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L.  INTRODUCCION

La vista del caso de referencia se efectu6 el 18 de enero de 2012, en las facilidades
del Negociade de Conciliacién y Arbitraje del Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos. El caso quedé sometido para su adjudicacién el 2 de abril de 2012, dltimo
dia para la radicacién de los alegatos escritos. Por el Hospital comparecié la Lcda.
Karen Ocasio Cabrera, Asesora Legal y Portavoz, como testigos la Sra. Irma Carrillo
Muiiiz, Directora de Recursos Humanos del Hospital y la Sra. Itza Soto Silva, Directora
de Enfermeria del Hospital. Por la Unién compareci6 el Sr. José Afieses Pefia, Asesor
Laboral y Portavoz, el Sr. Eduardo Ubarry, Presidente de la Unibn, el Sr. Marcos
Cordero, Oficial de la Unién, la Sra. Dana Ayala, Querellante y la Sra. Rosa Ceballos,
Delegada y Testigo.

I SUMISION
No hubo acuerdo de sumisién por lo que las partes radicaron sus respectivos

proyectos.! El proyecto del Hospital fue el siguiente:

! El Reglamento para el Orden Iuterno de los Servicios del Negociado de Congiliacidn y Arbitraje del Departamento del Trabajo
y Recursos Humanos en su Articulo XIII — Sobre la Sumisién, incise b dispone y citamos: “En la eventualidad que las partes no
logren un acuerdo de sumisién llegada la fecha de la viste, el Arbitro requerird un proyecto de sumisién a cada parte previo al
inicio de la misma. El arbitro determinara el{fos) asunto(s) preciso(s) a ser resuelio(s) tomando en consideraciér el convenio
colectivo, las contenciones de las partes y la evidencia admitida. Este tendrd amplia latitud para emitir remedios.”
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“Que este Honorable Arbitro determine si el despido de la
Querellante estuvo o no justificado a tenor con el Convenio
Colectivo, conforme a derecho y a la evidencia presentada.
De no estar justificado, que el arbitro determine el remedio
adecuado.”

Por su parte, el proyecto de la Unién fue el siguiente:

“Determinar si el despido de la querellante Dana Ayala Cruz
estuvo o no justificado; de no estarlo el arbitro proveera el
remedio adecuado.”

Entendemos que el asunto a resolver esta contenido en el proyecto de la Union.

III. DISPOSICIONES CONTRATUALES PERTINENTES

ARTICULO IV

PRERROGATIVA GERENCIAL

Seccion 1. El Hospital retendré el derecho de manejar, dirigir,
planificar y administrar su empresa, al igual que su fuerza de
trabajadora, en la forma y manera que estime conveniente,
con las tnicas limitaciones que surgen expresamente de la
ley del Convenio Colectivo. Tales facultades incluyen por via
de la ilustracién y no limitativas, las siguientes:

a...
b...

c. Emplear, cesantear, remplazar, trasladar y por justa causa,
despedir y/o disciplinar sus empleados. A tales efectos,
El HOSPITAL, podrd poner en vigor normas, reglas y
reglamentos de disciplina y acuerdan enviar copia de las
mismas con anticipacién a LA UNION y a los empleados.

Seccién 2. La Unidn se reservara el derecho de cuestionar
cualquier acci6én de EL HOSPITAL basada en las normas,
reglas y reglamentos de disciplina establecidos por EL
HOSPITAL, a través del Procedimiento de Quejas y
Agravios.
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ARTICULO X111

PROCEDIMIENTO DE QUEJAS, AGRAVIOS Y ARBITRAJE

Seccion 1. Cualquier controversia disputa, conflicto,
discrepancia o diferencia de interpretacién entre EL
HOSPITAL y cualquier empleado, o LA UNION que
envuelva el significado o la aplicacién de las disposiciones
expresas en este Convenio, o cualquier controversia, disputa
o conflicto sobre medidas disciplinarias o la suspensién o
despido de uno o mdas empleados regulares, sera resuelto
conforme al procedimiento establecido en este Articulo.

Seccién 6. ARBITRAJE

Si las partes no llegan a un acuerdo en el Segundo Paso de
Quejas y Agravios, dentro de los cinco (5) dias siguientes a la
decisién en el Segundo Paso, LA UNION o EL HOSPITAL,
podré someter el asunto a un arbitro seleccionado
mutuamente de una terna de Aarbitros sometida por el
Negociado de Conciliacién y Arbitraje del Departamento del
Trabajo.

El arbitro tendra completa discrecién, sujeto a las leyes y
reglamentos aplicables, conforme a derecho, en cuanto al
procedimiento de la vista. Su laudo serd por escrito y se le
notificard a ambas partes. LA UNION y EL HOSPITAL
podran comparecer ante el arbitro por si mismo o podréan ser
representados por sus agentes o abogados. El &rbitro tendrd
facultad para reponer a un trabajador y establecer pago por
el tiempo que un trabajador estuvo fuera del trabajo, si
determina que el despido o la suspensién no estuvieron
justificadas.

El laudo del &rbitro seré final y obligatorio para las partes,
disposiciones que ning(n laudo del 4rbitro podréd modificar
o alterar las disposiciones de este Convenio.
IV. REGLAS DE CONDUCTA APLICABLES?
49. Actos amenazantes, agresiones, exposiciones deshonestas, indecentes u

obscenas, alteracion a la paz, y otros actos similares dentro del Hospital y en las areas

circundantes.

? Exhibits 1 del Hospital.
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22.  Conducta desordenada, juegos de mano, lenguaje inapropiado u obscéno
en los predios del Hospital.
IV. TRASFONDO DE LA QUERELLA

Las partes rigen sus relaciones obrero patronal mediante convenio colectivo, en el
cual pactaron salarios, condiciones de empleo y un procedimiento para la resolucién de
controversias. La empleada reclamante fue despedida de su puesto de trabajo el 13 de
enero de 20113 Por tal razén la parte querellante activé el procedimiento de querellas
para impugnar la medida disciplinaria impuesta por el Hospital a la Sra. Dana Ayala
Cruz quien era enfermera flebotomista de la Unidad de Cirugfa del Hospital
Presbiteriano. La empleada reclamante conoce las reglas de conducta promulgadas por
el Hospital pues recibié las mismas al momento de comenzar la relacién de trabajo con
la querellada. La Sra. Ayala Cruz fue despedida de su empleo imputindosele violacion
a la regla de conducta ntimero 49 del Reglamento de Disciplina.* Esta regla de conducta
dispone la prohibicién en el lugar de trabajo de actos amenazantes, agresiones,
exposiciones deshonestas, indecentes u obscenas, alteracién a la paz, y otros actos
similares dentro del Hospital y en las dreas circundantes, La medida disciplinarig a
imponer en la primera violacién de esta regla es el despido.

El Hospital tiene el peso de la prueba para demostrar que el despido de la
querellante estuvo justificado. Que la Sra. Ayala Cruz en efecto cometié la falta
imputada por el Hospital. En caso de no demostrar que dicha medida disciplinaria no
estuvo justificada procederemos a emitir el remedio adecuado, incluyendo la posible

reposicién de la empleada a su puesto con el pago y los haberes dejados de percibir

3 Exhibits 2 conjunto,
 Exhibits 1 del Hospital.
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desde el momento del despido o cualquier otro remedio que entendamos. A esos
efectos el Hospital sometié prueba documental como testifical durante la vista de
arbitraje. La prueba fundamental traida por el Hospital consta de cuatro fotos. Dichas
fotos fueron posteadas en una pagina de “Facebook” por otra empleada del Hospital
quien no fue identificada por la querellada. Dos de estas fotos podemos apreciar que
una es del afio 2008 y otra del afio 2010 con una diferencia casi exacta de dos afios. De
las otras dos fotos no podemos determinar el afio. Basada en estas el Hospital le imputa
a la querellante conducta obscena, la cual esta prohibida por el regla 49 del Reglamento
de Disciplina. En dichas fotos, segtin el Hospital, se encontraron una serie de iméagenes
obscenas donde la Sra, Ayala Cruz muestra su vientre y se acaricia o se toca los senos.
Que estas fotos fueron tomadas en el Hospital en diversos dfas, en donde claramente se
ve la identificacion de los empleados, el letrero del Hospital de una de las habitaciones.
Por otro lado, las alegadas cartas de quejas de pacientes o personal del Hospital no
fueron presentadas de forma escrita por la querellada, sino que fue sometido testimonio
oral para intentar demostrar el ambiente de bachata y relajo existente en el &rea de
trabajo. EI documento en donde se plasmaban las quejas de un enfermero(a) no fue
sometido como evidencia en la vista de arbitraje. El Hospital fue enfatico en que la
prueba utilizada para sostener la medida disciplinaria de despido fueron las fotos
tomadas de la cuenta de Facebook. Por ser dicha prueba material la que sostiene la
determinacién gerencial pasaremos a su anélisis.

La pregunta que debemos hacernos al ver dichas fotos es si las mismas constituyen
una conducta obscena de parte de la querellante o constituyen cualquiera de las
conductas prohibidas por la regla de conducta aplicada. De entrada concluimos que de

la prueba no surgen conductas tales como actos amenazantes, agresiones, alteracién a la
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paz y otros actos similares dentro del Hospital y en las dreas circundantes, De la prueba
sometida debemos preguntarnos si la misma constituye una exposici()p obscena o
deshonesta. No obstante para poder contestar esta pregunta debemos determinar que
criterios tienen que existir para que un material, ya sea, fotos, pelfculas, etc., pueda ser
catalogado como obsceno. Esta pregunta no resulta facil de contestar pues en dicha
determinacién entran de forma determinante factores sociales y visiones morales de
quien ve dicho mafterial, o sea, lo que para unos es obsceno, para otros no
necesariamente lo son a menos que no se desprenda la obscenidad de una forma
patente y clara del material que tenemos ante nosotros. De lo contrario, mientras mas se
aleje de esas caracterfsticas més opiniones encontradas puede uno encontrar al
momento de analizar un material. Por estas razones es que resulta fundamental utilizar
unos criterios que por mucho tiempo el campo juridico nos ha provisto para
determinar si algo es obsceno o no. Sin embargo, estos no dejan de ser unos criterios
que pueden ser muy subjetivos. El caso de Miller v, California 413 US 15 (1973)
estableci6 estos criterios, los cuales han sido adoptados en nuestra jurisdiccién. Este
caso nos dice que para que un material sea considerado obsceno, debe satisfacer los
siguieﬁtes criterios:

1. S wuna persona promedio aplicando patrones
comunitarios contemporaneos estima que la materia, en
su totalidad, apela al interés lascivo;

2. 5i es materia que representa o describe en una forma
patentemente ofensiva, conducta sexual
especificamente definida por la ley estatal;

3,  Si la materia en su totalidad carece de un necesario
valor literario, politico o cientifico.
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Si aplicamos estos criterios a dichas prueba documental tenemos que concluir que
las mismas no constitityen material obsceno. De hecho con que uno solo de los criterios
no aplique se descarta como material obsceno. De un anélisis de estas entendemos que
dichas fotos no apelan al interés lascivo. Tampoco son patentemente ofeﬁsivas ni
constituyen una conducta sexual. Ademas de las fotos no se puede identificar el
hospital a que pertenecen a pesar de los intentos de la querellada por demostrarlo, por
lo que es dificil concluir algfin dafio a la imagen del hospital producto de dichas fotos.
De un anélisis de las fotos entendemos que no violan la regla de conducta imputada de
exposicién deshonesta, indecente u obscena. Por otro lado, debemos sefialar que es muy
importante el hecho de que las fotos no fueron posteadas en Facebook por la
reclamante. Aunque debemos dejér claro que porque ella no sea la responsable de que
las mismas estén en dicha pagina cibernética no por eso podemos obviar las conductas
que puedan exponer o la violacién de alguna norma de disciplina promulgada por el
Hospital. No obsfante, entendemos que de la prueba sometida si viol6 la regla de
conducta numero 22 en su modalidad de conducta desordenada. Es un hecho probado
que tal conducta fue desplegada en el 4rea de trabajo de la reclamante. Indudablemente
la conducta de esta no es adecuada para el lugar de trabajo, sin embargo el despido
como medida disciplinaria es excesiva y el mismo hospital en su Reglamento de
Disciplina asf lo reconoce al aplicar una suspensién en la primera ofensa y no la
separacién permanente de empleo y sueldo. Se ha reconocido que la empresa tiene el
derecho gerencial de mantener la disciplina industrial en el lugar de trabajo no obstante

la medida disciplinaria debe ser razonable a la falta cometida.
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Por tal raz6n emitimos el siguiente Laudo;

Modificamos el despido a una suspensién por un afio y se ordena la reposicién y
el pago de los haberes dejados de percibir durante el tiempo restante en que ha estado
fuera de su empleo.

REGISTRESE Y NOTIFIQUESE.

En San Juan, Puerto Rico, 22 de enero de 2013.

/MM//ME; ;Zm@r%

RAMON SANTIA FERNANDEZ

- CERTIFICACION: Archivado en autos hoy, 22 de enero de 2013 y remitida copia

por correo a las siguientes personas;

LCDA KAREN OCASIO CABRERA
SANCHEZ BETANCES, SIFRE & MUNOQZ NOYA
PO BOX 364428

SAN JUAN PR 00936-4428

SRA IRMA CARRILLO

DIRECTORA RECURSOS HUMANOS
HOSPITAL PRESBITERIANO

PO BOX 9020032

SAN JUAN PR 00902

SR EDUARDO UBARRY, PRESIDENTE

FEDERACION PUERTORRIQUENA DE TRABAJADORES
URB PUERTO NUEVO

516 CALLE DREDE

SAN JUAN PR 00920

SR JOSE ANESES
PO BOX 29247
SAN JUAN PR 00929




