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INTRODUCCION

La audiencia del caso se efectu6 el 2 de agosto de 2010, en el Negociado de
Conciliaciéon y Arbitraje del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos. El caso
quedé sometido para su adjudicacion el 10 de septiembre de 2010, fecha en que vencio el
término para radicar alegatos escritos, una vez extendido el mismo.

Por el Hospital Hima San Pablo-Caguas, en adelante “el Patrono o el Hospital”,
comparecieron: el Lcdo. Roberto R. Llavina Calero, asesor legal y portavoz; Lcda. Leyre
Santaella, observadora; Sra. Elena Robinson, representante y testigo; Sra. Claribel Pérez
Rodriguez, testigo; y la Sra. Carmen Castro, testigo.

Por la Unién General de Trabajadores, en adelante “la Unién o la UGT”,
comparecieron: El Lcdo. Edwin Rivera, asesor legal y portavoz y el Sr. Pedro Rivera

Marquez, querellante.
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A las partes, asi representadas, se les ofreci6 amplia oportunidad de ser oidas, de
interrogar y contrainterrogar, y de presentar toda la prueba documental y testifical que

tuvieran a bien ofrecer en apoyo de sus respectivos planteamientos.

IL SUMISION
La controversia a resolver es la siguiente:

Que la Honorable Arbitro determine, a base de la prueba
presentada, del Convenio Colectivo y del derecho aplicable, si
el despido del Sr. Pedro Rivera Marquez estuvo justificado o
no.

Sila Honorable Arbitro determinare que el despido del
Sr. Rivera Marquez no estuvo justificado, que determine el
remedio que proceda conforme al Convenio Colectivo y al
derecho aplicable. De igual forma, si determina que el despido
estuvo justificado, que desestime la querella.

III. DISPOSICIONES CONTRACTUALES APLICABLES AL CASO

ARTICULO 1V?
DERECHOS DE LA GERENCIA

Seccion 1 - La Unién reconoce que el Hospital mantiene el
derecho exclusivo de dirigir sus negocios en la manera que el
Hospital determine, salvo que alguna disposiciéon de este
convenio expresamente limite dicho derecho.

Secciéon 2- El derecho del Hospital de manejar su negocio
incluird, pero no se limitard a: determinar los métodos y
maneras en que sus operaciones se llevardn a cabo,
subcontratar, descontinuar o relocalizar toda o cualquier parte
de sus operaciones, asignar el trabajo, asignar las horas de
trabajo incluyendo sobretiempo, establecer el tamafio,
composicion y cualificaciones de la fuerza trabajadora, evaluar
el trabajo de los empleados, determinar el plan de paga de los
salarios, clasificaciones de trabajo, de standars de producciéon

! Exhibit 1 Conjunto, Convenio Colectivo del 2006 a 2009.



LAUDO DE ARBITRAJE 3 CASO NUM: A-09-977

y niveles de paga, mantener seguridad, eficiencia, orden y
todos los otros derechos necesarios para dirigir y operar su
negocio eficientemente.

Secciéon 3- El ejercicio o no ejercicio de los derechos aqui
retenidos por el Hospital no se interpretara como renuncia a
dichos derechos o al derecho de ejercitarlos en manera
diferente en el futuro.

NORMAS DE CONDUCTA?

Estas normas seran de aplicaciéon a los empleados de la Institucion.
Aquellos empleados que violen las normas, politicas y reglas
establecidas seran objeto de acciéon disciplinaria...La accién podra
consistir desde una amonestacién verbal, una amonestacion escrita, una
suspension disciplinaria, o el despido.

Debido a que la violacién de algunas reglas o reglamentos conllevan una
seriedad extrema, ya que ponen en peligro el orden, seguridad y
eficiencia, que son necesarias para el buen y normal funcionamiento de
la Institucion, la violacién de dichas reglas puede conllevar el despido
inmediato del empleado, atin en el caso de primera ofensa. (Enfasis
suplido)

Causas para la acciéon disciplinaria:

. Violar las politicas y normas de la Institucién.

. Incurrir en conducta impropia o desordenada.

Causas para la suspension o el despido inmediato:

. Incurrir en un patrén de conducta impropia o desordenada.

. Violar en forma reiterada las normas de conducta o las reglas de
seguridad de la Institucion.

Agredir fisicamente a un paciente o sus familiares, a sus
compafieros o supervisores.

2 Exhibit 3 Conjunto
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IV. TRASFONDO DE LA QUERELLA

El caso de marras trata sobre el despido del sefior Pedro Rivera Marquez, en
adelante el Querellante, quien trabajé para el Hospital Hima San Pablo Caguas por
espacio de ocho (8) afios. Rivera Marquez se desempefiaba como tecnélogo en el
Departamento de Radiologia en el turno 3p.m. a 11p.m., cuando el 16 de octubre de 2008,
el Hospital prescindié de sus servicios. Motivé tal decision el hecho de que el 25 de
septiembre de 2008, cuando el Querellante salia de su turno de trabajo, surgié una
discusion entre la empleada Claribel Pérez Rodriguez, técnica de radiologia y Rivera.
Alegadamente, Pérez Rodriguez se dirigi6 a Rivera con la expresiéon “usted es boca nada
mas y no fronte”. Ello produjo que Rivera Marquez reaccionara, violentamente,
agarrandola por el cuello y la empujé hasta llevarla sobre una mesa del cuarto de
radiografias.
V. ALEGACIONES DE LAS PARTES

Alega el Patrono que el despido del empleado Pedro Rivera Marquez, tecnélogo
en el Departamento de Radiologia, estuvo justificado. Sostiene que las acciones
realizadas por el Querellante fueron de tal gravedad y seriedad que pusieron en riesgo el
orden, la seguridad y la vida de un empleado del Hospital. Ademads, de que tal accién va
contra las Normas y Reglamento de Conducta del Hospital. Afhade que el Querellante ya
habia sido objeto de una medida disciplinaria previa, que no fue cuestionada. En dicha
ocasion, Rivera Mérquez, fue suspendido de empleo y sueldo por agresion verbal y

alteracion contra su Supervisora, la Sra. Carmen Castro.
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Por su parte, la Unién alega que el despido fue injustificado. Que el Patrono no
aplicé el método de disciplina progresiva y que la conducta imputada no guarda relacion
con la sancién impuesta. Por lo que solicita se deje sin efecto la destituciéon del empleado
y se provea el remedio que corresponde en derecho.

IV.  ANALISIS Y CONCLUSIONES

En el presente caso el Patrono tenia el peso de la prueba para establecer la
justificaciéon del despido. Una vez el patrono interpone como defensa afirmativa que
hubo justa causa para el despido, entonces tiene que probar que el despido fue

justificado. Diaz v. Wyndham Hotel Corp., pégina 378. A estos efectos el Tribunal

Supremo ha expresado que "en una accion por despido injustificado de un empleado, el
patrono tiene el peso de la prueba para establecer que el despido estuvo justificado." Diaz

v. Wyndham Hotel Corp., supra, pagina 378.

La tarea de los tribunales en casos de despido injustificado es evaluar las
situaciones especificas que se les presentan para determinar si existio la justa causa para
el despido, aunque la situaciéon no esté especificamente enumerada en el estatuto. Jusino

et als. v. Walgreens, pagina 572. No obstante, los patronos pueden establecer

reglamentos internos para fijar las normas de conducta que regirdn en sus lugares de
trabajo y los empleados estaran sujetos a estas normas siempre y cuando estas sean

razonables. Rivera v. Pan Pepin, péagina 689; Jusino et als. v. Walgreens, supra, pagina

573; Srio. del Trabajo v. G.P. Inds., Inc., pagina 245.

En Secretario del Trabajo v. I.T.T., 108 D.P.R. 536 (1979), el Tribunal Supremo de

Puerto Rico establecié que la Ley de Despido Injustificado, Num. 80, de 30 de mayo de
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1976, segin enmendada, “‘no pretende ni puede, considerar la variedad de circunstancias
y normas de los maltiples establecimientos de trabajo, ser un cédigo de conducta
conteniendo una lista de faltas claramente definidas y la sancién que corresponde a cada
una y en cada instancia, si ha de ser reprimenda, suspensién o despido. Esa es opcién del
patrono que puede adoptar reglas y reglamentos razonables que estime necesarios para el
buen funcionamiento de la empresa.

Por otra parte, el mas alto Foro anadi6, en Secretario del Trabajo v. I.T.T., supra,

lo siguiente:

Es de notar, sin embargo, que el citado estatuto, no excluye
de la sancién o despido en primera o tnica ofensa aquella
falta cuya intensidad de agravio asi lo requiera en proteccién
de la buena marcha de la empresa y la seguridad de las
personas que alli laboran. Al efecto, luego de condensar en
los seis apartados del (a) al (f) del Art. 2 las causas que
justifican el despido, de manera indirecta la ley admite la
extrema sancion de despido aun en casos de falta anica para
la ofensa aislada de todo concepto de reiteraciéon o curso de
conducta, si dentro de las circunstancias en que se impone,
dicho castigo de separacion del empleo no refleja
arbitrariedad o capricho del patrono. (Enfasis suplido).

En otras palabras, la ofensa tiene que reflejar una actitud lesiva a la paz, el ordeny
el buen funcionamiento de una empresa, a tal punto que esperar que vuelva a suceder

para despedir al empleado resultaria imprudente e irrazonable. Quirés v. I.T.T. Western

Hemisphere Directories, 1979, 108 DPR 536

En el caso de autos, para probar el mismo, el Patrono presenté como primer
testigo a la Srta. Claribel Pérez Rodriguez quien declaré que trabajé para el Hospital
HIMA San Pablo Caguas desde el 2006 al 2008, como Tecndloga Radiolégica. Sobre los

hechos pertinentes al incidente ocurrido el 25 de septiembre de 2008, declar6é que trabajo
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en el turno de 3:00 de la tarde a las 11:00 de la noche. Que cerca de las 11:00 de la noche,
cuando el Sr. Pedro Rivera Méarquez iba de salida del turno, al éste despedirse de los
demas compafiero y no de ella, ésta se dirigi6 a él y le dijo “mira no te vas a despedir,
tu eres boca nada mas y no fronte”. Accion seguida Rivera Marquez se le fue encima, la
agarro por el cuello y la tir6 sobre la mesa de rayos X. Con lagrimas en sus ojos declaré
que, en ese momento, no sabia si Rivera Méarquez estaba bromeando con ella o si, en
efecto, se trataba de un acto de agresiéon. A lo que afadi6, “fue algo tan desagradable
que borre cinta” refiriéndose a que no desea recordar lo ocurrido. Que la sefiora
Maryorie Guzman, tecnéloga, fue testigo de lo ocurrido. Continué declarando que esa
noche, recogi6 sus cosas y se fue para su casa. Al dia siguiente le notificé lo ocurrido a la
Coordinadora. Que ésta le recomend6é que lo notificara a la Oficina de Recursos
Humanos, pero que no entregé carta alguna querellandose. Preferia “largarse” antes
que ocasionar un problema, pues Rivera Marquez era muy estimado en el Hospital.
También declar6, que a pesar de no saber si catalogar lo ocurrido como una broma o
agresion, no queria volver a trabajar en el Hospital. Describié su relacién con Rivera
Marquez como una estrictamente profesional. La comunicacién entre ambos iba
dirigida a un hola, buenas tardes y nada méas. Afadi6é que fue entrevistada en la Oficina
de Recursos Humanos sobre lo ocurrido. Que posterior a los hechos el Hospital no le
asignd mas turnos, por lo que ella no regreso a trabajar.

Como segundo testigo, el Patrono present6 a la Sra. Carmen Castro, supervisora
del Departamento de Radiologia. La sefiora Castro testific6 sobre otro incidente

ocurrido con el Querellante el mismo afo. A tales efectos declaré que el 31 de marzo de
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2008, tuvo un incidente con el Querellante donde éste presenté una actitud muy
agresiva hacia su persona. El incidente ocurri6 cuando la Testigo escuché que Rivera
Marquez le decia a unos compafieros de trabajo “olvidate de la mierda que diga Carmen
Castro”. Acto seguido, Castro le indic6 que tenia que seguir instrucciones y que su
comportamiento no era permitido por las normas y politicas de la Institucion. Anadié
que, la conducta del Querellante fue frente a pacientes, familiares y otros compafieros de
trabajo. La Testigo declar6 que por motivo de dicha conducta agresiva y de
insubordinacién, Rivera Marquez, fue suspendido® de empleo y sueldo.

Como tercer testigo, el Patrono presenté a la Sra. Elena Robinson Buendia,
directora de Recursos Humanos quien declar6 que realiz6 una investigacion del
incidente ocurrido con Pérez, el 25 de septiembre de 2008. Dicha investigacion consistio
en entrevistar a las partes involucradas, asi como, a los demas empleados del
Departamento de Radiologia. Luego de dicha investigacion, se determiné que la acciéon
cometida por Rivera Marquez era de tal naturaleza violenta que ameritaba la separaciéon
de su empleo. Ademas, de por si las acciones del Querellante eran en violacién al
Reglamento o Manual de Empleados, y éste ya tenia una medida disciplinaria anterior
por un incidente de violencia, alteracion y falta de respeto a otra compafiera de trabajo
(su Supervisora).

La Testigo indic6 que de conformidad con las normas de conductas de la Guia
del Empleado las cuales establecen que las acciones cometidas se evaluaradn caso a caso

y dada la gravedad de la falta cometida, el 25 de septiembre de 2008, las normas de

3 Exhibit 1 del Patrono
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conductas proveen para el despido ain cuando sea la primera falta. (Exhibit III,
Conjunto)

Por su parte, la Unioén present6 el testimonio del Querellante, quien declar6é que
trabajo6 cerca de ocho (8) afios con el Hospital HIMA San Pablo Caguas. Relacionado con
los hechos del caso de autos, declaré que el dia 25 de septiembre de 2008, surgié una
discusién entre Pérez y él. Que la misma tuvo origen cuando le pidi6 a Pérez que le
realizara una placa a un nifio, pero ésta no quiso hacerlo. Trabajo que él tampoco hizo,
siendo realizado por personal del turno entrante. Ello gener6é una discusién entre
ambos, y Pérez le dijo que él no era suficiente hombre, lo que lo enfadé6 mucho. El
Querellante admitié que tomoé a Pérez por la barbilla y que en el contacto la joven cayo
sobre una mesa. A preguntas durante el contrainterrogatorio, el Querellante admitié
que se habia enojado mucho por las expresiones de Pérez lo que provocé que la tomara
por la “barbilla”.

En torno al incidente con su Supervisora y por el cual fue suspendido de empleo
y sueldo, el Querellante no refuté o rechazé que hubiera ocurrido o que hubiera
presentado alguna querella cuestionando la legitimidad de dicha accién disciplinaria.

Avalada la prueba desfilada ésta demostr6é que el sefior Rivera Marquez incurrié
en la falta imputada. Este viol6 las normas del Hospital al incurrir en un acto de violencia
contra su compafiera de trabajo. A pesar de los testimonios encontrados entre la version
de Pérez y Rivera Marquez sobre qué motivoé la conducta del Querellante, lo cierto es que
no hay controversia en cuanto a que el Querellante tuvo una reaccién violenta y agresiva

hacia la persona de Pérez. Notese que el Querellante admitié haber tomado por la
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“barbilla” y llevar contra la mesa a Pérez al molestarse por el comentario generado por
ella relacionado con su hombria. No cabe duda que la conducta exhibida por el
Querellante al agarrar por el cuello o barbilla a su compafiera de trabajo produjo una
agresion fisica que atenta contra ésta. Dicha conducta es una impropia, la cual pone de
manifiesto una clara e indubitable condicién de cardcter que por la gravedad de las
consecuencias que pueda acarrear y su potencial de dafio fisico, pone en riesgo el orden,
la seguridad o la eficiencia que debe existir en el lugar de trabajo. Esperar a que ocurra
otra falta como esta seria una imprudencia e irresponsabilidad. La falta cometida por el
Querellante es de tal seriedad que revela una actitud o un detalle que cualifica como
elemento suficiente para que ain en primera ofensa o primera falta sea razén considerada
justa causa para el despido.

No obstante, lo anterior quedé probado que Rivera Marquez habia sido
sancionado, anteriormente, por violacioén a las normas de conducta.

Las acciones violentas y agresivas de parte del Querellante fueron de tal gravedad
y seriedad que resultaria una imprudencia esperar la reiteracion de las mismas para
separarlo de su empleo. Sabido es que el patrono es responsable de proveer un ambiente
libre de agresiones y tranquilo para los que alli laboran. Los hechos particulares del caso
de marras no demuestran que el Patrono haya actuado de forma arbitraria, caprichosa o
injusta.

A base de lo anteriormente esbozado, la prueba presentada y el Convenio

Colectivo aplicable, emitimos el siguiente:
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V. LAUDO
El despido del Sr. Pedro Rivera Marquez, querellante, estuvo justificado. Se
desestima la querella.
REGISTRESE Y NOTIFIQUESE.

En Hato Rey, Puerto Rico, a 23 de noviembre de 2010.

ELIZABETH IRIZARRY ROMERO
ARBITRO

CERTIFICACION
Archivado en autos hoy, 23 de noviembre de 2010 y remitida copia por correo a las
siguientes personas:

SRA ELENA ROBINSON
REPRESENTANTE HIMA
SAN PABLO CAGUAS
PO BOX 4980

CAGUAS PR 00726

LCDO ROBERTO R LLAVINA CALERO
ASESOR LEGAL Y PORTAVOZ

HIMA SAN PABLO CAGUAS

PO BOX 4980

CAGUAS PR 00726-4546

LCDO EDWIN RIVERA

ASESOR LEGAL Y PORTAVOZ UGT
PO BOX 29247

ESTACION 65 INFANTERIA

RIO PIEDRAS PR 00929

LILLIAM GONZALEZ DOBLE
TECNICA DE SISTEMAS DE OFICINA III



