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INTRODUCCION

No obstante haber sido citado el presente caso para audiencia, en la sede del

Negociado de Conciliacion y Arbitraje del Departamento del Trabajo y Recursos

Humanos, las partes presentaron lo que fue denominado “Acuerdo de

Estipulacién”, en el que establecieron que se obviaria la celebracién de la audiencia

de arbitraje,

Airport Shoppes, Inc, en adelante Compaiifa o Patrono, comparecio

representada por la Leda. Carolina Santa Cruz Sadurni, Asesora Legal y Portavoz.

La Unién Independiente de Trabajadores de Aeropuertos, en adelante la

UITA o la Unién, comparecié representada por el Ledo. José E. Carreras Rovira,

Asesor Legal y Portavoz,

La controversia qued6 sometida para resolucién el 31 de julio de 2013,

cuando expir6 la extension en el plazo para presentar los alegatos.
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ACUERDO DE SUMISION

El texto del referido acuerdo es el siguiente:
“Determinar si el despido de la Querellante Milijanice
Parrilla fue uno justificado, y de no ser justificado, el

arbitro proveerd el remedio conforme al Convenio
Colectivo y la ley aplicable.”

RELACION DE HECHOS ESTIPULADOS

La presente querella surgié durante la vigencia del convenio colectivo
vigente, que fue firmado el 30 de abril de 2009 y vence el 3 de mayo de 2014. La
misma se refiere al despido de la Sra. Milijanice Parrila, que fue efectivo el 21de
julio de 2011. La Compania le imputa haberse ausentado en dos (2) ocasiones y
haber llegado tarde en otras dieciocho (18) ocasiones, en un solo mes, Esta accion
del Patrono fue la culminacién de un proceso de disciplina progresiva que
comenz6 el 28 de diciembre de 2010 con una amonestacién escrita por haberse
ausentado, la sefiora Parrilla, en doce (12) ocasiones y haber llegado tarde en otras
noventa y cuatro (94) ocasiones, entre los meses de diciembre de 2009 y diciembre
de 2010. Asimismo, la sefiora Parrilla recibi6 una suspensién de empleo y sueldo
de tres (3) dias, el 1 de junio de 2010, por haberse ausentado en diez (10) ocasiones
y haber llegado tarde en otras cuarenta y nueve (49) ocasiones, entre los meses de
- diciembre de 2010 y mayo de 2011,

El récord de personal de la sefiora Parrilla refleja, ademds, que el 14 de
febrero de 2011, fue suspendida tres (3) dias de empleo y sueldo por conducta

irrespetuosa hacia los clientes, pobre rendimiento, y utilizacién no autorizada de
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celular en horas laborables, y que el 27 de abril de 2011, fue suspendida cinco (5)
dfas de empleo y sueldo por una quinta infraccién a la politica de manejo de caja
registradoras.
ANALISIS Y CONCLUSIONES

La Compaiifa afirma que el despido de la sefiora Parrilla fue justificado;
sostiene que ésta exhibi6 un patrén de ausencias y tardanzas excesivo; que, previo
al ser despedida, fue amonestada y suspendida de empleo y sueldo; que su
expediente presenta, ademds, que fue suspendida por conducta irrespetuosa hacia
los clientes, pobre rendimiento y utilizacién no autorizada de celular en horas
laborables, y fue amonestada y suspendida por infracciones a Ia politica de manejo
de cajas registradoras; que dichas acciones disciplinarias previas al despido no
fueron impugnadas, y que, en fin, la sefiora Parrilla no supo aprovechar las
oportunidades el Patrono le brind6 para que no perdiera su empleo.

Se advierte que este caso plantea mas bien una cuestion de suficiencia de la
prueba y de su calidad, que de prueba contradictoria, en lo que concierne al
particular asunto de la justificacién del despido de la sefiora Parrilla.

Fl Convenio Colectivo dispone lo siguiente en sus partes pertinentes:

ARTICULOIII
DERECHOS DE ADMINISTRACION

Seccién 2. Nada de lo contenido en este convenio
colectivo deberd  entenderse como que limita o
restringe el derecho unilateral de la Compania a
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manejar eficiente y efectivamente su negocio
incluyendo, pero sin limitacién, lo siguiente:

a) ...

b) ...

c) ...

d) Emplear, asignar, transferir, ascender,
suspender, despedir o imponer otras sanciones
disciplinarias con causa justificada a sus

empleados;

h) Establecer y promulgar aquellas reglas y
reglamentos razonables que no estén en conflicto
por [sic] las disposiciones de este Convenio

Colectivo...
ARTICULO VIII
PROCEDIMIENTOS DE QUEJAS, AGRAVIOS Y
ARBITRAJE

Tercer Paso

a) ...

b) ...

¢) La jurisdiccion del arbitro estard limitada por el
Convenio exclusivamente. Todas las decisiones
del arbitro, que serdn conforme a derecho, se
haran por escrito exponiendo los fundamentos y
una copia de estas se someterd a cada una de las
partes.

d) ...

En la interpretacion de los convenios colectivos deberd atenderse
principalmente a la voluntad de las partes, que hay que aceptar y cumplir, y si ésta

surge claramente de la letra del convenio no cabe recurrir a reglas de
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interpretacion. La letra de las citadas disposiciones contractuales es clara y libre de
ambigiiedad. Fn vista de esta circunstancia, el arbitro esta obligado a interpretar
las mismas conforme al significado comtn y corriente de sus términos. Nuestro
Tribunal Supremo sefialé, en AMA vs, JRT, 114 DPR 844, 847 (1983), que “cuando
los términos de una clausula en un convenio son claros y no dejan lugar a dudas
sobre la intencién de los contratantes hay que atenerse al sentido literal de dichas
clausulas [sic].” Debemos tener presente que el texto claro de una disposicion en el
convenio es la expresion por excelencia de la intencién de los contratantes. Véase,
de Frank y Edna A. Elkouri, How Arbitration Works, 1985, BNA, Washington, DC
prginas 348-350.

Asimismo, se advierte que la Normas de Conducta y Disciplina'/ dispone,

claramente, lo siguiente, acerca de las ausencias y las tardanzas, entre otras cosas:

Ausentismo y/ o tardanzas excesivas:
o Primera infracciéon: Advertencia escrita
¢ Segunda infraccién: 3 dfas de suspensién
o Tercera infraccidn: Despido

' Véase el Exhibit VIl Conjunto, del cual surge que el referido reglamento fue revisado el 10 de
septiembre de 2010 y entrd en vigor el 1 de febrero de 2011. El Exhibit XV Conjunta, por su parte,
establece que la sefiora Parrilla recibio copia de dicho reglamento el 4 de febrero de 2011.
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No esta en controversia la validez de las Normas de Conducta y Disciplina.
Asimismo, no cabe duda que la sefiora Parrilla, oportunamente, tuvo conocimiento
acerca de la vigencia y el contenido de las mismas, y que éstas fueron aplicadas
consistentemente.

El Articulo 8 de la Ley N1im. 80 del 30 de mayo de 1976, segiin enmendada, crea
una presuncién de que el despido del empleado es injustificado. s una norma
bien establecida que la parte contra quien va dirigida una presuncion no s6lo tiene
la obligacién de presentar evidencia para impugnarla, de lo contrario el juzgador
quedard obligado a inferir el hecho presumido, sino que tiene el peso de la prueba
para persuadir al juzgador de que no ocurrié el hecho presumido. Hawayek v.
AFE, 123 DPR. 526 (1989); en consecuencia, le toca al patrono rebatir dicha
presuncién. Si el patrono alega que hay justa causa para el despido, le corresponde
probar que el mismo es justificado. Delgado Zayas vs. HIMA, 137 DPR 643 (1994),
Rivera Aguila vs. K-Mart de P.R., 123 D.P.R. 599, 610 (1989), y Srio. del Trabajo vs.

ITT, 108 DPR 536 (1979).

Toca resolver si el despido es justificado. De un examen cuidadoso del
expediente de este caso, surge claramente que la Compatifa present evidencia de
calidad suficiente dirigida concretamente a establecer la justificacion del despido
en cuestion, Estd claro que constituye justa causa para un despido aquella
vinculada a la ordenada marcha y normal funcionamiento de la empresa. Véase el

Gltimo parrafo del Articulo 2 de ln Ley Niim. 80 del 30 de mayo de 1976, segiin
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enmendada, mejor conocida como la Ley de Indemmizacién por Despido
Injustificado; véase, ademas, Srio. del Trabajo vs. I'T, 108 DPR 536, 543.

Esta claro que el éxito de una empresa depende del fiel cumplimiento de las
normas de conducta razonables adoptadas por la empresa, y de la asistencia
regular y puntual de sus empleados. Es oportuno sefialar lo expresado acerca de Ia
asistencia por Lawrence Stessin, reconocido comentarista en materia de relaciones
industriales, quien cita a su vez lo expresado por un destacado arbitro:

“No plant can operate profitable unless it can depend
on fairly regular attendance of employees. Any
situation [that] results in or tends toward unprofitable
operations is against the best interests not only of the
company but of the employees themselves. Employees
who attend regularly have their profitable employment
hurt by irregular attendance of other”. Véase Employee
Discipline, 1961, BNA, Washington, DC, phgina 71,

La Compafifa, antes de pensar en dar por terminada la relacion de trabajo
con la querellante, procuré orientarla y corregirla para que modificara su conducta;
ello se trasluce de las acciones disciplinaria de que fue objeto la querellante, previo
al despido.

La sefiora Parrilla fue despedida, el jueves, 21 de julio de 2011, luego de
haber trabajado poco més de dos (2) afios como “Concession Attendant”. La
Compafifa aduce como razones para el despido que la sefiora Parrilla se ausentd en
dos (2) ocasiones y llego tarde en otras dieciocho (18) ocasiones, en un solo mes.

Asimismo, es preciso advertir que la validez de las acciones disciplinarias

impuestas a la sefiora Parrilla, previo al despido, por razén ausencias excesivas; las
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cuales consistieron de una amonestacién escrita y una suspension de empleo y
sueldo de tres (3) dias, no fue cuestionada oportunamente, por lo cual se entiende
que tales acciones de personal advinieron finales y firmes.

En fin, nétese que la querellante estaba mas que advertida de Ilas
consecuencias de sus ausencias, El sistema de disciplina funcioné para aconsejarle
y advertirle de las consecuencias de su problema de asistencia y / o de las
infracciones a las reglas de conducta, y se le brindé la oportunidad de rectificar;
oportunidad que, dicho sea de paso, la querellante no aproveché. Es preciso
destacar la siguiente expresion de Frank y Edna A. Elkouri, dos reconocidos
comentaristas en materia de relaciones industriales, acerca de la importancia de los

avisos 0 advertencias:

“Where an employee continues prohibited conduct
after having been warned, the fact that there had been a
prior warning stands against the employee... Failure to
give prior warnings may be one of the reasons for the
refusal by an arbitrator to_sustain disciplinary action
(particularly discharge). Notas omitidas, Véase How
Arbitration Works, 6% edicién, 2003, BNA, Washingfon,

DC, pdgina 993.”

En vista de las circunstancias que rodean el despido de la sefiora Parrilla, y
en consideracién a las autoridades y las disposiciones legales citadas, el arbitro
emite la siguiente DECISION:

El despido de la Sra. Milijanice Parrilla fue justificado; por consiguiente, se

desestima la querella, y se decreta el cierre y archivo, con perjuicio, del expediente

correspondiente.
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Dado en San Juan, Puerto Rico a 18 de marzo de 2014.

JORGE E. REVERA DELGADO
ARBIIRO

CERTIFICACION

Archivado en autos hoy 18 de marzo de 2014; se envia copia por correo en

esta misma fecha a las siguientes personas:

LCDA CAROLINA SANTA CRUZ SADURN{
BAERGA & QUINTANA

UNION PLAZA SUITE 810

416 AVE PONCE DE LEON

SAN JUAN PR 00918-3426

LCDO JOSE E CARRERAS ROVIRA
UNION DE TRNQUISTAS

352 CALLE DEL PARQUE

SAN JUAN PR 00912

SR JOSE F PUEYO FONT
DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS
AIRPORT SHOPPES
PO BOX 37779
SAN JUAN PR 00937
@w ANAND
CRUZ RANCO
TEWICA DF. SISTEMAS DE OFICINA 111




