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EN EL TRIBUNAL SUPREMO DE PUERTO RICO

Luis Rosa Maisonet Certiorari

Recurrido

V. CC-2013-1104

Administracién de Servicios
Médicos de Puerto Rico

(ASEM)

Peticionarios

Opinién del Tribunal emitida por la Jueza Asociada sefiora
Pabén Charneco.

En San Juan, Puerto Rico, a 27 de febrero de 2015.

Comparece la Administracidén de Servicios Médicos de
Puerto Rico (ASEM) vy nos solicita que revisemos una
Sentencia emitida por el Tribunal de Apelaciones. Mediante
esta, el foro a quo revocd una Resolucidén dictada por un
Oficial Examinador de la ASEM en la que se confirmbé el
despido del Sr. Luis Rosa Maisonet (sefior Rosa Maisonet o
recurrido) por incurrir en un acto de hostigamiento sexual
contra una empleada que este supervisaba.

El presente recurso nos brinda la oportunidad, inter
alia, de diferenciar los efectos de la Ley Num. 17, infra,
que prohibe el hostigamiento sexual en el empleo, en una
accién civil por hostigamiento sexual contra un patrono
vis a vis aquellos casos en los gque un patrono despide a

un empleado por i1ncurrir en conducta constitutiva de
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hostigamiento sexual prohibida por los Reglamentos y las
Normas de Conducta de su taller laboral.

Hoy resolvemos que bajo los parametros estatutarios
que le imponen a todo patrono la obligacidén de prevenir,
prohibir y erradicar el hostigamiento sexual en el empleo,
un patrono no estd obligado a probar un caso prima facie
de hostigamiento sexual contra su empleado para poder
despedirlo como sancidén por incumplir con las normas de
hostigamiento sexual de su taller de empleo. Es decir, un
patrono puede ir mas alld de los paradmetros establecidos
en la Ley Nam. 17, infra, al definir en sus Normas de
Conducta y Reglamentos 1lo que constituye hostigamiento
sexual.

Con todo lo anterior en mente, pasemos a delinear 1los
antecedentes facticos que generaron la controversia de

autos.

La controversia que origindé el recurso de epigrafe
tiene su génesis el 20 de julio de 2012, fecha en la que
la ASEM confirmé la destitucidén del sefior Rosa Maisonet
luego de determinar, mediante el proceso administrativo
correspondiente, que este hostigd sexualmente durante
horas laborables a una empleada que estaba bajo su
supervisidén inmediata.

Surge de los autos que el acto especifico de
hostigamiento sexual que dio lugar al despido del sefior

Rosa Maisonet ocurridé el 17 de Jjunio de 2011. Ese dia, la
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Sra. Milka Cruz Cruz (sefiora Cruz) se encontraba en su
drea de trabajo despachando “de pie vy doblada” un
expediente de un paciente, cuando el sefior Rosa Maisonet

le dio “una nalgada sonada en la cadera”.!

Ipso facto, la
sefiora Cruz le expresd su indignacidén al recurrido y le
manifestdé que le habia faltado el respeto y lacerado su
dignidad como mujer.?

Este evento ocurrid en presencia de varios colegas de
la sefiora Cruz y alrededor de sesenta (60) pacientes.3 El
contacto fisico no deseado perpetrado por su Supervisor
hacia esa parte intima de su cuerpo ocasiond que la sefiora
Cruz comenzara a llorar y tuviera que abandonar sus tareas
para salir de su area de trabajo a tratar de
tranquilizarse.4 No obstante, 1la sefiora Cruz no pudo
recomponerse por lo que solicitdé autorizacidn para
retirarse temprano de su turno de trabajo.’

Dos dias después, el 20 de Jjunio de 2011, la sefiora
Cruz retornd a su lugar de empleo y solicitd ser reubicada

6

a otra &rea de trabajo.” En esa misma fecha, la Supervisora

del sefior Rosa la entrevistd en cuanto al incidente vy

1 vVéase, Determinaciones de Hechos de la Resolucién del Oficial

Examinador de la ASEM, Apéndice del recurso de certiorari, pag. 31.

2 Véase, Resolucién emitida por la Oficina de Recursos Humanos vy

Relaciones Laborales de la ASEM, Apéndice del recurso de certiorari,
pag. 64.

3 Véase, Determinaciones de Hechos de la Resolucién del Oficial

Examinador de la ASEM, Apéndice del recurso de certiorari, pag. 31.
* Id.
°> Id. en la pag. 32.

¢ 1d.
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redacté6 un Informe Preliminar en el que describid lo
sucedido. Posteriormente, y como medida provisional,
reubicdé tanto al sefior Rosa Maisonet como a la sefiora Cruz
a otras areas de trabajo. Asimismo, la Oficina de Recursos
Humanos de la ASEM 1inicidé una investigaciédn formal del
incidente.’

Entretanto, el 24 de junio de 2011, la sefiora Cruz se
reunié con la Coordinadora de Politica Publica sobre
Hostigamiento Sexual en el Empleo de la ASEM, y presentd
una Queja en contra del senor Rosa Maisonet por
hostigamiento sexual. Posteriormente, el 29 de Jjunio de
2011, 1la sefiora Cruz presentdé una Querella formal contra

su Supervisor.8 En consecuencia, el Director Interino de

’ Como parte de esa investigacién se entrevistaron a varios empleados

que presenciaron el incidente. En su entrevista, el Sr. Joel Diaz
Rodriguez, Asistente de Servicios Clinicos de las Clinicas Externas de
la ASEM expresd que

el dia de los hechos, aproximadamente entre las 8:00
a.m. y las 9:00 a.m., se encontraba en el 4&rea del
“counter” de Ortopedia de frente a la sefilora Milka Cruz
y que vio al sefior Luis Rosa hacer un amague de que le
iba dar una nalgada a la sefiora Cruz. También observod
al Oficial Victor Quiles hacerle un gesto con la cabeza
al sefior Rosa de que no lo hiciera. Sin embargo, acto
seguido el sefior Rosa le dio la nalgada a la sefiora
Cruz. El1 sefior Diaz indicdé que su motivacidén para
declarar fue ver el estado en el que se puso la sefiora
Cruz, dque se sintié avergonzada y estaba llorando por
la situacidén, por lo que él1 entendid que tenia que

decir lo que vio. (Enfasis suplido). Véase, Resolucién
emitida por la Oficina de Recursos Humanos y Relaciones
Laborales de la ASEM, Apéndice del recurso de

certiorari, pag. 66.

Por otro lado, el Sr. Victor E. Quiles Martinez, Agente de Vigilancia
de la ASEM indicd que el dia de los hechos

vio la mano del sefior Rosa y escuché que sond una
palmada y que acto seguido, la sefiora Cruz reacciond
bien molesta y salidé del area llorando. Id.
® Junto a su Querella la sefiora Cruz emitié una Declaracién Jurada en
la que ofrecid su versidn de los hechos. En esta relatd lo siguiente:
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Recursos Humanos se reunid con el sefior Rosa Maisonet para
leerle la Querella suscrita por la sefiora Cruz, proveerle
la oportunidad de reaccionar a esta y para que ofreciera
su versidén de los hechos. En esa entrevista, el sefior Rosa
Maisonet aceptd que “le dio una palmada a la empleada en
la parte de atrds y que fue un evento de un segundo y nada
mas” .’
Culminada la investigacidén, el 5 de agosto de 2011 se
celebré wuna Vista Informal a la cual el sefior Rosa
Maisonet comparecidé acompafiado de su representacidédn legal.
En esta se le notificd el resultado preliminar de la
investigacién y se le brinddé una segunda oportunidad para
expresar su versidén de los hechos. Ademés, se le informéd
que el caso pasaria a la consideracién del Director
Ejecutivo de Recursos Humanos para una decisidén final que
se le notificaria por escrito.

Tras la celebracién de esa vista, el 29 de agosto de

2011, la Oficina de Recursos Humanos y Relaciones

Estoy dentro del counter de mi &rea de trabajo en
Ortopedia despachando unos expedientes para dar citas,
cuando mi supervisor el Sr. Luis Rosa me da una nalgada
sonada, frente a mis compafieros de trabajo Joel,
Migdalia, Carmen Pizarro y el Oficial Quiles. Seguido
sale del counter y yo me voy detrds de él y le reclamo
por qué hizo eso, que como mujer me humilld, me ofendid y
lo estimaba como a un padre y mi reputacidén me la tronchd
y el respeto mio como mujer ;dénde quedaba? Seguido se
disculpa y le digo “te disculpo porque somos adultos,
pero me humillaste como mujer”; recojo mi cartera y me
voy a un banquito afuera hasta las diez, que le digo a la
Gerente que tuve un problema personal, dgque me voy. Me
indica que por qué no se lo notifico al supervisor, y le
dije que el problema fue con él, pero que no le diga nada
que se lo notifico el lunes. Véase, Resolucidén emitida
por la Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laborales
de la ASEM, Apéndice del recurso de certiorari, pag. 65.



CC-2013-1104 6

Laborales de la ASEM emitié wuna Resolucidén en la que
detalld los resultados de la investigacidén iniciada a raiz
de la Querella presentada por la seriora Cruz. En esta se
concluyd que el acto incurrido por el sefilor Rosa Maisonet
constituydé hostigamiento sexual en su modalidad de
ambiente hostil. Asi, vy amparandose en las Normas de
Conducta y  Medidas Disciplinarias de la ASEM que
establecen como sancidén el despido de un empleado cuando
incurre en un acto constitutivo de hostigamiento sexual,
la Oficina de Recursos Humanos recomendd el despido del
sefior Rosa Maisonet.

Asi las <cosas, el 12 de septiembre de 2011, el
Director Interino de 1la Oficina de Recursos Humanos vy
Relaciones Laborales de la ASEM le cursé una carta al
sefior Rosa Maisonet mediante la cual 1le notificd 1la
decisidén del Director Ejecutivo de despedirlo. En la carta
se le informdé el resultado de la investigacidén y se le
explicé que la razdén de su despido se fundamentd en que
este faltdé a la Norma de Conducta nuUmero treinta y siete
(37) de la ASEM. Ademds, se le apercibié de su derecho a
someter su caso ante la consideracidén de un Oficial
Examinador Para Atender Quejas y Controversias del
Personal Gerencial.'?

Inconforme, el dia siguiente el recurrido apeld esa
determinaciédn ante un Oficial Examinador de la ASEM. Inter

alia, el sefior Rosa Maisonet arguyd que era irrazonable

10 Apéndice del recurso de certiorari, pags. 70-71.
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concluir que los hechos ocurridos redundaran en el despido
de un empleado de carrera gque nunca habia sido objeto de
faltas o querellas de esa indole. El recurrido entendid,
ademds, que el incidente que dio lugar a su destitucidn
fue uno aislado que durdé solo un segundo y gque, por 1lo
tanto, no constituia hostigamiento sexual en su modalidad
de ambiente hostil.

Luego de celebrada wuna Vista Administrativa en su
fondo ante el Oficial Examinador, la cual se extendid por
varios dias, el 20 de Jjulio de 2012 la ASEM emitidé una
Resolucidén en la que confirmé la medida disciplinaria
tomada por el Director Ejecutivo de la Oficina de Recursos
Humanos. En la Resolucién emitida a esos efectos se
determinaron probados, inter alia, los siguientes hechos:
(1) qgue mientras la sefiora Cruz despachaba “de pie vy
doblada” un expediente de un paciente el sefior Rosa
Maisonet le dio “una nalgada sonada en la cadera”; (2) que
al momento del incidente el sefior Rosa Maisonet era el
Supervisor inmediato de esta; (3) que “en ningln momento
la sefiora Cruz autorizdé al sefior Rosa a tocarla de ninguna
forma”; (4) “[plroducto de 1lo sucedido, la sefiora Cruz
acudié a PAE y todavia asiste a terapias en la CFSE”, vy
(5) a raiz del incidente varios empleados le han hecho
comentarios a la seflora Cruz “en ocasiones en tono de

burla”, al “punto qgue la Administracidén tuvo gque emitir



CC-2013-1104 8

11

una prohibicidén so pena de sanciones”. Ademas, en dicha

Resolucidén el Oficial Examinador sefald que:

El sefior Rosa Maisonet indicdé como
defensa que solamente le dio una palmada
en la cadera y que la misma durd menos de
un segundo. Esto resulta ser una admisidn
[de] que hubo contacto fisico no deseado
ni autorizado. El1 hecho que no haya
existido un patrén de acciones, no priva
a la Administracién que aplique medidas
disciplinarias, pues un solo acto es
suficiente. No podemos pasar por alto que
todavia, por dichas acciones, la Sra.
Cruz Cruz asiste a terapias en 1le CFSE.
(Enfasis suplido) . Véase, Resolucidn del
Oficial Examinador de la ASEM, Apéndice
del recurso de certiorari, pag. 33.%?

Inconforme, el 29 de agosto de 2012, el sefior Rosa
Maisonet acudié al Tribunal de Apelaciones mediante un
Recurso de Revisién Administrativa. Alli argumentd, en
sintesis, que el Oficial Examinador abusdé de su discrecidn
al confirmar de manera arbitraria la decisidén del Director
Ejecutivo de Recursos Humanos que redunddé en su despido.

Por entender que se tratdé de un incidente aislado
insuficiente para que la conducta imputada al sefior Rosa
Maisonet pudiera catalogarse como hostigamiento sexual en
su modalidad de ambiente hostil, el foro apelativo

intermedio revocé la Resolucién emitida por la ASEM.'? A

esos efectos, ordend la reinstalacidén del sefior Rosa

11 véase, Determinaciones de Hechos de la Resolucién del Oficial

Examinador de la ASEM, Apéndice del recurso de certiorari, pags. 31-
32.

2 E1 15 de agosto de 2012, el recurrido solicité la reconsideracién de
la referida Resolucidén, pero la misma fue declarada sin lugar.

13 E1 Juez de Apelaciones Hon. Roberto Rodriguez Casillas emitid un
voto disidente.
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Maisonet a su puesto y el pago de los salarios y cualquier

otro emolumento y/o beneficios dejados de percibir.®*

No contestes con la determinacién del foro a quo, el
23 de diciembre de 2013 la ASEM acudidé ante nos mediante
un recurso de certiorari en el que seflald la comisidn de
los errores siguientes:

Errdé el Honorable Tribunal de Apelaciones
al REVOCAR la Resolucién del Examinador
Administrativo, toda vez que rebasd su
funcién revisora y no resolvidé a tenor
con el criterio de deferencia Jjudicial,
ni a tenor <con el <criterio de 1la
razonabilidad de la determinacidén del
Foro Administrativo, lo que provocd que
el TA sustituyera su criterio por el del
foro administrativo, sin base legal para
ello.

Erré el Honorable Tribunal de Apelaciones
al REVOCAR la Resolucidén Administrativa,
toda vez que actudé a base de una
intromisién indebida en la apreciacidén de
la prueba, ausente los <criterios de
pasién, prejuicio y parcialidad, y en
oposicién a la norma de abstencién
judicial que deben observar los
tribunales de mayor jerarquia, al ejercer
su funcidén revisora.

Erré el Honorable Tribunal de Apelaciones
en su analisis, interpretacién y
aplicacién de la norma vigente, en el
campo de hostigamiento sexual, en su
modalidad de ambiente hostil, 1lo que
resultdé en una determinacidén contraria a
derecho.

Atendido el recurso de certiorari presentado por los
peticionarios, el 30 de mayo de 2014 expedimos el auto

solicitado. Contando con el beneficio de la comparecencia

1 Inconforme con la determinacién del foro a quo, la ASEM presentd una

Mocién de Reconsideracidén que fue declarada sin lugar mediante
Resolucién notificada el 21 de noviembre de 2013.
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de ambas partes, estamos en posicidén de resolver la
controversia de autos sin ulterior trémite.

1T

A.

Es un precepto cardinal forjado en nuestra Carta
Magna que la dignidad del ser humano es inviolable. Art.
II, Sec. 1, Const. PR, LPRA, Tomo I. Véase, ademéds, U.P.R.
Aguadilla v. Lorenzo Herndndez, 184 DPR 1001, 1014 (2012).
Asi pues, al amparo de este principio basico nuestra lex
superior expresamente prohibe el discrimen por razdn de
raza, color, sexo, nacimiento, origen, condicidén social e
ideas politicas o religiosas. Art. II, Sec. 1, Const. PR,
supra. Asimismo, y como corolario de este principio
primordial % rector de nuestro orden social, la
Constitucidén de Puerto Rico protege a toda persona contra
ataques abusivos a su honra, reputacidédn y vida privada o
familiar. Art. II, Sec. 8, Const. PR, LPRA, Tomo 1.

En consecucién de estos mandatos y con el fin de
impartirle eficacia a este cuerpo supremo de normas,
nuestra Asamblea Legislativa ha adoptado una serie de
estatutos que buscan proteger a un ciudadano de
discrimenes en el ambito laboral.®® Particularmente
pertinente a la controversia de autos, hace més de dos (2)

décadas la Asamblea Legislativa aprobdé la Ley Num. 17 de

> véanse, por ejemplo, la Ley Nam. 100 de 30 de junio de 1959, segun
enmendada, 29 LPRA secs. 146-151 que prohibe que se despida, suspenda
o discrimine contra un empleado, inter alia, por razdén de sexo y la
Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985, segun enmendada, 29 LPRA sec. 1321,
et seq., la cual prohibe el discrimen por razdén de sexo en el empleo.
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22 de abril de 1988, 29 LPRA sec. 155 et seqg., mediante la
cual declardé como politica publica del Estado que el
hostigamiento sexual es una forma de discrimen por razdn
de sexo que atenta contra la inviolabilidad de la dignidad
del ser humano. U.P.R. Aguadilla v. Lorenzo Herndndez,
supra, pag. 1015. Véanse, ademds, Delgado Zayas v. Hosp.
Int. Med. Avanzada, 137 DPR 643, 651 (1994) vy Rodriguez
Meléndez v. Sup. Amigo, Inc., 126 DPR 117, 125 esc. 4
(1990) . Mediante el referido estatuto, se elevd el
hostigamiento sexual al mismo plano Jjuridico gque otras
modalidades de discrimen proscritas en leyes anteriores.
Véase, Exposicién de Motivos de la Ley Num. 17, supra,
1988 Leyes de Puerto Rico 80. Ademés, el legislador
prohibidé terminantemente el hostigamiento sexual en el
empleo, 1impuso responsabilidades y £fijdé las penalidades
correspondientes por incumplimiento. 29 LPRA sec. 155 et
seq.

La politica publica del Estado contra el
hostigamiento sexual quedd didfanamente plasmada en su
Exposicidén de Motivos la cual reza:

[l1]a practica de hostigamiento sexual en el

empleo, en cualquiera de sus formas, infringe 1la

inviolabilidad [de la dignidad del] ser humano vy

constituye un claro discrimen contra el hombre o

mujer en el campo del trabajo. Obstaculiza 1la

labor de la persona, privandola del goce vy
disfrute de wuna vida plena a la cual tiene
derecho todo ser humano en igualdad de
condiciones ante la ley, segun lo expresa el
mandato constitucional y es una de las formas en

que se manifiesta el discrimen por razdbén de sexo

[...]
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La magnitud de este problema es algo gque nos
debe interesar y preocupar a todos, vya que el
hostigamiento sexual en el empleo constituye una
ofensa repudiable contra la dignidad de todo ser
humano. Véase, Exposicién de Motivos de la Ley
Num. 17, supra, 1988 Leyes de Puerto Rico 80.1¢

Por su parte, el Art. 3 de la Ley Nuam. 17, supra,
define el hostigamiento sexual de la siguiente manera:

El hostigamiento sexual en el empleo consiste en
cualquier tipo de acercamiento sexual no
deseado, requerimientos de favores sexuales vy
cualquier otra conducta verbal o fisica de
naturaleza sexual [..] cuando se da una o més de
las siguientes circunstancias:

(a) Cuando el someterse a dicha conducta se
convierte de forma implicita o explicita en
un término o condicién del empleo de una
persona.

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

(c) Cuando esa 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. 29
LPRA sec. 155b.

En el pasado al interpretar la Ley Num. 17, supra,
hemos expresado que los incisos (a) y (b) se refieren a la
modalidad de hostigamiento conocida como hostigamiento
equivalente o quid pro quo. Mientras que, el inciso (c)
recoge la modalidad de hostigamiento sexual por ambiente

hostil. Delgado Zayas v. Hosp. Int. Med. Avanzada, supra,

pag. 653. La primera modalidad se concreta cuando “el

16 véase, ademds, Articulo 1 de la Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988,
segun enmendada, 29 LPRA sec. 155.
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sometimiento o el rechazo de los avances o requerimientos
sexuales se toma como fundamento para afectar beneficios
tangibles en el empleo”. Rodriguez Meléndez v. Sup. Amigo,
Inc., supra, pag. 132. A su vez, la modalidad de
hostigamiento sexual por ambiente hostil ocurre “cuando la
conducta sexual para con un individuo tiene el efecto de
intervenir irrazonablemente con el desempefioc de su trabajo
o de crear en el mismo un ambiente intimidante hostil u
ofensivo”. Id. Véase, ademds, Albino v. Angel Martinez,
Inc., 171 DPR 457 (2007). La Ley Num. 17, supra, dispone,
ademds, que para determinar si una conducta constituye
hostigamiento sexual, en cualgquiera de sus modalidades,
seré necesario considerar la totalidad de las
circunstancias y los hechos particulares de cada caso. 29
LPRA sec. 155c; Albino v. Angel Martinez, supra, pag. 471.

En aras de hacer cumplir su clara politica publica de
prohibir el hostigamiento sexual en el &mbito obrero-
patronal, una vez se determina que una conducta constituye
hostigamiento sexual, la Ley NUm. 17, supra,
responsabiliza al ©patrono mediante sancién por las

consecuencias de la conducta ilegal. Id. pag. 472.'7 No

" E1 Art. 2 de la Ley Nuam. 17, supra, 29 LPRA sec. 155a, define el
termino patrono de la manera siguiente:

(2) Patrono.—Significa toda persona natural o Jjuridica
de cualgquier indole, el Gobierno del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, incluyendo cada una de sus tres
Ramas y sus instrumentalidades o corporaciones publicas,
los gobiernos municipales y cualquiera de sus
instrumentalidades o corporaciones municipales, que con
dnimo de lucro o sin ¢él, emplee personas mediante
cualquier clase de compensacién y sus agentes y
supervisores. Incluye, ademas, las organizaciones
obreras y otras organizaciones, grupos o asociaciones en


https://a.next.westlaw.com/Link/Document/FullText?findType=L&pubNum=1015876&cite=PRSSTT29S155A&originatingDoc=Ibd6412a451ef11df9988d233d23fe599&refType=LQ&originationContext=document&transitionType=DocumentItem&contextData=(sc.UserEnteredCitation)
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obstante, la responsabilidad patronal dependerda de la
relacidén laboral existente entre el hostigador vy 1la
victima. Ello porque el estatuto distingue entre los actos
de hostigamiento cometidos por el patrono, sus
supervisores o agentes y aquellos actos realizados por los
empleados. 29 LPRA secs. 155d y 155e. '®

Un elemento caracteristico del referido estatuto es
que le impone a todo patrono el deber afirmativo de tomar
aquellas medidas necesarias para prevenir, prohibir vy
erradicar el hostigamiento sexual en el empleo. (Enfasis
suplido). Delgado Zayas v. Hosp. Med. Avanzada, supra,
pag. 652. Es decir, le exige al patrono mantener su taller
de trabajo 1libre de hostigamiento e intimidacién y le
impone la obligacién de gque exponga de manera clara su
politica institucional contra el hostigamiento sexual en
aras de garantizar que su fuerza laboral goce de un
ambiente de trabajo seguro en el <cual se proteja su
dignidad. Id.; 29 LPRA sec. 155i.

Asi pues, para cumplir cabalmente con su obligacidn
de prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento sexual
en su taller de trabajo la Ley Num. 17, supra, le impone
al patrono una serie de deberes. A esos efectos, tendra la

obligacidén de tomar aquellas medidas que sean necesarias o

las cuales participan empleados con el propdsito de
gestionar con los patronos sobre los términos vy
condiciones de empleo, asi como las agencias de empleo.

8 véanse, ademas, 29 LPRA secs. 155f, 155g y 155h.
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convenientes en la consecucidédn de ese fin, las

incluyen, pero no se limitan a, las siguientes:

(a) Expresar claramente a sus supervisores y
empleados que el ©patrono tiene una
politica enérgica contra el

hostigamiento sexual en el empleo.

(b) Poner en préactica los métodos necesarios
para crear conciencia y dar a conocer la
prohibicidén del hostigamiento sexual en
el empleo.

(c) Dar suficiente publicidad en el lugar de
trabajo, para los aspirantes a empleo,
de los derechos y proteccidn que se les
confieren y otorgan [..]

(d) Establecer un procedimiento interno
adecuado % efectivo para atender
querellas de hostigamiento sexual. 29
L.P.R.A. sec. 155i.

Como se puede colegir, la Ley Nuam. 17, supra,

15

cuales

provee

unas guias minimas y le confiere discrecién a cada patrono

para

adoptar aquellas normas que entienda convenientes

para cumplir con el deber afirmativo que le impone ese

estatuto.

Hosp.

Int. Med. Avanzadas, supra, exXpresamos Jue

la ley de hostigamiento sexual no recomienda
que los patronos adopten un reglamento en
particular para cumplir con el propdsito de la
ley, sino que le da unas guias minimas para
que, a su discrecién, adopten una politica
efectiva en contra del hostigamiento.
Corresponde a cada patrono, a la 1luz de las
circunstancias particulares, tomar las medidas
cautelares que sean necesarias para evitar con
efectividad el hostigamiento sexual en sus
talleres de trabajo. (Enfasis suplido). Id.
pag. 658.

En cuanto a este particular en Delgado Zayas V.
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Por otro 1lado, la Ley Num. 17, supra, no solo le
exige al patrono que prohiba el hostigamiento sexual en el
empleo sino que, de ocurrir un incidente de esta
naturaleza, el patrono debe tomar una “accidén inmediata vy
apropiada para corregir la situacidén”. 29 LPRA sec. 155e.

En fin, la politica publica del Gobierno de Puerto
Rico contra el hostigamiento sexual en el ambito obrero-
patronal es clara y le corresponde a cada patrono tomar
las medidas necesarias para cumplir cabalmente con ese
mandato so pena de sanciones.

B.

Por otro lado, es sabido que en el campo laboral
publico rige el principio de mérito. Vdzquez Cintrdén v.
Banco de Desarrollo, 171 DPR 1, 12-13 (2007). Véanse,
ademas, Loépez v. C.E.E., 161 DPR 527 (2004) y Martinez v.
Ofic. del Gobernador, 152 DPR 586, 592 (2000). En esencia
este principio busca garantizar gque aquellas personas qgue
estén empleadas por el Gobierno se seleccionen y se
retengan exclusivamente en consideracidén a sus méritos e
idoneidad. Gonzalez Segarra v. CFSE, 188 DPR 252, 280
(2013) citando a A. Cuevas Biret, La negociacidn colectiva
y el sistema de mérito en Puerto Rico, San Juan, [s. Ed.],
1974, pég. 16. Su propdsito es dual, pues ampara tanto la
seleccidédn del empleado asi como su destituciédn.

Como corolario de este principio, hemos resuelto en
innumerables ocasiones que un empleado publico de carrera

ostenta un interés propietario en la retencidn de su
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empleo del cual no puede ser privado sin gque medie un
debido proceso de ley. Véanse, Gonzalez Segarra v. CFSE,
supra, pag. 279; Vazquez Gonzdlez v. Mun. de San Juan, 178
DPR 636, 643 (2010) vy Vdazquez Cintrdén v. Banco de
Desarrollo, supra, pag. 21. Cdbébnsono con lo anterior, para
dar cumplimiento a la garantia constitucional gque protege
a todo ciudadano cuando se atenta contra sus intereses

individuales libertarios y propietarios es necesario que

se cumplan los requisitos siguientes: “ (1) notificacidn
adecuada del proceso; (2) proceso ante un juez imparcial;
(3) oportunidad de ser oido; (4) derecho a

contrainterrogar a los testigos y examinar la evidencia
presentada en su contra; (5) tener asistencia de abogado,
y (6) que la decisidén se base en el expediente”. Vdzquez
Gonzdlez v. Mun. de San Juan, supra. Véase, ademas, Rivera
Rodriguez & Co. v. Lee Stowell, etc., 133 DPR 881, 889
(1993). De modo que, para afectar el derecho propietario

A\Y

que ostenta un empleado publico sobre su plaza es
necesario celebrar una vista informal previa en donde se
le dé al empleado 1la oportunidad de ser escuchado”.
Vdzquez Gonzdlez v. Mun. de San Juan, Ssupra, Pags. 643-
644.

El sistema de mérito en la administracidén del
personal del Gobierno de Puerto Rico estd regido por la
Ley Num. 184-2004, segun enmendada, conocida como Ley para

la Administracidén de los Recursos Humanos en el Servicio

Piblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, 3 LPRA
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sec. 1461 et sec_[.l9 A pesar de que este estatuto se hizo
extensivo a numerosas agencias e instrumentalidades
gubernamentales del Gobierno algunas quedaron excluidas de
su aplicacién. No obstante, la Ley Num. 184-2004, supra,
especifica que aquellos grupos excluidos deberan adoptar
reglamentos de personal gque incorporen el principio de
mérito en la administracién de sus recursos humanos. 3
LPRA sec. l46le.

A pesar de que la ASEM estd excluida de las leyes de
personal del servicio puUblico, su ley habilitadora le
exige adoptar un sistema de personal basado en el

principio de mérito.?’

En cumplimiento con este mandato, la
ASEM aprobd el Reglamento para la Administracion de 1os
Recursos Humanos del Servicio de Carrera y Confianza de la
ASEM con el propbdésito de ‘“establecer las normas gue

regirdn la administracidén de los recursos humanos en la

ASEM, estableciendo como precepto que en todas las

* sus antecesoras lo fueron la Ley Nam. 345 de 12 de mayo de 1947,

conocida como Ley de Personal la cual fue derogada por la Ley Nuam. 5
de 14 de octubre de 1975 conocida como Ley de Personal del Servicio
Piblico. Al igual que los referidos estatutos, la Ley Num. 184-2004,
segun enmendada, conocida como Ley para la Administracién de 1los
Recursos Humanos en el Servicio Publico del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico establecidé como politica publica la reafirmacidén del
principio de mérito en el servicio publico. 3 LPRA sec. 146lc. Para
una discusiédn més detallada sobre este particular véanse, Gonzdlez
Segarra v. CFSE, 188 DPR 252 (2013); Vdzquez Gonzdlez v. Mun. de San
Juan, 178 DPR 636 (2010) y Vdzquez Cintrdén v. Banco de Desarrollo, 171
DPR 1 (2007).

20 véase Ley Num. 66 de 22 de junio de 1978, segin enmendada, conocida
como Ley de la Administracién de Servicios Médicos de Puerto Rico, 24
LPRA sec. 342m.
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acciones de ©personal se garantice el ©principio de
mérito”.?!

Dicho Reglamento dispone que “los empleados de
carrera con estatus regular tendran seguridad en el empleo
siempre que satisfagan los criterios de productividad,
eficiencia, hébitos, actitudes, orden vy disciplina que
debe prevalecer en el servicio publico”.?? A su vez,
dispone gque se tomardn medidas correctivas necesarias
cuando la conducta del empleado no se ajuste a las normas
establecidas en ese Reglamento o en las Normas de Conducta
y Medidas Disciplinarias de la ASEM.”

Para analizar la controversia de autos en su debido
contexto, procede que pasemos a examinar los Reglamentos
de la ASEM que especificamente prohiben la conducta que
dio lugar al despido del recurrido.

C.

En lo que concierne a la controversia de autos, las
Normas de Conducta y Medidas Disciplinarias de la ASEM?*
definen el hostigamiento sexual como “todo tipo de

conducta sexual indeseada que ocurre en la relacidén de

empleo y afecta las oportunidades de empleo, el empleo

2l véase, Reglamento para la Administracién de los Recursos Humanos del

Servicio de Carrera y Confianza de la Administracién de Servicios
Médicos de Puerto Rico Num. 7926, Administracidén de Servicios Médicos,
27 de septiembre de 2010.

22 1d.
23 1d.

2% La Ley Nuam. 66, supra, faculta a la ASEM, inter alia, a “formular,

adoptar, enmendar y derogar reglas y reglamentos necesarios para su
funcionamiento”. 24 LPRA sec. 342g.
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mismo, sus términos y condiciones o el ambiente de trabajo

de 1la persona”.25

A su vez, el referido cuerpo de normas
contiene un listado numerus apertus de las medidas
disciplinarias aplicables a cada falta de conducta

tipificada.?®

La falta numero treinta y siete (37) de ese
listado prohibe el hostigamiento sexual entre empleados,
visitantes o pacientes. Segin las Normas de Conducta de la
ASEM ese tipo de actuacién conlleva por una primera

infraccién una sancién minima de treinta (30) dias de

suspensién o la destitucién como sancién maxima.”’

Por otro lado, y en cumplimiento con el mandato claro
de la Ley Num. 17, supra, la ASEM promulgd un Reglamento
que recoge su politica institucional contra el
Hostigamiento Sexual.?® A esos efectos, el referido
Reglamento contiene la siguiente declaracidén de politica
publica:

[l1la Administracién de Servicios Médicos de
Puerto Rico entiende que el hostigamiento sexual
en el empleo constituye una practica ilegal vy
discriminatoria, contraria a los mejores
intereses institucionales, que no habrad de ser
permitida ni tolerada, independientemente del
nivel, jerarquia o posicién de las personas gque
puedan resultar involucradas. Tampoco se
permitird qgque persona alguna genere un ambiente
de trabajo intimidante, hostil u ofensivo debido
al hostigamiento sexual en cualquiera de sus
modalidades. Reglamento de la ASEM sobre
hostigamiento sexual en las &reas de trabajo,

25 véase, Normas de Conducta y Medidas Disciplinarias de 1la ASEM,

Apéndice del recurso de certiorari, pag. 194. (Enfasis suplido).
26 fd. pags. 217-248.
21 Id. pag. 241.

2% yéase, Reglamento de la ASEM sobre hostigamiento sexual en las &reas

de trabajo, Apéndice del recurso de certiorari, pags. 159-182.
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Apéndice del recurso de certiorari, pag. 171.
(Enfasis suplido).

A su vez, ese cuerpo de normas establece el
procedimiento interno que habrd de seguirse para ventilar
Querellas de hostigamiento sexual en aras de garantizarle
un Debido Proceso de Ley a las partes involucradas. Ese
procedimiento comienza con la presentacidén de una Querella
e incluye -a grosso modo- una investigacidén y la
celebracién de una Vista Informal.?’

El Reglamento de la ASEM incorpora la definicidn de
Hostigamiento Sexual contenida en la Ley Num. 17, supra.
No obstante afiade a su definicidén de hostigamiento sexual
lo siguiente:

[e]l hostigamiento sexual en el empleo abarca una

amplia gama de conducta que incluye desde 1los

actos méas sutiles y disimulados hasta la agresidn
sexual simple o agravada. En sus manifestaciones

mas simples incluye piropos de contenido sexual o

erdticos; bromas o chistes de contenido sexual o

erbdtico, invitaciones insinuantes, insinuaciones

sexuales o erdticas y miradas insistentes a

distintas partes del cuerpo. La manifestacién mas

grave de este tipo de conducta incluye actos
tales como roces corporales, apretones,
pellizcos, besos y agresiones sexuales. (Enfasis

suplido). Id. pags. 162-164.

Ese Reglamento dispone, ademas, que todo Director,
Gerente, Superintendente y Supervisor de la ASEM “tiene la
obligacién especial, firme e ineludible de velar porgque en
todas las é&areas de trabajo se mantenga un ambiente que

esté libre de hostigamiento sexual e intimidacién”.>’

2% fd. pags. 170-178.

0 Id. pag. 167.
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A tenor con su politica enérgica contra el
hostigamiento sexual el Reglamento de la ASEM dispone de
manera didfana que se tomardn medidas disciplinarias
contra todo empleado que incurra en este tipo de conducta.
Al igual que las Normas de Conducta y Medidas
Disciplinarias, el Reglamento de Hostigamiento Sexual de
la ASEM establece por una primera infraccién una sancién
minima de treinta (30) dias de suspensién o la destitucién
como sancién maxima.’’

A la luz de este crisol doctrinario, pasemos a
atender la controversia ante nuestra consideracidn.

I1T

La controversia de autos es relativamente sencilla.
Especificamente, estamos llamados a determinar si el
Tribunal de Apelaciones errd al revocar la Resolucidn
emitida por la ASEM por entender que el acto cometido por
el recurrido de autos no constituydé hostigamiento sexual
en su modalidad de ambiente hostil. Como discutiremos a
continuacidén, concluimos que el foro apelativo intermedio
errd al aplicar las disposiciones de 1la Ley Nuam. 17,
supra, Yy Su Jjurisprudencia interpretativa a un caso de
despido en el sector publico.

In limine, en su funcidn revisora, le correspondia al
foro a quo determinar si la ASEM despididé al sefior Rosa
Maisonet conforme a derecho. Para ello, debia examinar si

el recurrido, por ser un empleado regular de carrera de la

3L 7d. pag. 182.
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ASEM, quien ostentaba un derecho propietario sobre su
puesto, fue destituido mediando un debido proceso de ley.
Segun hemos discutido, para destituir de su puesto a un
empleado publico de carrera es necesario qgue se cumplan
los requisitos siguientes: (1) notificacidédn adecuada del
proceso; (2) proceso ante un juez imparcial; (3)
oportunidad de ser oido; (4) derecho a contrainterrogar a
los testigos vy examinar la evidencia presentada en su
contra; (5) tener asistencia de abogado, y (6) que la
decisidén se base en el expediente. Ademéds, y como parte de
este proceso, el Tribunal de Apelaciones debia evaluar si
las disposiciones reglamentarias en las que se fundamentd
el despido del recurrido eran razonables y no arbitrarias
y caprichosas.

Luego de evaluar detenidamente los autos podemos
constatar que estos requisitos procesales basicos se
cumplieron y que, por lo tanto, el sefior Rosa Maisonet fue
destituido mediando un debido procedimiento de ley. EI1
recurrido no produjo evidencia para demostrar gque alguno
de estos requisitos haya sido obviado por la ASEM.

No obstante, ademas de eludir por completo este
andlisis, el foro a quo revocd la Resolucidn de la ASEM
por entender que a pesar de que la conducta del recurrido
podia constituir una violacidén a las normas disciplinarias
de la ASEM, no se configuraron los requisitos
jurisprudenciales % estatutarios para catalogar la

conducta del sefilor Rosa Maisonet como hostigamiento sexual
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en su modalidad de ambiente hostil. Mediante este
razonamiento, el foro apelativo intermedio se desvié de su
funcidén revisora y convirtié el caso de despido que tenia
ante su consideracién en un caso de hostigamiento sexual
al amparo de la Ley Nam. 17, supra. Es decir, el foro
apelativo intermedio evadidé revisar la razonabilidad de
las disposiciones reglamentarias en las que se fundamentd
la ASEM para despedir al recurrido y en su lugar procedid
a evaluar la controversia de autos Como una de
hostigamiento sexual en el empleo cuando en realidad 1lo
que tenia ante su consideracién era un caso de despido de
un hostigador sexual. Errd el Tribunal de Apelaciones con
ese proceder.

La modalidad de hostigamiento sexual en la que
incurrié el recurrido no era determinante para que este
foro decidiera si la ASEM lo despididé conforme a derecho.
Como vimos, primero el foro apelativo intermedio debia
revisar si al recurrido, como empleado publico, se le
respetd su derecho a un debido proceso de ley. Ademéds, el
Tribunal de Apelaciones debia determinar si el despido del
recurrido fue uno arbitrario o caprichoso. El1 hecho de que
en este caso no existiera un patrén de hostigamiento
sexual por parte del recurrido no era O6bice para que la
ASEM aplicara las medidas disciplinarias detalladas en su
Reglamento.

Como vimos, la Ley Num. 17, supra, no le impone al

patrono la obligacién de probar un caso prima facie de
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hostigamiento sexual contra su empleado para ©poder
despedirlo como sancién por incumplir con las normas de
hostigamiento sexual de su empresa. A contrario sensu, la
Ley Num. 17, supra, le impone a todo patrono el deber de
realizar actos afirmativos para desalentar el
hostigamiento sexual en el A&ambito laboral y promover
activamente una politica de prevencidén. En este ejercicio,
la Ley Num. 17, supra, no impide que un patrono opte por
circunscribirse a las guias minimas enumeradas en la Ley o
que elija ser mas riguroso y proactivo en la adopcién de
medidas razonables para combatir efectivamente el
hostigamiento sexual en su taller de trabajo.

La ASEM, en cumplimiento con las exigencias de la Ley
Num. 17, supra, adoptd una politica institucional estricta
para prohibir el hostigamiento sexual Y, ademés,
establecid un procedimiento interno detallado para
dilucidar controversias de esa indole. Al amparo de la
discrecién que le confiere la Ley Num. 17, supra, para
adoptar aquellas normas convenientes para cumplir con el
deber de prohibir el Thostigamiento sexual, la ASEM
establecid® en su Reglamento que una primera infraccidn de

hostigamiento sexual, es decir, un solo acto de

hostigamiento sexual, puede conllevar la destitucién del
empleado gque incurra en esa conducta. Nada en la Ley Num.
17, supra, prohibe este tipo de medida disciplinaria. Una
interpretacién contraria implicaria que un patrono tendria

que esperar a que las victimas de hostigamiento sexual
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presenten una accién civil en su contra al amparo de la
Ley Nam. 17, supra, antes de poder despedir validamente al
empleado hostigador.

El recurrido, por ser una de las personas encargadas
de ejecutar y velar por el cumplimiento de esa politica
institucional,’® conocia que la ASEM tenia vigente un
Reglamento que prohibia el hostigamiento sexual. De hecho,
en el expediente de autos consta la firma del recurrido en
un documento de la Oficina de Recursos Humanos de esa
agencia que evidencia que a este se le hizo entrega del

° No obstante, el recurrido optd por

referido Reglamento.3
incumplir las normas claras de la ASEM vy en claro
menosprecio de la politica institucional <contra el
hostigamiento sexual de esa instrumentalidad se aprovecho
de su autoridad para propiciarle una nalgada a una
subordinada.

Entre otras cosas, en su Reglamento la ASEM incluyd

en la definicidén de hostigamiento sexual que actos tales

como los roces corporales, los apretones y los pellizcos

2. En cuanto a este particular, el Reglamento de 1la ASEM sobre
hostigamiento sexual en las &areas de trabajo dispone que:

[plor el ©presente se establece que todo Director,
Gerente, Superintendente y Supervisor de esta
instrumentalidad publica tiene la obligacidén especial,
firme e ineludible de velar porque en todas las &areas de
trabajo se mantenga un ambiente que esté libre de
hostigamiento sexual e intimidacidn.

El deber del supervisor, para evitar todo acto de esta
naturaleza, es prohibir esta conducta a visitantes y/o
pacientes en el lugar de trabajo. También incluye la
conducta que los empleados supervisados observen entre
ellos mismos. Apéndice del recurso de certiorari, pag.
167.

33 véase Apéndice del recurso de certiorari, pag. 183.
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se considerardn una manifestacidén grave de hostigamiento
sexual. Sin duda, conforme a la definicién de
hostigamiento sexual de las Normas de Conducta y el
Reglamento de la ASEM, la nalgada que el recurrido le
propicidé a la sefiora Cruz constituye hostigamiento sexual.
Con su actuacién el recurrido violdé la Regla Numero
treinta y siete (37) de la ASEM y como vimos, el despido
era una posible sancidédn para esa conducta aunque se
tratara de un incidente Unico. No existe impedimento
alguno por el cual un patrono no pueda tomar este tipo de
accién correctiva en aras de evitar gue se cree un
ambiente hostil en su taller laboral. Maxime cuando podria
estar expuesto a sanciones bajo la Ley Num. 17, supra.

Finalmente, el Tribunal a quo razond que la ASEM no
Jjustificd la necesidad de imponerle al sefior Rosa Maisonet
la sancidén méxima de destitucidn dispuesta en su
Reglamento. Entendidé este Foro que ese proceder fue
arbitrario e irrazonable. No coincidimos con esta
interpretacién laxa del foro a quo. En el caso particular
ante nos, el foro apelativo intermedio debidé dar
deferencia a la determinaciédn administrativa de 1la ASEM,
quien razondé que la medida disciplinaria adecuada era el
despido y no la suspensidén del sefior Rosa Maisonet.
Véanse, Gonzalez Segarra v. CFSE, supra, y Otero v.
Toyota, 163 DPR 716 (2005).

El acto de propiciarle una nalgada no consentida a

una colega durante horas laborales es grave por si solo.
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El hecho de que ese acercamiento sexual provino de un
Superior hacia una empleada de menor jerarquia
institucional es ain mas grave y sin duda justifica la
sancién maxima impuesta por la ASEM. En solo un segundo la
dignidad de esta mujer trabajadora fue lacerada por la
misma persona dgque estaba obligada de velar porque 1los
espacios laborales de la ASEM estuvieran libres de
hostigamiento sexual. En lugar de garantizarles a sus
empleados un ambiente laboral digno, el sefior Rosa
Maisonet wutilizé su poder para -en un solo segundo-
menguar la dignidad de la sefiora Cruz y desvalorizar su
posicidén como mujer trabajadora.

Es inaudito que a estas alturas del Siglo XXI este
tipo de conducta esté ocurriendo en los talleres laborales
de Puerto Rico. El lugar de empleo es donde la mayoria de
los ciudadanos pasamos gran parte de nuestras vidas. Nos
levantamos cada dia vy acudimos a nuestros lugares de
trabajo con el deseo de superarnos Yy gJanarnos nuestro
sustento econdémico con dignidad. Este acto tan béasico vy
fundamental de nuestro quehacer social no puede ser
manchado con esta repudiable conducta. Ello
particularmente en el caso de las mujeres que han tenido
gue superar innumerables vicisitudes para romper las
cadenas de la desigualdad y entrar al mundo laboral en
igualdad de condiciones que los hombres. El que una mujer
trabajadora haya sido victima de conducta tan vil como la

ocurrida en este caso es lamentable vy francamente es
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vergonzoso que para convalidar el despido de un hostigador
sexual de esta indole la ASEM se haya visto obligada a
llegar hasta el Tribunal Supremo de Puerto Rico.
v

En fin, hoy resolvemos que la Ley Num. 17, supra, no
le exige a un patrono probar un caso prima facie de
hostigamiento sexual a su empleado para poder despedirlo
como sancidédn por incumplir con las normas de hostigamiento
sexual de su empresa.’! Lo que si le exige la Ley Num. 17,
supra, a todo patrono es el deber de realizar actos
afirmativos para desalentar el hostigamiento sexual en el
ambito laboral vy promover activamente una politica de
prevencién. En este ejercicio, la Ley Nuam. 17, supra, no
impide que un patrono opte por circunscribirse a las guias
minimas enumeradas en la Ley o que elija ser mas riguroso
y proactivo en 1la adopcién de medidas para combatir
efectivamente el hostigamiento sexual en su taller de
trabajo. Ello, siempre y cuando las normas y las sanciones
correspondientes contenidas en dichos Reglamentos sean
razonables.

\Y

Por los fundamentos anteriormente esbozados,

revocamos la Sentencia emitida por el Tribunal de

Apelaciones vy reinstalamos en toda su extensidén la

3 5in embargo, segtn discutido, en el caso de los empleados publicos

de carrera el patrono deberd cumplir con las exigencias del debido
proceso de ley para afectar el derecho propietario que estos ostentan
sobre sus plazas.
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Resolucidén emitida por la ASEM que confirmdé el despido del
recurrido.

Se dictaréd Sentencia de conformidad.

Mildred G. Pabdén Charneco
Jueza Asociada



EN EL TRIBUNAL SUPREMO DE PUERTO RICO

Luis Rosa Maisonet
Certiorari
Recurrido
CC-2013-1104
V.

Administracidén de Servicios
Médicos de Puerto Rico

(ASEM)

Peticionarios

SENTENCIA

En San Juan, Puerto Rico, a 27 de febrero de 2015.

Por los fundamentos anteriormente esbozados,
revocamos la Sentencia emitida por el Tribunal de
Apelaciones y reinstalamos en toda su extensidén 1la
Resolucidén emitida por la ASEM que confirmdé el despido del
recurrido.

Lo acordd vy manda el Tribunal y certifica la

Secretaria del Tribunal Supremo. El Juez Asociado sefior
Feliberti Cintrén disintid y emitid la expresidn
siguiente:

El Juez Asociado sefior Feliberti Cintrdn
disiente haciendo constar la siguiente
expresidén: Aunque no justifico lo ocurrido bajo
ninguna circunstancia, no podemos perder de
perspectiva que este caso trata de un incidente
aislado de completa falta de Juicio de un

empleado de carrera con una trayectoria
intachable de més de treinta (30) afios de
servicio publico que, lamentablemente, desembocd
en su despido. Como dato curioso, cabe destacar

que por el mismo incidente que dio Dbase al
despido del recurrido, el 12 de enero de 2012 la
“U.S. Equal Employment Opportunity Commission”
(EEOC) desestimdé y archivdé la querella que por
los mismos hechos ©presentd la empleada en
cuestidén ante dicha agencia. Esto luego que la
EEOC determinara que una vez realizada su
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investigacidén al respecto no podia concluir que
la informacién obtenida establecia violaciones a
los estatutos aplicables. Véase la Sentencia
del Tribunal de Apelaciones de 30 de septiembre
de 2013, a la pag. 5.

Por haberse tratado de una primera
infraccién de parte del recurrido, vy entender
que bajo los hechos y circunstancias presentes
en este caso la determinacidén de despido wviola

el principio de disciplina progresiva,
respetuosamente disiento de la decisidén tomada
por este Tribunal. En este caso muy bien se

pudo haber suspendido temporalmente de empleo y
sueldo al recurrido, Jjunto a otras medidas
disciplinarias correctivas como lo fueron la
reubicacién del recurrido vy la empleada en
cuestién a distintas A&reas de trabajo. En
cambio, hubiera confirmado la Sentencia emitida
por el Tribunal de Apelaciones.

Aida Ileana Oquendo Graulau
Secretaria del Tribunal Supremo



