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INTRODUCCION

La vista de arbitraje de autos fue celebrada el 24 de febrero de 2014, en el
Negociado de Conciliacién y Arbitraje (NCA) del Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos. La comparecencia registrada fue la siguiente:

Por el Hospital Pavia Hato Rey (en adelante “la Compafia o el Hospital”)
comparecieron el Ledo. Diego Ramirez Bigott, Asesor Legal y Portavoz; la Sra. Carla
Deya Quifiones, Coordinadora de Recursos Humanos, representante del Hospital y
testigo; el Sr. José Alicea, Gerente Administrativo y testigo; y la Sra. Laura Sola,
Directora de Finanzas y testigo.

Por la Unién comparecieron el Ledo. Pedro Santana Gonzélez, Asesor Legal y
Portavoz; la Sra. Rosa Rodriguez, la Querellante; el Sr. Héctor Ortega, Representante

Internacional de la UAW; y el Sr. Pedro Pérez, Presidente de la UAW Local 2312.1

! También estuvieron presentes durante la vista de arbitraje fos estudiantes del Instituto de Relaciones del
Trabajo de fa Universidad de Puerto Rico, Ja Srta. Rosamar Moreno y el Sr. Francisco Mesa. Las partes
expresaron no tener objecién de que estos comparecieran en catidad de observadores.
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El caso quedo sometido el 22 de junio de 2018, término concedido a la Union
para que presentara su alegato escrito. Ya habjamos recibido el alegato del Patrono,
no obstante, el abogado sindical informé que recibido tarde la resolucién que
enviamos por correo electronico dando término para la presentacion de alegatos.

PROYECTO DE SUMISION

No hubo acuerdo sobre la controversia que resolverfa el suscribiente, en
consecuencia, estas sometieron sus respectivos proyectos de sumision, segin fueron
presentados:

Por el Hospital:

Que el Arbitro determine, conforme a derecho, si el despido
de la Querellante estuvo justificado. De determinar que lo
estuvo, que desestime. De determinar que no lo estuvo, que
provea el remedio segun el Convenio Colectivo, el cual se
limita a la reinstalacion y no incluye paga atrasada ni
mesada.

Por la Union:

Que el Honorable Arbitro determine si el despido de la Sra.
Rosa Rodriguez estuvo justificado. De entender el
Honorable Arbitro que el despido no estuvo justificado, que
provea el remedio adecuado que proceda en virtud del
Convenio Colectivo, incluyendo la reposicion en el empleo y
el pago de los salarios dejados de devengar.
CONTROVERSIA A RESOLVER?
Luego de evaluadas ambas contenciones, hemos determinado que el asunto a

ser resuelto por este Arbitro se encuentra perfectamente enmarcado en la siguiente

sumision:

2 El Reglamento para el Orden Interno de los Procedimientos de Arbitraje de Negociado de Conciliacién y
Arbitraje del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de 24 de noviembre de 2008, dispone en su
Articulo X[, Inciso b, lo siguiente: “En la eventualidad de que las partes no logren un acuerdo de sumisidn
llegada la fecha de la vista, el rbitro requerird un proyecto de sumisién a cada parte previo al inicio de Ia
misma, [...] El 4rbitro determinard el (los} asunto(s) preciso(s) a ser resuefto(s) tomando cn consideracién el
convenio colectivo o acuerdo, las contenciones de las partes y la evidencia admitida. Este tendrd amplia latitud
para medir remedios™.
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Que se determine conforme a derecho si el despido de la
Querellante estuvo justificado. De determinar que lo estuvo,
que se desestime la Querella. De determinar que no lo
estuvo, que provea el remedio segun el Convenio Colectivo.

DISPOSISIONES DEL CONVENIO COLECTIVO Y REGLAMENTOS
APLICABLES A LA PRESENTE CONTROVERSIA

Articulo XI, Prerrogativa Gerencial
Seccidon 11.1

El Hospital retendrd el derecho de manejar, dirigir,
planificar y administrar sus empresas, al igual que su fuerza
trabajadora, en la forma y manera que estime conveniente,
con las tnicas limitaciones que surgen expresamente de la
Ley y del presente Convenio. Tales facultades incluyen por
via de ilustracién y no limitativas las siguientes:

a. Aumentar, combinar, alterar, dividir o eliminar
cualquiera de sus operaciones, al igual que introducir
nuevos métodos de trabajo o cambiar, eliminar y
modificar los mismos de acuerdo a las necesidades de
servicio, Asimismo, podré el Hospital determinar el
namero, localizacién y el tipo de instalaciones.

b. Introducir, instalar o remover el equipo que a su
juicio sea necesario y regular tanto la calidad como la
cantidad de sus servicios y el de su fuerza
trabajadora.

c, Emplear, cesantear, reemplear, remplazar, trasladar,
reducir por falta de trabajo, economia u otras razones
legitimas y por justa causa disciplinar y/o despedir
sus empleados. A tales efectos el Hospital podré
poner en vigor normas, reglas y reglamentos de
disciplina y acuerden enviar copia de las mismas con
anticipacion a la Unién y a los empleados.

Seccion 11.2

La Unién se reserva el derecho de cuestionar cualquier
accion del Hospital basada en las normas, reglas y
reglamentos de disciplina establecidos por el Hospital a
través del procedimiento de Quejas y Agravios.
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Articulo XIII, Procedimiento de Quejas, Agravios y Arbitraje

o]
Secciéon 13.5- Arbitraje

£, El arbitro tendra jurisdiccién en casos que envuelvan
reclamaciones de salarios por empleados por este
convenio Colectivo, pero su laudo serd conforme a
derecho. El arbitro tendra la facultad de reponer
empleados(as) en sus puestos en caso de despido, de
determinarse que el despido fue injustificado.

o]

g. El Laudo emitido por el arbitro serd final y obligatorio
para las partes siempre que el mismo sea conforme a
derecho. Si cualquiera de las partes entendiera que
dicho laudo no ha sido emitide conforme a derecho,

ella podra apelar el mismo a un Tribunal de
jurisdiccién competente.

[..]

Reglas de Procedimiento Disciplinario

12(a): si al verificar el descuadre se descubre apropiacion,
serd despido inmediato.

60: falsificacion o alteracion maliciosa de informes, nominas,

récords registros de asistencia u otros documentos de interés
para el hospital (Despido en primero paso).

PRUEBA CONJUNTA Y HECHO ESTIPULADO
Durante la vista de arbitraje las partes presentaron conjuntamente los
siguientes documentos, los cuales fueron marcados como Exhibit 1 Conjunto: el
Convenio Colectivo entre United Auto Workers y Metro Pavia Hato Rey con
vigencia de 1 de mayo de 2009 al 1 de mayo de 2012; y como Exhibit 2 Conjunto:

Manual del Asociado, Revisado 2007. De igual manera, las partes estipularon
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conjuntamente como hecho el salario devengado por la Querellante al momento del
despido: $8.05 por hora.
CONCLUSION DE HECHOS

1) La Querellante fue nombrada como empleada regular por el Hospital
efectivo el 1 de febrero de 2008, en la posicién de oficial (Ward Clerk) en el
Departamento de Sala de Emergencia (Exhibit 1 de ]a Compafiia).

2) La Querellante tenia conocimiento y habia recibido copia del Manual de
Disciplina Progresiva Revisado del Hospital que incluye las Reglas de Procedimiento
Disciplinarios del Hospital (Exhibit 2 y 3 de la Compafiia).

3) La Querellante habia sido sujeto de varias acciones disciplinarias
correctivas antes de la que finalmente causé su despido (Exhibit 4 al 8 de la
Compania).

4) La primera accion disciplinaria que refleja el expediente de personal de la
Querellante es una Amonestacion Verbal con fecha 29 de abril de 2008, por
negligencia o mal uso de herramientas, equipo o material del Hospital (Exhibit 4 de
la Compaiiia),

5) La segunda accién disciplinaria que refleja el expediente de personal de la
Querellante es una Amonestacion Escrita con fecha 23 de octubre de 2008, por
negligencia en el desempefio de sus deberes y que no conlleve riesgos a su vida, la
vida de otros asociados, visitantes o pacientes (Exhibit 5 de la Compaiiia).

6) La tercera accién disciplinaria que refleja el expediente de personal de la
Querellante es una notificacion de infraccién con fecha 28 de junio de 2010, por
negligencia en su trabajo, especificamente por un error en codificacién de un plan

médico (Exhibit 6 de la Compaiiia).
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7) El 20 de agosto de 2011, un paciente presenté un Formulario de Quejas o
Querella mediante el cual alegaba que se le habian cobrado $80.00 d6lares sin dérsele
recibo y posteriormente se le cobraron $40.00 adicionales por el mismo concepto
(Exhibit 7 de la Compaiiia}.

8) En consecuencia, la cuarta accién disciplinaria que refleja el expediente de
personal de la Querellante es una amonestacion escrita fechada 2 de septiembre de
2011, con respecto a la querella suscrita por el paciente el 20 de agosto de 2011, y
donde especificamente se le expresa a la Querellante que luego de una investigacion
realizada se habia llegado a la conclusion de que la Querellante habia cobrado
dineros que no le correspondia realizar, Se incluye ademds en la disciplina que ella
habia sido anteriormente orientada sobre ese particular y que dicha conducta
sefialada no podia ser repetida so pena de tomar las medidas que dicta el manual de
empleados del Hospital (Exhibit 8 de la Compafiia).

9) El evento que culmind con el despido de la Querellante ocurrié poco
tiempo después el 7 de diciembre de 2011. Ese dfa la hermana de una paciente de
nombre Magda Bouet Grana fue a pagar a la caja al salir de sala de emergencia y le
fueron cobrados $40.00 en efectivo por concepto de deducible, tras alegaciones de la
oficial del Hospital, Sra. Rosa Rodriguez, de que el sistema de ATH no funcionaba,
Ante la queja de la hermana de la paciente de que esa no era la cantidad del
deducible de su plan médico, que era menos, la Querellante le indicé que los precios
habian subido (Exhibit 9d de la Compaiifa).

10) Tras acudir a las oficinas del plan médico e indicarles lo ocurrido, la
hermana de la paciente fue orientada por el personal que le atendié que el deducible

de la sala de emergencia eran $20.00 y no $40.00, y que debia ir al Hospital a
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reclamar, Al asi hacerlo, la hermana de la paciente entregd una declaracion escrita al
Hospital suscrita por ella y fechada 28 de diciembre de 2011, detallando lo ocurrido
(Exhibit 9d de la Compaiiia),

11) Fue entonces cuando la administracion del Hospital comenz6é una
investigacion interna sobre el evento, recopilando la evidencia documental que
demostraba que, en efecto, la Querellante habia producido dos (2) recibos por
cantidades diferentes a la hora de realizar la transaccién relacionada a la hermana de
la Sra. Magda Bouet Grana, quien present6 la declaracién escrita (Exhibit 9 al 9g de
la Compaiiia).

12) Como resultado de la investigacion cursada, la Querellante fue despedida
efectivo el 30 de diciembre de 2011 (Exhibit 10 de la Compaiiia).

ANALISIS Y CONCLUSIONES

Nuestro ordenamiento estatutario cobija el poder de direccién empresarial al
reconocerle a los patronos el derecho y prerrogativa de tomar aquellas acciones
correctivas en sus centros de trabajo para asegurar la efectividad y el buen
funcionamiento del negocio. A tales efectos, se faculta a los patronos a adoptar las
reglas y los reglamentos razonables que estime necesarios para el buen
funcionamiento de la empresa y que copia escrita de estos sea suministrada

oportunamente a sus empleados. Srio. del Trabajo v, 1.T.T., 108 D.P.R. 536, 542-543

(1979); Srio. del Trabajo v. G.P. Inds., Inc., 153 D.P.R. 223 (2001).

FEn armonia con lo anterior, esta firmemente establecido en el campo obrero
patronal que un patrono, ademas de administrar su negocio, posee el derecho
inherente de dirigir a sus empleados en la labor que desempefian, ascenderlos y

degradarlos, transferirlos, disciplinarlos por justa causa y mantener la conducta y
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moral del personal al mas alto nivel. Véase, Elkouri & Elkouri; How Arbitration
Works, a la pag. 631 (6ta Ed., 2003) (Enfasis suplido).

El Convenio Colectivo entre el Hospital y la Union establece que el Hospital
estd facultado a disciplinar, incluso, despedir por justa causa a sus empleados.
Asimismo, es prerrogativa y derecho de la administracién del Hospital poner en
vigor normas, reglas y reglamentos de disciplina, asi como despedir por justa causa.
A tales efectos, el Hospital puede poner en vigor aquellas normas que entienda
necesarias para cumplir con el propésito de mantener un alto estdndar en la
conducta y disciplina de sus empleados. Especificamente el Convenio Colectivo
marcado como Exhibit conjunto aplicable al caso establece en su Articulo XI:

Seccion 11.1

El Hospital retendra el derecho de manejar, dirigir,
planificar y administrar sus empresas, al igual que su fuerza
trabajadora, en la forma y manera que estime conveniente,
con las Unicas limitaciones que surgen expresamente de la
Ley y del presente Convenio. Tales facultades incluyen por
via de ilustracién y no limitativas las siguientes:

[..]

d. Aumentar, combinar, alterar, dividir o eliminar
cualquiera de sus operaciones, al igual que introducir
nuevos métodos de trabajo o cambiar, eliminar y
modificar los mismos de acuerdo a las necesidades de
servicio, Asimismo, podra el Hospital determinar el
namero, Jocalizacion y el tipo de instalaciones.

e Introducir, instalar o remover el equipo que a su juicio
sea necesario y regular tanto la calidad como la
cantidad de sus servicios y el de su fuerza
trabajadora.

f, Emplear, cesantear, reemplear, remplazar, trasladar,
reducir por falta de trabajo, economia u otras razones
legitimas y por justa causa disciplinar y/o despedir
sus _empleados. A tales efectos el Hospital podra
poner en vigor normas, reglas y reglamentos de
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disciplina y acuerden enviar copia de las mismas con
anticipacion a la Unién y a los empleados.

Bl Manual de Empleados del Hospital, en especifico, las Reglas de
Procedimiento Disciplinario, establecen, entre otras cosas, cuales conductas pueden
acarrear una accion disciplinaria contra el asociado. A esos efectos, dichas Reglas de
Procedimiento Disciplinario establecen las infracciones, asi como las medidas
disciplinarias que se implantaran cuando los empleados violen las normas o reglas
de conducta, las cuales tienen el objetivo de corregir una situacién perjudicial al
buen funcionamiento de la empresa, proteger el asociado, al ptblico y a la propiedad
de la empresa.®

Ahora bien, dentro de este contexto juridico, nos toca determinar si el despido
de la Querellante fue uno justificado a tenor con las normas prevalecientes de
derecho, las cuales, en nuestra jurisdiccién estan intrinsecamente regidas por el
concepto de justa causa contenido en la Ley Nam. 80 de 30 de mayo de 1976, 29
L.P.R.A. § 185y ss, ademas de su jurisprudencia interpretada.

En el gjercicio de esta encomienda, el Convenio Colectivo entre el Hospital y
la Unién también establece en su Seccion 13.5 (g) que el “Laudo emitido por el
arbitro serd final y obligatorio para las partes siempre que el mismo sea conforme a
derecho.” (Véase Exhibit 1 Conjunto). Por todos es conocido que la autoridad de los

arbitros para conceder remedios debe surgir del convenio o el acuerdo de sumision.

3Citamos las infracciones de las Reglas de Procedimiento Disciplinario en sus partes pertinentes a la presente
controversia:

12(a): si al verificar ef descuadre se descubre apropiacion, serd despido
inmediato.

60: falsificacién o alteracién maliciosa de informes, nominas, récords
registros de asistencia u otros documentos de interés para el hospital
{Despido en primero paso). (Véase Exhibit 3 de ia Compaifiia)
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No obstante, al cualificarse la finalidad y obligatoriedad de un laudo a que sea
conforme a derecho, el arbitro solo tiene autoridad para conceder remedios
conforme a las normas prevalecientes de derecho, salvo lenguaje en contrario
claramente plasmado en el convenio colectivo o acuerdo de sumision, L.R.T. v.

National Packing Co., 112 D.P.R. 162 (1982).

En particular con respecto a casos que involucran asuntos disciplinarios como
el de autos, el patrono tiene el peso de la prueba para establecer que el empleado
actud de manera incorrecta y que ese proceder justifico la imposicion de una medida
disciplinaria, atendiendo las disposiciones pertinentes del Convenio Colectivo entre
las partes. Toda accién disciplinaria comprende dos (2) aspectos, a saber: (A} si hubo
justa causa para la imposicién de la medida disciplinaria por la falta cometida, y (B)
de haber justa causa para el castigo, el quantum de disciplina impuesta al quejoso.

Fernandez Quifiones, Demetrio, El Arbitraje Obrero Patronal, Editorial Forum,

2000, pagina 209.
En la medida en que exista justa causa de conformidad con nuestro estado de
derecho, el empleado puede ser despedido sin exponerse a responsabilidad ni bajo la

ley ni bajo el Convenio Colectivo. Fuller Brush Co. of P.R., Inc,, 180 D.I.R., pag. 904;

citando, Santiago v. Kodak Caribbean, Itd., 129 D.P.R. 763, 775 (1992).

Recientemente, en Feliciano Martes v. Sheraton, 182 D.P.R. 368, 380 (2011), el

Tribunal Supremo nos recordé que “[e]n Puerto Rico no existe una prohibicion
absoluta contra el despido de un empleado. Si existe justa causa éste puede ser
despedido”. Véase ademds en el contexto particular de arbitraje Elkouri & Elbouri,

antes citado, pag. 631,
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Las disposiciones de la Ley Num. 80 de 30 de mayo de 1976, 29 .P.R.A. § 185
y ss, resulta extremamente pertinentes y revierten singular importancia en todos los
casos que envuelven la impugnacion de despido, en la medida en que constituye el
estado de derecho en nuestra jurisdiccién con respecto al concepto de la justa causa.
Esto, pues, toda determinacion de justa causa debera hacerse de conformidad con la
letra de la Ley 80 y su jurisprudencia aplicable para que resulte conforme a derecho,
tal y como lo requiere el Convenio Colectivo. Véase, Guia Revisada para la
aplicacién de la Ley Nam. 80 de 30 de mayo de 1976, enmendada, a la pag. 29.

Al referirnos a la ley, podemos encontrar en su Artfculo 2 una lista de causas
no taxativas que se consideran justificadas para el despido de un empleado. 29

L.P.R.A. § 185(b); Biez Garcia v. Cooper Labs., Inc., 120 D.P.R. 145, 152 esc. 5 {1987).

Algunas de las razones o causas para el despido de un empleado son atribuibles a la
conducta de un empleado. Otras, son razones atribuibles al patrono o a la situacién
econdmica del negocio.

Sobre despidos motivados por conducta del empleado, lo cuales son los
pertinentes a la controversia de epigrafe, la Ley 80 establece lo siguiente:

Se entendera como justa causa para despido del empleado
de un establecimiento:

(a)  Que el obrero siga un patrén de conducta impropia o
desordenada.

(b) La actitud del empleado de no rendir su trabajo en
forma eficiente o de hacerlo tardia o negligentemente
o0 en violacién de las normas de calidad del producto
que se produce o maneja por el establecimiento.

()  Violacién reiterada por el empleado de las reglas y
reglamentos  razonables establecidas para el
funcionamiento del establecimiento siempre que
copia escrita de los mismos se haya suministrado
oportunamente al empleado.
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29 L.P.R.A. §185b.
A tenor con los preceptos estatutarios antes citados, el Tribunal Supremo de
Puerto Rico ha resuclto reiteradamente que la negligencia en el desempefio del
trabajo, la falta de honradez y la violacion reiterada de las reglas o reglamentos del

establecimiento, entre otras, constifuye justa causa para el despido de un empleado.

P.R. Capé& Tire v. Tribunal, 68 D.P.R. 398 (1948); Blanes v. Tribunal, 69 D.P.R, 113

(1949) y Secretario v. L'T.T. 108 D.P.R. 536 (1979). Ademés de lo anterior, bajo la Ley

80, cuando ocurren hechos que son de tal magnitud que ponen en peligro el orden,
la seguridad, o la eficiencia del establecimiento, el patrono puede tomar medidas

correctivas incluyendo el despido. Rivera v. Pan Pepin, 161 D.P.R. 681 (2004);

Jusino et als. v. Walgreens, 155 D.P.R. 560 (2001). Esta norma persigue que todo

patrono pueda hacer valer su derecho de evaluar a su personal a base de los valores
morales y del orden ptblico cuando el comportamiento de éstos pueda alterar el

buen y normal funcionamiento de la empresa. G.P, Inds., Inc., 153 D.P.R. a la pag.

246.
Como regla general, la Ley 80 no favorece el despido como sancién a la primera

falta. Secretario del Trabajo v. LT.T., supra. Sin embargo, dicha regla general no es

absoluta y cede ante faltas de tal seriedad o naturaleza, tan grave, tan lesiva a la paz
y al buen orden de la empresa, que resulte imprudente tener que esperar su

reiteracién para destituir al empleado, Delgado Zayas v. Hosp, Int. Med. Avanzada,

137 D.P.R. 643 (1994); Jusino et als. v. Walgreens, 155 D.P.R. 560 (2001); Srio. del

Trabajo v. G.P. Inds., Inc,, 153 D.P.R. 223 (2001). Esta norma permite al patrono

evaluar su personal a base de los valores morales y del orden ptiblico cuando su
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comportamiento pueda alterar el buen y normal funcionamiento de la empresa. G.P.

Inds., Inc,, 153 D.P.R., a la pag. 246.

Por su parte, el Tribunal de Supremo de Puerto Rico reiteré hace escasamente

unos afos que la deshonestidad es causa justificada para el despido, Miranda Ayala

v. Hosp. San Pablo, 190 D.P.R. 734 (2007). - En su opinion, el Tribunal Supremo

enfatiz6 que “el mentir tiende a destruir la dinamica con el empleado y afecta el
buen funcionamiento de la empresa. Este acto [...] es un acto de deshonestidad que
denota una ausencia de valor moral”. Id. a la pag. 741. Asimismo, en Miranda
Ayala, Id., el Tribunal Supremo dispuso que el patrono tiene derecho a evaluar a su
personal, a base de los valores morales y del orden piiblico prevalecientes en Puerto
Rico, cuando el cumplimiento o violacién de los mismos puede mantener o alterar el
buen y normal funcionamiento de la empresa.

En su normativa opinion, nuestro Tribunal Supremo incluso enfatizé que el
manual de la empresa no tiene que especificar que la deshonestidad conlleva el
despido para que un despido sea justificado:

No resulta necesario incluir en un reglamento o manual de
disciplina ciertas normas cuya violacién constituye una falta
mayor. “[Ulna persona de inteligencia normal tiene que
saber que asesinar a otro empleado en el lugar de trabajo,
agredir fisicamente al patrono sin razén alguna que
justifique este hecho, hurtar mercancia del patrono

constituyen faltas mayores o graves [en las] que no debe
incurrir nunca”, (Enfasis nuestro.) A. Acevedo Colom,
Legislacién Protectora del Trabajo Comentadn, 8va ed., San Juan,

fed. del autor], 2005 pag. 139.

Véase, Miranda_ Ayala v. Hosp. San Pablo, supra, a la
pagina 741.

Ya atendido el derecho aplicable, procede analizarlo a la luz de los hechos

particulares del caso de epigrafe.
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En el presente caso, la Querellante tenia conocimiento de los reglamentos
internos del Hospital, pues, estos le fueron oportunamente entregados. Superada
entonces cualquier coniroversia sobre el apercibimiento y conocimiento de la
Querellante de las normas y reglamentos del Hospital y sobre el cometimiento de la
falta por la que se le sanciond, pasemos a analizar la razonabilidad de la sanciéon
impuesta. Detallamos a continuacién la conducta desplegada por la Querellante que,
a la luz de estas normas del Hospital, concluimos que se justificé plenamente el
castigo impuesto en términos de su despido. Veamos.

De acuerdo con la prueba presentada por el Hospital durante la vista de
arbitraje, el evento que desembocé en el despido de la Querellante tiene su génesis
precisamente por la queja de un familiar de una paciente que, asombrada ante una
actuacién de una empleada, la Querellante, no se quedo con la duda, indago, y se
quejo por el cobro indebido por parte de esta.

La relacion de hecho resulta corroborable incluso de la prueba documental
desfilada por el Hospital y admitida en evidencia. El 7 de diciembre de 2011, Magda
Bouet Grana, hermana de una paciente de nombre Carmen H. Bouet Grana, fue a
pagar a la caja registradora al salir de sala de emergencia y le fueron cobrados $40.00
como deducible de la cubierta del plan médico. Dicho dinero le fue cobrado en
efectivo tras alegaciones de la oficial del Hospital, la Sra. Rosa Rodriguez, que el
sistema de ATH no funcionaba. Ante la queja de la hermana de la paciente de que
esa no era la cantidad que se debia pagar por concepto de deducible, que era menos,
la Querellante indicé que los precios habian subido. Por lo que la familiar del
paciente pagé la totalidad indicada, entiéndase $40.00 en efectivo y se le dio un

recibo por dicha cantidad.
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Dias después la hermana de la paciente acudi6 a las oficinas del plan médico
para otras gestiones y al indicarles lo ocurrido fue orientada por el personal que le
atendi6 que el deducible de la sala de emergencia eran $20.00 y no $40.00, y que
debia ir al Hospital a reclamar. Al asi hacerlo, la familiar de la paciente entregé una
declaracion escrita al Hospital suscrita por ella y fechada 28 de diciembre de 2011,
detallando lo ocurrido.

Fue entonces que la administracion del Hospital comenz6 una investigacion
interna sobre el evento, recopilando la evidencia documental que demostraba que en
efecto la Querellante habia producido dos (2) recibos por cantidades diferentes a la
hora de realizar la transaccién relacionada la paciente Sra. Magda Bouet Grana. En
efecto, la familiar de la paciente pag6 $40.00 cuando en realidad la Querellante
report6 como cobrados solamente la cantidad de $20.00. Segun fue testificado por la
Sra. Laura Sola, Directora de Finanzas, la Querellante le admitid en dicha
investigacién que alter6 los recibos al colocar un cartén entre las copias de los
recibos para que no se copiara la cantidad de $40.00 cobrado por ésta en la copia del
recibo. Esto fue corroborado por los registros de cuadre de caja y de un segundo
recibo suscrito por la Querellante a nombre también de la paciente, de cuya hermana
presentd la querella escrita al Hospital.

Asi pues, surge claramente de la prueba testifical y documental desfilada por
el Hospital que el evento antes descrito no solamente fue un descuadre de dinero en
la caja, que segan identificado en la infraccién ntimero 12(a) de las Reglas de
Procedimiento Disciplinario conlleva el despido inmediato al verificarse que hubo
apropiacién, sino que, asimismo se incumplié con la infraccién ntmero 60,

falsificacion o alteracion maliciosa de informes, nominas, récords registros de
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asistencia u otros documentos de interés para el hospital, infraccién que también
acarrea el despido inmediato como sancion disciplinaria.

A la luz de lo anterior, el Hospital tuvo justa causa para el despido de
Rodriguez. Por tal razén, concluimos que en el presente caso el Hospital cumpli6 a
cabalidad con todos los principios de derecho antes esbozados en cuanto a la
justificacion de un despido. Dicha sola falta probada hubiera sido suficiente para
este Arbitro poder confirmar como justificado su despido.

No obstante lo anterior, este no fue un acto aislado. El historial de disciplina
correctiva de la Querellante refleja una conducta reiterada de infracciones a los
reglamentos, politicas y procedimientos del Hospital, De hecho, fueron cuatro (4) las
acciones disciplinarias reflejadas en su expediente de personal previo a su despido.
De lo anterior, claramente surge que ya ésta habia sido advertida de los procesos de
cobro de dinero y amonestada por una conducta similar a la que posteriormente
conllevo a su despido. Simplemente, nos resulta evidente que el Hospital le habia
dado una oportunidad a la Querellante que ésta no supo o no quizo aprovechar.

La Union, por su parte, se limité a contrainterrogar a los testigos presentados
por el Hospital, levantando objeciones ante la evidencia testifical y documental
presentada por el Hospital a los efectos de que el historial disciplinario de la
Querellante no era relevante para el presente caso y que el despido de la Querellante
no podia ser validado porque el Hospital no habia identificado las infracciones al
Reglamento Disciplinario del Hospital en la carta de despido cursada a la
Querellante,

Pero no nos convence la Union. Segun fuera correctamente planteado por el

Hospital durante la vista de arbitraje, el historial disciplinario de la Querellante es
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relevante para determinar si se cumpli6é con el estandar de disciplina progresiva en
la determinacion de despido de la Querellante. Tampoco nos convence el argumento
que las infracciones no fueron identificadas en la carta del despido. Segtin fuera
declarado por los testigos del Hospital, la Quere]iante estuvo representada por la
Union al momento de informarle la decision del Hospital de despedirla. En ese
momento, tanto la Unién como la Querellante conocieron las razones planteadas por
el Hospital para despedirla. Ademés la Unién informdé que se cumplié el
procedimiento de quejas y agravios antes de radicar la querella al Foro y no se
levant6é que a la Querellante se le haya despedido por razones distintas a la que se
presento en la prueba patronal administrada y marcada en la vista.

En conclusion, opinamos que de la totalidad de la prueba que fue presentada
por el Hospital, la cual no fue refutada y, por tanto, nos merece entero crédito, el
acto de la Querellante fue uno de tal agravio que, aun tomado como tnica falta, es
causa justa suficiente para su despido.

Finalmente, tampoco es necesario hacer un ejercicio analitico exhaustivo para
concluir que el acto deshonesto que cometié la Querellante no solo representa un
serio dafio a la imagen de la Institucién, sino que representd dafios econdémicos por
concepto del dinero apropiado, por poca cantidad que esta sea. Todo empleado debe
respetar los preceptos maximos de convivencia, comportamiento y desempefio.
Lacera todo precepto 16gico pensar que apropiarse deshonestamente de dinero ajeno
es conducta aceptada. Luego de realizada una la investigacién interna adecuada, se
despeja toda duda de capricho o arbitrariedad de parte del Hospital. Su

determinacion goza de nuestra deferencia y debe sostenerse,
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LAUDO
Conforme a derecho, el despido de la Sra. Rosa Rodriguez estuvo justificado
segtin el Convenio Colectivo, las Reglas de Procedimiento Disciplinario de Hospital
y los hechos y la prueba presentada.
Se desestima la querella con perjuicio.
REGISTRESE Y NOTIFIQUESE.

Dado en San Juan, Puerto Rico a 29 dejjunio de 2018.

- Q,
.

ANGEL A. TANCO GALINDEZ
ARBITRO
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