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CONSOLIDATED WASTE LAUDO
SERVICES CORPORATION
(Compaiiia o Patrono) CASO: A-20-1027

VS SOBRE: DESPIDO (FELIX COLON)
CENTRAL GENERAL DE ARBITRO:
TRABAJADORES (CGT) JORGE E. RIVERA DELGADO

(Unidn)
INTRODUCCION

La audiencia en el caso de epigrafe se llevé a cabo el 10 de agosto de 2022, en la
sede del Negociado de Conciliacién y Arbitraje del Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos, en adelante, NCA-DTRH.

Consolidated Waste Services Corporation, en adelante Conwaste o la Compafia,
comparecié representada por su asesor legal, y portavoz, el Lcdo. Daniel Brown Sdenz.
Las Sras. Neyshia Rivera Acevedo y Marielis de Jests, y los Sres. Ricardo Ortiz
Almodévar, Julio C. Morales Moreno y Misael Ramirez Nazario, también comparecieron
en calidad de testigos.

La Central General de Trabajadores, en adelantela CGT, comparecio representada
por su asesor legal y portavoz, Ledo. Luis A. Zayas Monje. El querellante, Sr. Félix Colén
Cederio, y los Sres. José A. Lépez, presidente, Edwin Serrano, delegado, y Eduardo

Figueroa, representante, también estuvieron presentes.
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Ambas partes tuvieron igual oportunidad de aducir prueba en apoyo de sus
respectivas alegaciones. La controversia quedd sometida para resolucién el 10 de

septiembre de 2021, cuando expiré el plazo para presentar los alegatos.
SUMISION

No selogré unacuerdo entre las partes respecto a la sumisién; en consecuencia, se
le requirié a cada una que identificara la controversia y el remedio, e hiciera constar su
consentimiento para que el drbitro determine, finalmente, el asunto a resolver.

Con Waste propuso la siguiente sumisién:

“Que el Honorable Arbitro determine, conforme a derecho, a
la prueba presentada y al Convenio Colectivo vigente entre
Con Waste y la Uniodn, si procede el despido del querellante,
Félix Colén Cedefio. De no proceder el mismo, determinar el
remedio a concederse.”

PPor otro lado, la CGT propuso la siguiente sumisién:

“Que el Honorable Arbitro determine si el despido del
Querellante estuvo justificado. De determinar que el despido
estuvo injustificado, que provea el remedio adecuado,
incluyendo la reposicién con paga de todos los haberes
dejados de devengar desde la fecha del despido hasta su
reinstalacién, asi como la eliminacién del incidente del
despido injustificado de todo record o expediente del
patrono.”

Se determind, de conformidad 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, que el asunto a resolver es el siguiente:

Y Véase el Articulo IX, el cual dispone lo siguiente en su parte pertinerite:
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Determinar si el despido del Sr. Félix Colén Cedefio fue o no
justificado. Conceder los remedios congruentes con la
determinacién anterior, de conformidad con lo dispuesto en
el propio convenio colectivo.

RELACION DE HECHOS PROBADOS

La presente querella surgié durante la vigencia de un convenio colectivo. La
misma se refiere a una reclamacién por el alegado despido injustificado del querellante
de epfgrafe, efectivo el 27 de diciembre de 2019. Tal medida disciplinaria fue impuesta
al sefior Colén Cedefio, un chofer de aproximadamente diez (10) afios de experiencia, por
razén de un alegado incidente de agresion fisica contra el Sr. Ricarde Ortiz Almodévary
un alegado intento de agresion contra el Sr. Alexis Negrén, ocurridos ambos el 19 de
diciembre de 2019.

El querellante fue suspendido, inmediatamente, de empleo y sueldo, mientras se
investigaban dichos incidentes. Durante la investigacion, llevada a cabo por la
especialista de recursos humanos, Sra. Marielis de Jests, se entrevistd a y se recibi¢ la
correspondiente declaracién escrita de los sefiores Ortiz Almodévar (supervisor),
Morales Moreno (mecénico) y Ramirez Nazario (mecédnico). Ambos mecanicos
presenciaron la agresién contra Ortiz Almodoévar. El sefior Negron se negd a ser
entrevistado y negé, por escrito, haber sido agredido por el querellante. Por otro lado, el

sefior Coldn Cedefio no fue entrevistado.

“b) Enla eventualidad de que las partes no logren un acuerdo de sumisién llegada la fecha de la vista,
el 4rbitro requerird un proyecto de sumisién a cada parte previo al inicio de la misma... El 4rbitro
determinard el{los) asunto(s) preciso(s) a ser resuelto(s) tomando en consideracién el convenio
colective, las contenciones de las partes y la evidencia admitida..."
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ANALISIS Y CONCLUSIONES

Conwaste afirma que el despido fue justificado; sostiene que “[m]antener al
querellante en su empleo hubiese constituido una imprudencia de parte de ConWaste.
La conducta del querellante revel$ un rasgo de caracter de parte de él que lo inhabilito
como empleado de la querellada. Este demostré ser violento, impulsivo, agresivo,
impropio y, mds peligroso atin, impredecible. Por tanto, en el ejercicio de su
responsabilidad y deber de mantener unlugar de empleo seguro y pacifico, la querellada
no tenfa otra alternativa que despediral querellante. S6lo de esa manera ConWaste podia
garantizar que el lugar de trabajo se mantuviese libre de violencia”.

Por otro lado, la Unién objeta el despido del querellante porque éste afirma que
no agredié a persona alguna.

El Convenio Colectivo dispone lo siguiente en sus partes pertinentes:

ARTICULO IX
MEDIDAS DISCIPLINARIAS

Seccitn 9.1

La Compafiia podrd suspender o despedir, por justa
causa, a cualquier empleado que viole... las normas, reglas o
procedimientos de la Compaiiia mientras esté desempefiando
sus tareas o esté relacionada con su trabajo. Esto incluye, sin
limitarse a,... agresién verbal o fisica en contra de
compafieros de trabajo o de supervisores; cabe mencionar
que para para poder ejecutar un despido por esta, deberd
haber testigo que sustente lo ocurrido..., violacién a las
normas de... conducta incluidas en este Convenio Colectivo,
en el Apéndice A...
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ANEJO A: REGLAMENTO DISCIPLINARIO DE
CONSOLIDATED WASTE SERVICE, CORP.

Accién Primera Ofensa

5. Acometimiento

s Despido
0 agresién

En la interpretacién de los convenios colectivos debera 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 contractualesesclara y libre de ambigiliedad. En vista de esta circunstancia,
el arbitro esta obligado a interpretar la misma conforme al significado comun y corriente
de sus términos. Nuestro Tribunal Supremo sefiald, en AMA vs. JRT, 114 DPR 844, 847
(1983), que “cuando los términos de una clausula en un convenio son claros y no dejan
lugara dudas sobre la intencién de los contratantes hay que atenerse al sentido literal de
dichas cldusulas [sic].” Debemos tener presente que el texto claro de una disposiciénen
el convenio es la expresién por excelencia de la intencidn de los contratantes. Véase, de
Frank y Edna A. Elkouri, How Arbitration Works, 1985, BNA, Washington, DC piginas 348-
350.

Asimismo, es preciso destacar que los 4rbitros consideran la proteccion contra
medidas disciplinarias injustas como un elemento fundamental de la relacién de
negociacién colectiva. Por consiguiente, los arbitros exigenque las mismas sean porjusta
causa. Sobre este particular, cabe recordar la siguiente expresién de un reconocido

comentarista en materia de arbitraje: “El lograr establecer el principio de justa causa en
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la revisién de sanciones disciplinaria provenientes del patrono es un objetivo sindical
crucial ya que reemplaza la facultad unilateral patronal por la intervencion imparcial de
un tercero conocido como el arbitro”. Véase, de Demetrio Ferndndez Quiriones, E1 Arbitraje
Obrero-Patronal, ante, pigina 212.

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 4rbitro no podra
enmendar ni modificar el presente Convenio Colectivo”. Véase el Articulo XII, Seccion
12.5. Asimismo, enla Seccién12.7 se dispone que “[e]n caso de despido, el drbitro tendrd
autoridad para ordenar la reposicién del empleado cono sin paga, o parte de ella”. Cabe
sefialar, ademds, que el arbitro puede variar el castigo impuesto al empleado si concluye
que no existe proporcién alguna entre la falta, no tipificada, y el castigo.

Establecido el hecho de la imposicién de una medida disciplinaria, existe una
presunciénde que la misma fue injustificada. Le toca al patrono rebatir dicha presuncion.
El peso de la prueba se contrae a establecer que existe justacausa 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).

Queda claro, ademés, que es injustificada la imposicién 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
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(1994), y Srio. del Trabajo vs. ITT, 108 DPR 536, 543 (1979). El principio rector que
gobierna la accién disciplinaria por justa causa es aquel que delimita las circunstancias
en que se produce la misma. Es decir que la medida disciplinaria se considera justificada
‘sc’)lo 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 su libre
arbitrio o capricho.

Aclarados estos puntos, sélo queda resolver si el despido del querellante fue
justificado. Se advierte que, en el caso de epigrafe, no estd en controversia la
razonabilidad de la regla de conducta citada, el conocimiento del querellante acerca de la
vigencia y del contenido de tal regla ni la conexién de lamisma con una operaciéonnormal
y ordinaria de la empresa.

Al igual que en la mayorfa de los casos, en el presente caso hay dos versiones
acerca de lo ocurrido y las mismas, en lo sustancial, son contradictorias; no obstante, de
un examen cuidadoso de la prueba, surge claramente que Conwaste presenté evidencia
suficiente dirigida concretamente a establecer la justificacién del despido. La pruebaen
el récord es clara en cuanto a esto. En este sentido, en el expediente existe prueba
suficiente demostrativa de que el sefior Colén Cedeﬁo,. un chofer de aproximadamente
diez (10) afios de experiencia, agredié fisicamente a su supervisor, el sefior Ortiz
Almodévar, el 19 de diciembre de 2019.

No cabe duda de que el éxito de una empresa depende de que reine, en el area de

trabajo, un ambiente de seriedad y de respeto hacta la integridad fisica y dignidad de los
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seres humanos; especificamente, un ambiente libre de violencia. La violencia no es
asunto de broma o de diversién. “La violencia es el uso deliberado de la fuerza fisica o
el poder, ya sea en grado de amenaza o efectivo, contra uno mismo, otra persona o un
grupo o comunidad, que cause o tenga muchas probabilidades de causar lesiones,
muerte, dafios psicol6gicos...” Esta definicién? abarca tanto la violencia hacia los demas
como a uno mismo. También, va mds alla de los actos fisicos e incluye las amenazas e
intimidaciones y el dafio psicolégico, entre otros. OSHA informa que la violencia es una
de lascausas mas grandes de decesosen el lugar de trabajo. Asimismo, informa que “[e[n
cualquier forma en que se manifieste, la violencia en el lugar de trabajo es una
preocupacién creciente para los empleadores y los empleados de todo el mundo... La
mejor proteccién que pueden brindar los empleadores es de establecer una politica de
cero tolerancia hacia la violenciaen el lugar de trabajo en contra de, o por susempleados.
Fl patrono debe establecer un programa de prevencién de violencia en el lugar de trabajo
o incorporar la informacién en un programa existente de prevencién de accidentes, enel
manual del empleado, o enel manual de procedimientos estdndar. Es esencial que todos
los empleados conozcan las directrices y comprendan que toda alegacién de violencia en
el lugar de trabajo serd prontamente investigaday corregida.”?

Se advierte que el éxito de la empresa depende, ademés, del fiel cumplimiento de

las politicas y normas de conducta razonables adoptadas por la empresa y

2 Véase www lifeder.com.
3 Este texto forma parte de una serie de hojas informativas que enfocan programas, politicas o normas de
OSHA.
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oportunamente notificadas a los empleados. La falta de razonabilidad de las normas del
patrono y/ o de notificacién adecuada y oportuna de la entrada en vigor puede tornar en
caprichoso o arbitrario y, por lo tanto, en injustificado un despido; no obstante, es
importante sefialar que en el presente caso no esta en controversia la razonabilidad ni el
conocimiento del querellante acerca de la vigencia y el contenido de la regla de disciplina
en cuestién, que sanciona el acometimiento o la agresién fisica con el despido, aun
tratandose de una primera ofensa.

Buscando precisar el significado del vocablo “agresion”, se encontré que comete
agresién toda persona que emplea fuerza o violencia contra otra para causarle dafio; es
decir, que una agresién representa una intromisién intolerable con el inviolable principio
constitucional de la dignidad del ser humano y una afrenta al derecho constitucional a
estar protegido contra ataques abusivos a la intimidad, honra e integridad personal®.

La ley no requiere que un patrono espere a que un empleado que agredié a un
compafiero durante horas laborables, cometa una segunda agresion para que pueda ser
despedirlo. Un patrono no tiene por qué permitir un ambiente de trabajo donde los
empleados esténimpedidos de trabajar en paz y con la tranquilidad de que no van a ser
amenazados ni agredidos por sus compafiercs. Resolverlo contrario implica exponer al
patrono, quien es responsable de la seguridad de todos sus empleados, a responder
legalmente por las futuras actuaciones de tal empleado. El lugar de trabajo, sea este

publico o privado, no puede estar exento de la aplicacién de estos principios bésicos de

+Véase Pueblo vs Figueroa Jaramillo, 170DPR 932 (2007).
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convivencia humana. El sefior Colén Cedefio representaba una amenaza para el buen
funcionamiento de la empresa. Su conducta transgredié los principios mds elementales
de sana convivencia social, respeto al préjimo, a su dignidad y a su autoestima.
Ademads, no cabe duda de la intencion de las partes, Conwaste no tolera las
agresiones. Una vez perfeccionado un contrato, las partes quedan obligadas al
cumplimiento de lo expresamente pactado y a las consecuencias que seguin su naturaleza
sean conformes a la buena fe, aluso y a la ley. 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. El principio contractual de “pacta sunt
servanda” establece laobligatoriedad del contrato segtin sus términos y las consecuencias
necesarias derivadas de la buena fe. El encajonamiento en el obrar conforme a la buena
fe es precepto general que abarca toda actividad juridica. Velilla vs. Pueblo
Supermarkets, Inc.,, 111 DPR 585, 588 (1981). El principio de buena fe esta ahi para dar
efectividad a las intenciones de las partes y para proteger sus razonables expectativas.
Teniendo presente que una vez establecida, por Conwaste, la ocurrencia de la
agresiény, por consiguiente, la existencia de justa causa para laimposiciéon de la medida
disciplinaria (despido), se revertia el peso de la prueba y recaia sobre los hombros de la
Unién la presentacion de evidencia para establecer la existencia de circunstancias que no

permitan confirmar e] castigo impuesto al querellante.



LAUDO 11 CASO A-20-1027

En vista de las circunstancias que rodean el despido del sefior Colén Cedefio, y en
consideracién a las autoridades y las disposiciones legales citadas, el 4rbitro emite la
siguiente DECISION:

El despido del Sr. Félix Colén Cedefio fue justificado; por consiguiente, se

desestima querella, y se decreta el cierre y archivo, con petjuicio, de la misma.

Dado en San Juan, Puerto Rico a 24 de mayo de 2022.

=

JORGE E. RIVERA DELGADO.
ARBITRO

CERTIFICACION
Archivado en autos, hoy 24 de mayo de 2022; y se envia copia por correo
electrénico, en esta misma fecha a las siguientes personas:
Sr. José A. Lépez Pacheco
joseadrianlopez@yahoo.com

cgtarbitraje@gmail.com

Lcdo. Luis A. Zayas Monge
lzayaspr.law@gmail.com

Dr. Carlos Rosa Jiménez
¢jrosajimenez@conwastepr.com

Ledo. Daniel Brown Sdenz
dbrown@scmplex.com
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