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INTRODUCCION

La audiencia en los casos de epigrafe se llevo a cabo el 3 de junio de 2015, en

la sede del Negociado de Conciliacién y Arbitraje del Departamento del Trabajo y

Recursos Humanos, en adelante, NCA-DTRH.

Ta Administracion de Terrenos de Puerto Rico; en adelante la

Administraciéon, comparecio representada por su asesor legal, y portavoz, el Ledo.

Frank Zorrilla Maldonado, v la Directora de Recursos Humanos, Tecda. Liand

Figueroa. El Ledo. Yamil Ayala Cruz, Especialista en Relaciones Laborales, y la

Sra. Hortense M. Castrodad Galanes, Secretaria Ejecutiva Gerencial, también

comparecieron en calidad de testigos.

Y Estos casos fueron agrupadces a peticién de las partes, efectivo el 28 de marzo de 2014 para hacer

mds eficiente el manejo de los mismoes.

Y Este caso fue afiadido a la antes mencionada agrupacién de casos, a peticién de ambas partes,

efectivo e} 18 de marzo de 2015,
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La Union Independiente de Empleados de la Administracion de Terrenos,
en adelante la Unién, comparecié representada por su asesor sindical, Sr. Federico
Torres Montalvo?d/, y la presidenta y el vicepresidente, la Sra. Mildred Ortiz Ojeda
y es Sr. Ismael Alicea, respecivamente. La querellante, Sra. Loyda I. iglesias
Rodriguez, también estuvo presente.

La controversia quedé sometida para resolucién el 20 de julio de 2015,
cuando expird la extension en el plazo para presentar los alegatos, concedida a
peticién de la Unién.

ACUERDO DE SUMISION

El texto del referido acuerdo es el siguiente:

“Que el honorable arbitro determine, conforme a
derecho, si las acciones disciplinarias tomadas por la
agencia, incluyendo la destitucién, contra la querellante
Loyda Iglesias Rodriguez, estuvo [sic] o no justificado
[sic] a la fuz de las Normas de Conducta y Disciplina de
la Compafifa y el Convenio Colectivo. De no estar
justificado [sic], que el Arbitro determine el remedio
adecuado conforme al derecho aplicable.”
RELACION DE HECHOS ESTIPULADOS

Las presentes querellas surgieron durante la vigencia del convenio colective

cuyo periodo de vigencia comenzd el 1 de septiembre del 2011, Las mismas se

refieren a la disciplina progresiva que comprende una (1) reprimenda escrita, dos

(2) suspensiones de empleo y sueldo, y la destitucién. Tales medidas disciplinarias

¥ £l Ledo. Jaime E. Cruz Alvarez se desligd de la representacion legal de la Unidn, efectivo el 5 de
febrero de 2015.
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fueron impuestas a la sefiora Iglesias Rodriguez, por razén de unas alegadas

ausencias y tardanzas, que la Administracién considera excesivas y no justificadas.

La querellante se desempefiaba como Secretaria Administrativa II, en la Oficina de

Recursos Humanos v Relaciones Laborales de la Administracion.

En ocasién de la reprimenda escrita, la Administracién le imputé haber
llegado tarde a trabajar en noventa y tres (93) ocasiones, de un total ciento treinta y
seis (136) dias laborables comprendidos dentro del périodo del 1 de julio de 2012
hasta el 15 de febrero de 2013, razén por la cual le imputd la infraccién de las
Reglas 1, 2 v 26 del Reglamento Interno sobre Normas de Conducta y Medidas
Correctivas. La Administracién sefial6, ademas, que “[a]l sumar el total [de]
tardanzas y ausencias esporadicas de horas y minutos, usted se ausent¢ al trabajo
por un periodo equivalente a treinta y ocho (38) dias, cuatro (4) horas y doce (12)
minutos” y que “[d]e estas ausencias, ocho (8) dias, cinco (5) horas y cuarenta y
tres (43) minutos ocurrieron... entre los meses de diciembre de 2012 hasta el 15 de
febrero de 2013.” Se apercibi¢ a la sefiora Iglesias Rodriguez que, de continuar
incurriendo en tardanzas y/ o ausencias excesivas, se le impondria una medida
disciplinaria méas severa.

El segundo paso de dicho proceso de disciplina progresiva fue la imposicién
de una suspensién de empleo v sueldo de quince (15) dfas, efectiva a partir del 26
de junio hasta el 18 de julio de 2013, porque la sefiora Iglesias Rodriguez incurric

en un total de veintinueve (29) tardanzas, quince (15) de las cuales ocurrieron
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durante el mes de abril de 2013, v en diez (10) ausencias, seis (6) de las cuales
también ocurrieron en el propio mes de abril. El periodo evaluado se extendio
desde el 19 de febrero de 2013 hasta el 30 de abril de 2013. Sostiene, ademds, la
Administracién que “tomando en consideracién la acumulacién de horas y
minutos en [las] que legd tarde al trabajo y las ausencias de dias completos y
medios dias... [la qugre]lan’ce] se ausentd al trabajo... 14 dias... en un periodo de
aproximadamente dos meses y medio”. En esta ocasion, la Administracién
también le imputd a la sefiora Iglesias Rodriguez la infraccion de las Reglas 1, 2y
26 del Reglamento Interno sobre Normas de Conducta y Medidas Correctivas
Luego de la suspensién de empleo y sueldo de quince (15) dias, la sefiora
Iglesias Rodriguez continué con sus ausencias y tardanzas injustificadas. Un
analisis del expediente de personal de la sefiora Iglesias Rodriguez revel6 que, en
el perfodo comprendido entre el 1 de mayo y el 13 de septiembre de 2013, la
susodicha incurrié en un total de veinticuatro (24) tardanzas, y cincuenta y una
(51) ausencias. No obstante lo anterior, ante la duda, toda vez que la sefiora
Iglesias presentd excusas por sus ausencias de los dias 3, 6, 713, 17, 20-24 y 28 de
mayo de 2013, y 10 y 12 de junio de 2013; estuvo suspendida de empleo y sueldo
quince (15) dias, desde el 26 de junio hasta el 18 de julio de 2013, y/ o como
sostiene la Administracién, “{pjor lo oneroso que... [representaba] evaluar las
motivaciones de cada ausencia de la sefiora Iglesias Rodriguez durante los tltimos

cuatro (4) meses” sélo se consideraron las dieciocho (18) tardanzas y las diecinueve
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(19) ausencias incurridas en el periodo comprendido entre el 19 de julio de 2013
hasta el 13 de septiembre de 2013, para las cuales no hubo justificacion ni
autorizacion. Asimismo, el récord de personal de la sefiora Iglesias reflejaba que
ésta no contaba con balances de licencias por vacaciones y enfermedad. En esta
ocasién, la Administracion le imputo a la sefiora Iglesias Rodriguez la infraccidén de
las Reglas 1, 2, 26 y 46 del Reglamento Interno sobre Normas de Conducta y
Medidas Correctivas; en consecuiencia, le impuso una suspensién de empleo y
sueldo de treinta (30) dias, efectiva el 26 de noviembre de 2013.

Posterior a la suspensién de 30 dias, un nuevo analisis del expediente de la
sefiora Iglesias reveld que, en el periodo comprendido entre el 16 de septiembre de
2013 v el 31 de enero de 2014, ésta incurrié en cuarenta y cuatro (44) tardanzas y
dieciocho (18) ausencias. En esta ocasion su récord también reflejaba que la sefiora
Iglesias no contaba con balances suficientes de licencias de vacaciones y
enfermedad para cubrir todas sus ausencias. La Administracion le imputd
nuevamente la infraccién de las Reglas 1, 2, 26 y 46 del Reglamento Interno sobre
Normas de Conducta y Medidas Correctivas y, en consecuencia, destituyd de su
puesto a la sefiora Iglesias, efectivo el 21 de febrero de 2014,

La condicién de salud y los medicamentos prescritos le impedian a la sefiora
Iglesias Rodriguez cumplir cabalmente con los deberes del cargo que ocupaba.
Asirnismo, la sefiora Iglesias le reprocha a la Administracién que no le concedié un

acomodo razonable ni una licencia sin sueldo; no obstante, admiti¢ el dia de la
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audiencia de arbitraje, respecto del acomodo razonable, que no recuerda si solicito

el mismo v, respecto de la licencia sin sueldo, que presento la solicitud luego que la

Administracién notificé la intencién de destitucion y que no sometié toda la

informacion requerida.

La Administracién del Seguro Social declaré a la sefiora Iglesias
incapacitada para trabajar v acreedora a los beneficios que brinda dicha entidad a
partir de agosto de 2014.

| ANALISIS Y CONCLUSIONES

La Administracién afirma que todas las medidas disciplinarias impuestas a
la sefiora Iglesias Rodriguez fueron justificadas; sostiene que ésta exhibié un
patrén de ausencias y tardanzas excesivo; que, previo a ser despedida, fue
amonestada y suspendida de empleo y sueldo en dos ocasiones, y que, en fin, la
sefiora Iglesias no supo aprovechar las oportunidades que el Patrono le brindo
para que no perdiera su empleo. Sostiene, ademds, que “[lJas ausencias y
tardanzas contadas para propésito de [la] disciplina progresiva que culminé en la
destitucién fueron aquellas en que [la sefiora Iglesias| estaba apta para trabajar,...
no se contabilizé ninguna cita médica relacionada a un problema o asunto de salud
fisica 0 mental”.

Por otro lado, la Unién alega que la Administracién “presentd su prueba

documental a través del testigo Yamil Ayala Cruz, Especialista en Relaciones

Laborales”; empero, los informes que fueron redactados por éste “deben ser
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descartados como evidencia del Patrono” porque constituyen prueba de referencia

(estan basados en informes de asistencia que ‘carecen de autenticidad, [que] no

fueron presentados por las personas que los firman, ni constituyen documentos

oficiales de la Administracién’) y constituyen opiniones del testigo”. Sostiene,

ademas, que “existen otros documentos en el expediente de personai de la

empleada qué evidéncian su condicién de salud y gestion para cumplir con un

proceso mas adecuado de su tratamiento, pero la Unién no tuvo acceso a esta

informacién porque el Patrono la negd”.

El Convenio Colective dispone lo siguiente en sus partes pertinentes:
ARTICULO vIII

DERECHOS DE LA GERENCIA

Seccion 20 Queda establecido en este Convenio que la
Gerencia retiene todos aquellos poderes y prerrogativas
tradicionales de la gerencia, incluyendo la facultad de
tomar acciones disciplinarias justificadas.

ARTICULO XI
NOMBRAMIENTOS

Para determinar el desempefio y destreza se realizard
una evaluacion de cada empleado..., segin el
Formulario de Evaluacién de Desempefio  para
Personal Unionado... (ver addendum I#).

¥ ¥] cnal se refiere al Reglamento Interno sobre Norrmas de Conducta y Medidas Correctivas.
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ARTICULO XX1IV
PROCEDIMIENTO PARA ATENDER Y RESOLVER
QUERELLAS

Seccidn 7: Tercera Etapa - Arbitraje

TOMEO 0w

La decision en el laudo del drbitro resolviendo la
controversia ¢ asunto serd conforme a de’recho,
final e inapelable por ambas partes. [Enfasis
suplido}.

En la interpretacién 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
interpretacién. La letra de las citadas disposiciones contractuales es clara y libre de
ambigitedad. Fn vista de esta circunstancia, el drbitro estd obligado a interpretar
las mismas conforme al significado comun y corriente de sus términos. Nuestro
Tribunal Supremo sefialé, en AMA vs. JRT, 114 DPR 844, 847 {1983), que “cuando
los términos de una cldusula 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 clarc de una disposicién en el

convenio es la expresién por excelencia de la intencién de los contratantes. Véase,



LAUDO 9 CASQOS A-13-3682, A-14-160,
A-14-1590, A-14-2028 Y
A-14-2291

de Frank y Edna A. Elkouri, How Arbitration Works, 1985, BNA, Washington, DC
paginas 348-350.

Asimismo, se advierte que en el Reglamento Interno sobre Normas de
Conducta y Medidas Correcﬁ\fas 5/ se dispone, claramente, lo siguiente, acerca de

las ausencias y las tardanzas, entre otras cosas:
ARTICULGC 4 - NORMAS DE CONDUCTA

Seccion 4.1 Deberes y Obligaciones de los Empleados

a) Asistir al trabajo con regularidad, puntualidad y
cumplir con la jornada de trabajo establecida.

Seccion 4.3 Asistencia y Puntualidad

a) .. Seran clasificadas como = ausencias
injustificadas aquellas en que no haya mediado
notificacién ni presentacién de justa causa o que sobre
la base de la informacién suministrada la misma no sea
aceptada como justa por el supervisor y éste asi lo haga
constar...
b} Ausencias excesivas y ausentismo: Se considerard
que un empleado ha incurrido en las mismas cuando:
1) En un determinado periodo de tres meses se
haya ausentado recurrentemente por un término
equivalente a tres o més dias.
2} Refleje un patrén de ausencias - respecto a
determinados dias.
3) Refleje un patrén recurrente de ausencias por
concepto de enfermedad. Se exceptuardn las
ausencias. que respondan a tratamientos por
accidentes del trabajo, licencia médico familar o
cualquier otra autorizada por la Oficina de Recursos
Humanos y Relaciones Laborales.

¥ Véase el Exhibit XTX de la Administracién de Terrenos, del cual surge que el referido reglamento fue
aprobado y entr en vigor el 21 de septiembre de 1595.
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c) Tardanzas: Se considerard como tardanza el
registro de asistencia después de pasados los cinco
minutos de gracia provistos para las horas oficiales de
entrada en la mafiana o la tarde, de acuerde con la
jornada diaria que corresponda.

Incurrird en tardanzas excesivas o inaceptables
aquel que registre mas de cuatro tardanzas mensuales,
sean éstas justiﬁcadas o no. Entendiéndose que las
cuatro tardanzas en el mes no deberan interpretarse en
el sentido de que se auspician y que tampoco seran
aceptables si su incidencia es consecutiva dentro de
determinado periodo de diez dias laborables. ..

ARTICULO 12 - RELACION DE TFALTAS Y
PROGRESION DE MEDIDAS CORRECTIVAS...

FRIMERA INFRACCION SEGUNDA INFRACCION TERCERA INFRACCION CUARTA
INFRACTION
Faita Medida Medida Medida Medida Medida Medida Medida
Corteetiva Correctiva Correctiva Carrectiva Caorsectiva Correctiva Carrectiva
Minima Mdxima Miatma Mdxima Minima Midximz Minima
1. Incurrir ! Reprimgnda Reprimends Reprimendz 1 dia de 3 dfas de 15 dias de Despida
tardanzas excesivas verbak eerita itz suspensién suspensidn tuspensidn

de emplea y de smpieay de zmplea ¥

suelde tueldo meldo
2. Mo ctomunicar | Amonestacidn | Amenestacidn | Reprimenda Reprimenda 15 dfas de | 30 dfag de | Despide
jusiificacidn de | verbal wserita serita mds | ogserita mds ruspensidn suspensién
zusencias ¥ deseuento descuento de empleoy | deempleay
tardanzas del lempa del tiempo sueldo tueldo
26. Incerrir  en Amonestacidn Amonestacidn i5 dfas de 3¢ dias de 45 dias de Drespido
ausenciag exceddvas o verbal escrita suspensidn sspensidn suspensidn
ausengdsmo de emplea y de emplito y de empleay

1ueldo sueldo 1ueldo

46, Ne oodear la 5 dias  de Despide
razém de su 2usencia suspension de

A SUY SUPETVisores.,. emplen y

1uelde

No estd en controversia la validez de las disposiciones del “Reglamento

Interno sobre Normas de Conducta y Medidas Correctivas de la Administraciéon de
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Terrenos”. Asimismo, no cabe duda que la sefiora Iglesias Rodriguez,

oportunamente, tuvo conocimiento acerca de la vigencia y el contenido de las

mismas, y que éstas fueron aplicadas consistentemente.

En un procedimiento de arbitraje, la ley entre las partes queda establecida
por el acuerdo de sumisién o el convenio colectivo que especifica que el arbitro
estd obligado a decidir “conforme a derecho”. Véase lo dispuesto acerca del
arbitraje en el Articulo XXIV, Seccién 7-H del convenio entre las partes. Ello
significa que el arbitro no puede ignorar las normas interpretativas de derecho
sustantivo emitidas por los Tribunales Supremos de Estados Unidos y Puerto Rico
en el campo de derecho laboral, y que se reputardn persuasivas las decisiones de
los tribunales de primera instancia y de agencias administrativas, y los laudos y
escritos de reputados arbitros, Véase JRT vs. Hato Rey Psychiatric Hospital, 119
DPR 62, 68 (1979), y AEP vs. Unién Independiente de Empleados de la AEP, 130
DPR 983 (1992). Significa, ademas, que en caso de medida disciplinaria el arbitro
estard impedido de variar el castigo impuesto al empleado si concluye que hubo
justa causa para el mismo. Véase, de Demetrio Ferndndez Quiriones, El Arbitraje
Obrero-Patronal, 2000, Legis Editores S. A., Colombia, pigina 221.

Aclarados estos puntos, sélo queda resolver si las medidas disciplinarias en
cuestién fueron justificadas. Se advierte que en la mayoria de los casos, hay dos
versiones acerca de lo ocurrido y las mismas, en lo sustancial, son contradictorias;

no obstante, este caso plantea més bien una cuestion de suficiencia de la prueba y
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de su calidad, que de prueba contradictoria, en lo que concierne al particular

asunto de la justificacion de las medidas disciplinarias.

Los arbitros consideran la proteccién contra medidas disciplinarias injustas
como elemento fundamental de la relacién de negociacién colectiva.  Por
consiguiente, los arbitros exigen que las mismas sean por justa causa maxime
cuando el convenio colectivo contiene una disposicion en ese sentido en la Seccion
2 del Articulo VIIT. Sobre este particular, cabe destacar la siguiente expresién de
un reconocido comentarista en materia de arbitraje: “El lograr establecer el
principio de justa causa en la revision de sanciones disciplinaria provenientes del
patrono es un objetivo sindical crucial ya que reemplaza la facultad unilateral
patronal por la intervencién imparcial de un tercero conocido como el drbitro”.
Véase, de Demetrio Ferndndez Quiriones, El Arbitraje Obrero-Patronal, ante, pdgina
212.

Asimismo, es preciso destacar que, establecido el hecho de la imposicién de
una medida disciplinaria, existe una presuncién de que la misma fue injustificada.
Le toca al patrono rebatir dicha presunciéon. El peso de-la prueba se contrae a
establecer que existe justa causa para imponer la medida disciplinaria objeto de la
controversia. Si el patrono no puede probar la existencia de justa causa no debe
prevalecer. Véase Delgado Zayas vs. HIMA, 137 DPR 643 (1994), Rivera Aguila vs.
K-Mart de PR, 123 DPR 599, 610 (1989), y Srio. del Trabqjo vs. ITT, 108 DPR 536

(1979
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Esta claro que es injustificada la imposicion de medida disciplinaria por
mero capricho del patrono o sin razén relacionada con el buen y normal
funcionamiento del establecimiento. Véase Vélez vs. Pueblo International 135
DPR 500 (1994), y Srio. del Trabajo vs. ITT, 108 DPR 536, 543 (1979). El principio
rector que gobierna la accién disciplinaria por justa causa es aquella que delimita
las circunstancias en que se produce -la misma. Es decir que la medida
disciplinaria se considera justificada sélo cuando el patronce establece que la misma
tuvo su origen en alguna razén y motivo vinculado a la ordenada marcha y normal
funcionamiento de la empresa y no en su libre arbitrio o capricho.

De un examen cuidadoso de la prueba, surge claramente que la
Administracién present6 evidencia de calidad suficiente dirigida concretamente a
establecer la justificacién de las dos suspensiones de empleo y sueldo, y de la
destitucién. La prueba en el récord es clara en cuanto a esto. En este sentido, en el
expediente existe prueba sustancial demostrativa de que la Administracion
destituy® a la sefiora Iglesias Rodriguez, efectivo el 21 de febrero de 2014,
principalmente por las ausencias excesivas; que esta accién del Patrono fue la
culminacién de un proceso de disciplina progresiva por ausencias y tardanzas
excesivas, y no notificar la justificacién de las mismas, que comenz¢ el 20 de
marzo de 2013 con una reprimenda escrita, que no fue impugnada; que, luego de la
reprimenda, la Administracién le impuso dos suspensiones de empleo y sueldo,

una de quince (15) dias y otra posterior de treinta (30) dias, y que la validez de las
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dos suspensiones de empleo y sueldo, y de la destitucién fue cuestionada

oportunamente. Los casos A-13-3682 y A-14-160 se relacionan con la impugnacién

de la suspensién de empleo y sueldo de quince (15) dias; el A-14-1590 se relaciona

con la impugnacién de la suspension de empleo y sueldo de treinta (30) dias, y los

casos A-14-2028 y A-14-2291 se relacionan con la impugnacién de la destitucion.

Esta claro que el éxito de una empresa depende del fiel camplimiento de las
normas de conducta razonables adoptadas por la empresa, y de la asistencia
regular y puntual de sus empleados. Resulta oportuno sefialar lo expresado acerca
de la 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
sitzation [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, piagina 71.

Cénsono con lo anterior, en el Reglamento Interno sobre Normas de
Conducta y Medidas Correctivas, al cual remite el convenio colectivo aplicable
cuando se pretende evaluar el desempefio de los unionados, se establece que se
considerard que un empleado ha incurrido en ausencias excesivas o ausentismo

cuando en un determinado periodo de tres meses se haya ausentado

recurrentemente por un término equivalente a tres o méas dias o refleje un patréon
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recurrente de ausencias por concepto de enfermedad, y que, tratandose de un

empleado enfermo, se exceptuaran las ausencias que respondan a tratamientos por

accidentes del trabajo, licencia médico familiar o cualquier otra autorizada por la

Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laborales.

Si bien es cierto que la condicién de salud y los medicamentos prescritos le
impedian a la sefiora Iglesias Rodriguez cumplir cabalmente con los deberes del
cargo que ocupaba; también es cierto que no fue sino hasta el mes de agosto de
2014 que ella obtuvo de la Administracién del Seguro Social una declaracion de
incapacidad para trabajar. La Administracién de Terrenos, antes de pensar en dar
por terminada la relacion de Ugbajo con la sefiora Iglesias Rodriguez, procurd
orientarla y corregirla para que modificara su conducta. Noétese que la sefiora
Iglesias estaba mds que advertida de las consecuencias de sus ausencias y
tardanzas excesivas. [l sistema de disciplina funcioné para aconsejarle y
advertirle de las consecuencias de su problema de asistencia y puntualidad, y sele
brindé la oportunidad de rectificar; oportunidad que, dichc sea de paso, la sefiora
Iglesias Rodriguez no aproveché. Cabe destacar que la tercera vez que se le
imputé a la sefiora Iglesias la infraccion de la Regla 26, que prohibe las ausencias
excesivas o el ausentismo, la Administracion muy bien pudo haberla destituido; no
obstante, le concedié una oportunidad y la suspendié de empleo y sueldo durante

30 dias. Es preciso destacar la siguiente expresién de Frank y Edna A. Elkouri, dos
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reconocidos comentaristas en materia de relaciones industriales, acerca de la
importancia de los avisos o 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% edicion, 2003, BNA, Washington,
DC, pdgina 993.”

Se sabe que todo ser humano se enferma y requiere de un periodo de para
recobrar fuerzas y contnuar con sus funciones; sin embargo, la cantidad de
ausencias sin autorizar de la sefiora iglesias, sumadas a las tardanzas que a juicio
del &rbitro no fueren justificadas, resultan inaceptables y ameritaban la imposicion
de medidas disciplinarias.

Teniendo presente que una vez establecida, por la Administracién, la justa
causa para la imposicién de medidas disciplinarias, se revertia el peso de la prueba
y recaia sobre los hombros de la Unién la presentacién de evidencia para establecer
la existencia de circunstancias que hagan meritorio atenuar la pena impuesta a la
sefiora Iglesias Rodriguez, no bastaba con alegar que el Patrono no le permitié
tener acceso a “una prueba sumamente importante v de gran relevancia a esta

controversia” para “presentarla ante el juzgador”, maxime cuando la propia Unién

admitié que “el vicepresidente de la Unién, con la autorizacién de la Querellante,
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tuvo acceso a su expediente de personal, pero la Directora de Recursos Humanos

no permitié que éste obtuviera copia de los documentos necesarios”.

s principio conocido que, en ausencia de pacto en contrario, las Reglas de
Procedimiento Civil y las de Evidencia no son de aplicacién a los procesos de
arbitraje. Véase D. Ferndndez Quitones, op. cit., pags, 254, 729; N. Brand & M. Biren,
Discipline and Discharge in Arbitration, Ed. A.B.A. Section of Labor and Employment
Law, 2008, pdgs. 429-460; Elkouri & Elkorui, How Arbitration Works, 6ta Ed,
Washington, D.C, B.MLA, Bocks, 2003, pdg. 341. Coénsono con lo anterior, los
mecanismos de descubrimiento de prueba que proveen las Reglas de
Procedimiento Civil no son exigibles en los procesos de arbitraje a no ser que exista
un pacto en contrario. Es decir, cuando las partes pactan que no existird
descubrimiento de prueba en su proceso de arbitraje, se renuncia a los privilegios
procesales que podrian disfrutar en un tribunal de justicia. La razén para esta
norma es obvia. El descubrimiento de prueba en muchas ocasiones puede
convertirse en un proceso complejo, el cual estd al arbitrio de las partes en los
pleitos judiciales y que atenta contra los fines de flexibilidad, reduccién de costos y
rapidez que persigue la figura del arbitraje.

Si se toman en consideracidn las caracteristicas bésicas del procedimiento de
arbitraje -flexibilidad, rapidez e informalidad-, se puede inferir que el debido
procedimiento de ley que en é] se exige es uno que no puede estar matizado de la

rigidez que distingue a la audiencia judicial. La audiencia de arbitraje no se
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gobierna estrictamente por las reglas de evidencia. In la medida en que se
proporcione a las partes la oportunidad de prepararse para hacer frente a lo que es
objeto de controversia, de estar presente en las vistas que se celebran, de escuchar
los testimonios en su contra y de contrainterrogar a los testigos contrarios y de que
el laudo se funde en la evidencia que ha desfilado ante el arbitro se ha respetado el
debido procedimiento de ley. D. Ferndndez Quitiones, op. cit.,, pdgs. 545-546. En
consecuencia, el debido proceso de ley que se exige en un procedimienio de
arbitraje es el minimo necesario que acredite una resolucién justa de la
controversia. A esos efectos, las normas del debido proceso de ley que deben regir
los procesos de arbitraje son paralelas a las existentes en el ambito del Derecho
Administrativo. Véase D, Ferndndez Quirionez, op. cit,, pdg. 546. En esencia, en todo
proceso de arbifraje debe cumplirse con los elementos bésicos de la justicia, lo cual
conlieva un trato justo e imparcial. A esos efectos, en SIU de PR v, Otis Elevator
Co., 105 DPR 832 (1977), nuestro Tribunal Supremo establecid que se cumple con el
debido proceso de ley en el d&mbito del arbitraje obrero-patronal si se le notifica y se
coloca en conocimiento al agraviado de los cargos en su contra, se da paso a la
celebracién de una vista y se le da oportunidad al agraviado de someter evidencia.
[d. pdg. 837. Véase también D. Fernindez Quitionez, op. cit., pdg. 544. De un andlisis
de la prueba se desprende que todos y cada uno de los requisitos minimos del

debido proceso de ley en su vertiente procesal se cumplieron,
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Asimismo, cabe recordar que si bien es cierto que el proposito de la
audiencia de arbitraje es levantar un expediente completo y oficial de todos los
hechos relevantes para resolver las controversias, garantizando a las partes un
debido proceso de ley; también es cierto que es responsabilidad de cada parte
proveer la evidencia necesaria para sustentar sus alegaciones; es decir, que las
partes deben comparecer a la audiencia debidamente preparadas en la fecha, hora
y sitio sefialado por el arbitro, con toda la evidencia oral y documental necesaria.
Véase el Articulo X del Reglamento para el Orden Interno de los Servicios del Negociado
de Conciliacion y Arbitraje del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos.

En vista de las circunstancias que rodean las dos suspensiones de empleo y
sueldo y el despido de la sefiora Iglesias Rodriguez, y en consideracion a las
autoridades y las disposiciones legales citadas, el arbitro emite la siguiente
DECISION:

Las dos suspensiones de empleo y sueldo, y la destitucién de la Sra. Loyda
I. Iglesias Rodriguez fueron justificadas; por consiguiente, se desestiman las
respectivas querellas, y se decreta el cierre y archivo, con perjuicio, de las mismas.

Dado en San Juan, Puerto Rico a 11 de marzo de 2016.

b
JORGE ERIVEi{A DELGADO
ARBITRO
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CERTIFICACION
Archivado en autos hoy 11 de marzo de 2016; se envia copia por correo en

esta misma fecha a las siguientes personas:

LCDO FRANK ZORRILLA MALDONADO
PO BOX 191783
SAN JUAN PR 00919-1783

SR FEDERICO TORRES MONTALVO

UNION INDEP DE EMPLS ADM DE TERRENOS
1234 CALLE CADIZ

SAN JUAN PR 00920

LCDA LIANI FICUEROA

DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS
ADMINISTRACION DE TERRENOS

PO BOX 363767

SAN JUAN PR C0936-3767

SRA MILDRED ORTIZ OJEDA
PO BOX 192531
SAN JUAN PR 00919-2531
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MILAGROS RIVERA CRUZ
TECNICA DE SISTEMAS DE OFICINA I11




