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INTRODUCCION

La audiencia en el caso de epigrafe se llevo a cabo el 12 de noviembre de 2010, en
la sede del Negociado de Conciliaciéon y Arbitraje del Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos.

Perfiles de Aluminio, en adelante la Compafila o el Patrono, comparecié
representada por su asesora legal y portavoz, la Lcda. Gloriluz Alonso Ortiz, y su
presidente ejecutivo, Sr. Carlos L. Yordan Ramirez de Arellano. Los Sres. Luis A. Matos
Pastor, Noel Villanueva Santiago y Josué de Jestis Vazquez comparecieron como
testigos del Patrono a la audiencia.

La Unién de Tronquistas de Puerto Rico, Local 901, en adelante la Unién,
comparecio representada por su asesora legal y portavoz, la Lcda. Loira Acosta. El Sr.
Arlyn Pastrana, querellante, y los Sres. Santos Ortiz Fraguada, Elvin Pastor Ortiz y Elier

Pastor Rivera comparecieron como testigos de la Unién a la audiencia.
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Ambas partes tuvieron igual oportunidad de aducir prueba en apoyo de sus
respectivas alegaciones. La controversia qued6 sometida para resolucién el 27 de enero
de 2011, cuando expir6 la extension en el plazo concedido a las partes para presentar los
alegatos.
SUMISION
No se logré un acuerdo entre las partes respecto a la sumisién. No obstante,
cada una identificé la controversia y el remedio, e hizo constar su consentimiento para
que el arbitro determine, finalmente, el asunto a resolver.
El Patrono propuso la siguiente sumision:
“ID]eterminar si el despido se hizo conforme a las
disposiciones del Convenio Colectivo entre el Patrono y la
Unién.”
Por otro lado, la Unién propuso la siguiente sumision:
“Que el Honorable Arbitro determine si el despido del sefior
Pastrana fue injustificado conforme al Convenio Colectivo.
De determinar que lo fue, ordene a la Compafiia reponerle
en el empleo, el pago de los haberes y beneficios dejados de
percibir y el pago del 25% de Honorarios de Abogado.”
En consonancia con la disposicién pertinente del Reglamento para el Orden

Interno de los Servicios del Negociado de Conciliacién y Arbitraje del Departamento

del Trabajo y Recursos HumanosY, se determiné que el asunto a resolver es el siguiente:

¥/ Véase el Articulo X1V, el cual dispone lo siguiente en su parte pertinente:

“b) En la eventualidad de que las partes no logren un acuerdo de sumisién llegada la fecha de la
vista, el drbitro requerird un proyecto de sumisién a cada parte previo al inicio de la misma. EI &rbitro
determinaré el(los) asunto(s) preciso(s) a ser resuelto(s) tomando en consideracién el convenio colectivo,
las contenciones de las partes y la evidencia admitida."
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Determinar si el despido del Sr. Arlyn Pastrana se hizo
conforme a las disposiciones del convenio colectivo subscrito

por las partes de epigrafe, y de no serlo, que se provea el o
los remedios adecuados, conforme al propio convenio.

RELACION DE HECHOS PROBADOS

El querellante, Sr. Arlyn Pastrana, quien trabajo para la Compafia por,
aproximadamente, diez (10) afios y seis (6) meses, fue despedido efectivo el 10 de marzo
de 2009, mediante carta con fecha del dia 7 del mismo mes y afio, subscrita por el
presidente ejecutivo, Sr. Carlos L. Yorddn Ramirez de Arellano, como resultado de un
incidente que tuvo lugar el 3 de marzo de 2009.

El dia del incidente, el querellante y otro empleado, de nombre Josué de Jests,
protagonizaron un altercado en el area donde ubica la linea de produccién, en presencia
de al menos cuatro (4) empleados de ese departamento, a saber: los Sres. Noel
Villanueva Santiago, Elier Pastor Rivera, Santos Ortiz Fraguada, y Elvin Pastor Ortiz.

El altercado se inicié debido a las diferencias de opinion entre el querellante y el
sefior de Jestis Vazquez, entonces subdelegado de taller, acerca del rol que éste debia
desempenar ante la cesantia de empleados unionados que tuvo lugar el 1 de febrero de
2009 y la consiguiente presion de trabajo para cumplir con las expectativas de
produccién. El intercambio inicial degener6 en una rifia de palabras y de obras entre
ambos empleados que tuvo como resultado una lesién en el hombro del sefior de Jests

Vazquez; la cual requirié intervenciéon médica y reposo por tres (3) dias, y una lesién en
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uno de los dedos de la mano izquierda del querellante que también requirié atencion
médica.

Durante el altercado, ambos empleados utilizaron lenguaje altisonante, hicieron
ademanes o movimientos con las manos al hablar e incluso forcejearon y se empujaron
mutuamente.  Algunos de los compafieros de trabajo de los protagonistas se
interpusieron entre ambos empleados para separarlos. No hubo intervencion alguna
de la gerencia de la empresa durante el altercado.

Luego de recibir el informe de incidente de parte del sefior de Jestis Vazquez, el
sefior Yordan Ramirez de Arellano, tom¢ la decision de despedir sélo al querellante sin
celebrar una reunioén-entrevista en la que participaron los protagonistas y los testigos
del incidente ni requerir mas informacion.

Esta es la primera vez que el querellante protagoniza un incidente de esa
naturaleza y que es objeto de accién disciplinaria. Trabada la controversia entre las
partes, luego que estas no pudieran resolver sus discrepancias acerca del despido, fuera
del foro de arbitraje, la Unién solicité la intervencion del Negociado de Conciliacién y
Arbitraje (en adelante NCA) del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos (en
adelante DTRH), mediante la presentaciéon de la correspondiente solicitud para

designacién o selecciéon de arbitro con fecha del 10 de marzo de 2009.

ANALISIS Y CONCLUSIONES

La Compafiia afirma que el despido del querellante fue justificado. Alega o

sostiene lo siguiente: “Desde que la Unién... y la Empresa acordaron la reducciéon de
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personal, [el querellante]... comenzé una campafia de hostigamiento a los delegados de
la Unién. Su mayor hostigamiento ha sido al subdelegado, Josué de Jests, quien trabaja
en su area de trabajo. Su actitud de indisciplina provoco [sic] y causo [sic] acciones que
paralizaban y obstruian las labores de la empresa y en especifico en su area de trabajo...
En la manana de [sic] martes, 3 de marzo de 2009, existiendo una situacion de ausencia
de empelados [sic], usted agredi6 de forma verbal al subdelegado, Josué de Jests, y
causo [sic] actos de obstruccion y paralizacion de las labores en su area de trabajo... El
resultado de llamarle la atencién, por el delegado, por su agresion verbal a su persona y
su obstrucciéon y paralizacion de los trabajos en el &rea, usted lo agracio [sic]
fisicamente... el Sr. Josué de Jestus resulté herido y tuvo que ser llevado al hospital
para recibir atencion médica. El Convenio Colectivo en su Reglamento Disciplinario,
Regla num. [sic] 3 establece: “Todo empleado que cause o participe en actos huelgarios
o cualquier otra accién que paralice u obstruya las labores de la empresa o centro de
trabajo sin la autorizacion de la unién serd despedido’. Conforme con lo que dispone el
Reglamento Disciplinario del Convenio Colectivo, y completado el ‘Procedimiento de
Quejas y Agravios’, establecido en el Articulo XII... usted queda despedido efectivo el
dia 10 de marzo de 2009.”

Por otra parte, la Unioén sostiene lo siguiente: “El Patrono tuvo amplia
oportunidad para presentar toda su prueba testifical y documental. Sin embargo, el
Patrono no pudo demostrar que el despido al Sr. Arlyn Pastrana (‘Pastrana’) estuviera

justificado. Mads atn qued6é demostrado que el Patrono... despidi6 al Sr. Pastrana
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debido a un altercado que tuvo lugar con otro empleados [sic] de trabajo, sin
corroborar ni investigar los hechos, sin tomar ninguna medida disciplinaria contra el
otro empleado, sin entrevistar a ningtin empleado testigo de los hechos, estando
contemplado en el Convenio Colectivo que para este tipo de controversia la medida

disciplinaria sera una semana de suspensién y no el despido. Esto para ambas partes

envueltas en el altercado. Por consiguiente, es forzoso concluir que este despido se hizo
en abierta violacion al convenio colectivo.”

De entrada es preciso reconocer que los arbitros consideran la proteccion contra
medidas disciplinarias injustas como elemento fundamental de la relaciéon de
negociacién colectiva. Por consiguiente, los arbitros exigen que las mismas sean por
justa causa aun cuando el convenio colectivo no contenga una disposiciéon en ese
sentido. Sobre este particular, cabe destacar la siguiente expresion 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 arbitro”. Véase, de Demetrio Fernandez Quifiones, El

Arbitraje Obrero-Patronal, ante, pagina 212.

En un procedimiento de arbitraje, la ley entre las partes queda establecida por el
acuerdo de sumisiéon o el convenio colectivo, que en este caso especifica que “la
decision... sera conforme a la ley laboral aplicable asi como a las doctrinas del derecho

laboral”, véase lo dispuesto en la Seccién 5 del Articulo XII del convenio entre las
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partes. Esto es equivalente a decir que la decision serd “conforme a derecho”, lo que
implica que el arbitro estda impedido de variar el castigo impuesto al empleado si
concluye que hubo justa causa para el mismo. Véase, de Demetrio Ferndndez

Quifiones, El Arbitraje Obrero-Patronal, 2000, Legis Editores S. A., Colombia, pagina

221.

Se advierte que aunque en la mayoria de los casos, hay dos versiones acerca de lo
ocurrido y las mismas, en lo sustancial, son contradictorias; el presente caso plantea mas
bien una cuestion de suficiencia de la prueba y de su calidad, que de prueba
contradictoria. Veamos.

Esta claro que la Compania tiene derecho de disciplinar a cualquier empleado
por justa causa; no obstante, es preciso destacar que el principio de justa causa
comprende tres cuestiones: (1) si el querellante cometio la falta que se le imputa, (2) si
se le concedi6é un debido proceso, y (3) si la medida disciplinaria fue razonable. En la
evaluaciéon del dltimo aspecto, el reglamento disciplinario, que forma parte del
convenio colectivo, constituye el tnico punto de referencia. La contestacién negativa a
una o mas de las cuestiones significa que no se satisfizo el principio de justa causa o se
debilité por estar presente un elemento de arbitrariedad, capricho o discrimen. El

Arbitraje Obrero-Patronal, ante, pagina 211.

Asimismo, es preciso destacar que la ley, la doctrina y la jurisprudencia

establecen claramente que el peso de probar que la accién disciplinaria fue por justa
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causa recae sobre el patrono. Por considerarla pertinente, este arbitro cita una expresion
de nuestro Tribunal Supremo:

“La regla generalmente reconocida por los arbitros sobre
quién tiene el peso de la prueba es, al igual que en los casos
ante los tribunales, que la parte que sostiene la afirmativa de
la cuestion en controversia deberd producir prueba
suficiente para sostener los hechos esenciales de su
reclamacién. El peso de la prueba descansa en la parte
contra quien el arbitro fallarfa si no se presentara evidencia
por ninguna de las partes.

En algunos casos, los arbitros han decidido que la parte
que sostiene la afirmativa de la controversia no
necesariamente tiene el peso de la prueba. Esto es asi
particularmente en casos en que los hechos fundamentales
estan bajo el exclusivo conocimiento de la parte contraria.
En los casos de despido, los arbitros han sostenido, casi
invariablemente, que el peso de probar la ‘justa causa’
descansa en el patrono debido a que la justificacién es una
defensa afirmativa. En los casos de arbitraje, por lo tanto,
donde ya se ha impuesto una penalidad industrial severa y
extrema -el despido- es el patrono quien debera probar ante
el arbitro que el mismo fue justificado”. Véase JRT vs. Hato
Rey Psychiatric Hospital, 119 DPR 62, 70-71 (1987).

Esto significa que en toda reclamacién por despido se entiende que el mismo es
uno injustificado hasta tanto el patrono pruebe que fue justificado. Si el patrono no
cumple con la carga probatoria, el arbitro tiene que concluir que el despido fue
arbitrario y capricho, es decir, injustificado. Se advierte que conforme a lo anterior, en
la Regla 1 de las de administracién, que también forman parte integral del convenio
colectivo, se dispone que “[e]n la discusién de acciones disciplinarias, a todo empleado

se le considerara inocente, recayendo en la compafiia el peso de la prueba.”
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El Patrono le imputa al querellante haber mantenido una campafia de
hostigamiento contra los delegados de la Union; haber agredido fisica y verbalmente a
uno de tales delegados y haber llevado a cabo acciones que paralizaron y obstruyeron
las labores de la empresa; no obstante, el arbitro esta enteramente convencido de que el
3 de marzo de 2009, el intercambio inicial entre el querellante y el sefior de Jests
Véazquez degener6 en una rifia que tuvo como resultado una lesion en el hombro del
sefior de Jests Vazquez; la cual requirié intervenciéon médica y reposo por tres (3) dias,
y una lesiéon en uno de los dedos de la mano izquierda del querellante que también
requirié atenciéon médica; que la rifia tuvo lugar en los predios de la Compaifiia, en
momentos en que los empleados estaban trabajando y, por lo tanto, distrajo la atencién
de estos y detuvo la continuidad en la prestacién de servicios, por un breve lapso de
tiempo; que si bien algunos de los compafieros de trabajo de los protagonistas se
interpusieron entre los protagonistas del altercado para separarlos, no fue necesaria
intervencién alguna de la gerencia de la empresa durante el mismo, y que esta es la
primera vez que el querellante protagoniza un incidente de esa naturaleza y que es
objeto de accién disciplinaria.

La violencia es uno de los problemas mas serios y alarmantes que aquejan al
pueblo puertorriquefio, al punto que ante el enorme sentido de inseguridad personal,
hemos ido perdiendo sociabilidad y con ello cierto grado de urbanidad, lo que ha
permitido que se generen respuestas de enfrentamiento fundamentadas en la pérdida

de la confianza en los demdas. Se suele atribuir la violencia inicamente al delincuente
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comun, que proviene usualmente de las clases desposeidas, y cerramos los ojos ante las
multiples formas de violencia de las que somos participes o testigos, minimizando su
importancia para adjudicar la responsabilidad de los males de nuestra sociedad a otros.
Toda persona que aspire a vivir en sociedad debe resolver los desacuerdos o conflictos
que puedan surgir observando siempre una conducta respetuosa y correcta hacia el
adversario; debe resistir los accesos de regresién a lo primitivo, apelando al uso de la
comunicacién civilizada.

Nuestra sociedad tiene derecho a que sus instituciones y sus profesionales
protejan la civilizacién de esta marea de violencia y falta de estilo que es carcoma de
cultura. In re: Vizquez Bdez, 110 DPR 628, 636 (1981). Es preciso advertir que si no se
interviene, oportunamente, sancionando a los protagonistas, ello puede crear un
ambiente de aprehension en las relaciones interpersonales del grupo, desmoralizar el
trabajo en equipo, y anular la motivacion y el espiritu de servicio. Torres Solano vs.
PRTC, 127 DPR 499 (1990).

Por ir en contra de las normas que guardan relacién con la ordenada marcha y el
normal funcionamiento del negocio, una pendencia o rifia de palabras y de obras,
durante horas laborables y en los predios de la Compafia, constituye causa justificada
para accion disciplinaria. Nuestro Tribunal Supremo ha resuelto que, como norma
general, una falta o evento aislado no es razén suficiente para despedir a un empleado.
Para justificar un despido se requiere un patrén de conducta reflejado en una actitud o

una violacion reiterada de las normas de la empresa o lugar de trabajo. Véase, Santiago

10



LAUDO CASO: A-09-2027

v. Kodak Caribbean, Ltd, 129 D.P.R. 763 (1992). Una sola ofensa o primera falta se
considerard justa causa para el despido so6lo por excepcion, si dicha falta u ofensa en tan
grave que pone en riesgo el orden, la seguridad o el buen funcionamiento de la
empresa, o si es de tal seriedad que revele una actitud o un detalle de caracter tan lesivo
a la paz y el buen orden de la empresa que constituye imprudencia esperar su
reiteracion para separar al empleado de la empresa. Véase, Secretario del Trabajo v.
IT.T., 108 D.P.R. 536 (1979).

No cabe duda que para resolver la presente disputa y conceder un remedio, el
arbitro tiene la obligacion de interpretar el convenio colectivo. El convenio colectivo es
el acuerdo por escrito entre la Unién y el Patrono en el que se especifica el status de la
organizacion obrera, los términos y condiciones de empleo para los trabajadores
cubiertos por el contrato, lo relativo a la tenencia y seguridad del empleado en su
trabajo, y como habran de resolverse las disputas que surjan durante la vigencia del
contrato. M. M. Ballester, Vocabulario Obrero-Patronal, San Juan, Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos del E.L.A., 1962, pdg. 25.

En Puerto Rico rige la teoria de la subjetividad en la interpretacion de los
contratos, lo que entrafia indagar cudl es la voluntad real de las partes con el propésito
que ésta prevalezca. Como la funcién principal del &rbitro en el campo de las relaciones
obrero-patronales es la de interpretar las clausulas de los convenios colectivos; en la
interpretaciéon de los convenios o acuerdos éste debera atender principalmente a la

voluntad de las partes que hay que aceptar y cumplir; dicho de otro modo, el arbitro
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tiene la responsabilidad de concretar el convenio, develando la intencién de las partes, y
si ésta surge claramente del contrato hay que atenerse al sentido literal de sus cldusulas.

Los términos de un contrato son claros cuando son suficientes en contenido para
ser entendidos en un tunico sentido, sin dar lugar a dudas o controversias, sin
diversidad de interpretaciones y sin necesitar, para su comprension, razonamientos o
demostraciones susceptibles de impugnacion. Sucesién Ramirez v. Tribunal Superior,
81 DPR 357 (1959). Por otro lado, sélo los términos ambiguos requieren una labor
interpretativa por parte del juzgador conforme a las reglas de hermenéutica contractual.

En la Regla 19 de las de Conducta, que estd contenida en el Reglamento
Disciplinario que forma parte del Convenio Colectivo se dispone clara y
terminantemente que “[tjodo empleado que agreda fisicamente o verbalmente a su
supervisor o a otro empleado recibird una suspensiéon de una semana y de ocurrir esto
una segunda ocasion serd despedido”.

En ausencia de prueba de acto huelgario o de acto alguno realizado por el
querellante que tuviera el efecto de paralizar u obstruir las labores de la empresa o del
centro de trabajo y ante la prueba de una agresién fisica y verbal de parte del
querellante, el arbitro no puede sino sustituir el despido por una suspensién de empleo
y sueldo de una semana. Es innegable la autoridad del arbitro de variar la sancién
disciplinaria si considera que la misma es muy severa y drastica toda vez que, habiendo
pactado las partes la sancién a ser impuesta en un caso con el de epigrafe, éstas quedan

obligadas al cumplimiento de lo expresamente pactado y a las consecuencias que se

12



LAUDO CASO: A-09-2027
deriven del pacto a partir del perfeccionamiento del mismo, ello conforme a la buena fe,
al usoy alaley. Art. 1210 del Cédigo Civil de PR, 31 LPRA sec. 3375. La tinica forma de
regresar la situacion del querellante a las condiciones materiales y econémicas
prevalecientes antes de la ocurrencia del acto disciplinario, protegiendo el trabajo que
disfrutaba éste, es reponiéndole en su puesto. Resolver lo contrario socavaria principios
basicos de derecho contractual y lesionaria el acuerdo de voluntades plasmado en el
convenio colectivo. El convenio colectivo es un contrato, y como tal, tiene fuerza de ley
entre las partes suscribientes siempre que no contravenga las leyes, la moral y el orden
publico. J.R.T. v. Junta Adm. Muelle Mun. de Ponce, 122 D.P.R. 318, 333 (1988). Al
pactar su contenido, las partes deben cumplirlo con estricta rigurosidad. Corp. De P.R.
de Difusién Piiblica v. UGT, 156 D.P.R. 631, 638 (2002). Cuando un contrato es legal y
valido, sin vicios del consentimiento, constituye la ley entre las partes y debe cumplirse
a tenor con el sentido literal de sus términos si los mismos son claros.

La obligatoriedad del contrato se funda en una norma ética derivada de la buena
fe, que exige no defraudar la confianza que en otro pudo haber creado una promesa o
conducta. La expectativa del querellante, en torno a la justa solucion de la presente
querella, s6lo se puede lograr si se da fiel cumplimiento al reglamento disciplinario que
forma parte integral del convenio colectivo. Esto es consono con la politica publica a
favor de la negociacién colectiva. El convenio colectivo es un instrumento para
implantar la politica publica laboral a favor de la negociaciéon colectiva, y esta revestido

de un alto interés publico, razén por la cual merece el mas alto endoso del arbitro.
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Es esencial que la maquinaria de adjudicar agravios, especialmente aquellos
relacionados con el despido de empleados, opere con razonable efectividad; lo cual
incluye, sin duda, con justicia, por el alto potencial de que se produzcan
manifestaciones emocionales perjudiciales. No debemos olvidar que el despido es
estigmatizante, y deja al querellante marcado con una imputaciéon infamante.
Asimismo, es necesario recordar la importancia vital que tienen los empleos para los
trabajadores, haciendo una analogia con la esfera penal, el despido equivale a la pena
de muerte, y cuando el despido se hace en forma caprichosa, atenta a la integridad y
dignidad del ser humano. Figueroa Rivera vs. El Telar, Inc., 2010 TSPR 59, 178 DPR
701.

Luego de evaluar la evidencia admitida, y de considerar la doctrina y la
jurisprudencia citada, se advierte que la Compafiia abusé de sus poderes o
prerrogativas gerenciales al despedir al querellante; en consecuencia, se emite la
siguiente DECISION:

El despido del Sr. Arlyn Pastrana no fue justificado; en consecuencia, se ordena
que éste sea repuesto en su antiguo empleo y se le pague el salario dejado de percibir
mientras estuvo separado de su cargo injustificadamente, excepcién hecha del salario
correspondiente al periodo en el que debi6 estar suspendido de empleo y sueldo segin
el reglamento disciplinario. La razén de ser de la negociacién colectiva obliga a no
tolerar el despido injustificado y a reparar efectivamente su ocurrencia, ordenando que

el querellante sea reinstalado en su puesto y que reciba la paga atrasada
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correspondiente. Se ordena, ademas, el pago de los intereses al tipo legal anual sobre el
monto de los salarios adeudados, los cuales serdn computados a partir de la fecha de
notificacién de este laudo hasta que se pague definitivamente la deuda, y el pago de la
suma equivalente al 15% del total de la compensacion del trabajador, por concepto de
honorarios de abogado.

Dado en San Juan, Puerto Rico a 17 de agosto de 2011.

JORGE E. RIVERA DELGADO
ARBITRO

CERTIFICACION

Archivado en autos hoy 17 de agosto de 2011; se envia copia por correo en esta
misma fecha a las siguientes personas:

LCDA GLORILUZ ALONSO ORTIZ
PO BOX 360381
SAN JUAN PR 00936-0381

LCDA LOIRA ACOSTA BAEZ
ACOSTA BAEZ LAW OFFICE
PO BOX 192063

SAN JUAN PR 00919-2063

SR LUIS CARRION
REPRESENTANTE

UNION DE TRONQUISTAS
352 CALLE DEL PARQUE
SAN JUAN PR 00912
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SR CARLOS L YORDAN
PRESIDENTE
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PO BOX 1622

CANOVANAS PR 00729-1622
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LUCY CARRASCO MUNOZ
TECNICA DE SISTEMAS DE OFICINA III
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