Estado Libre Asociade de Puerto Rico
DEPARTAMENTO DEL TRABAJO Y RECURSOS HUMANOS
Negociado de Conciliacidn y Arbitraje
PO Box 195540
San Juan, Puerto Rico 00919-5540

AUTORIDAD DE ACUEDUCTOS Y. | LAUDO

ALCANTARILLADOS
(Patrono o Compafiia) | CASO: A-13-804
Y SOBRE: Suspensién no sumaria de 15
dias del Sr. Nelson Gonzélez Got
UNION INDEPENDIENTE

AUTENTICA DE EMPLEADOS DE | ARBITRO: JORGE E. RIVERA
LA AUTORIDAD DE ACUEDUCTOS | DELGADO
Y ALCANTARILLADOS
(Unién)

INTRODUCCION

La audiencia en el caso de epfgrafe tuvo Iugar el 20 de noviembre de 2014,
en la sede del Negociado de Conciliacién y Arbitraje del Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos, en adelante, NCA-DTRH,

La Autoridad de Acueductos y Alcantarillados, en adelante la AAA o la
Autoridad, comparecié representada por el Lcdo. Rafael Aponte Garcia, asesor
legal, y portavoz. La Sra. Alana Fargas Rodriguez, gerente de servicio al cliente
interina en Mayagiiez, v los Sres. Yoniel Arroyo Muiiiz, gerente de operaciones
interino en Mayagtiez, v Luis D. Navarro Lépez, especialista de recursos humanos
y relaciones laborales, comparecieron como testigos.

La Unién Independiente Auténtica de Empleados de la Autoridad de
Acueductos y Alcantarillados, en adelante la UIA o la Unién, comparecié

representada por su asesor legal, Ledo. Ricardo J. Goytia Diaz, y el presidente del
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Capitulo de Mayagtiez de la UIA, Sr. Victor Oliveras. El querellante, Sr. Nelson
Gonzélez Got, también estuvo presente,

Ambas partes tuvieron igual oportunidad de aducir prueba en apoyo de sus
respectivas alegaciones. La controversia qued6 sometida para resolucion el 20 de
noviembre de 2014, cuando expiro el término para presentar los alegatos.

ACUERDO DE SUMISION
El texto del referido acuerdo es el siguiente:
“Que el Honorable Arbitro determine si la medida disciplinaria
tomada en contra del compafiero unionado, Nelson Gonzalez Got,
es adecuada y se configura de acuerdo a lo establecido en el
Convenio Colectivo. De no estarlo, se solicita la eliminacién de la

medida disciplinaria del expediente de personal, con cualquier
otro pronunciamiento que entienda el Arbitro pertinente.”

RELACION DE HECHOS PROBADOS

El 11 de junio de 2012, a las 11:30 a.m., el querellante, Sr. Nelson Gonzélez
Got, un oficinista de servicio al cliente en la Oficina Comercial de la AAA en
Mayagitiez, se retird de su lugar de trabajo e indic6, ademds, que se ausentaria el 12
de junio de 2012, “por razones médicas”.

Luego de haberse marchado de su lugar de trabajo, el querellante recibié
una llamada telefonica del Sr. Yoniel Arroyo Muiiiz, que estaba solicitando que el
querellante le indicara donde se encontraban unas 6rdenes de servicio referentes a
altas o bajas de servicio, e instalacién de contadores que quedaron pendientes de
trabajar. El querellante se negé a informar el paradero de dichas 6rdenes de

servicio, indicando que a él le correspondia trabajarlas.
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Ante la negativa del querellante, la Sra. Alana Fargas Rodriguez,
supervisora inmediata del sefior Gonzalez Got, que estaba junto al sefior Arroyo
Mufiiz cuando éste habld por teléfono con el querellante, buscé y encontrd las
referidas 6rdenes de servicio en el escritorio del querellante. El asunto fue referido
al area de recursos humanos para la accién correspondiente y se realizé una
investigacion del incidente. El 24 de julio de 2012, el Sr. Luis D. Navarro Lopez
emiti6 el correspondiente informe de investigacién en el que concluy6 que el sefior
Gonzalez Got incurrid en la violacion de la Regla 23, que prohibe la
insubordinacién; por consiguiente, recomendo la imposicién de una suspension de
empleo y sueldo de 15 dias, no sumaria, A pesar de que no consta en dicho
informe quiénes fueron entrevistados, durante la audiencia de arbitraje surgié que
se entrevist6 a la sefiora Fargas Rodriguez y los sefiores Arroyo Muiiiz y Gonzalez
Got, y la UIA contrainterrogd extensamente a la sefiora Fargas Rodriguez y al
sefior Arroyo Muiiiz.

El director de recursos humanos y relaciones laborales de la AAA, Sr. José E.
Nieves Maldonado, acogié la referida recomendacién y, mediante carta con fecha
del 3 de agosto de 2012, notifico al sefior Gonzélez Got la imposicién de una
suspension de empleo y sueldo, no sumaria, de quince (15) dias. Esta

comunicacion fue recibida el 10 de agosto de 2012,
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Inconforme con la determinacién de la AAA, la Unioén solicitd la
intervencion del NCA mediante la presentaciéon de la correspondiente solicitud
para designacién o seleccién de arbitro con fecha del 13 de agosto de 2012.

ANALISIS Y CONCLUSIONES

La UIA alega que no habia una instruccién clara de parte de la AAA acerca
del lugar donde el empleado debia guardar las érdenes no trabajadas; que “las
imputaciones de la querellada [son] falsas, ilegales, injustas y arbitrarias”, y que
“[Na querellada violé el Convenio Colectivo aplicable en su Articulo IV al
suspender en forma no sumaria al querellante, de manera arbitraria, caprichosa e

improcedente, sin brindarle las garantfas mas elementales del debido proceso de

ley”.

Por otro lado, la AAA sostiene que, sin justificacién alguna, el querellante
desacaté una orden directa de un superior, con facultad para impartir la misma;
que el querellante no era dnico que trabajaba las érdenes de servicio, y que “se
hubiera atrasado el proceso de facturacién, de no haberse encontrado las referidas
ordenes”.

Procede evaluar, de acuerdo a las clausulas del convenio colectivo aplicable,
si esta justificada la suspension de empleo y sueldo de 15 dias. El peso o la carga
de la prueba impuso a la AAA Ia obligacién de establecer que procede la referida

accion disciplinaria. En este caso, cumplio satisfactoriamente con esa exigencia.

En el convenio colectivo se dispone lo siguiente, en las partes pertinentes:
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“ARTICULO IV
PODERES Y PRERROGATIVAS DE LA GERENCIA

1. La Unién acepta que la Autoridad retiene, sujeto Gnicamente a las
limitaciones establecidas en este Convenio, todos los poderes y
prerrogativas inherentes a la facultad de dirigir y administrar sus
servicios. Dichos poderes y prerrogativas no seran utilizados por la
Autoridad arbitrariamente o caprichosamente contra ningn empleado
0 para ningin proposito de discriminar contra la Unién o contra
ninguno de sus miembros, ni para ninguna actuacién que constituya
una violacién a lo provisto en este Convenio o a las leyes aplicables.

2. La Union entiende y reconoce que la Autoridad tiene los poderes,
derechos y prerrogativas usuales e inherentes a la facultad de
administracién, manejo y direccién de la empresa, sus servicios y la
fuerza laboral, incluyendo pero sin limitacion, la prerrogativa de
asignacion de trabajo, determinacion del ntmero de empleados
necesarios para proveer un servicio seguro y eficiente, establecimiento y
modificacién de normas y reglas de empleo, direccién del personal,
disciplina, productividad, métodos de trabajo y operacion, revisién de
descripcion de deberes, programas, horas y turnos de trabajo,
clasificacién y reclasificacién, todo ello sujeto tnicamente a las
limitaciones especificas establecidas en este convenio o a las leyes
aplicables.

ARTICULO IX (B)
PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO

SECCION 1 - En todos los casos de amonestacion, despido o suspensién
de empleo y sueldo de un trabajador, deberan formularse los cargos
correspondientes, segn se indica mas adelante, los que estaran basados
en las Normas de Conducta y el Procedimiento Disciplinario aqui
dispuesto [sic].

SECCION 2 - CASOS NO SUMARIOS

1. Una vez que el supervisor inmediato tenga conocimiento
oficial de los hechos, enviard una solicitud por escrito al Director
Auxiliar de Recursos Humanos Regional, la cual indicard los hechos que
motivan la investigacién disciplinaria, no mds tarde de los veinte (20)
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dias laborables siguientes a la fecha de tener conocimiento oficial de
dichos hechos. Se entenderd por conocimiento oficial, el recibo por el
Director de Recursos Humanos y Relaciones Laborales del informe o
auditoria.

2. El Director Auxiliar de Recursos Humanos Regional hard la
investigacién correspondiente y sometera un Informe de Investigacion.
El original del informe de investigacién se dirigird al Director de
Recursos Humanos y Relaciones Laborales con su recomendacién de
formulacién de cargos por la violacién o viclaciones cometidas, con
copia al trabajador y al Presidente de la Unién. El Director de Recursos
Humanos y Relaciones Laborales o su Representante Autorizado,
tomard la accién disciplinaria que corresponda en un periodo no mayor
de treinta (30) dias laborables, a partir del recibo de la recomendacion
de la formulacién de cargos. El Director de Recursos Humanos y
Relaciones Laborales o su Representante Autorizado preparard la carta
de la formulacién de cargos la cual debera indicar las violaciones a las
reglas de conducta imputadas y las sanciones disciplinarias
correspondientes. La persona que tome la medida disciplinaria no serd
en ningin caso quien haya llevado la investigacién.

3. La notificacién de los cargos al trabajador se hard por entrega
personal o por correo certificado a la direccién oficial segiin los récords
de la Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laborales. Copia de
los cargos serd remitida por el Director de Recursos Humanos y
Relaciones Laborales o su representante autorizado, y al Presidente de la
Unién mediante correo certificado con acuse de recibo,

4. La Union tendrd quince (15) dias laborables, a partir de la fecha
en que el Presidente de la Unién reciba la notificacién de formulacién de
cargos, para radicar ante el Negociado de Conciliacién y Arbitraje una
peticién de vista Formal de Arbitraje.

|

|

5. ... En estos casos no sumarios, la medida disciplinaria ‘

recomendada quedara en suspenso hasta que finalmente se resuelva el |
caso por el Arbitro.” '

Asimismo, el propio convenio colectivo contiene, ademads, lo que las partes

denominan “Reglas Disciplinarias UIA”; las cuales establecen en su parte

pertinente:
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Reglas Disciplinarias Amonestacidn | Suspensiénde 6 | Suspensién de Suspensidn de Pestitucién
Escrita a 10 Dias 10 a 15 Dias 25 Dias
Laborables Laborables Laborables
23, PRIMERA SEGUNDA
INSUBORDINACION OFENSA OFENSA
- Negarse

injustificadamente a
cumplir con las
6rdenes de

trabajo o instruccicnes
de sus supervisores.

A partir del perfeccionamiento de un contrato, las partes quedan obligadas
al cumplimiento de lo expresamente pactado y a las consecuencias que se deriven
del mismo, ello conforme a la buena fe, al uso y a la ley. Art. 1210 del Codigo Civil
de PR, 31 LPRA sec. 3375. De ahi que cuando un contrato es legal y valido, sin
vicios del consentimiento, constituye la ley entre las partes y debe cumplirse a
tenor con sus términos. Se advierte que la letra de las citadas disposiciones
contractuales es clara y libre de ambigiiedad. En vista de esta circunstancia, el
arbitro esta obligado a interpretar las mismas conforme al significado comin y
corriente de sus términos. Véase el Articulo 1233 del Cédigo Civil, 31 LPRA § 3471,
AMA vs. JRT, 114 DPR 844, 847 (1983), y, de Frank y Edna A. Elkouri, How
Arbitration Works, 2003, ABA & BNA, Washington, DC pdgina 434. Se advierte,
ademas, que no esta en controversia la validez de la regla antes citada; que no cabe
duda que el querellante, oportunamente, tuvo conocimiento acerca de la vigencia y
el contenido de la misma, y que ésta se aplica consistentemente.

Aclarados estos puntos, es preciso destacar que en la mayoria de los casos

hay dos versiones acerca de lo ocurrido y las mismas, en lo sustancial, son
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contradictorias; no obstante, este caso plantea més bien una cuestién de suficiencia
de la prueba y de su calidad, que de prueba contradictoria.

1.os arbitros consideran la proteccion 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 aun cuando el
convenio colectivo no contenga una disposicién 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 Ferndndez Quiriones, El
Arbitraje Obrero-Patronal, ante, pigina 212.

Asimismo, cabe destacar que nuestro derecho crea una presunciéon de que la
medida disciplinaria impuesta al empleado fue injustificada. Le toca al patrono
rebatir dicha presuncién. 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 Trabajo vs. ITT, 108 DPR 536 (1979).

"El principio de justa causa comprende tres cuestiones: (1) si el querellante

cometio la falta que se le imputa, (2) si se le concedié un debido proceso, y (3) si la
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medida disciplinaria fue razonable. En la evaluacién de los tiltimos dos aspectos,
el convenio colectivo constituye el tinico 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.

Estd claro que es injustificada la imposicién de medida disciplinaria por
mero capricho del patrono. Véase Vélez vs, Pueblo International, 135 DPR 500 (1994),
y Srio. del Trabajo vs. ITT, supra, pig.543. El principio rector que gobierna la
accién disciplinaria por justa causa es aquél que delimita las circunstancias en que
se produce la misma. Es decir, la accién disciplinaria se considera justificada
cuando el patrono 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 el
libre arbitrio o capricho del patrono. La prueba establece que el querellante
desacatd una orden impartida por un oficial superior, la cual le requirié informar
dénde se encontraban las érdenes de servicio no trabajadas; que el querellante no
era tUnico que trabajaba las 6rdenes de servicio, y que “se hubiera atrasado el
proceso de facturaciéon, de no haberse encontrado las referidas 6rdenes”.

En el Black’s Law Dictionary se define insubordinacion de la siguiente forma:
“Refusal to obey some order which a superior officer is entitled to give and have
obeyed. Term imports a willful or intentional disregard of the lawful and

reasonable instructions of the employer”. Como se puede observar, al momento de
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evaluar si un empleado ha incurrido en insubordinacién hay que considerar varios
aspectos, a saber: si la orden o tarea fue dada por una persona autorizada para ello;
si la orden es legal y razonable, y si premeditada o intencionalmente el empleado
hizo caso omiso de la orden. Resulta inmaterial que no hubiera una instruccién
clara de parte de la AAA acerca del lugar donde el empleado debia guardar las
érdenes no trabajadas.

La UIA repite de manera general que “[l]Ja querellada violé el Convenio
Colectivo aplicable en su Articulo IV al suspender en forma no sumaria al
querellante de manera arbitraria, caprichosa e improcedente, sin brindarle las
garantias mas elementales del debido proceso de ley”; no obstante, se advierte que
lo verdaderamente significativo desde el punto de vista-del debido proceso debe
ser que se provea al querellante un procedimiento justo y razonable, cosa que se
logré en el presente caso. Veamos.

En Puerto Rico se ha reconocido que la notificacién adecuada y la
oportunidad efectiva de ser oido antes de privarse al individuo de un derecho
propietario son parte fundamental del debido proceso de ley. Rivera Rodriguez &
Co. v. Lee Stowell, 133 DPR, a la pig. 891. También es doctrina reiterada por el
Tribunal Supremo &e Puerto Rico que el debido proceso de ley se manifiesta en
dos dimensiones distintas: sustantiva y procesal. La vertiente procesal entra en
vigor cuando estd en juego un interés individual de libertad o propiedad.

- Cumplido este criterio, se debe determinar cudl es el procedimiento a seguir, pues
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diversas situaciones pueden requerir diferentes tipos de procedimientos, pero
siempre persiste el requisito general de que el proceso debe ser justo e imparcial.

Frecuentemente, cuando se habla del debido proceso de ley en casos de
disciplina, se quiere significar lo siguiente:

(1) Derecho a estar notificado e informado de la
conducta prohibida; de que los empleados conozcan
cudl es la conducta que se requiere de ellos. Por tal
razén el Patrono debe dar a conocer a sus empleados
las reglas que imperan en su establecimiento. Se
cumple con este requisito mediante la notificacién real
que le informa al empleado que determinada conducta
estd prohibida.  Este hecho se puede establecer
demostrando que el empleado conoce de la conducta
prohibida, bien a través de las reglas anunciadas o las
promulgadas que le entregaron oportunamente.

(2) Derecho a estar notificado e informado de los
cargos que se le imputan; este es un pre-requisito para
que el empleado determine si presenta un agravio. Es
indiscutible que es injusto imponer un castigo sin darle
a conocer al empleado las razones.

(3) Derecho del quejoso a confrontarse con sus
acusadores. A  través del mecanismo del
contrainterrogatorio se puede impugnar y quizéas
contradecir lo declarado.

(4) Derecho del quejoso a exigir que el Patrono
cumpla con el requisito del peso de la prueba, que se
contrae a establecer que hay justa causa para la accion
que se tomo, a demostrar la validez de su postura,
Véase de Demetrio Fernandez Quifiones, El Arbitraje
Obrero-Patronal, ante, pdginas 213 a 216.

Por tiltimo, en lo que atafie a la razonabilidad de la medida disciplinaria, es

innegable la falta autoridad del 4rbitro para dejar sin efecto o variar la sancion
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disciplinaria en cuestién toda vez que, habiendo pactado las partes el castigo a ser
impuesto, las partes quedan obligadas al cumplimiento de lo expresamente
pactado y a las consecuencias que se deriven del pacto a partir del
perfeccionamiento del mismo, ello conforme a la buena fe, al uso y a la ley. Arf.
1210 del Cédigo Civil de PR, 31 LPRA sec. 3375. 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
de las partes, en torno a la justa solucién de la presente querella, solo se puede
lograr si se da fiel cumplimiento al convenio colectivo. El convenio colectivo es un
instrumento para implantar la politica ptablica laboral a favor de la negociacién
colectiva, y estd revestido de un alto interés puablico, razén por la cual merece el
mas alto endoso del arbitro.

En fin, en este caso, el arbitro estad impedido de variar el castigo impuesto al
empleado porque entiende que hay justa causa para el mismo. Véase, de Demetrio
Ferndndez Quifiones, El1 Arbitraje Obrero-Patronal, 2000, Legis Editores S. A,
Colombin, pigina 221,

Por los fundamentos antes expresados, se emite la siguiente DECISION:

La suspensién de empleo y sueldo de quince (15) dias fue justificada; en
consecuencia, se desestima la querella y se decreta el cierre y archivo con perjuicio

del caso de epigrafe.
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REGISTRESE Y NOTIFIQUESE.

Dado en San Juan, Puerto Rico a 22 de junio de 2015.

-

JORGE E. RIYERA DELGADO
ARBITRO

CERTIFICACION
Archivado en autos hoy 22 de junio de 2015; se envia copia por correo en
esta misma fecha a las siguientes personas:

SR PEDRO ] IRENE MAYMT
PRESIDENTE

UIA

49 CALLE MAYAGUEZ
SAN JUAN PR 00917-4902

SR JOSE E NIEVES MALDONADO
DIRECTOR DE RECURSOS HUMANQOS
Y RELACIONES LABORALES
AAA-REGION OESTE

PO BOX 3290

MAYAGUEZ PR 00681-3290

LCDO RICARDO ] GOYTIA DIAZ
49 CALLE MAYAGUEZ
SAN JUAN PR 00917-4902
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LCDO RAFAEL APONTE GARCIA
PO BOX 194221
SANJUAN PR 00919-4221

MILAGROS RIVERA CRUZ O
TECNICA DE SISTEMAS DE OFICINA III




