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Introduccion

El despido es la ruptura unilateral del contrato de trabajo por el patrono. En
términos generales el despido ocurre cuando el patrono explicita o tacitamente da por
terminado el contrato de trabajo con uno o mas empleados, o cuando el patrono se niega
explicita o tacitamente a permitir el reingreso del trabajador a su empleo después de éste
haber estado ausente en aquellas situaciones en que la ley requiere al patrono reservarle el
empleo, o cuando suspende al empleado indefinidamente o por un término que excede de
tres (3) meses (excepto industrias o negocios estacionales), o cuando la renuncia del
empleado esta motivada por actuaciones del patrono dirigidas a inducirlo o a forzarlo a
renunciar.

El contrato de trabajo o servicio que se formaliza con el establecimiento de la
relacion empleado-patrono, constituye en un gran niumero de casos para los obreros y sus
dependientes, el inico medio de sustento econémico. El rompimiento de dicha relacién en
esos casos conlleva para el trabajador y sus dependientes la pérdida de su inico medio de
sustento econdmico y por lo tanto, la incapacidad para poderse suplir los articulos y
servicios que resultan indispensables para su diario vivir.

Los trabajadores puertorriquefios estuvieron durante muchos afios en una posicion
de manifiesta indefensién ante el patrono, al ser despedidos de su empleo sin justa causa.
Esta situacion tuvo su primera variacion con la aprobacion de la Ley Num. 43 de 28 de abril
de 1930. Posteriormente, bien mediante nueva legislacion o mediante enmiendas a la
legislacion vigente, la trayectoria de justicia para los trabajadores ha continuado su rumbo.

La principal ley que en la actualidad cubre lo relativo al despido de trabajadores en
la empresa privada es la Ley Num. 80 de 30 de mayo de 1976, segin enmendada. La misma
les brinda a los trabajadores que han sido despedidos de su empleo sin justa causa, la
oportunidad de disfrutar de una indemnizacién para permitirles suplir sus necesidades
basicas durante el tiempo que razonablemente les debe tomar conseguir un nuevo empleo.

La Ley Num. 80, supra, tiene como objetivo principal disuadir los despidos
injustificados, mediante la indemnizacion que establece. También provee mayor certeza en
cuanto al concepto de “justa causa” al contener una definicién estatutaria de dicho término
y ofrecer distintos ejemplos.

En el afio 1979 se preparé un documento titulado “Guias para la Interpretacion y
Aplicacion de la Ley Num. 80, aprobada el 30 de mayo de 1976". El proposito de las Guias era
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“establecer normas para su interpretacion y aplicacion por el personal del Departamento
del Trabajo y Recursos Humanos a cargo de administrar y hacer cumplir la ley”. Con el
transcurrir del tiempo las Guias cumplieron con su objetivo y en multiples ocasiones han
sido citadas con aprobacion por los tribunales de Puerto Rico y de la jurisdiccion federal.

Afos después de su promulgacion y debido a las distintas enmiendas que se han
realizado a la Ley Num. 80, supra, y tomando en consideracién el caudal de jurisprudencia,
tanto al nivel de los tribunales de Puerto Rico como al nivel federal, que han interpretado la
Ley Num. 80, supra, se hizo necesario revisar las Guias. Para fines del afio 1999, se emiti6 la
primera Guia Revisada.

Con el transcurrir de los afios, nuestra Asamblea Legislativa ha promulgado
enmiendas subsiguientes a la Ley Num. 80, supra. Ademas, en tiempos resientes el Tribunal
Supremo de Puerto Rico ha realizado una serie de pronunciamientos que han incidido
sobre la aplicacion e interpretacion del referido estatuto. Debido a estos hechos es que
entendemos que es necesario realizar una nueva revision a la Guia para la Aplicacién de la
Ley Num. 80 de 30 de mayo de 1976, segiin enmendada, con el fin de atemperarla a los
cambios juridicos, econémicos y sociales que han ocurrido en Puerto Rico durante la dltima
década.

El proposito principal de esta nueva revisién consiste en atemperar las guias con las
enmiendas realizadas a la Ley Num. 80, supra, y a la jurisprudencia sentada después de la
revisiéon del ano 2000. Es nuestra intencién que el referido documento contintie siendo un
instrumento que provea la debida orientacion al Personal del Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos a cargo de administrar y hacer cumplir la ley. Esta Guia Revisada de
ninguna manera establece derechos sustantivos ni procesales. Estos derechos tienen su
génesis en las leyes y en la reglamentacion correspondiente.

A fin de entender los efectos, repercusiones y perspectiva de la Ley Num. 80, supra,
sus enmiendas y el desarrollo de la jurisprudencia interpretativa, es conveniente examinar
las situaciones en que ocurre un despido, el historial legislativo del concepto de despido
injustificado, asi como las diferentes piezas legislativas que regulan el despido bajo
circunstancias especiales y que conceden remedios al trabajador distintos a los concedidos
por la Ley Num. 80, supra.
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L SITUACIONES EN LAS QUE OCURRE EL DESPIDO

El andlisis sobre el despido de empleados en Puerto Rico, comienza con el
planteamiento de cuando y bajo qué circunstancias ocurre el mismo. El despido
ocurre en los siguientes casos:

1. Cuando el patrono unilateralmente da por terminado el contrato de trabajo.

2. Cuando el patrono suspende al empleado por un término que excede tres (3)
meses.

3. Cuando el patrono se niega a permitir el reingreso de un trabajador a su
empleo después de éste haber estado ausente del mismo en aquellas
situaciones en que la ley o el acuerdo suscrito entre las partes, disponen la
reserva del empleo.

4. Cuando el empleado renuncia debido a actos voluntarios e injustificados del
patrono que le crean un ambiente de trabajo intimidante, hostil y ofensivo y
no tiene a su disposicidn otra alternativa para resolver la situacidn existente
que no sea la renuncia.

Un requisito indispensable para que se dé el despido es la existencia de la relacién
empleado-patrono. Esto conlleva que si una persona presta servicios para otra bajo la
relacion de contratista independiente y no de empleado-patrono, entonces la ruptura
de la relacion de trabajo no constituye un despido. Por lo tanto, cuando la relacion
existente es una de contratista independiente, en los casos que ocurre la ruptura de la
misma no resulta de aplicacidn la legislacion que cubre el despido.

No hay ley alguna que exija a un patrono despedir a un empleado mediante
determinada forma. Esta puede ser verbalmente o por escrito, siempre que dicha
accion no conlleve dafios para el trabajador; Vélez Rodriguez vs. Pueblo International,
Inc.,, 135 D.P.R. 500 (1994). Tampoco hay exigencia de informarle al trabajador las
razones para el despido, excepto las que tenga que ofrecer el patrono cuando va a
defenderse en una accion judicial o procedimiento administrativo.

II. HISTORIAL LEGISLATIVO DEL CONCEPTO DE DESPIDO
A. CODIGO DE COMERCIO DE 1 DE MAYO DE 1886
Las primeras disposiciones legales sobre despido que advinieron vigentes en

Puerto Rico, hasta donde se ha investigado, fueron las provistas por los Articulos
217,218y 220 del Codigo de Comercio (10 L.P.R.A 1589, 1590 y 1592).
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El Articulo 217 dispone que si el contrato entre los comerciantes y sus
mancebos o dependientes fuera por un tiempo determinado, el trabajador no
puede ser despedido hasta la terminaciéon del plazo. En caso de que éste sea
despedido sin justa causa, tendra derecho a ser indemnizado por los dafios y
perjuicios que sufriera.

El Articulo 218 del Codigo enumera las causas especiales que dan lugar al
despido de los dependientes de comercio, ain sin haberse cumplido el término
por el que han sido contratados. Estas son:

1. Elfraude o abuso de confianza en las gestiones confidenciales.

2. Hacer negociaciéon de comercio por cuenta propia sin el consentimiento
expreso y permiso del principal.

3. Falta de respeto y consideracién debida al comerciante o a la familia de
éste.

Los dependientes pueden dejar su empleo con el comerciante antes de
extinguir el contrato de trabajo por falta de pago de su sueldo, falta de cualquier
otra condicién convenida y por el mal trato u ofensas graves, segtn lo dispone el
Articulo 219 del Cédigo.

El Articulo 220 proveia que en todo contrato de trabajo sin tiempo
determinado, cualquiera de las partes podia dar el mismo por terminado con un
mes de antelacion. En este caso el mancebo (trabajador de comercio) tenia
derecho a la compensacién contenida en el Articulo 217.

Debe advertirse que las disposiciones del Codigo de Comercio, a excepcidn
del Articulo 220, estan auin vigentes. Sin embargo, han quedado rezagadas y han
sido superadas, por la legislacion especial relativa a los derechos de los
trabajadores aprobada en las ultimas décadas. El Articulo 220 fue derogado por
la Ley Num. 50 de 20 de abril de 1949.

B. CODIGO CIVIL

El Cédigo Civil de Puerto Rico advino vigente el 1 de enero de 1890. El mismo
fue reeditado en el 1902 y en el 1930. El Articulo 1474 de este Codigo, edicion de
1930, (31 L.P.R.A. 4112) dispone que el empleado en el servicio doméstico,
contratado por un término fijo puede ser despedido sin justa causa, antes de
transcurrir el término por el que fue contratado. Sin embargo, debera
indemnizarsele con una suma equivalente al salario de quince (15) dias de
trabajo.
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Los empleados de labranza y demas trabajadores asalariados contratados
por un término cierto o para cierta obra, no pueden despedirse sin justa causa
antes del cumplimiento del contrato por disposicién del Articulo 1476 del
Codigo Civil (31 L.P.R.A. 4114). En caso de que el patrono incumpla con estas
disposiciones, el trabajador tiene derecho al resarcimiento de dafios y perjuicios
debido al quebrantamiento de las obligaciones contractuales. Véase Long vs.
Tribunal, 72 D.P.R. 788 (1951); Cassastus vs. Escambrén, 86 D.P.R. 375 (1962),
Schneider vs. Tropigas, 95 D.P.R. 626 (1967).

Al igual que las citadas disposiciones del Cédigo de Comercio, los Articulos
1474y 1476 del Cddigo Civil estan vigentes. El Articulo 1476, supra, es aplicable
a aquellas labores que requieren destrezas manuales; no aplica al tipo de trabajo
eminentemente gerencial. Sin embargo, en atencion al principio de libertad de
contratacion, un patrono podria validamente incorporar en un contrato de esta
naturaleza las causales para cesantear o despedir que sean apropiadas y
pertinentes al buen y normal funcionamiento de su empresa. Estas causales, sin
embargo, no deben estar refiidas con nuestro ordenamiento juridico. En este
contexto la Ley Num. 80, supra, constituye un marco de referencia para evaluar
la razonabilidad de las causales de justa causa para el despido que las partes
privadas incorporen en contratos de servicio por tiempo determinado; Mattei
Nazario vs. Miguel P. Vélez & Assoc, 154 D.P.R. 508 (1998); Camacho Arroyo vs.
E.L.A. 131 D.P.R. 718 (1992).

Hasta el afio 1930, el trabajador a tiempo indeterminado carecia de
proteccién alguna en ley, por cuanto el patrono lo podia despedir a su antojo, sin
que aquél tuviera derecho alguno que reclamarle a éste.l

C. LEY NUMERO 43 DE 28 DE ABRIL DE 1930

En el ano 1930 la legislacién laboral se interpone para aliviar en parte la
situacion de total desamparo en que se encontraba el trabajador contratado por
tiempo indeterminado, al cual podia separarsele de su trabajo caprichosamente
y sin justa causa. El 28 de abril de 1930 fue aprobada la Ley Num. 43, cuyas
secciones 1 y 2 fueron incorporadas al Cédigo Civil como los Articulos 1478 y
1479. Esta Ley otorgé al trabajador contratado por tiempo indeterminado en
una industria o negocio lucrativo que fuere despedido sin justa causa y, sin
previo aviso, el derecho a recibir de su patrono el salario de una semana, una
quincena o un mes, dependiendo de si el trabajador despedido era compensado
con un salario semanal, quincenal o mensual.

Con la aprobacion de la Ley Num. 43, supra, se da la primera variacion a la
doctrina conocida en el idioma inglés como “employment at will” o “empleo a

1Véase casos de Cassastis, supra; Wolfvs. Neckwear, supra, y Long vs. Tribunal, supra. Véase ademas, Gaston
Tobefias, José; “Derecho Civil Espafiol, Comtin y Foral”. Editorial Real, Madrid, 1969, Vol. 4. Pag. 443.
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voluntad”. Esta doctrina habia prevalecido en Puerto Rico hasta ese entonces y
en sintesis disponia que el patrono podia despedir a un empleado, por cualquier
razon, y no surgia una causa de accion de parte del empleado hacia el patrono. Es
decir, que independientemente de que el despido fuera con justa causa o sin
justa causa, el empleado no tenia derecho a instar una reclamacion contra el
patrono ni obtener algiin remedio por razén del despido.

D. LEY NUMERO 84 DE 12 DE MAYO DE 1943

La Ley Num. 84 de 12 de mayo de 1943, enmend¢ la Ley Num. 43, supra, para
establecer el derecho del trabajador contratado sin término fijo que fuera
despedido sin justa causa a recibir de su patrono una suma correspondiente a un
mes de sueldo, en lugar de una suma que se hacia depender de los términos de
pago al trabajador, como segun lo disponia anteriormente la Ley Num. 43, supra.

E. LEY NUMERO 50 DE 20 DE ABRIL DE 1949

La Ley Num. 43, supra, fue derogada por la Ley Num. 50 de 20 de abril de
1949. Esta concedia al trabajador el derecho a una indemnizacién por despido
injustificado. Este estatuto, no defini6é el término “justa causa”, ni establecid
pautas o reglas orientadoras que sirvieran de guia a los tribunales en su
interpretacion.

F. LEY NUMERO 80 DE 30 DE MAYO DE 1976

La Ley Num. 80, supra, constituye la ultima pieza legislativa que concede un
remedio ante un despido injustificado. La misma derogé la Ley Num. 50 de 20 de
abril de 1949.

Dos (2) de los cambios fundamentales que introdujo esta Ley son los
siguientes:

1. Dispuso que la indemnizacién a que tiene derecho un empleado
contratado sin tiempo determinado que sea despedido sin justa causa
consistira de lo siguiente:

a) Elsueldo correspondiente a un mes.
b) Una indemnizacién progresiva adicional equivalente a una semana
por cada afo de servicio.

2. Dispuso lo que se entiende por justa causa para el despido de un
empleado.

La Ley Num. 80, supra, ha sido posteriormente enmendada por las siguientes
leyes:
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A. LaLey Num. 16 de 21 de mayo de 1982. Esta Ley introdujo a la Ley Num.
80, supra, lo siguiente:

1. Las disposiciones que regulan el periodo probatorio.

2. Las disposiciones relativas a la irrenunciabilidad a la indemnizacion
por despido.

3. La prohibicion de descuentos o retencion en el origen de la
indemnizacion por despido que dispone la ley.

B. La Ley Num. 65 de 3 de julio de 1986. Esta enmendo el Articulo 2 de la
Ley Num.80, supra, con el propésito de establecer que no sera justa
causa para el despido de un empleado la colaboracién o expresiones que
éste haga en una investigacion ante cualquier foro administrativo,
judicial o legislativo en Puerto Rico. En este caso el empleado asi
despedido tendra derecho, ademas de cualquier otra adjudicacién que
correspondiere, a que se ordene su inmediata restitucion en el empleo y
a que se le compense por una suma igual a los salarios y beneficios
dejados de percibir desde la fecha del despido hasta que el tribunal
ordene la reposicién en el empleo.

C. La Ley Num. 67 de 3 de julio de 1986. Esta ley introdujo a la Ley Num.
80, supra, una disposiciéon que autoriza al Secretario del Trabajo y
Recursos Humanos a adoptar y promulgar toda la reglamentacion
necesaria para regular de forma efectiva dicha ley.

D. Ley Num. 146 del 18 de julio de 1986. Esta Ley introdujo una enmienda
al Articulo 3 de la Ley Num. 80, supra, para aclarar la manera en que ha
de computarse la antigiiedad de los empleados en aquellos casos de
despido o reduccion de personal motivados por las razones
contempladas en los incisos (d), (e) y (f) del Articulo 2 de la Ley Num. 80,
supra, en empresas que funcionan a base de multiples oficinas, fabricas,
sucursales o plantas.

E. LaLey Num. 7 de 1 de marzo de 1988. Esta Ley enmendé el Articulo 1 de
la Ley Num. 80, supra, con el propdsito de disponer la existencia de un
contrato de trabajo por tiempo determinado no tendra el efecto de
privar al empleado de la proteccidon de la ley, si la practica y demas
evidencia presentada demuestran una expectativa de continuidad en el
empleo.
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F. La Ley Num. 115 del 20 de diciembre de 1991. Esta Ley enmendé el

L.

Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra, al establecer que no se considerara
justa causa para el despido de un empleado la colaboraciéon o
expresiones hechas por éste, relacionadas con el negocio de su patrono,
ante cualquier foro administrativo, judicial o legislativo; cuando dichas
expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgacion
de informacion privilegiada. Esta enmienda elimina la expresion “en una
investigacion” que contenia la Ley Num. 65, supra.

La Ley Num. 45 de 6 de agosto de 1991. Esta Ley introdujo a la Ley Num.
80, supra, las disposiciones relativas a los contratos “bona fide” de
empleo temporero.

La Ley Num. 234 de 17 de septiembre de 1996. Esta Ley enmendo el
Articulo 1 de la Ley Num. 80, supra, a los fines de disponer que la
indemnizaciéon que tiene derecho a recibir un empleado que ha sido
despedido sin justa causa consistira de lo siguiente:

1. El sueldo correspondiente a un mes por concepto de indemnizacién si
el despido ocurre dentro de los primeros cinco (5) afios de servicio; el
sueldo correspondiente a dos (2) meses si el despido ocurre luego de
los cinco (5) afios hasta los quince (15) afios de servicio; el sueldo
correspondiente a tres (3) meses si el despido ocurre luego de los
quince (15) afos de servicio.

2. Una indemnizaciéon progresiva adicional equivalente a una semana

por cada afio de servicio.

La Ley Num. 306 de 23 de diciembre de 1998. Esta Ley enmendo el
Articulo 8 de la Ley Num. 80, supra, con el propdsito de establecer que
del periodo que una persona haya servido como empleado temporero, se
le acredite hasta un maximo de la mitad del tiempo requerido como
periodo probatorio.

La Ley Num. 128 de 7 de octubre de 2005, enmendé los incisos A y B del
Articulo 1 de la Ley Num.80, supra, para aumentar la cuantia de la
“mesada” de la siguiente manera:

a. El sueldo correspondiente a dos (2) meses por concepto de
indemnizacion, si el despido ocurre dentro de los primeros cinco
(5) afios de servicio; el sueldo correspondiente a tres (3) meses si
el despido ocurre luego de los cinco (5) hasta los quince (15) afios
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de servicio; el sueldo correspondiente a seis (6) meses si el
despido ocurre luego de los quince (15) afios de servicio.

b. Una indemnizacién progresiva adicional equivalente a una (1)
semana por cada afio de servicio, si el despido ocurre dentro de los
primeros cinco (5) afios de servicio; dos (2) semanas por cada afo
de servicio, si el despido ocurre luego de los cinco (5) afios hasta
los quince (15) afios de servicio; tres (3) semanas por cada afio de
servicio, luego de haber completado quince (15) afos o mas de
servicio.

Ademas, enmendé el Articulo 4 de la Ley Num. 80, supra, para
establecer que la indemnizacion se pagara a base del salario mas alto
devengado por el empleado dentro de los tres afos anteriores al
momento del despido. Por ultimo enmend6 el inciso (b) del Articulo
11, para anadir la celebracion de conferencia con anterioridad al juicio
y que el patrono depositara en el Tribunal la cantidad
correspondiente a la indemnizacidn o fianza a tales efectos.

K. La Ley Num. 95 de 30 de julio de 2007, enmendd el inciso (d) del

Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra, con el fin de clarificar que el término
“establecimiento” incluye individualmente a cada oficina, fabrica,
sucursal o planta en empresas que poseen varias de éstas y en las cuales
se realizara un cierre total, temporero o parcial de las operaciones.

La Ley Num. 278 de 15 de octubre de 2008, enmendé los Articulos 7y 10
de la Ley Num. 80, supra, a los efectos de considerar como compensacion
especial toda cuantia de dinero recibida por los obreros producto de la
liquidacion o cierre de negocios o programas empresariales para
compartir ganancias con sus empleados. Ademas, establecer que toda
compensaciéon a un obrero despedido por determinadas razones no
conllevara descuento alguno de ndémina, por considerarse exenta del
pago de contribuciones sobre ingresos.

III. LA CONSTITUCION DEL ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO

A pesar de que la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico no
contiene disposiciones especificas sobre el despido de empleados, nuestra Carta
Magna establece una serie de preceptos que aplican al considerarse la validez o
justa causa de un despido.

El Articulo II de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
conocido como Carta de Derechos, dispone lo siguiente:
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En la Seccion 1:

“La dignidad del ser humano es inviolable. Todos los hombres son iguales
ante la ley. No podra establecerse discrimen alguno por motivo de raza, color,
sexo, nacimiento, origen o condicidon social, ni ideas politicas o religiosas.
Tanto las leyes como el sistema de instrucciéon publica encarnaran estos
principios de esencial igualdad humana.”

En la Seccion 2:

“Las leyes garantizaran la expresion de la voluntad del pueblo mediante el
sufragio universal, igual, directo y secreto, y protegeran al ciudadano contra
toda coaccion en el ejercicio de la prerrogativa electoral.”

En la Seccion 6:

“Las personas podran asociarse y organizarse libremente para cualquier fin
licito, salvo en organizaciones militares o cuasi militares.”

En la Seccion 7:

“Se reconoce como derecho fundamental del ser humano el derecho a la vida,
a la libertad y al disfrute de la propiedad. No existird la pena de muerte.
Ninguna persona sera privada de su libertad o propiedad sin un debido
proceso de ley, ni se negara a persona alguna en Puerto Rico a la igual
proteccion de las leyes. No se aprobaran leyes que menoscaban las
obligaciones contractuales. Las leyes determinaran un minimo de propiedad
y pertenencias no sujetas a embargo.”

En la Seccion 8:

“Toda la persona tiene derecho a proteccidn de ley contra ataques abusivos a
su honra, a su reputacion y a su vida privada o familiar.”

En la Seccion 12:

“No existira la esclavitud, ni forma alguna de servidumbre involuntaria salvo
la que pueda imponerse por causa de delito, previa sentencia condenatoria.
No se impondran castigos crueles e inusitados. La suspensién de los derechos
civiles incluyendo el derecho al sufragio cesard al cumplirse la pena
impuesta. No se aprobaran leyes ex post facto ni proyectos para condenar sin
celebracién de juicio.”

En la Seccion 16:
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“Se reconoce el derecho de todo trabajador a escoger libremente su
ocupacién y a renunciar a ella, a recibir igual paga por igual trabajo, a un
salario minimo razonable, a proteccién contra riesgos para su salud o
integridad personal en su trabajo o empleo, y a una jornada ordinaria que no
exceda de ocho horas de trabajo. S6lo podra trabajarse en exceso de este
limite diario, mediante compensacién extraordinaria que nunca sera menor
de una vez y media el tipo de salario ordinario, segun se disponga por ley”.

En la Seccion 17:

“Los trabajadores de empresas, negocios y patronos privados y de agencias o
instrumentalidades del gobierno que funcionen como empresas o negocios
privados tendran el derecho a organizarse y a negociar colectivamente con
sus patronos por mediacién de representantes de su propia y libre seleccién
para promover su bienestar.”

En la Seccion 18:

“A fin de asegurar el derecho a organizarse y a negociar colectivamente, los
trabajadores de empresas, negocios y patronos privados y de agencias o
instrumentalidades del gobierno que funcionen como empresas o negocios
privados tendran, en sus relaciones directas con sus propios patronos, el
derecho a la huelga, a establecer piquetes y a llevar a cabo otras actividades
concertadas legales.

Nada de lo contenido en esta seccidn menoscabara la facultad de la Asamblea
Legislativa de aprobar leyes para casos de grave emergencia cuando estén
claramente en peligro la salud o la seguridad publicas, o los servicios
publicos esenciales.”

PRINCIPIOS GENERALES ESTABLECIDOS POR LA JURISPRUDENCIA

Es un principio de aplicacidn general, el que a un empleado se le puede despedir por
justa causa o por causa injustificada y que, en ausencia de alguna ley que disponga un
remedio especifico, el inico derecho que le asiste es el que dispone la Ley Num. 80, supra.
Esta norma tiene una excepcion cuando el despido se realiza con el proposito y la intencion
o que tenga el efecto de frustrar o subvertir una clara politica publica y, muy especialmente,
cuando se ha violado algin derecho garantizado por la Constitucién. Los derechos a la
dignidad, integridad personal e intimidad son derechos constitucionales fundamentales
consagrados en el Articulo II, Secciones 1 y 8 de la Constitucion del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico, que gozan de la mas alta jerarquia y constituyen una crucial dimension de
los derechos humanos; Dorante vs. Wrangler Of Puerto Rico, 154 D.P.R. 408 (1998); Arroyo
vs. Rattan Specialties,Inc., 117 D.P.R. 35 (1986). Los derechos fundamentales que dispone la
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Constitucion de Puerto Rico operan expropio vigore y se pueden hacer valer entre las partes
aun en ausencia de una ley que disponga a los efectos; Ramos Pérez vs. Univisién, 178 D.P.R.
200 (2010); Garcia Benavente vs. Aljoma Lumber, 162 D.P.R. 572 (2004); Segarra
Herndndez vs. Royal Bank de P.R., 145 D.P.R. 178 (1998) Arroyo vs. Rattan Specialties, Inc.,
supra y Figueroa Ferrervs. ELA, 107 D.P.R. 250 (1978).

Las normas que rigen el principio de la igual proteccién de las leyes no exigen un
trato igual para todos los ciudadanos, mas prohiben un trato desigual injustificado; Zachry
International vs. Tribunal Superior, 104 D.P.R. 267 (1975); Wackenhut Corp. vs. Rodriguez-
Aponte, 100 D.P.R. 518 (1972) y Pueblo vs. Vélez, 97 D.P.R. 123 (1969). Todas las
clasificaciones tangentes con la dignidad del ser humano y con el principio de la igualdad
ante la ley se consideran inherentemente sospechosas. Es por esta razon, que generalmente
se emplea el criterio del escrutinio estricto en el analisis constitucional de la clausula de la
igual proteccion de las leyes; Ledn Rosario vs. Torres, 109 D.P.R. 804 (1980).

El Estado puede hacer clasificaciones entre las personas sin infringir la cldusula
constitucional de igual protecciéon de las leyes siempre y cuando la clasificaciéon sea
razonable y con miras a la consecuencia o protecciéon de un interés publico legitimo. La
validez de toda norma patronal que establezca clasificaciones inherentemente sospechosas
o que de alguna forma infrinja o limite derechos que dispone la Constitucién de Puerto
Rico, solo podra sostenerse si se prueba la existencia de un interés publico mayor que no
podra protegerse mediante medidas alternas. Una vez se establece que una norma patronal
limita o afecta en forma alguna cualquier derecho garantizado por la Constitucién a los
trabajadores, la misma serd revisada por los tribunales bajo el criterio del escrutinio
estricto.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico manifesté que es inconstitucional por violar el
derecho a la intimidad, una regla patronal que impone la suspensiéon o el despido a un
trabajador por negarse a ser sometido a un examen de poligrafo. El trabajador tiene
derecho a impedir mediante el uso del recurso de injunction que se le obligue a someterse a
la prueba del poligrafo como condicién para retener su empleo y a reclamar resarcimiento
por los dafos que se le ocasionen; Arroyo vs. Rattan Specialties, Inc., supra. También, se ha
expresado que cuando un obrero contratado sin tiempo determinado es despedido sin
justa causa, y ademas, ha sido objeto de actuaciones que lesionan su derecho a la intimidad
garantizado por la Constitucion o que son constitutivas de ataques a su integridad personal,
puede reclamar el pago de la compensaciéon econémica por concepto de la mesada y puede,
también, instar una accion para reclamar los dafios y perjuicios que dichas actuaciones le
han causado, Garcia Benavente vs. Aljoma Lumber, supra. La inmunidad patronal no se
extiende a lesiones producidas intencionalmente por el patrono; Segarra Herndndez vs.
Royal Bank de P.R,, supra.
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En los casos de despido que ademas del remedio dispuesto por la Ley Num. 80,
supra, se reclamen dafios por actuaciones del patrono que lesionen los derechos que
consagra la Constitucion, el resultado final dependera de la preponderancia de la prueba. Si
de la evidencia admitida surge que tan solo hubo un despido injustificado y que no medi6
ningun otro tipo de accién torticera de parte del patrono, entonces al obrero sélo le asiste
el derecho a recibir la indemnizacién por despido injustificado que dispone la Ley Num. 80,
supra, Confederacion de Organizadores de Puerto Rico vs. Servidores Publicos Unidos, 181
D.P.R. 299 (2011). No obstante, si se determina que han mediado actuaciones intencionales
o discriminatorias de parte del patrono que resultan en una violacién de derechos
constitucionales del trabajador, entonces a éste le asiste ademas, el derecho a recibir bajo
el Articulo 1802 del Cédigo Civil, una indemnizacién por los dafios causados.

De otro lado los casos en que el patrono despide un empleado, la carta de despido
que le dirige el mismo es insuficiente para dar lugar a una causa de accidn por libelo, si falta
el elemento de publicacion condicionalmente privilegiada. Dicho privilegio en la
comunicacidn esta presente en comunicaciones del patrono a gerentes o supervisores del
empleado despedido, informandoles las razones del despido; comunicaciones a patronos
prospectivos informandoles las razones del despido; manifestaciones en las hojas de
evaluaciones de rendimiento del empleado; proveyendo informacién de referencia acerca
de un empleado a otros patronos potenciales; y comunicaciones entre supervisores y
empleados de personal. Una accién de libelo puede ser desestimada por insuficiente bajo la
Regla 10.2 de Procedimiento Civil, si de las alegaciones no surge el elemento de la
publicacion o surge que se trata de una publicacion privilegiada, aunque sea
condicionalmente; Acevedo vs. Western Digital, 140 D.P.R. 452 (1996); Porto vs. Bentley
Puerto Rico, Inc., 132 D.P.R. 331 (1992).

Un mero sentimiento de incomodidad en el empleo no configura una violacién del
derecho a la intimidad imputable al patrono. Meros traslados de posiciones o el envio de
memorandos en los cuales se evaluia la labor realizada por un empleado no configuran, de
por si, una violaciéon a la proteccién constitucional a la intimidad. Es preciso que tales
traslados o comunicaciones internas sean arbitrarios, irrazonables y caprichosos; que
generen una atmosfera hostil para el obrero que impida del todo su sana estadia en el
trabajo; que sean originadas por un motivo ajeno al legitimo interés de salvaguardar el
efectivo desempefio en el empleo o que contengan expresiones claramente difamatorias o
lesivas. En esta determinacion los tribunales de instancia deben examinar la prueba que al
respecto presente un empleado para determinar si queda configurada la violacion
constitucional alegada o si las actuaciones sefialadas como tales por el obrero constituyen
meramente gestiones administrativas legitimas; Félix Rivera Figueroa vs. The Fuller Brush
Co. of PR., 180 D.P.R. 894 (2011) Segarra Herndndez vs. Royal Bank de Puerto Rico, supra.
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IV. LEYES ESTATALES VIGENTES QUE DISPONEN LA RESTITUCION EN CASOS
ESPECIFICOS DE DESPIDO Y REMEDIOS DISPUESTOS POR LAS MISMAS

Al presente se encuentran vigentes una serie de leyes estatales que prohiben el
despido por razones especificas. Dichas leyes disponen la restitucion o reposicion en el
empleo y otros remedios que como norma general, superan a los que concede la Ley Num.
80, supra, ante un despido. No obstante, ninguna de dichas leyes dispone lo que constituye
justa causa para el despido de un empleado. Por lo tanto, en todo caso que se plantee que el
despido se realiz6 en violacion de una de estas leyes y el patrono alegue justa causa para el
mismo, se hace necesario acudir a la definicion de justa causa para el despido contenida en
la Ley Num. 80, supra, para determinar qué parte debe prevalecer en sus reclamos; Garcia
Diaz vs. Darex, 148 D.P.R. 364 (1999); Bdez Garcia vs. Coopers Labs., Inc., 120 D.P.R. 145
(1987). Esto ultimo dependera de los hechos del caso y la interaccion de las leyes en
controversia. Hay, ademas, leyes federales que prohiben el despido por razones especificas.

A. LEY CONTRA EL DISCRIMEN EN EL EMPLEO

La Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segin enmendada, conocida como Ley
Contra el Discrimen en el Empleo, 29 L.P.R.A. 146, dispone que todo patrono que despida un
empleado por razén de edad, raza, orientacidn sexual?, identidad de género3, origen social
o nacional, condicién social, afiliaciéon politica, ideas politicas o religiosas, ser militar,
exmilitar, servir o haber servido en las fuerzas armadas de los Estados Unidos,* o por
ostentar la condiciéon de veterano®, o por ser victima o ser percibida como victima de
violencia doméstica, agresion sexual o acecho®, incurrird en responsabilidad civil por lo
siguiente:

1. Por una suma igual al doble del importe de los dafios que el acto haya causado al
empleado o solicitante de empleo.

2. Por una suma no menor de quinientos (500) d6lares ni mayor de dos mil (2,000)
dolares, a discrecién del tribunal, si no se pudieren determinar dafios
pecuniarios;

3. El doble de la cantidad de los danos ocasionados si ésta fuere inferior a la suma
de quinientos (500) délares.

2 La Ley Numero 22 de 29 de mayo de 2013 enmendé el Articulo 1 de la Ley Nim. 100, supra, para prohibir el
discrimen por orientacion sexual e identidad de género en el empleo del sector publico y privado.

31d.

4 Ley Numero 232 de 13 de septiembre de 2012.

51d.

6 Ley Nimero 271 de 17 de diciembre de 2006.
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Incurrira, ademas, en delito menos grave y, convicto que fuere sera castigado con
una multa de hasta cinco mil ($5,000) ddlares, o carcel por un término no mayor de
noventa (90) dias, o ambas penas a discrecién del Tribunal.

El Tribunal en la sentencia que dicte, podra ordenar al patrono que reponga en su
empleo al trabajador despedido.

En Rosario Diaz vs. Toyota de Puerto Rico, 166 D.P.R. 1(2005), el Tribunal Supremo
de Puerto Rico se enfrentd ante la controversia de si es el discrimen por convicciones
criminales previas una de las modalidades de discrimen proscritas por la Constitucion del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico y la Ley Num. 100, supra. Un Tribunal dividido
confirm6 mediante sentencia al Tribunal de Apelativo en cuanto que al interpretar las
alegaciones de la demanda del modo mas favorable al demandante, éste podria ser
acreedor en derecho a la concesion de un remedio. Nuestro Alto Foro devolvié el caso al
Tribunal de Primera Instancia para tramites ulteriores.

B. LEY CONTRA EL DISCRIMEN EN EL EMPLEO POR RAZON DE SEXO0

La Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985, conocida como Ley Contra el Discrimen en el
Empleo por Razén de Sexo, 29 L.P.R.A. 1321, et seq., dispone que todo patrono que despida a
un empleado por razén de género o cualquier otra causa prohibida por dicha ley, incurrira
en responsabilidad civil por lo siguiente:

1. Por una suma igual al doble del importe de los dafios que el acto haya
causado al empleado o solicitante de empleo.

2. Por una suma no menor de cien (100) délares ni mayor de mil (1,000)
dolares, a discrecion del tribunal, si no se pudieren determinar dafios
pecuniarios.

3. El doble de la cantidad de los dafios ocasionados si ésta fuere inferior a la
suma de cien (100) délares.

El Tribunal en la sentencia que dicte podra ordenar al patrono que reponga en su
empleo al trabajador despedido.
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C. LEY DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE EMPLEO PARA PERSONAS
CON IMPEDIMENTOS?

La Ley Num. 44 de 2 de julio de 1985, conocida como Ley de Igualdad de
Oportunidades de Empleo para Personas con Impedimentos, 1 L.P.R.A. 501, dispone que todo
patrono que despida un empleado por razén de padecer de impedimentos fisicos, mentales
o sensoriales que no impiden la capacidad de éste para desempefiar las funciones
esenciales de un empleo, con o sin acomodo razonable, incurrird en responsabilidad civil
por lo siguiente:

1. Por una suma igual al doble del importe de los dafios que el acto haya causado al
empleado o solicitante de empleo.

2. Por una suma no menor de quinientos (500) d6lares ni mayor de dos mil (2,000)
dolares, a discreciéon del tribunal, si no se pudieren determinar dafios
pecuniarios.

3. El doble de la cantidad de los dafos ocasionados si éste fuera inferior a la suma
de quinientos (500) délares.

El Tribunal en la sentencia que dicte, podra ordenar al patrono que reponga en su
empleo al trabajador despedido.

D. LEY DE MADRES OBRERAS

La Ley Num. 3 de 13 de marzo de 1942, segiin enmendada conocida como Ley de
Proteccién de Madres Obreras, 29 L.P.R.A. 467, dispone que el patrono no podra, sin justa
causa, despedir a la mujer embarazada. No se entendera que es justa causa el menor
rendimiento en el trabajo por efectos del embarazo. Este menor rendimiento se expresa no
solo al que se produce en términos cuantitativos, sino también al que afecta la calidad del
trabajo realizado.? Todo patrono que despida, suspenda o discrimine en cualquier forma
contra una empleada por razén de la merma en su producciéon mientras ésta se encuentre
en estado de embarazo o rehuse restituirla en su trabajo, luego del alumbramiento,
incurrird en responsabilidad civil por una suma igual al doble del importe de los dafios que
haya causado a la trabajadora, o por una suman no menor de mil ($1,000) délares ni mayor
de cinco mil ($5,000) délares a discrecion del tribunal si no se pudieren determinar dafios
pecuniarios, o el doble de éstos si montaran a una suma menor de mil ($ 1,000) délares.

7 Esta ley no dispone los remedios directamente, sino que sefiala que para efectos de la misma prevalecen los
remedios dispuestos por la Ley Num. 100, supra.

8 Lcdo. Ruy N. Delgado Zayas, Aspectos Fundamentales de la Ley para Proteger a las Madres Obreras, Revista
del Trabajo, 19 (1984); Padilla Coldn vs. Centro Grdfico del Caribe, Opinion de 4 de marzo de 1998, 144 D.P.R.
92 (1998).
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Toda empleada que sea despedida en violacion a las disposiciones de la ley, tendra derecho
a que se le reponga en su trabajo so pena de incurrir el patrono en dafios adicionales
idénticos o iguales a los mencionados.

El requisito esencial para la aplicacion de la Ley Num. 3, supra, es que la mujer haya
sido despedida durante su embarazo; ante ese hecho, le corresponde a la parte demandada
el peso de probar que habia justa causa, segln la ley define ese concepto, para terminar la
relacion obrero-patronal. En estos casos es aplicable una presuncion de que la mujer
embarazada fue despedida de su empleo sin justa causa. La cuestién a resolver no es si el
despido fue motivado por la condicion de embarazo; la cuestion es si, estando embarazada
la demandante, el patrono la despidié por causa justificada; Ldpez Fantauzzi vs. 100%
Natural, 181 D.P.R. 92 (2011); Padilla Coldn vs. Centro Grdfico del Caribe, Inc., 144 D.P.R. 92
(1998); Rivera Aguila vs. K-Mart, 123 D.P.R. 599 (1989).

E. LEY CONTRA EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO

La Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, conocida como Ley Contra el Hostigamiento
Sexual en el Empleo, 29 L.P.R.A. 155, dispone que todo patrono tiene el deber de mantener
el centro de trabajo libre de hostigamiento sexual e intimidaciéon y debera exponer
claramente su politica contra el hostigamiento sexual entre sus supervisores y empleados y
garantizard que puedan trabajar con seguridad y dignidad. La Ley Num. 17, supra, fue
enmendada con el fin de incluir expresamente la modalidad de hostigamiento sexual a
través de la utilizacion de medios cibernéticos o electrénicos.? Segin el estatuto, toda
persona responsable de hostigamiento sexual en el empleo incurrira en responsabilidad
civil por lo siguiente:

1. Por una suma igual al doble del importe de los dafios que el acto haya causado al
empleado o aspirante a empleo.

2. Por una suma no menor de tres mil délares ($3,000) a discrecion del Tribunal en
aquellos casos en que no pudieren determinar dafios pecuniarios.

En la sentencia que se dicte en acciones civiles interpuestas bajo las disposiciones
de la Ley Num. 17, supra, el Tribunal podra ordenar al patrono que reponga al trabajador
en su empleo y que cese y desista del acto de que se trate. Las acciones bajo este estatuto
protector del trabajo tienen un periodo prescriptivo de un afio.

9 Ley Nimero 252 de 30 de noviembre de 2006.
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F. CODIGO MILITAR DE PUERTO RICO

La Ley Num. 62 de 23 de junio de 1969, seguin enmendada, conocida como Cédigo
Militar de Puerto Rico, 25 L.P.R.A. 2001, dispone que todo empleado de una empresa
privada que fuere miembro de las Fuerzas Militares de Puerto Rico, tendra derecho a
licencia militar para ausentarse de su respectivo cargo o empleo sin pérdida de tiempo o
gradacidn de eficiencia durante el periodo en el cual estuviere prestando servicios militares
como parte de su periodo anual de adiestramiento para cumplir con cualquier llamada al
Servicio Militar Activo Estatal que se hiciere. Todo patrono que despida o discrimine contra
un empleado suyo por razéon de haber prestado o prestar servicio en las Fuerzas Militares
de Puerto Rico, o se niegue a reinstalarlo en su empleo cuando le asiste este derecho al
amparo de una licencia militar, esta obligado, una vez esto se prueba, a reponer a dicho
empleado en su trabajo o posicidn sin pérdida de paga alguna, retroactivo a la fecha del
despido o negativa a reinstalar y a restituirle al empleado todos sus derechos, privilegios o
beneficios, de forma retroactiva a la fecha del despido, discrimen o negativa a reinstalar.

G. LEY DE COMPENSACIONES POR ACCIDENTES DEL TRABAJO

La Ley Num. 45 de 18 de abril de 1935, segin enmendada, conocida como Ley de
Compensaciones por Accidentes del Trabajo, 11 L.P.R.A. 1, dispone que en los casos de
inhabilitacién para el trabajo debido a un accidente o situacién ocupacional, el patrono
vendra obligado a reservar el empleo que desempefiaba el trabajador al momento de
ocurrir el accidente o la situacién que motiva la incapacidad y a reinstalarlo en el mismo,
sujeto a las siguientes condiciones:

1. Que el empleado requiera al patrono, para que lo reponga en su empleo dentro
del término de quince (15) dias, contados a partir de la fecha en que el mismo
fue dado de alta, y siempre que dicho requerimiento no se haga después de
transcurridos doce (12) meses desde la fecha del accidente.

2. Que el empleado esté mental y fisicamente capacitado para ocupar dicho empleo
en el momento en que solicita del patrono la reposicion.

3. Que el empleo subsista al momento en que el empleado solicita la reposicién. Se
entendera que el empleo subsiste cuando el mismo esta vacante o lo ocupa otro
de menos antigiiedad en la clasificacion ocupacional. Se presumira que el empleo
estaba vacante cuando el mismo se cubre con otro empleado dentro de los
treinta (30) dias siguiente a la fecha en que se hizo el requerimiento de
reposicion.
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El Tribunal podra ordenar al patrono que reponga en su empleo al trabajador. En
este caso el patrono vendra obligado a pagar al mismo o a sus beneficiarios los salarios que
dicho empleado hubiere devengado de haber sido reinstalado en el momento
correspondiente y todos los dafios y perjuicios que le haya ocasionado si concurren las
siguientes circunstancias: 1) Si el patrono incumple la obligacién que le impone la ley y
despide al empleado mientras se encuentra inhabilitado para trabajar; 2) lo protege la
clausula de reserva o se niega a reinstalarlo y; 3) si la solicitud a esos efectos se realiza
dentro del término de doce (12) meses desde el momento del accidente.

H. LEY DE BENEFICIOS POR INCAPACIDAD TEMPORAL

La Ley Num. 139 de 26 de junio de 1968, segin enmendada, conocida como Ley de
Beneficios por Incapacidad, dispone que en los casos de incapacidad para el trabajo
cubiertos este estatuto, el patrono vendra obligado a reservar el empleo que desempefia el
trabajador al momento de comenzar la incapacidad y a reinstalarlo en el mismo, sujeto a las
siguientes condiciones:

1. Que el trabajador requiera al patrono que lo reponga en su empleo dentro del
término de quince (15) dias, contados a partir de la fecha en que fuere dado de
alta y, siempre y cuando que dicho requerimiento no se haga después de
transcurrido un (1) afio desde la fecha de comienzo de la incapacidad;

2. Que el trabajador esté mental y fisicamente capacitado para ocupar dicho
empleo en el momento en que solicite del patrono dicha reposicién y,

3. Que dicho empleo subsista al momento en que el trabajador solicite su
reposicion. Se entendera que el empleo subsiste cuando el mismo esté vacante o
lo ocupe otro trabajador. Se presumira que el empleo estaba vacante cuando el
mismo fuere cubierto por otro trabajador dentro de los treinta (30) dias
siguientes a la fecha en que se hizo el requerimiento de reposicion.

Si el patrono no cumple con la disposicion antes expresada, vendra obligado a pagar
al trabajador, o a sus beneficiarios los salarios que dicho trabajador hubiere devengado de
haber sido reinstalado y, ademas, la indemnizara por todos los dafios y perjuicios que le
haya ocasionado. El trabajador o sus beneficiarios, podran instar y tramitar la
correspondiente reclamacion de salarios o dafios ante los tribunales por accién ordinaria o
mediante el procedimiento para reclamacion de salarios establecidos por la Ley Num. 2 de
17 de octubre de 1961, segiin enmendada.
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I. LEY DE SEGURO SOCIAL PARA CHOFERES Y OTROS EMPLEADOS

La Ley Num. 428 de 15 de mayo de 1950, segiin enmendada, conocida como Ley de
Seguro Social para Choferes y Otros Empleados, contiene una disposicion de reinstalacion
similar a la de la Ley de Beneficios por Incapacidad, supra. La misma dispone que en los
casos de incapacidad para el trabajo cubierto por dicha ley, el patrono vendra obligado a
reservar el empleo que desempefia el trabajador al momento de comenzar la incapacidad y
areinstalarlo en el mismo, sujeto a las siguientes condiciones:

1. Que el trabajador requiera al patrono que lo reponga en su empleo dentro del
término de treinta (30) dias laborables, contados a partir de la fecha en que
fuere dado de alta y siempre que dicho requerimiento no se haga después de
transcurrido un (1) afio desde la fecha de comienzo de la incapacidad.

2. Que el trabajador esté mental y fisicamente capacitado para ocupar dicho
empleo en el momento en que solicite del patrono dicha reposicién, y

3. Que dicho empleo subsista al momento en que el trabajador solicite su
reposicion. Se entendera que el empleo subsiste cuando el mismo esté vacante o
lo ocupe otro trabajador. Se presumira que el empleo estaba vacante cuando el
mismo fuere cubierto por otro trabajador dentro de los treinta (30) dias
siguientes a la fecha en que se hizo el requerimiento de reposicion.

Si el patrono no cumpliera con las disposiciones de este inciso, vendra obligado a
pagar al trabajador o a sus beneficiarios los salarios que dicho trabajador hubiere
devengado de haber sido reinstalado; ademads, le respondera por todos los dafios y
perjuicios que le haya ocasionado. El trabajador o sus beneficiarios podran instar y
tramitar en corte la correspondiente reclamacidn.

J. LEY DE PROTECCION SOCIAL POR ACCIDENTES DE AUTOMOVILES

La Ley Num. 138 de 26 de junio de 1968, segiin enmendada, conocida como Ley de
Proteccidn Social por Accidentes de Automdviles, 9 L.P.R.A. 2051, dispone que en los casos de
incapacidad cubiertos por la misma, cuando el lesionado estuviese empleado, el patrono
vendra obligado a reservar el empleo que desempena el trabajador al momento de
comenzar la incapacidad y a reinstalarlo en el mismo, sujeto a las siguientes condiciones:

1. Que el trabajador requiera al patrono que lo reponga en su empleo dentro del
término de quince (15) dias, contados a partir de la fecha en que fuere dado de
alta, siempre y cuando dicho requerimiento no se haga después de transcurridos
seis (6) meses desde la fecha de comienzo de la incapacidad;
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2. Que el trabajador esté mental y fisicamente capacitado para ocupar dicho
empleo en el momento en que solicite del patrono dicha reposicién ; y

3. Que dicho empleo subsista al momento en que el trabajador solicite su
reposicion. Se entendera que el empleo subsiste cuando el mismo esté vacante o
lo ocupe otro trabajador. Se presumira que el empleo estaba vacante cuando el
mismo fuere cubierto por otro trabajador dentro de los treinta (30) dias
siguientes a la fecha que se hizo el requerimiento de reposicidn.

Si el patrono no cumpliera con estas disposiciones, vendra obligado a pagar al
trabajador o a sus beneficiarios los salarios que dicho trabajador hubiere devengado de
haber sido reinstalado. Ademas, le respondera de todos los dafios y perjuicios que le haya
ocasionado.

K. LEY DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La Ley Num. 16 de 5 de agosto de 1975, segin enmendada, conocida como Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo, 29 L.P.R.A. 361, dispone que ninguna persona despedira o
discriminard contra un empleado porque éste haya radicado cualquier querella o haya
instituido o causado que se instituya a cualquier procedimiento bajo dicha ley.

Cualquier empleado que crea que ha sido despedido o de otra manera discriminado
en su contra por cualquier persona en violacion de esta ley, podra radicar una querella ante
el Secretario alegando tal discriminacién. Al recibo de dicha querella, el Secretario
ordenara que se lleve a cabo la investigacion seguin considere apropiado. Si del resultado de
la investigacién, el Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos
determina que las disposiciones de la ley han sido violadas, instara una accidn contra dicha
persona, en el Tribunal correspondiente. En cualquiera de esas acciones, el Tribunal tendra
jurisdiccion por causa demostrada, para prohibir violaciones a la ley y ordenar todo
remedio apropiado incluyendo el reempleo o reinstalacion del empleado a su empleo
anterior con paga retroactiva.

L. LEY DE RELACIONES DEL TRABAJO DE PUERTO RICO

La Ley Num. 130 de 8 de mayo de 1945, segiin enmendada, conocida como Ley de
Relaciones del Trabajo de Puerto Rico, 29 L.P.R.A. 61, dispone en el Articulo 8(1) (c) que
constituye practica ilicita del patrono el que actuando individual o concertadamente
estimule o desaliente la matricula de una organizacién obrera, entre otros actos, por medio
del despido de empleados. El inciso (1) (h) del Articulo 8 de la Ley, establece como practica
ilicita del patrono el despido de un empleado por haber éste radicado cargos, o haber
suministrado informacion o prestado testimonio bajo determinadas circunstancias
previstas en la ley.
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El inciso (1) (i) del Articulo 8 de la Ley prohibe el despido de un supervisor por éste
negarse a participar en la comision de una practica ilicita del trabajo.

El inciso (1) (i) del Articulo 8 de la Ley, requiere al patrono reemplear o reponer a
un empleado despedido en violacion del Articulo 8(2) (b). El citado inciso 2(b) del Articulo
8 de la Ley Num. 130, supra, establece como una practica ilicita de toda organizacion
obrera que haya firmado un convenio de afiliacion total de mantenimiento de matricula, la
suspension sin justa causa de un trabajador de la matricula.

El empleado despedido en violacién a la Ley Num. 130, supra, tiene derecho a la
paga de los salarios dejados por recibir por motivo del despedido, asi como ser restituido
en empleo.

M. LEY DE PROTECCION DE LAS PERSONAS QUE SIRVEN COMO JURADO

La Ley Num. 87 de 26 de junio de 1964, segiin enmendada, conocida como Ley de
Proteccién de las Personas que Sirven de Jurado, 29 L.P.R.A. 1152, dispone que toda persona
que hubiese sido despedida de su empleo por haber sido llamada a servir o por haber
servido como miembro de un jurado en un tribunal de justicia, tendra derecho a que se le
reinstale en su empleo o en otro de igual categoria, status y retribuciéon. Todo patrono que
despida a una persona por haber servido como jurado o que por esta razon se niegue a
reinstalarlo, si la solicitud se formula dentro de cuarenta y ocho (48) horas laborables
luego de haber terminado las funciones de jurado o lo reinstale en una plaza de inferior
categoria, status o retribuciéon que la que ocupaba al momento de comenzar a servir como
jurado, incurrird en responsabilidad civil por una suma igual al doble del importe de los
dafios que esta actuacién haya causado a la persona o por una suma no menor de cien
(100) ddlares ni mayor de mil (1,000) dolares, a discrecion del Tribunal, si no se pudiesen
determinar los dafios. La persona también tendra derecho a cualesquiera beneficios
adicionales de los cuales fuese titular de no haber sido ilegalmente despedida de su empleo
o habérsele negado la reinstalacion en el mismo.

N. LEY DE REPRESALIAS

La Ley Num. 115 de 20 de diciembre de 1991, conocida como Ley de Represalias, 29
L.P.R.A. 1994,10 dispone entre otras cosas que ningun patrono podra despedir un empleado
porque éste ofrezca o intente ofrecer testimonio o informacién ante un foro legislativo,
administrativo o judicial en Puerto Rico, cuando dichas expresiones no sean de caracter
difamatorio ni constituyan divulgacién de informacién privilegiada establecida por ley.
Todo patrono que despida a un empleado en violacién a lo antes expuesto, incurrira en
responsabilidad civil por el doble de los dafios causados, incluyendo los salarios dejados de

10 E] Tribunal Supremo de Puerto Rico la llamé asi en el caso de Irizarry vs. Johnson and Johnson Consumer
Products Co., (PR), Inc., 150 D.P.R. 155 (2000).
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devengar y, ademas, el Tribunal podra ordenarle que reponga a la persona en el empleo,
Rentas Santiago vs. Autogermana, 182 D.P.R. 759 (2011).

El Tribunal Supremo de Puerto Rico ha sefialado que al presentar una causa de
accion al amparo de la Ley Num. 115, supra, el empleado tiene dos vias probatorias: (1) la
directa, en la que el demandante debera probar su caso a través de evidencia directa o
circunstancial con la que demuestre un nexo causal entre la conducta del demandado y el
dafio sufrido y (2) la indirecta, Rivera Méndez vs. Action Service, Corp. 185 D.P.R. 431
(2012). Si el empleado optare por la via indirecta, significa que debera establecer un caso
prima facie de represalia mediante evidencia que demuestre que: (1) participé en una
actividad protegida por el estatuto y; (2) que fue subsiguientemente despedido, amenazado
o discriminado en su contra por su patrono (nexo causal), Rentas Santiago vs. Autogermana,
supra.

En Marin vs. Fastening Systems, Inc., 142 D.P.R. 499 (1997) nuestro Mas Alto Foro
establecié que:

La Ley Num. 115, supra, crea una presuncion juris tantum de violacion
a la misma a favor del querellante, al disponer que éste establece un caso
prima facie una vez prueba que participé en una actividad protegida y que
fue subsiguientemente despedido, amenazado o discriminado en su contra en
el empleo. Ya el querellante habiendo establecido de forma prima facie su
caso, el patrono debera alegar y fundamentar que tuvo una razdn legitima y
no discriminatoria para el despido. Ante esto, el empleado, atin puede
prevalecer si prueba que la razén alegada por el patrono es un simple
pretexto para el despido discriminatorio.

Nuestro Alto Foro reiteradamente ha sefialado que, cuando un empleado acude ante
la Corporacion del Fondo del Seguro del Estado para acogerse a sus beneficios, tal accion
constituye una practica protegida por la Ley Num. 115, supra, Irizarry vs. J&] Cons. Prods.
Co., Inc., 150 D.P.R. 155, 165 (2000).

0. LEY DE LICENCIA DEPORTIVA

La Ley Num. 49 de 27 de junio de 1987, conocida como Ley de Licencia Deportiva, 15
L.P.R.A. 1101, dispone la creaciéon de una licencia deportiva para todo empleado publico o
de la empresa privada que esté debidamente certificado por el Comité Olimpico de Puerto
Rico como deportista para representar a Puerto Rico en juegos olimpicos, juegos
panamericanos, centroamericanos o en campeonatos regionales o mundiales. Todo
deportista certificado por el Comité Olimpico de Puerto Rico o por el Secretario de
Recreaciéon y Deportes para representar a Puerto Rico en las competencias antes
expresadas presentara a su patrono con por lo menos diez (10) dias de anticipacién a su
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acuartelamiento, copia certificada del documento que lo acredite para representar a Puerto
Rico en dicha competencia, el cual contendra informacién sobre el tiempo que habra de
estar participando en el referido evento.

Mediante esta licencia deportiva especial los deportistas, entrenadores y personal
especializado elegible podran ausentarse de sus empleos, sin pérdidas de tiempo o
graduacion de su eficiencia durante el periodo en el que estuvieran participando en dichas
competencias hasta un maximo de cuarenta y cinco (45) dias laborables. EI Comité
Olimpico de Puerto Rico pagard de los fondos que recibe, los salarios que dejen de
devengar los deportistas empleados de la empresa privada que se acojan a esta licencia
deportiva especial.

El patrono autorizara al deportista el disfrute de los dias que le fueren solicitados
hasta un limite de duraciéon consecutiva de treinta (30) dias laborables anuales, si los
tuviere acumulados. Cualquier solicitud que excediere el limite de duracién acumulativa de
la licencia sera tramitada y autorizada descontando los dias en exceso de las vacaciones
acumuladas.

Cualquier persona, natural o juridica, que viole lo antes expuesto vendra obligada a
indemnizar al deportista los dafios y perjuicios que le causare, mas una suma equivalente al
doble de la indemnizacién concedida y estara obligada a reponer a la persona en su empleo
de haber sido ésta despedida del mismo.

P. LEY DE HORAS Y DiAS DE TRABAJO

La Ley Num. 379 de 15 de mayo de 1948, segiin enmendada, conocida como Ley de
Horas y Dias de Trabajo, 29 L.P.R.A. 271, dispone que ningun patrono podra despedir,
suspender o en forma alguna afectar la tenencia de empleo o condiciones de trabajo de
cualquier empleado por la tUnica razén de éste negarse a aceptar un horario flexible de
trabajo autorizado por dicha ley. Todo patrono que despida un empleado por la razén antes
expuesta, incurrira en responsabilidad civil por una suma igual al doble del importe de los
dafios causados al empleado, se le podra ordenar que reponga a éste en su empleo y que
cese y desista del acto de que se trate.

Q. LEY PARA REGULAR LAS OPERACIONES DE ESTABLECIMIENTOS
COMERCIALES

La Ley Num. 1 de 1 de diciembre de 1989, segin enmendada, conocida como Ley
para Regular las Operaciones de Establecimientos Comerciales’!, 29 L.P.RA. 301,
recientemente fue enmendada por la Ley Numero 149 de 16 de noviembre de 2009, la cual
derog6 sus articulos: 4, 6, 7, 8, 9, 10, 12 y 13. Ademas, enmendé el Articulo 3 de la Ley

1129 L.P.R.A. sec. 301, et seq.
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Num.1, supra, para introducir varias excepciones a los requisitos de apertura y cierre de
establecimientos comerciales. Esta disposiciéon a su vez eliminé las restricciones a los
horarios de operaciéon que afectaban a estos comercios.12

La Seccion 4 de la Ley Num. 143, supra, cambi6 el horario de operacion de los
domingos, restringiendo la apertura de los establecimientos de 5:00 am a 11:00 am. La
referida enmienda establecié una compensacion minima de once dolares con cincuenta
centavos ($11.50) que sustituyo la paga doble que les correspondia a los empleados que
laboraban los domingos. Ademas, eximid el pago de la referida compensaciéon a aquellos
establecimientos de tengan menos de 25 empleados por némina.13

Por su parte la Seccion 5 de la Ley Num.143, supra, enumerd el Articulo 11 de la Ley
Numero 1, supra, como Articulo 5 y modificé las penalidades de las multas administrativas.

12 Los establecimientos comerciales que operen en hoteles, paradores, condohoteles, aeropuertos, puertos
maritimos o que se encuentren en zonas demarcadas como antiguas o histdricas dedicados
predominantemente al servicio o venta de articulos de interés turistico; los establecimientos que operen en
facilidades dedicadas a actividades culturales, artesanales, recreativas o deportivas; los establecimientos
dedicados principalmente a la elaboraciéon y venta directa al publico de comidas confeccionadas; farmacias;
las estaciones de gasolina y los establecimientos comerciales ubicados en las mismas; las librerias, puestos,
kioscos o estantes de venta de libros, revistas, periédicos y publicaciones o grabaciones literarias y musicales;
los establecimientos que operen como parte de las facilidades de una funeraria o cementerio; y, los
establecimientos en las plazas del mercado, no estaran sujetos a la restriccion de apertura de este Articulo.

Tampoco le sera de aplicacion a los establecimientos comerciales operados exclusivamente por sus propios
duefios o sus parientes dentro del segundo grado por consanguinidad o afinidad ni a los establecimientos
comerciales que sean propiedad de personas naturales o juridicas y que no tengan mas de veinticinco (25)
empleados en su némina semanal, incluyendo empleados por contrato. Cuando un establecimiento comercial
realice operaciones cubiertas por las excepciones de este Articulo conjuntamente con operaciones que no
estan sujetas a estas excepciones, podra realizar solamente las operaciones exentas en los dias de cierre total
establecidos en este Articulo y en el horario de cierre dominical establecido en el Articulo 4. Aquellos
establecimientos comerciales no mencionados en este Articulo, permaneceran cerrados durante todo el dia,
sin que pueda realizarse en los mismos ninguna clase de trabajo, excepto que a discrecion del duefio, gerente
o persona encargada del negocio, se podran realizar aquellas labores que se relacionen con la continuidad de
sus operaciones y el mantenimiento, en las siguientes fechas:

(a) 1ro de enero
(b)
)] 25 de diciembre”

13 [.]Todos los establecimientos comerciales, segin definidos en esta Ley, con excepcién de los

establecimientos mencionados en la siguiente oracién, estaran obligados a pagar una compensacién minima
de once (11) ddlares y cincuenta (50) centavos por cada hora trabajada durante los dias domingo a los
empleados que trabajen tales dias. Estaradn exentos de esta disposicién sobre compensacién minima los
domingos los establecimientos comerciales operados exclusivamente por sus propios duefios o sus parientes
dentro del segundo grado por consanguinidad o afinidad; los establecimientos comerciales que sean
propiedad de personas naturales o juridicas y no tengan mas de veinticinco (25) empleados en su némina
semanal, incluyendo empleados por contrato (énfasis nuestro); [...]
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Segun la disposicion, estas sanciones seran de un minimo de $5, 000 ddlares, hasta un
maximo de $50,000 ddlares.

Debemos sefialar que los cambios fundamentales introducidos por las enmiendas
realizadas en el 2009 consistieron en eliminar las restricciones a los horarios de operacion
de los establecimientos comerciales y reducir a un minimo los beneficios y protecciones de
los trabajadores que laboran en ellos. Hay que recalcar que descarté la paga doble por
horas trabajadas los domingos. Ademas, se suprimi6 la prohibicion al fraccionamiento del
trabajo y los remedios de restitucion y de cese y desista para los empleados.

R. LEY DE INDEMNIZACION POR DESPIDO INJUSTIFICADO

La Ley Num. 80, supra, conocida como Ley de Indemnizacion por Despido
Injustificado, 29 L.P.R.A. 185 (a), dispone que no se considera justa causa para el despido de
un empleado la colaboracién o expresiones hechas por éste, relacionadas con el negocio de
su patrono, en una investigacion ante cualquier foro administrativo, judicial o legislativo en
Puerto Rico, cuando dichas expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan
divulgacién de informacién privilegiada segun la ley. El empleado que sea despedido por
esta razon tendra derecho a que se ordene su inmediata restitucion en el empleo y, a que se
le compense por una suma igual a los salarios y beneficios dejados de percibir desde la
fecha del despido hasta que un tribunal ordene la reposicién en el empleo.

S. VIOLACION DE PROMESA DE EMPLEAR

El Tribunal Supremo de Puerto Rico al decidir el caso de Montalvo vs. Ceramics
Enterprises, 107 D.P.R. 698 (1978), concedio al querellante resarcimiento por dafios sobre
la base del incumplimiento de la promesa de empleo. El Tribunal sostuvo que: “[A]qui no se
trata del despido de un empleado y del reclamo de la mesada a que se referia el Art 1 de la
Ley Num. 50 de 20 de abril de 1949. El Sr. Montalvo nunca llegé a ser empleado. Su accién
se funda precisamente en el incumplimiento del acuerdo de emplearlo. Tiene derecho el
recurrente al resarcimiento de los dafos sufridos. El caracter probatorio que tendria su
empleo no anula su causa de acciéon. Ceramics Entreprises venia obligado a cumplir su
promesa de contratar los servicios del demandante y brindarle la oportunidad ofrecida de
convertirse, bajo las condiciones acordadas, en un empleado permanente.” Un caso muy
parecido al ya citado es Fishalou vs. Escambrén, 83 D.P.R. 455 (1961).

V. LEYES FEDERALES QUE DISPONEN LA RESTITUCION EN EL EMPLEO
A. TITULO VII DE LA LEY DE DERECHOS CIVILES

El Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles (42 U.S.C.A. 2000(e)), dispone el
remedio de la restitucién en el empleo en los casos en que un patrono cubierto por
la misma despide un empleado por razdén de raza, color, religion, sexo u origen
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nacional o por haberse opuesto a cualquier practica de empleo prohibida, haber
radicado cualquier cargo bajo la ley, haber cooperado en una investigaciéon o
prestado testimonio en cualquier clase de procedimiento que se lleve al amparo de
la misma.

B. LEY CONTRA DISCRIMEN EN EL EMPLEO POR RAZON DE EDAD
(ADEA)

La Ley contra Discrimen en el Empleo por Razéon de Edad (29 U.S.C.A. 621),
conocida en el idioma inglés bajo el nombre de “Age Discrimination in Employment
Act” (ADEA), dispone la restituciéon en el empleo en los casos que un patrono
cubierto por la misma despide a una persona por razén de edad cuando la edad no
constituye un requisito ocupacional “bona fide” o por haberse opuesto a cualquier
practica de empleo prohibida, haber radicado cualquier cargo bajo la ley, haber
cooperado en una investigacién o prestado testimonio en cualquier clase de
procedimiento que se lleve a cabo al amparo de la misma.

Un obrero establece un caso “prima facie” de discrimen por razén de edad, en
el cual surge una presuncion de discrimen que invierte el peso de la evidencia hacia
el patrono, una vez prueba lo siguiente:

1. Pertenecia a la clase que la ley protege luego de los cuarenta (40) afios de
edad.

2. Estaba cualificado para ocupar la posicién en controversia.
3. Fue despedido.
4. Fue sustituido por una persona mucho mas joven.

Véase Mestres Dosal vs. Dosal Escandén, 173 D.P.R. 62 (2008), Lépez Vicil
vs. ITT Intermedia, Inc., 142 D.P.R. 857 (1997).

C. LEY DE AMERICANOS CON IMPEDIMENTOS (ADA)

El “Americans with Disabilities Act”(ADA)'4, dispone la restitucion en el
empleo en los casos que un patrono cubierto por la misma despide una persona
impedida por razén de alguno o varios impedimentos cuando los mismos no afectan
la capacidad de dicha persona para realizar las funciones esenciales del puesto o
empleo o por haberse opuesto a cualquier practica de empleo prohibida, haber
radicado cualquier cargo bajo la ley, haber cooperado en una investigaciéon o
prestado testimonio en cualquier clase de procedimiento que lleve a cabo al amparo
de la misma.

1442 US.CA. 12011
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D. LEY NACIONAL DE RELACIONES DEL TRABAJO

La Ley Nacional de Relaciones del Trabajo!5 dispone que constituye practica
ilicita de trabajo de parte de un patrono despedir un empleado por razén de que
haya presentado cargos o prestado testimonio al amparo de la misma. Ademas, la
ley dispone que constituye practica ilicita interferir, restringir o coaccionar de
cualquier forma en el ejercicio de un derecho otorgado por la dicha ley. La Junta
Nacional de Relaciones del Trabajo esta facultada para ordenar la restitucion en el
empleo cuando el despido de la persona constituya una practica ilicita de trabajo.

E. LEY DE DERECHOS DE EMPLEO Y REEMPLEO DE LOS MIEMBROS DE
LOS SERVICIOS UNIFORMADOS

La Ley de Derechos de Empleo y Reempleo de los Miembros de los Servicios
Uniformados (38 U.S.C.A. 4301), dispone que toda persona que se haya ausentado
de su empleo por un término que no exceda de cinco (5) afios para prestar servicios
para las Fuerzas Armadas de los Estados Unidos, para la Guardia Nacional o para
cualquier otra entidad designada por el Presidente con un propdsito relacionado a
cualquier actividad militar durante tiempo de guerra o emergencia nacional, tendra
derecho a que se le restituya en la posiciéon que ocupaba, una vez cese de prestar
dichos servicios, siempre que esto resulte posible, a tenor con la situacién que
prevalece en la empresa en que se desempefiaba. Todo patrono que despida un
empleado por razén de haber prestado los servicios expresados, o se niegue a
reinstalarlo mientras le asiste el derecho de reinstalacion estara obligado, una vez
esto se apruebe, a reponer a dicho trabajador en su empleo. El empleado asi
repuesto retendra la antigliedad, el salario que le hubiera correspondido de haber
sido reinstalado de conformidad con la ley y cualquier otro beneficio marginal.

F. LEY DE NORMAS RAZONABLES DEL TRABAJO

La Ley de Normas Razonables del Trabajo de 193816, conocida en inglés
como “Fair Labor Standars Act”, prohibe en su Seccién 15 despedir o discriminar
contra un empleado porque se haya querellado o haya instado una causa de accién
bajo las disposiciones de esta ley o haya prestado testimonio en cualquier
procedimiento o sirva en un comité de la industria. Asi también, en la Seccion 16
provee que cualquier patrono que violente la disposicion antes mencionada, sera
responsable ademas de cualquier otro remedio, de reinstalar al empleado y de
pagarle los salarios dejados de percibir y una suma similar por concepto de dafios
liquidos.

1529 US.CA. 141
1629 U.S.C. 201
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G. LEY DE LICENCIA MEDICA Y FAMILIAR

La Ley de Licencia Médica Familiarl’, conocida en inglés como “Family
Medical Leave Act”, prohibe a todo patrono interferir, restringir o negarle a un
empleado cualquier derecho provisto por ésta, despedir o discriminar en su contra
por haberse opuesto a cualquier practica que resulte ilegal o por haber presentado
una querella o haber iniciado algun procedimiento en su contra o por haber
testificado en algun foro o haber ofrecido informacién en su contra sobre asuntos
relacionados con esta ley. Entre los remedios provistos por esta ley por la violacion
a estas disposiciones esta la reinstalacion en el empleo.

H. LEY DE PROTECCION DE EMPLEADOS CONTRA EL USO DEL
POLIGRAFO

La Ley de Proteccién de Empleados Contra el Uso del Poligrafo!8, prohibe el
despido de un empleado o negar el empleo a un candidato por la negativa de éstos a
someterse a la prueba del poligrafo o despedir, discriminar en alguna forma o negar
el empleo porque el empleado o candidato haya presentado alguna querella bajo las
disposiciones de esta ley o haya testificado o vaya a testificar en alguno de los
procedimientos bajo ésta. La violacion a estas disposiciones conlleva, entre otros
remedios, la reinstalacion o el empleo de candidatos.

VI. EL REMEDIO DE RESTITUCION EN EL EMPLEO

El remedio de la reposicién o restitucion en el empleo solamente esta disponible en
las circunstancias antes expuestas o cuando el mismo surge de un convenio colectivo. Esto
significa que en ausencia de un convenio colectivo, la reposicién o restitucion en el empleo
solamente podra ordenarse por los tribunales cuando se incurra en violacion a alguna de
las leyes antes citadas. En los demas casos de despido injustificado que surjan en la
empresa privada o en las corporaciones publicas que operen como empresas privadas, el
unico remedio que dispone la ley para el trabajador que ha sido victima del mismo es el que
surge de la Ley Num. 80, supra.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico manifesté en el caso de Ldpez Vicil vs. ITT
Intermedia, Inc., supra, que en acciones por despido discriminatorio, el remedio preferente
es la reposicion en el empleo, si ello es posible y se trata de un caso que la ley lo dispone.
Por lo tanto, no procede imponerle al patrono el remedio de compensacion por pérdida de
ingresos pasados y futuros si el remedio de reposicion es juridicamente posible, en cuyo
caso la compensacién por concepto de pérdida de ingresos se limitara a ingresos pasados.
Véase Mastres Dosal vs. Dosal Escandén, supra, Afanador Irizarry vs. Roger Electric, 156
D.P.R. 651 (2002).

1729 U.S.CAA. 2601
1829 U.S.C.A. 2001
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El remedio de la reposicién en el empleo resulta posible en los casos en que el
trabajador puede volver a desempefiarse en el mismo sin que esto conlleve consecuencias
adversas mayores para el patrono, el trabajador y los demas empleados que laboran en la
empresa. No obstante, cuando han surgido diferencias que conllevan una situaciéon de
tension extrema en el lugar de trabajo de ordenarse la reposicion de la persona en el
empleo o cuando el devolver la persona al empleo puede afectarlo emocionalmente debido
a la situacion que previamente experimentd en el mismo, entonces el remedio de la
reposicion no resulta posible.

De conformidad con la determinacién emitida por el Tribunal Supremo de los
Estados Unidos en el caso de McKennon vs. Nashville Banner Pub. Co., 513 U.S. 352 (1994),
un empleado despedido en violacion de alguna ley antidiscrimen que provea la restitucion
en el empleo, no pierde todos los derechos por el hecho de que luego de su despido el
patrono descubra evidencia que hubiera conllevado el despido por razones legitimas. Si
luego de haberse materializado el despido de un empleado, el patrono descubre que el
mismo incurri6é en algin tipo de falta grave que hubiera conllevado el despido de dicha
persona de haber sido descubierta previamente, entonces tiene derecho a plantear como
causal que demuestra justa causa para su actuacion la falta en que incurrié el empleado. El
foro judicial tiene que analizar como la evidencia descubierta con posterioridad al despido
puede afectar cualquier remedio solicitado en la demanda. A esos efectos, el Tribunal
analizard si de haberse descubierto a tiempo la falta en que incurrié el empleado, el
patrono hubiera procedido con el despido en la misma forma que lo hizo previamente. De
ello ser asi, pudiera concederse como remedio el pago de los salarios dejados de devengar
desde el momento del despido hasta que el patrono descubre la prueba que justifica el
mismo. No obstante, nada impide que cuando se reclama el remedio de la restitucion en el
empleo y los salarios dejados de devengar, se pueda presentar como defensa afirmativa
para justificar el despido del empleado, cualquier hecho que constituya una falta grave de
parte de éste, sobre el cual se obtuvo conocimiento con posterioridad a dicho despido.

VIL DEFINICION DE DESPIDO

La Jurisprudencia del Tribunal Supremo de Puerto Rico ha establecido que, el
contrato de servicio que formaliza la relacion empleado patrono representa en gran
numero de casos, para los obreros y sus dependientes, el Unico medio de sustento
econdmico, Diaz Fontdnez vs. Wyndham Hotel, Inc. 155 D.P.R. 364(2001). Por ello, existe un
interés apremiante del Estado en regular las relaciones obrero-patronales, que se enmarca
dentro de una politica publica dirigida a proteger los derechos de los trabajadores, Arroyo
vs. Rattan Specialties, Inc., supra.

La definicion basica de lo que se entiende por despido en Puerto Rico esta contenida
en el Articulo 5 de la Ley Num. 80, supra, 29 L.P.R.A. 185e. La misma dispone que se
entenderd por despido, ademas de la cesantia del empleado, su suspensién indefinida o por
un término que exceda de tres (3) meses, excepto en el caso de empleados de industrias y
negocios estacionales, o la renuncia del empleo motivada por actuaciones del patrono
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dirigidas a inducirle o forzarlo a renunciar, tales como: imponerle condiciones de trabajo
mas onerosas, reducirle el salario, rebajarlo en categoria o someterlo a vejamenes o
humillaciones de hecho o de palabra. Por lo tanto, hay tres (3) situaciones diferentes en las
que la actuacién de un patrono se considera un despido, a saber:

1. La ruptura unilateral de forma permanente por parte del patrono, de la relacién
empleado-patrono.

2. La suspension del empleado por un término que exceda de tres (3) meses, con la
excepcion de los empleados de industrias y negocios estacionales. Un negocio
estacional puede definirse como aquel que debido a su naturaleza opera de forma
productiva o considerablemente mas productiva durante una estacién o época
especifica del afio.

3. Los actos voluntarios, onerosos e injustificados dirigidos a obligar al empleado a
dejar su cargo cuando la Unica alternativa razonable que le queda al empleado para
corregir la situacion adversa que enfrenta en el trabajo es la renuncia. Si bien la ley
no formula sefialamiento alguno que fije la renuncia como unica alternativa
razonable para corregir la situacién existente, de forma que los actos del patrono
constituyan entonces un despido.

La definicién de la Ley Num. 80, supra, es bastante amplia, pues abarca, no sélo la
accion unilateral del patrono dirigido a cesantearlo, si no las acciones dirigidas a
inducirlo o forzarlo a renunciar, tales como imponerle condiciones de trabajo mas
onerosas, reducirle el salario, rebajarlo de categoria o someterlo a vejdmenes o
humillaciones de hecho o de palabra. A esta ultima modalidad de despido se le conoce
como el despido constructivo o tacito. Rivera Figueroa vs. The Fuller Brush, 180 D.P.R.
894,907 (2011).

El Tribunal Supremo ha reconocido esta modalidad de despido atun antes de la
vigencia de la Ley Num. 80, supra, cuando resolvié que “aquellos actos voluntarios e
injustificados de un patrono encaminados a obligar a un empleado a dejar su cargo,
constituye un despido cuando la ultima alternativa razonable que le queda al empleado
es abandonar el cargo” Vélez Reilova vs. Palmer Bros, 94 D.P.R. 175, 178 (1967).

Para que se configure esta modalidad de despido tienen que existir unas
actuaciones del patrono dirigidas a forzar al empleado a renunciar. Debido a que esta
doctrina describe un despido funcional, que no es otra cosa que un despido disfrazado
de renuncia, se requiere una actuacién injustificada y deliberada de parte del patrono.
Figueroa Rivera vs. El Telar, 178 D.P.R. 701, 711 (2010). El Tribunal Supremo de Puerto
Rico ha sefialado que para la aplicacion de esta figura se requieren:

(1) Uno o mas actos voluntarios de parte del patrono;
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(2) Motivados por una razén ajena al legitimo interés de salvaguardar el efectivo
desempefio de la empresa o por una motivacion que pueda calificarse como
caprichosa, arbitraria e irrazonable; y

(3) Que cree una condicion onerosa para el empleado que fuere inevitable la
renuncia a su puesto.

Ademas, esta modalidad anteriormente expuesta tiene dos elementos que tienen
que estar presentes para que esa forma de despido ocurra:

1. Las acciones del patrono deben exhibir un nivel de seriedad considerable.
Simples males entendidos o situaciones antipaticas que no tienen el efecto de
crearle al empleado un ambiente de trabajo que resulte intimidante, hostil y
ofensivo no conllevan a un despido constructivo.

2.  El empleado no debe tener disponible otra alternativa que no sea la renuncia
para resolver la situaciéon adversa que enfrenta en el trabajo.

Si el empleado tiene disponible algiin remedio que resulta razonable y que bajo
condiciones normales se entiende que tiene la capacidad para resolver la situaciéon
existente, entonces viene obligado a agotar el mismo antes de renunciar o de lo contrario,
no podrd invocar la existencia de un despido constructivo. Este requisito tiene una
excepcidn cuando la accién del patrono crea una condicién de riesgo para la vida o para la
salud, tanto mental como fisica del empleado. En esta tltima situacidn, no resulta necesario
agotar el remedio existente si el mismo no garantiza la eliminacién inmediata de dicho
riesgo.

En cuanto a someter al empleado a vejamenes o humillaciones de hecho o de
palabra, nuestro mas Alto Foro ha expresado que no basta con cualquier molestia o
condicion antipatica en el empleo, éstas deben ser de magnitud sustancial. Tampoco se
determinara la magnitud y efecto de los actos del patrono con referencia a una vision
subjetiva del empleado individual; mas bien se utiliza un criterio objetivo al examinar si
una persona razonable se sentiria forzada a renunciar a su empleo como resultado de las
acciones del patrono, Rivera Figueroa vs. The Fuller Brush, supra.

El Tribunal Supremo en el caso de Segarra Herndndez vs. Royal Bank de Puerto Rico,
supra, sefialé6 que meros traslados de posiciones, el envio de memorandos en los cuales se
sefiala la labor realizada, rebajas de salarios o cambios de condiciones de trabajo no dan
lugar a un despido constructivo, ni configuran por si solos una violacién a la proteccion
constitucional a la intimidad. Es preciso que tales actuaciones por parte del patrono sean
arbitrarias, irrazonables y caprichosas; que generen una atmdsfera hostil para el obrero
que impida del todo su sana estadia en el trabajo; que sean originadas por un motivo ajeno
al legitimo interés de salvaguardar el efectivo desempefio en el empleo, y que contengan
expresiones claramente difamatorias o lesivas. Gestiones administrativas legitimas no dan
lugar a un despido constructivo si la intencion del patrono al realizar las mismas no era la
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de lesionar la condiciéon en el empleo de trabajador. Para determinar la validez de la
actuacion del patrono, deben tomarse en consideracion, entre otros, los siguientes factores:

VIIL

1.

2.

6.

7.

La condicién econémica de la empresa.

Los cambios tecnolégicos o de cualquier otra forma que se han realizado en la
empresa.

El desempefio y la eficiencia del empleado en su puesto.
El nivel de compensacién del empleado, especialmente si se le compara con
empleados que ocupan una posicién similar en la empresa o en otras empresas

similares.

Las condiciones de trabajo de los demas empleados de la empresa y
especialmente de los empleados que ocupan una posicion similar.

Antigiiedad del empleado.

Las razones esbozadas por el patrono para justificar su actuacion.

Véase Figueroa Rivera vs. El Telar, supra.

LEY NUM. 80 DE 30 DE MAYO DE 1976, SEGUN ENMENDADA, LEY DE
INDEMNIZACION POR DESPIDO INJUSTIFICADO

A. APLICABILIDAD

El Articulo Num. 1 de la ley Num. 80, supra, dispone lo siguiente:

“Todo empleado de comercio, industria o cualquier otro negocio o
sitio de empleo designado en lo sucesivo como el establecimiento,
donde trabaje mediante remuneracion de alguna clase, contratado sin
tiempo determinado, que fuere despedido de su cargo, sin que haya
mediado una justa causa, tendra derecho a recibir de su patrono...”

El Articulo antes citado dispone en el parrafo ndmero tres lo siguiente:

“No obstante lo dispuesto en el primer parrafo de este Articulo, el
mero hecho de que un empleado preste servicios al amparo de un
contrato por tiempo determinado por si solo no tendra el efecto
automatico de privarle de la proteccién de esta ley si la practica y las
circunstancias envueltas u otra evidencia en la contratacién fueren de
tal naturaleza que tiendan a indicar la creaciéon de una expectativa de
continuidad de empleo o aparentando ser un contrato de empleo por
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tiempo indeterminado bona fide. En estos casos los empleados asi
afectados se consideraran como si hubieren sido contratados sin
tiempo determinado. Excepto cuando se trate de empleados
contratados por un término cierto bona fide o para un proyecto u
obra cierta bona fide, toda separacion, terminaciéon o cesantia de
empleados contratados por término cierto o proyecto u obra cierta, o
la no renovaciéon de su contrato, se presumira que constituye un
despido sin justa causa regido por esta ley.”

Por su parte, el Articulo 11 de la ley Num. 80, supra, dispone lo siguiente:

“Se considerara bona fide un contrato de empleo por un término
cierto o para un proyecto o una obra cierta, aquél que se hace por
escrito durante la primera jornada de trabajo del empleado o en el
caso de empleados contratados por compafias clientes por
intermediacién de compafiias de servicios temporeros de empleos,
durante los primeros diez (10) dias del comienzo de su contrato y que
tiene el proposito, y asi se hace constar, de sustituir durante su
ausencia a un empleado en el uso de licencia legalmente establecida o
establecida por el patrono o para llevar a cabo tareas extraordinarias
o de duracién cierta como son, sin que constituya una limitacién, los
inventarios anuales, la reparacién de equipo, maquinaria o las
facilidades de la empresa, el embarque y desembarque casual de
carga, el trabajo en determinadas épocas del afio como la Navidad, las
ordenes temporeras de aumentos de produccién y cualquier otro
proyecto o actividad particular de corta duracidon o duracién cierta
fija.”

El Tribunal Supremo de Puerto Rico manifest6 en el caso de Ldopez Santos vs.
Tribunal Superior, 99 D.P.R. 325 (1970), que la exclusién de un empleado de los
beneficios de la legislacion laboral debe ser clara y debe interpretarse
restrictivamente. Ademas, en Pifiero Gonzdlez vs. AAA, 146 D.P.R. 890 (1998) y
Méndez vs. Fondo del Seguro del Estado, 140 D.P.R. 375 (1996), resolvié que las leyes
laborales deben interpretarse liberalmente y que toda duda debe resolverse a favor
del obrero. Véase Adventist Health System vs. Mercado Ortiz, 171 D.P.R.255 (2007),
Jusino Figueroa vs. Walgreens, 155 D.P.R. 560 (2001). La interpretacidén liberal y
abarcadora de estas leyes a favor de aquellos a quienes la misma quiere proteger es
imperativa, de modo que dicha proteccién se extienda al mayor nimero de casos,
Torres Santiago vs. Gobierno Municipal de Coamo, 170 D.P.R. 541 (2001).Esto
significa que estan protegidos por las disposiciones de la referida Ley Num. 80,
supra, todos los empleados de la empresa privada que la misma no excluye.

La intencién del legislador al aprobar la Ley Num. 80, supra, fue hacer la
misma aplicable con caracter de exclusividad a los empleados de la empresa privada
y a los de aquellas corporaciones publicas que operan como empresas privadas. Aun
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cuando la ley especificamente no excluye de su cobertura a los empleados de
aquellas subdivisiones del Gobierno de Puerto Rico que no operan como empresas
privadas, ni tampoco a los empleados de los municipios y los del Gobierno Federal,
la intencion del legislador fue que la Ley Num. 80, supra, no aplicaria a éstos. Los
empleados de aquellas instrumentalidades del Gobierno del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico que no operan como empresas privadas se encuentran en su gran
mayoria cubiertos por la Ley Num. 184 de 3 de agosto de 2004, segin enmendada,
Ley para la Administracion de los Recursos Humanos en el Servicio Publico del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico. Esta ley dispone para el trabajador cubierto por la
misma unos beneficios en casos de despido injustificado que superan los que
concede la Ley Num. 80, supra, excepto para los que tienen categoria de empleados
de confianza, los cuales son de libre seleccion y remocién. Ademas, bajo el
andamiaje de la Ley Num. 184, supra, se estableci6 la Comision Apelativa del
Servicio Publico, organismo que atiende en primera instancia con caracter de
exclusividad las reclamaciones de los empleados cubiertos por la misma. La Ley
Num. 184, supra, por lo tanto, ocupa el campo con relacién a los empleados de las
dependencias del gobierno de Puerto Rico que no operan como empresas privadas y
esto, a su vez, hace inaplicable a los mismos la Ley Num. 80, supra.

En relacién con los empleados de la empresa privada y a los de aquellas
corporaciones publicas que operan como empresas privadas, para que éstos puedan
disfrutar de la proteccién de la Ley Num. 80, supra, es necesario que se cumpla con
lo siguiente:

1. La existencia de la relacién empleado-patrono. Esto significa que
previamente tiene que haberse dado el acto de emplear a la persona
que presta servicios, por parte del recipiente de los mismos. La ley no
resulta aplicable si la relaciéon existente es la de contratista
independiente.

2. Que el trabajador preste servicios a cambio de algin tipo de
compensacion o mediante remuneracion. La ley no resulta de
aplicacion a aquellos trabajadores que voluntaria y graciosamente
prestan servicios para alguna entidad, sin recibir remuneraciéon por
los mismos, no estando sujetos a cumplir un horario especifico ni
tampoco sometidos a un grado de control que los convierta en
empleados.

3. Que el trabajador haya sido contratado sin tiempo determinado.

4. Que aun cuando el empleado fue contratado por tiempo determinado,
no se cumplieron con los requisitos para que se considere un contrato
de empleo bona fide por un término cierto o para un proyecto o una
obra cierta segin definido por la Ley Num. 80, supra, o la practica y
circunstancias envueltas u otra evidencia en la contratacién fueran de
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tal naturaleza que tienden a indicar la creaciéon de una expectativa
razonable de continuidad en el empleo por tiempo indeterminado.

5. Que el empleado fue despedido.

Una vez se cumplen los requisitos antes expresados, la Ley Num. 80, supra,
resulta de aplicacion al empleado. El hecho de que otras leyes de naturaleza laboral
excluyan de su cobertura a ciertos empleados no significa que los mismos queden
automaticamente excluidos de la cobertura de la referida Ley Num. 80, supra.
Noétese, las situaciones en relacion con los empleados que presentan algin grado de
controversia son las siguientes:

1. EJECUTIVOS, ADMINISTRADORES Y PROFESIONALES

La Ley Num. 80, supra, protege a los ejecutivos, profesionales y
administradores al igual que lo hacia la Ley Num. 50, supra, que la antecedid,
segun lo decidi6 el Tribunal Supremo de Puerto Rico en el caso de Hull Dobbs
vs. Tribunal, 82 D.P.R. 77 (1961).

En este caso, el Tribunal aplicé el principio que permea toda la
legislacion protectora del trabajo, el cual postula que s6lo estan excluidos de
la legislaciéon del trabajo aquellos trabajadores que la ley especificamente
excluye. Si bien los ejecutivos, administradores y profesionales han sido
excluidos de la proteccion de otras leyes de indole laboral, los mismos no
estan excluidos de la aplicacion de la Ley Num. 80, supra.

2. TRABAJADORES EN EL SERVICIO DOMESTICO

La Ley Num. 80, supra, hace extensiva su aplicacion a todo empleado
de cualquier sitio de empleo. Las personas que se desempeflan como
empleados en el servicio doméstico no estan excluidas de la aplicacion de la
ley por disposicion especifica alguna. Por lo tanto, las mismas estan cubiertas
por la proteccién de dicho estatuto. En la Consulta Nimero 14333 emitida
por la Oficina de la Procuradora del Trabajo se sefial6:

[L]a Ley Num. 80 de 30 de mayo de 1976 dispone que el
empleado doméstico, al igual que los trabajadores de la
industria y comercio, s6lo se les puede despedir por justa
causa. Esto se debe a que la Ley Num. 80 no esta limitada en su
aplicaciéon a empleados que operan en negocios con fines de
lucro, si no que conforme con su articulo 1 es extensiva a
“[tJodo empleado de comercio, industria o de cualquier otro
negocio o sitio de empleo designado en lo sucesivo como el
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establecimiento, donde trabaja mediante remuneraciéon de
alguna clase...”1?

La cubierta de la ley esta limitada a las personas que rinden servicios
en calidad de empleados. Esto significa que para que se dé la aplicacién de la
ley, el trabajador debe prestar servicios de forma regular y debe existir un
nivel de dependencia econémica y un grado de control considerable por
parte del patrono. La Ley Num. 80, supra, no aplica a los trabajadores del
servicio doméstico que constituyen contratistas independientes ni tampoco a
los que ocasionalmente realizan trabajo para una persona o entidad.

3. TRABAJADORES A JORNADA PARCIAL

El trabajador que so6lo presta servicios por un nimero reducido de
horas a la semana, estd protegido por la Ley Num. 80, supra, si cumple los
requisitos fijados para estar cubierto por la misma. El hecho de que el
trabajador preste servicios a jornada parcial, no tiene el efecto de relevarlo
de la proteccion de la ley pero reduce el monto de la indemnizaciéon a que el
mismo tendria derecho en caso de un despido injustificado.

4. TRABAJADORES DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION

Los trabajadores de la construccion estan protegidos por la Ley Num.
80, supra. Sin embargo, es necesario hacer una distincién, entre ciertos
grupos de trabajadores de esa industria.

Aquellos trabajadores de la construccion que prestan servicios para
empresas que ininterrumpidamente tienen contratos de construccién y que
por costumbre su patrono los envia a trabajar a un nuevo proyecto cuando el
anterior se termina, o cuando ya no es necesario mantenerlos en un proyecto
dado, asi como empleados de oficinas y otros que trabajan
ininterrumpidamente para empresas, estan cubiertos por la Ley Num. 80,
supra. Aquellos trabajadores que son contratados para trabajar en una obra
especifica, y por ende, no son contratados a tiempo indeterminados, no estan
protegidos por la Ley Num. 80, supra.

B. JUSTA CAUSA PARA EL DESPIDO DE EMPLEADOS

En secciones anteriores hemos examinado el término “despido”, sin

considerar si el mismo es justificado o injustificado. La obligacién de indemnizar
a un trabajador que ha sido despedido no es absoluta sino que surge cuando se
le despide caprichosamente, esto es, sin causa o motivo que lo justifique.

19 En las consultas nimero 14485 y 15750 la Oficina de la Procuradora del Trabajo reiterd la postura en
cuanto a la extensién de la proteccién contenida en la Ley Num. 80, supra, a estos trabajadores.
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La Ley Num. 80, supra, revierte singular importancia en todos los casos
que envuelven una reclamaciéon por despido, debido a que toda determinacion
de justa causa para el mismo debera hacerse de conformidad con las
disposiciones de dicha ley y la jurisprudencia que la interpreta. Por lo tanto, aun
cuando se trate de una reclamacion instada al amparo de otra ley que disponga
de diferentes remedios en caso de un despido en violaciéon a la misma, si se alega
justa causa para el mismo debe recurrirse a la Ley Num. 80, supra, para la
adjudicacion de la controversia. Esto obedece a que la misma establece, aunque
de forma general, lo que constituye justa causa para el despido.

Antes de considerar las disposiciones especificas de la Ley Num. 80,
supra, es importante estar consciente de sus antecedentes jurisprudenciales.
Ello es pertinente ya que la mayoria de los pronunciamientos judiciales
realizados al amparo de la Ley Num. 50, supra, mantienen vigencia y sirven de
faros orientadores en la interpretacion de la Ley Num. 80, supra.

Aunque la Ley Num. 50, supra, no definia el concepto de despido
injustificado, los tribunales de justicia pudieron determinar si el despido de un
trabajador habia sido con o sin justa causa, tomando en consideracién los hechos
y circunstancias particulares de cada caso; P.R. Cap Tires Sales vs. Tribunal, 68
D.P.R. 398 (1948); Blanes vs. Tribunal, 69 D.P.R. 113 (1948); Wolf vs. Neckware,
80 D.P.R. 537 (1958); Mercado vs. Hull Dobbs, 90 D.P.R. 864 (1964). Asi por
ejemplo, el Tribunal Supremo de Puerto Rico habia decidido que la negligencia,
la incompetencia, la deslealtad y la desobediencia a las reglas y 6rdenes del
patrono, y la falta de honradez son motivos justificados de despido; Mercedes Bus
Lines vs. Tribunal, 70 D.P.R. 690 (1949). La falta de trabajo es causa justificada
para el despido de uno o varios trabajadores; P.R. Cap Tires vs. Tribunal, supra.
Asi también como la existencia de condiciones econdémicas que afecten el
negocio; Cassasus vs. Escambron, supra; Mercado vs. Hull Dobbs, supra.

De manera similar, la Ley Num. 80, supra, tampoco define el término
“despido injustificado”, pero establece normas y guias mas concretas y
orientadoras. Como principio general de politica publica, la ley dispone en el
ultimo parrafo del Articulo 2, que:

“No se considerara despido por justa causa aquel que se hace por
mero Capricho del patrono o sin razon relacionada con el buen y
normal funcionamiento del establecimiento.” 20

Con esta expresion estatutaria, el Tribunal Supremo de Puerto Rico
comenzd la elaboracion del término “justa causa” para el despido, sefialando que
es aquél que tiene su origen no ya en el libre arbitrio del patrono, sino en razén
vinculada a la ordenada marcha y normal funcionamiento de una empresa;
Secretario del Trabajo vs. ITT, 108 D.P.R. 536 (1979), Diaz Fontdnez vs. Wyndham,

2029 L.P.R.A 185(b)
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155 D.P.R. 364 (2001). También se ha delimitado como aquella fundada en las
necesidades de la empresa que pueda ser descrita como una “transaccion licita y
en el curso de los negocios”; Feliciano Martes vs. Sheraton Old San Juan, 182
D.P.R. 368 (2011), Narvdez vs. The Chase Manhattan Bank, 120 D.P.R. 731 (1988).

Es importante sefialar que el Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra, fue
enmendado por la Ley Num. 65 del 3 de julio de 1986, con el propésito de excluir
estatutariamente de la definicion de “justa causa” los despidos por haber el
empleado colaborado o hecho expresiones relacionadas con el negocio de su
patrono, en una investigacion ante cualquier foro administrativo, judicial o
legislativo, cuando dichas expresiones no sean de caracter difamatorio ni
constituyan divulgacion de informacion privilegiada. De ocurrir un despido por
tal razon, el empleado tendra derecho, ademas de cualquier adjudicacién que
correspondiere, a que se ordene su inmediata restitucion en el empleo y a que se
le compense a una suma igual a los salarios y beneficios dejados de percibir
desde la fecha del despido hasta que un tribunal ordene la reposiciéon en el
empleo.21

En Irizarry vs. Johnson Consumer Products Co., (PR), Inc., supra, el Tribunal
Supremo resolvié que un testimonio ofrecido por un empleado ante el Fondo del
Seguro del Estado obviamente es uno realizado ante un foro administrativo y,
por lo tanto, protegido por ley.

El Articulo NUm. 2 de la Ley NUm.80, supra, establece que se entendera por
justa causa para el despido de un empleado lo siguiente:

1. Que el obrero siga un patrén de conducta impropia o desordenada.

2. La actitud del empleado de no rendir su trabajo en forma eficiente o de
hacerlo tardia o negligentemente o en violacion de las normas de calidad
del producto que se produce o es manejado por el establecimiento.

3. Violacién reiterada por el empleado de las reglas y reglamentos
razonables establecidos para el funcionamiento del establecimiento
siempre que copia escrita de los mismos se haya suministrado
oportunamente al empleado.

4. Cierre total, temporero o parcial de las operaciones del establecimiento.
5. Los cambios tecnolégicos o de reorganizacién, asi como los de estilo,

disefio o naturaleza del producto que se produce o maneja por el
establecimiento y los cambios en los servicios rendidos al publico.

2129 LPRA 185(b)
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6. Reducciones en empleo que se hacen necesarias debido a una reduccién
en el volumen de produccion, ventas o ganancias, anticipadas o que
prevalecen al ocurrir el despido.

Esta serie de circunstancias que a juicio del legislador pueden justificar el
despido de un trabajador no necesariamente agotan las situaciones que pueden
constituir justa causa para el despido. No obstante, definitivamente delinean el
pensamiento y la preocupacion del legislador de que la determinacion de justa
causa no incida en el arbitrio de las partes. La discrecién de los administradores
de la ley y de los tribunales en la determinacién de lo que constituye justa causa
debe necesariamente partir de la especificacién contenida en la ley y la
discrecion podra ejercerse solamente en aquellos aspectos relativos a grados o
matices, que por la misma naturaleza y limitaciones del proceso legislativo no
son susceptibles de ser abarcados exhaustivamente por un estatuto.

Consono con lo anterior, se ha resuelto por el Tribunal Supremo de Puerto
Rico que constituye justa causa para despedir a un empleado, el que haya
transcurrido el periodo de reserva de empleo que dispone el Articulo 5A de la
Ley de Compensaciones por Accidentes de Trabajo, sin que éste haya sido dado
de alta y solicitado su reinstalacion; Laracuente vs. Pfizer Inc.,, 160 D.P.R. 195
(2003), Torres Gonzdlez vs. Star Kist Caribe, Inc., 134 D.P.R. 1024 (1994). En
Torres Gonzdlez vs. Star Kist Caribe, Inc. , supra, nuestro mas Alto Foro dispuso:
“que el hecho de que un empleado, que se encuentre incapacitado
temporalmente por razén de enfermedad o accidente ocupacional, regrese al
trabajo mientras se encuentra en tratamiento médico bajo el FSE (CT), no tiene
el efecto de interrumpir el término de doce (12) meses que establece el Articulo
5A, supra. Este periodo es uno de caducidad que no puede interrumpirse de
forma alguna.” Ademads, ha resuelto que no constituye justa causa para el
despido aquel que se hace por mero capricho del patrono y sin razén relacionada
con el buen y normal funcionamiento del establecimiento; Vélez Rodriguez vs.
Pueblo International, Inc., supra.

Se observara que las circunstancias y actos que pueden dar lugar al
despido justificado de un trabajador enumerados bajo los incisos (a), (b) y (c)
son imputables al trabajador y los enumerados bajo los incisos (d), (e) y (f) son
imputables al patrono o a la situaciéon econdmica del negocio.

1. DESPIDO POR RAZONES ATRIBUIBLES AL EMPLEADO

a. QUE EL OBRERO SIGA UN PATRON DE CONDUCTA IMPROPIA O
DESORDENADA

Bajo la Ley Num. 50, supra, 1a conducta impropia y desordenada, la falta de respeto y
actos analogos eran causa justificada para el despido de un trabajador; PR Cap Tires vs.
Tribunal, supra. Sin embargo, un gran numero de trabajadores fueron victimas del
capricho de sus patronos al ser despedidos tomando como excusa un acto aislado de
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conducta reprobable. En virtud de la Ley Num. 80, supra, es necesario que el trabajador
observe: “un patréon de conducta impropia y desordenada” para justificar que su
patrono lo despida. Esto significa que, es necesario que el trabajador incurra
reiteradamente, como regla general, en conducta impropia en el curso de su trabajo.
Como regla general, un acto aislado de conducta impropia y desordenada, por tanto, no
justifica el despido, Secretario del Trabajo vs. ITT, supra. Tampoco constituye base
suficiente que justifique el despido para admitir evidencia de habito. Obsérvese que
para establecer habito o costumbre se requiere uniformidad y regularidad; Figueroa vs.
The Fuller Brush, supra; Bdez Garcia vs. Cooper Labs. Inc., 120 D.P.R. 145(1987).

El Tribunal Supremo de Puerto Rico ha sefialado sobre la Ley Num. 80, supra,
que: “su texto es amplio y abarcador en muchos extremos y en otros mas preciso. Su
lectura refleja que el concepto “justa causa” es uno dinamico, que se nutre de maultiples
y fluidas situaciones imposibles de preveer”; Almoddévar Marchany vs. GP Industries, 153
D.P.R. 223, 243 (2001). Nuestro Mas Alto Foro ha concluido que, el principio rector que
gobierna el despido por justa causa contemplado en el Articulo 2 del referido estatuto,
es aquel que determina las circunstancias en que se produce el mismo. Es decir, cuando
tiene su origen en alguna razén y motivo vinculado a la ordenada marcha y normal
funcionamiento de una empresa y no en el libre arbitrio o capricho del patrono. Anade
el Tribunal que, la lista de ejemplos que contiene la Ley Num. 80, supra, persigue
ilustrar y orientar en una forma no exhaustiva sobre el tipo de conducta que constituye
razon y motivo justificado para el despido, por estar refiido con la ordenada marcha y
normal funcionamiento de una empresa. Sin embargo, tal desglose no excluye otra
conducta del empleado que, por estar vinculada al buen funcionamiento de la empresa,
podria constituir justa causa para el despido. Notese que tal lista no es taxativa,
Almoddvar Marchany vs. GP Industries, supra, 244.

;(Qué constituye conducta impropia y desordenada? Resulta imposible e
innecesario hacer un inventario exhaustivo de tal conducta, ya que en el curso del
trabajo tal conducta puede manifestarse en incontables formas. Algunos ejemplos son
las continuas o repetidas peleas o discusiones agrias con compafieros o con miembros
de la gerencia motivadas por el empleado, asistencia pobre o tardanzas continuas no
justificadas, faltas de honradez y otras. Debe tenerse en cuenta que lo que es conducta
impropia y desordenada en un lugar de trabajo no lo es necesariamente en otros
lugares de trabajo.

En circunstancias especiales, ciertos actos aislados pueden revestir tal seriedad
que pueden dar base al despido justificado ya que pueden poner de manifiesto una clara
e indubitable condiciéon de caracter, que por la gravedad de las consecuencias que
hayan acarreado o que puedan acarrear, o por revelar, de por si, una actitud no
susceptible de cambio, ponen de relieve, desde ese momento, aquella configuracion del
caracter que el legislador sabiamente exigid, como norma general, que no se dejase
depender en su apreciacién de un acto aislado del empleado. Asi por ejemplo, el
trabajador que agreda a su patrono sin provocacién o justificacion, de por si solo, puede
dar lugar al despido justificado.
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El Tribunal Supremo de Puerto Rico ha expresado que una agresién a un
compafiero puede causar dafos directos a la propiedad de la empresa, asi como distraer
la atencién de los demdas compaifieros de labor. La agresion contra un compafiero de
trabajo durante horas laborables y en los predios de la empresa, es causa justificada
para el despido aunque sea la primera falta del empleado. Esa conducta no solo afecta a
su compafiero de trabajo sino también a la empresa. La agresidn perpetrada, de por si,
afecta el ambiente de tranquilidad y paz, seguridad y armonia, en el cual deben laborar
los demas empleados; Torres Solano vs. PRTC, 127 D.P.R. 499 (1990). Asi también ha
expresado que la ley permite que en un caso de falta unica por parte del empleado, el
patrono le imponga como sancién el despido, siempre y cuando las circunstancias del
caso no reflejen una decisién arbitraria o caprichosa; Delgado Zayas vs. Hospital
Interamericano, 137 D.P.R 643 (1994). Un patrono tiene justa causa para el despido de
un empleado que incurre en conducta de hostigamiento sexual, atin como falta aislada,
cuando las reglas o politica razonable y efectiva en contra del hostigamiento sexual
publicada por el patrono y conocida por el empleado disponian el despido como
sancién para este tipo de falta. Bajo esa situacién de hechos, esta curia dispuso que el
patrono pueda despedir al empleado por razén de hostigamiento sexual, aunque sea la
primera falta. Expresa que esperar a una segunda falta entrafia incumplimiento con la
Ley de Hostigamiento Sexual, que exige tomar acciéon inmediata, para corregir la
situacion.

El caso de Autoridad de Edificios Publicos vs. Unién Independiente de Empleados
de la Autoridad de Edificios Ptblicos, 130 D.P.R. 983 (1992), presenta la situaciéon de un
empleado de una agencia gubernamental que fue despedido por haber ocultado en la
solicitud de empleo que habia sido convicto por violacion a los Articulos 6 y 8 de la Ley
de Armas. El Tribunal Supremo expreso6 que la falsificacion de una solicitud de empleo
de por si no opera automaticamente como causal de despido. La falsificaciéon de récords
o expedientes de trabajo o solicitudes de empleo justifica una sancién disciplinaria. No
obstante, el patrono debera probar que la falsificacién constituy6 un acto deliberado
con la intencion de defraudar.

En el caso antes sefialado el Tribunal reconoce los criterios establecidos a
considerarse ante un despido por falsificacién de solicitud de empleo. Estos son los
siguientes: 1) la razén o motivo del solicitante de empleo para cometer la falsificacion;
2) si el solicitante con conocimiento y deliberadamente oculté la informacién con el
propdsito de defraudar al Patrono; 3) si el empleado tenia conocimiento del alcance de
su acto y que de ser descubierto lo disciplinarian; 4) si el empleado continud negando el
acto o traté de ocultar la informacién ain después de descubierto; 5) si el tiempo
transcurrido entre la falsificacién y el momento en que el patron lo descubri6 (tiempo
en que el empleado mantuvo un buen récord de empleo) resté importancia al acto en
si); 6) si la informaciéon omitida descalificaba al empleado por estar relacionado con las
cualificaciones y responsabilidades del puesto; 7) si el solicitante hubiese sido
empleado por el patrono de haber ofrecido la informacién correcta; 8) si causé dafios al
patrono e intervino con el buen funcionamiento del negocio; y 9) la naturaleza de la
informacién omitida. No obstante, aclara que no es menester que todos estén presentes
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y que unos tienen mas importancia y valor adjudicativos que otros. El Tribunal
distingue este caso del caso del Secretario del Trabajo vs. ITT, supra, en donde declaré
nulo un reglamento que proveia el despido como sancién por mentir para obtener una
licencia para ausentarse brevemente. “Salta a la vista que el perjuicio causado por dicha
conducta es significativamente menor al grave, que de su faz, genera mentir en una
solicitud de empleo... Las graves consecuencias morales, las patentes injusticias y la
restriccion del derecho de seleccion del patrono... que afecta en cierto modo la
seguridad y eficiencia en el empleo, no permiten otro curso decisorio que resolver que
la situacién de autos amerita el despido, ain bajo el supuesto tedrico (aunque
incorrecto), de que se trata de una primera ofensa.”

En Almoddévar Marchany vs. GP Industries, supra,?? el Tribunal Supremo de Puerto
Rico se expresd en cuanto a la relacion adultera en la que estaban vinculados tres
empleados de una empresa. En ese caso nuestro Alto Foro sefial6:

“La conducta constitutiva de un empleado casado, de infringir valores
morales y de orden publico fundamentales, al envolverse en una relacién
adultera con otra persona, no es una que tenga que estar incluida en las
reglas y reglamentos de una empresa, circulados a los empleados, para
constituir justa causa para el despido, cuando afecta el buen y normal
funcionamiento de una empresa. Los valores morales y de orden publico
fundamentales, como los presentes en el caso ante nos, son parte integral
de nuestra sociedad, pues el matrimonio es su eje central, por ser la base
de la familia y de la vida social.”

No obstante, en este caso el Tribunal Supremo sefal6 que:

“La violacion de los valores antes enunciados no constituye per se justa
causa para el despido, a menos que afecte el buen y normal
funcionamiento de la empresa. De otra forma, no apartariamos del
espiritu del Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra.”?3

El Tribunal Supremo de Puerto Rico ha dispuesto que la Ley Num. 80, supra, no
favorece el despido como sancién a la primera falta cometida por un empleado, mas
dicho estatuto no excluye de la sancion o despido en primera o unica ofensa aquella
falta cuya intensidad de agravio asi lo requiera en proteccién de la buena marcha de
una empresa y la seguridad de las personas que alli laboran.?# Al efecto, luego de
condensar en los seis apartados del (a) al (f) del Articulo 2 las causas que justifican el
despido, de manera indirecta la ley admite la extrema sancién de despido atin en casos
de falta unica para la ofensa aislada de todo concepto de reiteracion o curso de
conducta, si dentro de las circunstancias en que se impone, dicho castigo de separacion

22 Almodévar Marchany vs. GP Industries, 153 D.P.R. 223, 250 (2001).

23 Almodévar Marchany vs. GP Industries, supra, 246.

24 Véase Jusino vs. Walgreens, 155 D.P.R. 560, 570 (2001); Almodévar Marchany vs. GP Industries, supra,
paginas 244 y 245.
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del empleo no refleja arbitrariedad o capricho del patrono. Dice el parrafo final del
citado Articulo 2: “No se considerara despido por justa causa aquel que se hace por
mero capricho del patrono o sin razén relacionada con el buen y normal
funcionamiento del establecimiento.” Luego, con sélo invertir la sintaxis, encontramos
que se atendera por justa causa para el despido la que tiene su origen no ya en el libre
arbitrio del patrono, sino en razén vinculada a la ordenada marcha y normal
funcionamiento de la empresa. Desviandose aunque de manera cualificada de su
premisa esencial de reiteracidon o persistencia en falta como elemento integrante de
justa causa para el despido, la ley considera una sola ofensa o primera falta como tal
justa causa si por su gravedad y su potencial de dafio pone en riesgo el orden, la
seguridad o la eficiencia que constituyen la normalidad operatoria del establecimiento;
Secretario del Trabajo vs. ITT, supra. Se requiere un patrén de conducta impropia o
desordenada o la violacion reiterada a las normas o reglas del negocio que opera el
patrono para que exista justa causa para el despido de un empleado. Un acto aislado no
constituye base suficiente que justifique el despido para admitir evidencia de habito.
Para establecer habito o costumbre, se requiere uniformidad y regularidad; Bdez Garcia
vs. Cooper Labs. Inc., supra.

Se considera una sola ofensa o primera falta como justa causa para el despido, si
por su gravedad y potencial de dafio pone en riesgo el orden, la seguridad, la eficiencia y
el ambiente de trabajo, afectando de esa forma la buena marcha y funcionamiento
normal de la empresa. Tal ofensa tiene que ser de tal seriedad o naturaleza que revele
una actitud o una caracteristica lesiva a la paz y al buen orden de la empresa que
constituiria una imprudencia esperar su reiteracion para despedir al empleado que
incurre en ésta. Almoddévar Marchany vs. GP Industries, supra, 244 a 245.25

b. LA ACTITUD DEL EMPLEADO DE NO RENDIR SU TRABAJO EN FORMA
EFICIENTE O DE HACERLO TARDIA Y NEGLIGENTEMENTE O EN VIOLACION
A NORMAS DE CALIDAD

EL Tribunal Supremo de Puerto Rico, interpretando la Ley Num. 43, supra,
manifesté que en la relacién obrero-patronal existe la condicion, expresa o implicita, de que
el empleado debera descargar sus deberes en forma competente y eficiente. La negligencia
o incompetencia en el desempefio de un cargo o empleo es causa suficiente para el despido
del empleado, aun cuando el contrato sea por un término fijo; Blanes vs. Tribunal de
Distrito, supra. La Ley Num. 80, supra, parece recoger ese principio jurisprudencial en este
inciso (b) del Articulo 2.

Nuestro Alto Foro también ha resuelto, que el despido de un supervisor fue
justificado por razon de su incompetencia y falta de capacidad para controlar la situacion;
Bdez Garcia vs. Cooper Labs. Inc., supra. Demostrado que el empleado es incompetente,
ineficiente o que no seguia las normas de la empresa, que no tenia liderato, que fue
evaluado en varias ocasiones, que su ineficiencia causé dafio econémico a la empresa,
constituye justa causa para el despido, ya que fue el resultado de una transaccién licita y en

25 Véase Rivera vs Pan Pepin, 161 D.P.R. 681, 689(2004).
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el curso de los negocios. Por el hecho de que un patrono cometa error de juicio al ascender
a un empleado, no le impide despedirlo como consecuencia de la incompetencia; Narvdez
vs. The Chase Manhattan Bank, supra.

El término “actitud” puede ser definido como un proceso consciente e intencional de
no rendir trabajo en forma eficiente o de hacerlo tardiamente. Por otra parte, el no rendir
trabajo en forma eficiente, sin que medie un proceso consciente, puede ser considerado
como ineficiencia que es una causal diferente para el despido.

Para justificar el despido debe el trabajador incurrir en una serie de actos que
sefialen un patrén de conducta.

c. VIOLACION 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

En el caso de Mercedes Bus Line vs. Tribunal, supra, se establece la norma bajo la Ley
Num. 43, supra, de que la violacidn a las reglas de un patrono, es motivo justificado para el
despido de un trabajador. El inciso (c) del Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra, recoge esa
norma pero la limita, pues se requiere:

1. Que la violacién a los reglamentos sea reiterada;
2. Que las reglas y reglamentos sean razonables;
3. Que se suministre oportunamente copia de los mismos al trabajador.

Bajo la ley, consecuentemente, una violacion aislada a los reglamentos o sus
enmiendas no constituye causa justificada para despedir a un trabajador.

Todo patrono tiene derecho a establecer las reglas y normas basicas que entienda
resultan necesarias para garantizar la mas eficiente operaciéon de su negocio. No obstante,
esto no significa que el patrono disfruta de un cheque en blanco para fijar normas. Es
requisito indispensable que las mismas guarden relacién con la ordenada marcha y normal
funcionamiento del negocio, es decir, que sean razonables. No puede despedirse a un
trabajador por el hecho de no cumplir con una regla imposible de cumplir o cuando la
misma resulta irrazonable.

Es necesario que el reglamento se haga por escrito y que se entregue copia del
mismo al trabajador. Este debe estar redactado en términos claros y comprensibles para el
trabajador y en un idioma que el empleado entienda. Debe entregarse copia de la
reglamentacion y de sus enmiendas, con suficiente antelacién a la fecha en que la misma
advenga efectiva. El Tribunal Supremo de Puerto Rico ha establecido que para que la
violacion reiterada a las normas de trabajo constituyan “justa causa” para el despido, el
patrono tiene que demostrar la razonabilidad de las normas establecidas, que le suministré
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copia de éstas al empleado, y que éste las viold, Rivera Torres vs. Pan Pepin, 161 D.P.R. 681,
689-690 (2004).

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos ha adoptado la norma de no
emitir opiniones relativas a la razonabilidad de la reglamentacion promulgada por los
patronos que operan en Puerto Rico. La razén para la adopcién de esa norma es que la
razonabilidad es un concepto muy subjetivo y sutil. Lo que resulta razonable en un
establecimiento no tiene necesariamente que serlo en otro establecimiento.
Consecuentemente, una regla puede ser razonablemente aplicada en determinadas
circunstancias e irrazonablemente en otras circunstancias, ain cuando los hechos a los que
se les aplique sean los mismos a prime facie. Ademas, los reglamentos bajo la Ley Num. 80,
supra, no solo deben ser razonables intrinsecamente sino que, ademadas, deben ser
administrados razonablemente.

Este Departamento no puede juzgar la razonabilidad de un reglamento, ni ain de
reglas especificas, en un vacio, esto es, sin conocer los hechos especificos a los cuales se les
va a aplicar.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico resolvié en Secretario del Trabajo vs. ITT, supra,
que es ineficaz la disposicion de un reglamento de disciplina de un empresa, que prescribe
la sancién de despido por la primera y Unica falta de un empleado de hacer una declaraciéon
falsa o fraudulenta en los formularios de solicitud de empleo o récords de la compaiiia. En
este caso el empleado ofrecié informacidn falsa para obtener una licencia para ausentarse
de su trabajo. Al Tribunal comparar la lista de faltas y sanciones en el reglamento de la
empresa, destaca la desproporcién de la medida disciplinaria aplicada.

Senala que por ser la suya falta aislada y no curso de conducta para justificar el
despido, debia demostrarse la incompatibilidad de aquella con la operacién normal del
establecimiento.

En Santiago vs. Kodak Caribbean, Ltd., 129 D.P.R. 763 (1992), el Tribunal Supremo
expresé que el manual de una empresa que contiene reglas y reglamentos del trabajo y
establece normas, beneficios y privilegios que disfrutara el empleado, forman parte del
contrato de trabajo. Como regla general, un patrén de incumplimiento de estas normas o
reglas podria dar lugar a un despido injustificado. Sin embargo, la falta de razonabilidad de
estas normas podria convertir el despido en uno caprichoso o arbitrario y por lo tanto,
injustificado. De otra parte, los beneficios y privilegios alli establecidos constituyen
derechos del empleado y un despido en violacion a éstos también resultaria en un despido
injustificado. Véase Albino Agosto vs. Angel Martinez Inc., 171 D.P.R. 457 (2007).

Con relacion a la norma que regula el empleo de conyuges, el Tribunal Supremo ha
resuelto en Belk Arce vs. Fred H. Martinez, 146 D.P.R. 215 (1998), que: “en los casos en que
el patrono logre demostrar que el matrimonio entre dos de sus empleados tendra un efecto
detrimental y adverso en el normal funcionamiento del departamento, area de trabajo o la
empresa en general, podra terminar la relacion laboral con uno de los empleados. Ello
constituiria justa causa para el despido. Ademas, el patrono debera demostrar, la
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inexistencia de una medida menos onerosa o drastica que el despido. En la determinacién
de lo que constituye acomodo razonable, el tribunal debera evaluar, entre otros, factores
tales como el tamano de las facilidades [sic] fisicas de la empresa y nimero de empleados,
el organigrama, jerarquia y linea de mando, las necesidades fisicas de la empresa y los
problemas o dificultades especificos [sic] que suscitaria el matrimonio.”26

Expresa, ademas, el Tribunal que: “corresponde al patrono demostrar que existe un
claro conflicto de funciones por razén del matrimonio que afecte claramente el
funcionamiento de la empresa y la imposibilidad de llevar a cabo el acomodo razonable, o
que el mismo fue rechazado por ambos empleados. S6lo asi se considerara el despido
justificado. Cualquier otra justificacion para el despido del empleado debera ser evaluada
conforme los criterios de la Ley Num. 80 sobre Despido Injustificado.”

2. DESPIDO POR RAZONES ATRIBUIBLES AL PATRONO O A LA SITUACION
ECONOMICA DEL NEGOCIO

Examinamos las circunstancias imputables a la situacién econémica del negocio que
pueden dar lugar al despido justificado del trabajador. Es necesario estudiar éstas junto
con las disposiciones del Articulo 3 de la Ley Num. 80, supra, el cual establece las siguientes
reglas para la retencion de trabajadores en caso de surgir la necesidad de despedir alguno
o algunos de éstos a consecuencia de las circunstancias enumeradas en los incisos (d), (e) y
(f) del Articulo 2 y para el reempleo de los mismos:

A. Retencion

En caso de que surja la necesidad de despedir empleados dentro de alguna o algunas
clasificaciones ocupacionales, el patrono estara obligado a retener con preferencia
en tales clasificaciones, a los empleados de mas antigiiedad en la empresa. Esto
siempre que subsista puestos vacantes u ocupados por empleados de menos
antigiiedad en el empleo dentro de su clasificaciéon ocupacional, que puedan ser
desempefiados por éstos. A tal fin se considerara todo el tiempo trabajado continua
e ininterrumpidamente para la empresa, independientemente de las clasificaciones
ocupacionales en que se hayan desempefiado.

B. Reempleo

El patrono reemplazara preferentemente a los trabajadores despedidos y dentro de
su clasificacién ocupacional, y con este propésito se considerara todo el tiempo
trabajado continua e ininterrumpidamente para la empresa independientemente de
las clasificaciones ocupacionales en que se hayan desempefiado. Entendiéndose que
se dard preferencia a los empleados despedidos en caso de que dentro de los seis (6)
meses siguientes a su cesantia el patrono tuviere la necesidad de emplear a una
persona en labores iguales o similares a las que desempefiaban dichos empleados al

26 Véase ademas, opinién concurrente en Almodévar Marchani vs. G.P. Industries, supra.
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momento de su despido, y dentro de su clasificacién ocupacional, siguiéndose
también el orden de antigiiedad en la reposicion.

C. Cuando en las situaciones indicadas en los subpdarrafos A y B haya una diferencia
clara o inconcursa a favor de la eficiencia, capacidad o utilidad del trabajador, estos
seran entonces los criterios a utilizarse. Véase Figueroa Rivera vs. El Telar, supra,
709; Opinién de la Procuradora del Trabajo Num. 15,417 del 18 de enero de 2006.

En la eventualidad de que un patrono se vea en la necesidad de despedir uno o mas
trabajadores por los motivos expresados en los incisos (d), (e) y (f) del Articulo 2 de la Ley
Num. 80, supra, debe hacerlo siguiendo las normas indicadas y en la eventualidad de que
posteriormente le sea necesario reclutar empleados en las mismas funciones que
desempefiaban los empleados despedidos, debe hacerlo siguiendo las mismas reglas.
Cuando el patrono se ve en la necesidad de suspender o cesantear (“lay off”) trabajadores
por esos mismos motivos y, dicha cesantia dura menos de tres (3) meses, no tiene
necesariamente que hacerlo siguiendo un orden de antigiiedad por no requerirlo asi la ley.
Se debe tener presente, sin embargo, que el patrono estard obligado a reponer a los
trabajadores asi suspendidos siguiendo el orden de antigiiedad, eficiencia, capacidad o
utilidad antes descrito si es que posteriormente recluta empleados dentro de la
clasificacion ocupacional que tenian los empleados cesanteados y, en caso de no hacerlo
quedara obligado a indemnizarle segun dispone la ley sin que la justificacion original le
sirva de defensa.

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos originalmente interpreté que las
reglas a seguirse por el patrono, sobre retencién y reempleo en casos de despido, antes
examinadas, debian observarse aun cuando la unidad de trabajo afectada por los despidos
estuviese unionada y existiera un convenio colectivo que contuviera clausulas que le
otorgaran superantigiiedad a los delegados de la unién incumbentes. El Departamento ha
reconsiderado su interpretacion habiendo adoptado la norma de que en estos casos el
delegado de la union debe ser retenido por sobre cualquier otro empleado sin
consideracion a la antigiiedad real de éste; Opinién de Procurador del Trabajo Num. 10,361
de 14 de noviembre de 1977. Sobre este asunto el Tribunal Supremo de Puerto Rico
expresd0 en Coca Cola vs. Unién de Tronquistas, 109 D.P.R. 834 (1980), que es
incuestionablemente correcto un fallo que determina que: “[n]o considera una violacién a
las disposiciones de la Ley 80 la clausula de superantigiiedad a los delegados para
retencion y reempleo. La proteccion que entrafa tal clausula es enteramente compatible
con la negociacién colectiva.”

Es necesario, ademas, indicar que si el despido de un empleado resulta ser una
practica ilicita del trabajo la ley aplicable es la Ley de Relaciones del Trabajo de Puerto
Rico o la Ley Nacional de Relaciones del Trabajo, segin sea el caso. Véase a estos efectos
Pantoja vs. Esco, 100 D.P.R. 51 (1971). Ademas, en caso de que un empleado unionado sea
despedido existiendo un convenio colectivo entre la unién y el patrono, el cual contenga
clausulas para procesar quejas y agravios, el acto del patrono debe canalizarse a través de
los procedimientos contractuales. Los comités para la dilucidacion de querellas asi como
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los arbitros tienen jurisdiccién original exclusiva sobre el caso; Rivera vs. Autoridad de
Tierras, 83 D.P.R. 258 (1961).

Para computar la antigiiedad de un trabajador a los efectos de determinar su
derecho a retencion y reempleo preferente, debe considerarse todo el tiempo que éste ha
trabajado para la empresa desde la ultima vez que fue reclutado sin limitarse al tiempo
trabajado en el ultimo puesto que ocupa. Témese como ejemplo a un trabajador,
denominado “A”, que comienza a trabajar para la empresa como despachador y asi trabaja
por dos (2) afios. De despachador pasa a vendedor donde trabaja por tres (3) afios y luego
es ascendido a gerente donde trabaja por cinco (5) afios. En caso de que la empresa sea vea
en la necesidad de despedir uno o mas gerentes, reteniendo a otros, “A” tiene una
antigiiedad de diez (10) afios y en caso de que la empresa tenga un gerente, denominado
“B”, que lleva, digamos, ocho (8) afios como gerente, pero que solo lleva nueve (9) afos
trabajando para la empresa, “A” tiene derecho a ser retenido preferentemente por sobre
“B” a base del criterio de antigiiedad.

Recientemente el Tribunal Supremo de Puerto Rico en Reyes Sdnchez vs. Eaton
Electrical, 2013 TSPR 108, adopt6 la interpretacién anteriormente discutida. Nuestro Alto
Foro sefal6 que en los casos en los cuales se despida al empleado por razones atribuibles al
patrono, éste debera cumplir con el orden de retencién preferente que establece el Articulo
3 del estatuto, el cual reza de la siguiente manera:

“En cualquier caso en que se despidiesen empleados por las razones
indicadas en los incisos (d), (e) y (f) de la sec. 185b de este titulo, el patrono
esta obligado a retener con preferencia en empleo a los empleados de
mas antigiiedad siempre que subsistan puestos vacantes u ocupados
por empleados de menos antigiiedad en el empleo dentro de su
clasificacion ocupacional que puedan ser desempeiiados por ellos
(énfasis suplido). 27

Senala el Tribunal que el legislador dejé claro que el orden de retencion de
empleados por antigliedad se efectuara a razdén de la clasificacién ocupacional de los
empleados. De esta manera se proscribié que en las reducciones de personal tramitadas
bajo las disposiciones de la Ley Num. 80, supra, se efectuaran desplazamientos de
empleados entre diferentes clasificaciones ocupacionales (“bumping”). Ademas, se
estableci6 el deber de retener con preferencia a aquellos empleados con mas antigiiedad en
el empleo, dentro de la clasificaciéon ocupacional objeto de los despidos.

A base a estos fundamentos nuestro Alto Foro avalé la interpretacién sobre el
Articulo 3 de la Ley Num. 80, supra, realizada por el DTRH y establecié como norma que
la antigiiedad de un empleado debe calcularse sumando la totalidad del tiempo que
ha trabajado en la empresa, independientemente del movimiento del empleado en
distintas clasificaciones ocupacionales (énfasis nuestro). Consono con lo antes expuesto,
la empresa debera identificar el grupo de empleados en la clasificacién ocupacional en

2729 L.P.R.A. sec. 185c
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donde operara la reducciéon de personal y dentro de ese grupo, calculard la antigiedad
acumulada de cada empelado desde que comenz6 a trabajar para la empresa. El Tribunal
sefial6 que:

“Coincidimos con la interpretacion de la Guia que reconoce la
intencion legislativa de proteger el acrecentamiento en el valor del empleado
que progresa y permanece en su lugar de trabajo. Tal interpretacidon es
cénsona con lo dispuesto en el Articulo 1 de la Ley Num. 80, el cual dispone
que “[lJos anos de servicio se determinaran sobre la base de todos los
periodos de trabajo anteriores acumulados que el empleado haya trabajado
para el patrono antes de su cesantia”Z8

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos interpreta que a estos efectos
s6lo se considerara el periodo trabajado para el patrono desde que el trabajador comenzé a
trabajar ininterrumpidamente hasta la fecha del despido. Esto significa que si un empleado
trabaja por diez (10) afos para un patrono y renuncia, y dos (2) aflos mas tarde regresa a
trabajar para el mismo patrono y presta servicios ininterrumpidos por cinco (5) afios hasta
la fecha de su despido, éste tiene una antigiiedad de sélo cinco afios; Opinién del Procurador
del Trabajo Num. 10,325 de 17 de agosto de 1977. Véase también Opinién de la Procuradora
del Trabajo Nium. 14,553 de 31 de octubre de 1998.

Conforme a la Ley Num. 80, supra, la antigliedad se computa sobre la base del
tiempo trabajado para el patrono en Puerto Rico. En la Opinién del Procurador del Trabajo
Num. 10,567 de 8 de enero de 1979, se determiné que: “[s]i el empleado esta estacionado
en Puerto Rico, tiene aqui sus oficinas, y su trabajo gira o gravita sobre esas oficinas en
Puerto Rico, el empleado rinde servicios en Puerto Rico, aunque fisicamente se ausente
periodicamente de Puerto Rico. El tiempo asi trabajado en Puerto Rico es el que debe
considerarse para el computo de la compensacién adicional. El tiempo trabajado para una
empresa en el extranjero sin que exista vinculo alguno en Puerto Rico no tiene que ser
considerado a los fines indicados.” (Enfasis suplido).

En el caso de Almodévar vs. Margo Farms del Caribe, Inc., 148 D.P.R. 103 (1999), se
reclamaba el pago de horas extras al amparo de la Ley Num. 379 de 15 de mayo de 1948,
segin enmendada, y el patrono alegaba que el empleado no tenia derecho porque
desempefié la mayor parte de su trabajo fuera de Puerto Rico. El Tribunal Supremo
distingue la doctrina esbozada en el caso de Green Giant vs. Tribunal Superior, 104 D.P.R.
489 (1975), donde resolvié que a los obreros migrantes les aplican las leyes del estado
donde habran de prestar sus servicios, ya que Puerto Rico no tenia contactos dominantes.
En Almoddvar v. Margo Farms del Caribe, Inc., supra, el Tribunal Supremo resuelve que una:
“circunstancia temporal de que un trabajador por una empresa autorizada a hacer negocios
bajo las leyes de Puerto Rico, sea asignado por ésta a realizar labores fuera de la isla no lo

28 29L.P.R.A. sec. 1852
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convierte en un obrero migrante.”2° En este caso le aplican las disposiciones estatuarias de
Puerto Rico y cuenta el tiempo trabajado fuera de la isla para determinar antigiiedad.

a. CIERRE TOTAL, TEMPORERO O PARCIAL DE OPERACIONES DEL
ESTABLECIMIENTO

La responsabilidad y obligaciones del patrono en caso del cierre de un
establecimiento deben examinarse a base de las siguientes circunstancias:

Si el cierre es total y permanente.
Si el cierre es total y temporero.

Si el cierre es parcial y permanente.
Si el cierre es parcial temporero.

B W e

Cierre total y permanente

En caso de cierre total y permanente de un establecimiento, el patrono no esta
obligado a cumplir con disposicion legal alguna bajo la Ley Num. 80, supra, ya que al cerrar
no retiene ni reemplea trabajador alguno. En este contexto el cierre permanente es aquél
que se prolonga por mas de seis (6) meses.

Cierre total y temporero

El cierre total y temporero es aquél en que el negocio o establecimiento paraliza sus
operaciones totalmente y no emplea trabajador alguno por un término que no exceda de
seis (6) meses. Dado que el patrono no retiene trabajador alguno, no esta obligado a
cumplir con disposicidn alguna de la Ley Num. 80, supra, sobre retencion preferente en el
empleo. El patrono, sin embargo, esta obligado a reemplear con preferencia a los
empleados despedidos siguiendo un orden estricto de antigiiedad seguin ha explicado, si es
que surgen puestos dentro de su clasificacién ocupacional que pueden ser desempefiados
por éstos. De no hacerlo asi, los trabajadores que no sean reempleados preferentemente
tienen derecho a reclamar de su patrono el remedio que concede la Ley Num. 80, supra, sin
que la justificacion original para el despido le sirva como defensa.

Cierre parcial y permanente

El cierre parcial y permanente es aquél en el que el patrono descontinua
permanentemente una parte de sus operaciones y, por tanto, s6lo una parte de sus
empleados se ven afectados por el mismo. En ese caso el patrono esta obligado a retener
preferentemente en su empleo a los trabajadores de las clasificaciones ocupacionales
afectados por el cierre con mas antigiiedad en la empresa.

29 Véase Capezano vs. Arcor SAIC, 743 F.Supp.2d 71(2010) y Torres Negrén vs. Merck and Co., 376 F.Supp. 2d
121 (2005)
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Si el patrono no observa la norma expuesta en el parrafo que precede y retiene a
algunos trabajadores con menos antigiiedad por sobre aquellos con mas antigiiedad tienen
estos derecho a reclamar a su patrono el remedio que concede la Ley Num. 80, supra, sin
que la justificacion original para el despido le sirva como defensa.

Cierre parcial temporero

El cierre parcial temporero es aquél en que se descontinuan ciertas operaciones de
un establecimiento por un periodo de menos de seis (6) meses, permaneciendo otras en
operacion.

Una reduccién parcial en el empleo es aquella en que el patrono reduce el ndmero
de empleados que se desempefian en la empresa, sin descontinuar operaciones pero
reduciendo el volumen o magnitud de las mismas. Ambas situaciones antes expresadas
reciben un tratamiento similar bajo la ley. Este cierre se debe examinar en dos
circunstancias, a saber:

1. Cuando el cierre parcial temporero es por un término de tres (3) meses o menos.
2. Cuando el cierre parcial temporero se prolonga por mas de tres (3) meses pero
menos de seis (6) meses.

En el caso de cierre parcial temporero por tres (3) meses o menos, el patrono no
tiene que seguir un orden de antigiiedad para suspender trabajadores ya que la ley no lo
requiere por no considerar esa suspension como un despido.

Cuando el patrono reabre la parte del negocio que habia cerrado, estd obligado a
emplear preferentemente, siguiendo el orden de antigliiedad segun ya se ha explicado, a los
empleados suspendidos si es que surgen puestos dentro de las clasificaciones
ocupacionales que éstos desempefiaban al ser suspendidos. En la eventualidad de que el
patrono no observe esta regla, el trabajador con derecho a ser reempleado con preferencia
se puede dar por despedido y tendra derecho a reclamar a su ex patrono a base de la Ley
Num. 80, supra, en cuyo caso la justificacion que tuvo originalmente el patrono para
suspender al trabajador no serviria como defensa.

Si el cierre parcial temporero que originalmente se estimé que duraria menos de
tres (3) meses se prolonga por mas de tres (3) meses, entonces los trabajadores
originalmente suspendidos se consideraran como despedidos por disposicidn especifica de
ley. En este caso pueden requerir de su patrono que se les reemplee sustituyendo a
trabajadores con menos antigiiedad que puedan haber sido retenidos en ocasién de las
suspensiones y que ocupen puestos dentro de la misma clasificaciéon ocupacional. En estas
circunstancias si el patrono no reemplea a los trabajadores con derecho a ser retenidos
preferentemente en caso de despido sera responsable bajo la Ley Num. 80, supra, y la
justificacion original para la suspension no le sirve de defensa.

En caso de cierre parcial temporero por un periodo de mas de tres (3) meses pero
de menos de seis (6) meses, los trabajadores cesanteados quedan conforme a derecho
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despedidos ya que aun cuando el patrono los suspenda hasta tanto se reinicien las
operaciones, por disposicién especifica de ley toda suspension que exceda de tres (3)
meses constituye despido. En consecuencia el patrono debe retener preferentemente a los
trabajadores con mds antigiiedad en la empresa, segin ya se ha explicado. El patrono debe,
ademas, reclutar preferentemente a los despedidos por orden de antigiiedad al reiniciar
operaciones y en el caso de no retener preferentemente a los empleados con mas
antigiiedad, o de no reemplear a los trabajadores despedidos siguiendo también el mismo
orden de antigiiedad, sera responsable bajo la Ley Num. 80, supra, a los trabajadores asi
despedidos o no reempleados preferentemente sin que la justificaciéon original para el
despido le sirva de defensa.

La retencion o el reempleo preferente basado en antigliedad debe hacerse dentro de
la misma clasificacion y no entre clasificaciones ocupacionales diferentes. La Ley Num. 80,
supra, asi lo dispone en el Articulo 3. La Oficina de la Procuradora del Trabajo ha
interpretado que, en los casos que debe observarse un orden de antigiiedad en el despido
de empleados por razones econdémicas, la Ley Num. 80, supra, no permite realizar acciones
de “bumping”, o sea que la ley no permite el desplazamiento entre diferentes clasificaciones
ocupacionales.30

b. LOS CAMBIOS TECNOLOGICOS O DE REORGANIZACION, ASI COMO LOS DE
ESTILO, DISENO O NATURALEZA DEL PRODUCTO QUE SE PRODUCE O
MANEJA POR EL ESTABLECIMIENTO Y LOS CAMBIOS EN LOS SERVICIOS
RENDIDOS AL PUBLICO

La Ley Num. 80, supra, dispone que constituye justa causa para el despido de
empleados los cambios tecnolégicos o de reorganizacion, asi como los de estilo, disefio,
naturaleza del producto que se produce o maneja por el establecimiento y los cambios en
los servicios rendidos al publico. Estos cambios pueden conllevar el despido de empleados
en algunos casos y el reclutamiento en otros.

La tecnologia moderna provee maquinaria y métodos industriales y comerciales
para satisfacer la gran y cambiante demanda por productos y servicios, lo que requiere, a
su vez, de una constante renovacién y reorganizacién en la empresa de los procedimientos
y la maquinaria, asi como de personal con nuevos conocimientos y destrezas para la
operacion de éstas. Ante esa realidad, el legislador entendi6 conveniente no imponerle
trabas al cambio tecnolégico y a la adaptacién de la industria a las cambiantes necesidades.

De surgir una situacién de esta clase, se puede despedir a los empleados que no
poseen los conocimientos y las destrezas requeridas con la excepcion de los casos en que
los conocimientos se pueden adquirir mediante adiestramiento sencillo y poco costoso. Si
las destrezas requeridas para operar nueva maquinaria o para adaptarse a la nueva
tecnologia o a los nuevos procedimientos se pueden adquirir facilmente mediante

30 Véase Opiniones del Procurador del Trabajo Num. 14761 del 16 de mayo de 2000 y Nim. 12179 de 22 de
febrero de 1983.
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adiestramiento sencillo y poco costoso, el patrono estd en la obligaciéon de proveer el
mismo y no puede despedir a los empleados, o de lo contrario, se trata de un despido
injustificado al amparo de la Ley Num. 80, supra.3!

Los cambios tecnolégicos o cualquiera otro de los antes expresados conllevan
cambios en las funciones del empleo, en la forma en que se realiza el trabajo y en el nivel de
educacion, experiencia, destrezas y capacidad que se exige del empleado. En algunos casos
surgen nuevas clasificaciones ocupacionales y en otros una consolidacién de éstas. En
ocasiones el empleado que antes se encontraba capacitado para desempeifiar las funciones
de un puesto pudiera posteriormente no estarlo.32 Los conocimientos y destrezas
requeridas para un puesto pueden posteriormente ser innecesarios. Un nivel de
conocimientos y destrezas que antes no era necesario puede luego convertirse en un
requisito del puesto.33

La ley no prohibe cambios dirigidos a modernizar las operaciones de una empresa o
negocio.3* No obstante, al darse cambios de esta clase, el requisito que rige el orden de
retencion es la eficiencia o capacidad del empleado para desempeiiar las funciones del
puesto. La antigliedad ante cambios de esta clase resulta un requisito secundario. La misma
s6lo serd aplicable en los casos de empleados que posean igual capacidad para desempefiar
las funciones del puesto o cuando la puedan adquirir mediante adiestramiento sencillo y
poco costoso.3°

Debe advertirse que fijar el requisito de antigiiedad en situaciones que envuelven
algunos de los cambios expresados podria conllevar que se retuviera personal que en
ocasiones no pueden desempeiar eficientemente las funciones del puesto, perjudicandose
de esta forma la calidad y cantidad de los articulos y servicios que genera la empresa.

c¢. REDUCCIONES DE EMPLEO QUE SE HACEN NECESARIAS DEBIDO A UNA
REDUCCION EN EL VOLUMEN DE PRODUCCION, VENTAS O GANANCIAS,
ANTICIPADAS O QUE PREVALECEN AL OCURRIR EL DESPIDO.

Bajo la Ley Num. 50, supra, la falta de trabajo y actividad en el establecimiento del
patrono era causa justificada para el despido, P.R. Cap Tires vs. Tribunal, supra. Igualmente,
al amparo de esta ley una baja pronunciada en la produccién de un establecimiento o la
reduccion de ventas o ganancias era, presumiblemente, causa justificada de despido, como
lo es por disposicion expresa de la Ley Num. 80, supra.

Cualquier baja en produccion, o en ventas o en ganancias, sin embargo, no justifica
el despido. Tal reducciéon en ventas, ganancias o produccién real o prevista, debe ser
significativa a tal grado como para amenazar la estabilidad y solvencia econdmica del
negocio.

31 Rodriguez vs. Motorambar 2010 TA 4470.

32 Zeno Santiago y Bermudez, Tratado del Derecho al Trabajo, Tomo I, pagina 106.
331d.

341d.

35 Rodriguez vs. Motorambar 2010 TA 4470
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En este caso, como en aquellos comprendidos bajo los incisos (d) y (e) del Articulo
ya examinado, el patrono debe dar cumplimiento a las disposiciones sobre preferencia de
retencién y preferencia de reempleo antes examinadas.

En el reclutamiento preferente de empleados suspendidos o despedidos en razén de
las causas dispuestas en los incisos (d), (e) y (f) del Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra, el
patrono tiene la obligacion de tomar la iniciativa y notificar a tales empleados que tiene
plazas disponibles para ellos. Una vez les notifique debe concederle un periodo razonable
de tiempo para integrarse al trabajo o para que notifiquen que estan disponibles para
trabajar. No puede el patrono depender de que el trabajador tome la iniciativa y
comparezca a solicitar trabajo. Es conveniente, por tanto, que el patrono tenga la direcciéon
postal y residencial de todos los trabajadores asi suspendidos para la eventualidad de que
surjan plazas que deba ofrecer a éstos. Para facilitar el proceso es recomendable que el
patrono mantenga una lista de sus empleados por orden de antigliedad lo cual le facilitara
dar cumplimiento a la ley. El patrono tendra siempre el peso de la prueba para sostener la
justificacion del despido bajo el Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra. Las causales de despido
justificado que se disponen en los incisos (d), (e) y (f) antes mencionados, deben estar
sostenidas, como regla general, por prueba documental dado que los cambios tecnoldgicos,
las reorganizaciones, los cambios en el disefio y la reduccién en ventas o en produccion
quedan reflejados en récords y en estudios técnicos y de contabilidad, de los cuales puede
comprobarse la necesidad y conveniencia de tales cambios.

En el caso de despidos o reducciones de personal por las razones contempladas en
los incisos (d), (e) y (f), antes mencionados, la ley dispone que la antigliedad se computa de
la siguiente forma, segtin define el Articulo 3 de la Ley Num. 80, supra:

1. En los casos de empresas que tienen varias oficinas, fabricas, sucursales o
plantas, en las que la practica es que usual y regularmente los empleados de una
oficina, fabrica, sucursal o planta no se trasladan a otra, y que dichas unidades
operan sustancialmente de forma independiente en cuanto a los aspectos de
personal, la antigiiedad de los empleados dentro de la clasificacién ocupacional
objeto de la reduccion de personal, se computara tomando en cuenta inicamente
los empleados en la oficina, fabrica, sucursal o planta en la cual se va a hacer
dicha reduccion de personal.

2. Enlos casos de empresas con varias oficinas, fabricas, sucursales o plantas en las
cuales existe la practica usual y regular de que sus empleados se trasladan de
una unidad a otra y que las distintas unidades operan de forma sustancialmente
integrada en cuanto a los aspectos de personal, la antigiiedad se computara a
base de todos los empleados de la empresa, es decir, tomando en consideracién
todas sus oficinas, fabricas, sucursales o plantas, que estan en la clasificaciéon
ocupacional objeto de la reduccion de personal.

En caso de una reduccion de personal en un establecimiento perteneciente a una
empresa que cuenta con varios, para computar la antigiiedad unicamente entre aquellos
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empleados que trabajan en el establecimiento que se vera afectado, sera preciso establecer
que no existen traslados frecuentes de empleados entre sus establecimientos. Ademas, se
debera demostrar que sus establecimientos operan de forma independiente en cuanto a los
aspectos de personal, entiéndase, principalmente, en el reclutamiento, despido y retencién
de empleados. Reyes Sdnchez vs. Eaton Electrical, supra.

La Ley Num. 95 de 30 de junio de 2007 enmendo el inciso (d) del Articulo 2 de la Ley
Num. 80, supra, para que lea como sigue:

“Cierre total, temporero o parcial de las operaciones de un establecimiento.
Disponiéndose que en aquellos casos en que la empresa posea mas de una
oficina, fabrica o sucursal o planta, el cierre total, temporero o parcial de las
operaciones de cualquier de estos establecimientos, constituira justa causa
para el despido a tenor con este articulo.”

La Asamblea Legislativa promulgé esta enmienda para aclarar lo dispuesto por el
Tribunal Supremo en la sentencia del caso Vélez Cortes vs. Baxter Healthcare Corporation of
Puerto Rico, supra. En esa decision una mayoria de los integrantes de nuestro Alto Foro
determiné que fue injustificado el despido de los demandantes en el 1988 tras el cierre
total y definitivo de las operaciones de una planta ubicada en Carolina, perteneciente a una
empresa con varias facilidades en la Isla. La Honorable Curia decidié que para que un cierre
de operaciones de una empresa constituya justa causa para la cesantia de empleados
conforme lo dispuesto en la Ley Num. 80, supra, es necesario: “que el patrono descontinte
de una forma absoluta las operaciones del negocio”.

La Exposicién de Motivos de la Ley Num. 95, supra, indica que como resultado de
dicha sentencia se entendié que todas las operaciones de una empresa en Puerto Rico, (no
importa el lugar donde estén establecidas, la funcién a que estan dedicadas o si operan
separadamente) debian ser consideradas como una sola entidad. La pieza legislativa anade
que, tal conclusion puso en peligro nuestro crecimiento industrial y nuestra economia, ya
que no incentivo el establecimiento de plantas adicionales de una misma compafia en
varios lugares de Puerto Rico, atentd contra la responsabilidad gerencial de administrar
una empresa, tuvo como consecuencia anular el inciso (d) del Articulo 2 de la Ley Num. 80,
antes citada y arriesg6 las oportunidades de crear empleos. Por ultimo sefiala que:

“Es sabido que el término “establecimiento” en su significado comun se
refiere especificamente al sitio o lugar de negocio que puede ser cualquier
oficina, fabrica, sucursal o planta, de la empresa en la que se cesaran total,
temporera o parcialmente, las operaciones.”

En Zapata Berrios vs. J.F. Montalvo, 2013 TSPR 95, el Tribunal Supremo de Puerto
Rico sefial6 que, para poder justificar el despido de empleados bajo los incisos (e) y (f) del
Articulo 2 de la Ley Num. 80, supra, el patrono debera presentar evidencia acreditativa del
plan de reorganizaciéon implantado, asi como su utilidad, y/o alegada disminucién en la
produccion, ventas o ganancias, segun corresponda. Nuestro Mas Alto Foro mencioné que,
en una accion por despido injustificado incoada por un empleado, es el patrono quien tiene
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el peso de la prueba para establecer que el despido estuvo justificado. Por lo que a éste se le
exige probar, mediante evidencia incontrovertida, que la cesantia no fue producto de un
mero capricho o arbitrariedad de su parte, sino que respondi6 a una reorganizacion interna
motivada por consideraciones de indole econémica en funcién de una disminucién en
volumen de sus ventas.

IX. TRASPASO DE NEGOCIO EN MARCHA

La Ley Num. 80, supra, dispone en su Articulo 6, que en el caso del traspaso de un
negocio en marcha, si el nuevo adquiriente o duefio se decide a no continuar con los
servicios de todos o de algunos de los empleados y no adviene en su consecuencia patrono
de éstos, el anterior patrono respondera por la indemnizacion provista por la Ley Num. 80,
supra, como si los trabajadores hubieren sido despedidos sin justa causa. En este caso el
comprador debera retener de la cantidad correspondiente del precio de venta acordado, la
suma a que los empleados del anterior duefio tengan derecho bajo la Ley Num. 80, supra,
pago por el cual sera personalmente responsable.

Si el nuevo dueno del negocio continda utilizando los servicios de los empleados que
estaban trabajando con el anterior duefo, se les acreditara a éstos el tiempo que lleven
trabajando en el negocio bajo anteriores duefios. En caso de que los despida sin justa causa
después del traspaso, el nuevo dueno respondera por cualquier beneficio a que puedan
tener derecho bajo la Ley Num. 80, supra, como si tales trabajadores le hubiesen prestado
servicios desde que comenzaron a trabajar para el anterior duefio.

[lustremos las anteriores explicaciones con un ejemplo. Supdngase que una persona
denominada “A” posee un negocio en el cual emplea a un trabajador, denominado como “B”,
el cual le ha prestado servicios por el término de dos (2) afios y devenga un salario semanal
de cien ddlares ($100). “A” vende el negocio a “C”. En el ejemplo se pueden dar dos
situaciones, a saber:

1. “C” al comprar el negocio a “A” retiene los servicios de “B”.
2. “C” noretiene los servicios de “B”.

En la primera situaciéon “C” adviene patrono de “B” y si lo despide posteriormente
sin justa causa, digamos un afio después, le es responsable a “B” por la suma de ochocientos
sesenta ($860) doélares en concepto de salario de dos (2) meses, o sea, 8.6 semanas
multiplicado por el salario semanal de cien ($100) délares, mas trescientos ($300) ddlares
prestados por tres (3) afios, esto es, dos (2) afios para “A” y un afio para “C”.

En la segunda situacién, en la cual “C” no retiene los servicios de “B”, “A” le responde
a “B” por ochocientos sesenta ($860) ddlares en concepto de salario de dos (2) meses, es
decir, 8.6 semanas multiplicado por el salario semanal de cien ($100) ddlares y doscientos
($200) dolares por concepto de indemnizacion progresiva a razén de cien ($100) dolares
por cada afio de servicio. “C”, el comprador, antes de pagar el precio de venta a “A” tiene
que asegurarse que “A” le ha pagado esa suma a “B”, y de no haber sido asi, debera retener
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la suma correspondiente del precio de venta del negocio y de lo contrario, le respondera
personalmente a “B”.

El nuevo duefio no deja de ser responsable bajo la ley si es que continda
produciendo el mismo producto o prestando los mismos servicios que el anterior duefio,
por el mero hecho de que el patrono anterior despida a sus empleados antes de vender el
negocio, si el nuevo duefio pone en operacion el negocio antes de transcurrir el término de
seis (6) meses a partir de la fecha en que el anterior patrono ces6 operaciones. A tal fin
algunos de los elementos que caracterizan al patrono sucesor establecidos por la Junta de
Relaciones del Trabajo y los tribunales de justicia son utilizables para determinar la
responsabilidad del nuevo duefio. Beaunit of PR vs. JRT, 93 D.P.R. 509 (1966); JRT vs.
Corporacion Azucarera, 98 D.P.R. 314 (1970) y casos alli citados.

El comprador de un negocio que retiene algin empleado que prestaba servicios
para el anterior dueilo, lo retiene bajo el mismo status que tenia al ser retenido, esto es, el
nuevo duefio no puede someter a ninglin empleado a un periodo probatorio a no ser que de
hecho, encuentre a alguno pasando por ese periodo. En ese caso el patrono tiene la
potestad de:

1. requerir al trabajador que comience de nuevo su periodo probatorio;

2. despedirlo sin que el anterior duefio, ni el mismo, incurra en responsabilidad
bajo la Ley Num. 80, supra;

3. concederle permanencia;

4. dejarlo en el mismo status en que estaba al adquirir el negocio, eso es, pasando
el periodo probatorio pero limitado al término que le restaba de tal periodo
probatorio.

Si el trabajador al ser reclutado por el comprador tenia caracter de permanente, el
nuevo patrono no puede someterlo a un nuevo periodo probatorio.

La responsabilidad del vendedor del negocio y la del adquiriente no es absoluta en
cuanto a todos los trabajadores no contratados por el nuevo duefio, pues ésta se limita al
numero de trabajadores utilizados por éste. Exigir responsabilidad total y absoluta
constituiria la imposicién de unas trabas casi insalvables al traspaso de establecimientos y,
por tanto, al libre intercambio, ajeno a la intencidn legislativa al promulgar la Ley Num. 80,
supra. Esto significa que si el nuevo duefio opera el establecimiento con un nimero de
empleados mas reducido que los que utiliza el vendedor del negocio, la responsabilidad de
ambos se limita al nimero de empleados a utilizarse por el nuevo patrono. Como ejemplo,
supongase que un establecimiento opera con diez (10) empleados y es vendido a una firma
que lo operara, y de hecho lo opera, con ocho (8) empleados. El nuevo duefio es
responsable bajo la Ley Num. 80, supra, en cuanto a los ocho (8) trabajadores con mas
antigiiedad en el establecimiento de pagar indemnizacién al amparo de dicha ley y, el
anterior duefio no es responsable en cuanto a los dos (2) empleados no reclutados por el
nuevo patrono si es que éste ha seguido las normas sobre retencién de empleados antes
explicadas a esos efectos.
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En Adventist Health System Corp. vs. Mercado, 171 D.P.R. 255 (2007), el Tribunal
Supremo de Puerto Rico atendié una controversia relacionada a si los empleados
despedidos sin justa causa por una entidad privada que adquiri6 una facilidad de salud
dentro del esquema contemplado en La Ley de Privatizacién de Instituciones de Salud,
tienen derecho a que se les tome en cuenta para efectos del computo de la mesada los afios
de servicio prestados al Departamento de Salud. Nuestro mas Alto Foro sefald que, el
legislador no extendi6 las protecciones de la Ley Num. 80, supra, al empleado de gobierno
porque éstos estan debidamente protegidos por las garantias que les concede el principio
del mérito, al extremo de que en casos de despidos injustificados, tienen el derecho a
reinstalacion en sus puestos. El Tribunal resolvié que en vista de que la Ley Num. 80, supra,
no le aplica a los empleados de gobierno y ademas, que el Departamento de Salud no
constituye un negocio, entonces cuando se habla de “traspaso de negocio en marcha” se
hace referencia al traspaso de un negocio privado y no la transferencia de una entidad u
organismo gubernamental. Nuestro Alto Foro sefialé6 que el Articulo 22 de la Ley de
Privatizacién de Instituciones de Salud establece la inaplicabilidad de la doctrina del
patrono sucesor en el contexto de la privatizacion de hospitales.

La doctrina del patrono sucesor se incorporé jurisprudencialmente a nuestro
ordenamiento juridico, procedente del derecho comun estadounidense, para atender
situaciones en las que una operacién comercial cambia de duefio y es preciso determinar
los derechos de los empleados frente al nuevo patrono. Cuando esta doctrina aplica se
entiende que un patrono sustituye a otro por transferencia de activos o fusién corporativa
asume las obligaciones contraidas por el patrono anterior, Pifieiro vs International Air
Services of PR, Inc., 140 D.P.R. 343(1996). La adopcion y el desarrollo de esta doctrina
responde a: “la necesidad de establecer el equilibrio entre el derecho del empresario a
organizar independientemente su actividad econémica y la necesidad de reconocer alguna
proteccion a los empleados por el cambio subito en la relacion obrero patronal”, Rodriguez
Oquendo vs. Petrie Retail, 167 D.P.R. 509 (2006).

El Tribunal Supremo de Puerto Rico manifest6 que bajo la doctrina de patrono
sucesor, para imponer responsabilidad al nuevo patrono por las obligaciones contraidas
por el anterior con sus empleados, se requiere una similaridad sustancial en la operacién y
una continuidad en la identidad de la empresa antes y después del cambio, de forma que se
estime que el nuevo patrono debera asumir las obligaciones contraidas por el anterior
patrono con sus empleados. Para determinar la existencia de esta similaridad y continuidad
se consideran varios factores, a saber:

La existencia de una continuacién sustancial de la misma actividad de negocios.
La utilizacion de la misma planta para las operaciones

El empleo de la misma o sustancialmente la misma fuerza obrera.

La conservacion del mismo personal de supervision.

La utilizaciéon del mismo equipo y maquinaria y el empleo de los mismos
métodos de produccidn.

v W
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6. La produccion de los mismos productos y la prestacion de los mismos servicios.
7. Laretencion del mismo nombre.
8. La operacion del negocio durante el periodo de transicion.

Véase Pifieiro vs. International Air Services of Puerto Rico, Inc.,, supra y JRT vs.
Cooperativa Azucarera, supra. En el caso de Pinieiro vs. International Air Services of Puerto
Rico, Inc., supra, el Tribunal Supremo expresa también que: “[e]n Puerto Rico hemos
adoptado la doctrina de patrono sucesor en el campo laboral para hacer valer los términos
de un convenio colectivo, Beaunit of Puerto Rico vs. JRT., supra y JRT vs. Corp. Azucarera,
supra; para hacer responsable a un patrono sucesor por las practicas ilicitas cometidas por
el patrono anterior, JRT vs. Club Ndutico, 97 D.P.R. 386 (1969); y para hacer responsable a
un patrono sucesor por los despidos discriminatorios realizados por el patrono anterior;
Bruno Lépez vs. Motorplan,Inc., 134 D.P.R. 111 (1993)".

De acuerdo a la doctrina del patrono sucesor la responsabilidad que se le ha de
imponer al patrono sucesor depende de los hechos particulares del pleito en cuestion. Las
obligaciones que se han de atribuir al nuevo patrono se determinan caso a caso, con arreglo
a las circunstancias particulares de cada cual; Bruno Lépez vs. Motorplan, Inc., supra. En ese
caso, al igual que en el de Pirieiro vs. International Air Services of Puerto Rico, Inc., supra, se
cita el caso EEOC vs PR Job Corps., 729 F. Supp. 208, 218-219 (1990), en el cual el Tribunal
Federal sefial6 que la determinacién sobre imponerle responsabilidad al patrono sucesor
depende de los hechos particulares en el caso y la misma depende de lo siguiente: 1) si el
sucesor tenia conocimiento de la reclamacion; 2) si el predecesor tiene la capacidad para
proveer la indemnizacion; 3) si habia continuidad sustancial en las operaciones del negocio
(si el patrono utiliza las mismas facilidades, empleados y gerencia para producir los
mismos productos o servicios). Ninguno de esos factores es determinante por si solo.

Debemos sefialar que en Rodriguez Oquendo vs. Petrie Retail, supra, el Tribunal
Supremo resolvié que la venta de activos bajo un procedimiento de quiebras, aunque sea
libre de gravamenes (“free of liens”), no es impedimento para la aplicacion la doctrina del
patrono sucesor segun sea a desarrollado por otros precedentes.

La Oficina de la Procuradora del Trabajo, en la Consulta Nimero 15,627 del 14 de
marzo de 2008, sefial6 que en aquellos casos donde surja una transferencia de un negocio
en marcha pero que no cumpla con los requisitos de la doctrina del patrono sucesor, los
empleados deberan continuar en la misma clasificacion, condiciones de empleo y
acumulacién que tenian antes del traspaso. Corresponde al patrono vendedor o
transferente liquidar los beneficios acumulados de la transferencia con el propdsito de
entregar al nuevo duefio un negocio libre de gravidmenes o deudas con los empleados.

X. INDEMNIZACION POR DESPIDO INJUSTIFICADO

La Ley Num. 80, supra, dispone que todo empleado que haya sido despedido de su
cargo sin que haya mediado justa causa tiene derecho a recibir de su patrono, ademas del
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sueldo devengado, la indemnizaciéon que se describe a continuacién, que cominmente se
conoce como mesada:

1. El sueldo correspondiente a dos (2) meses por concepto de indemnizacién si el
despido ocurre dentro de los primeros cinco (5) afios de servicio; el sueldo
correspondiente a tres (3) meses si el despido ocurre luego de los cinco (5) afios
hasta los quince (15) afios de servicio; el sueldo correspondiente a seis (6)
meses si el despido ocurre luego de los quince (15) afios de servicio.

2. Una indemnizacién progresiva adicional equivalente a una (1) semana por cada
ano de servicio, si el despido ocurre dentro de los primeros cinco (5) afios de
servicio; dos (2) semanas por cada afio de servicio, si el despido ocurre luego de
los cinco (5) afios hasta los quince (15) afios de servicio; tres (3) semanas por
cada afo de servicio, luego de haber completado quince (15) afios o mas de
servicio.

La ley dispone, ademas, que no se hara descuento de némina sobre la indemnizacién
establecida por la misma, debiendo el patrono entregar integramente el monto total de la
misma al empleado.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico manifest6 que la compensacion que al amparo
de la Ley Num. 80, supra, tiene derecho a recibir todo empleado despedido
injustificadamente constituye una indemnizacion para resarcir los dafios sufridos a
consecuencia del despido. La indemnizacién no equivale a una remuneracién o salarios por
servicios prestados, ni constituye un sustituto del sueldo; Baltazar Ortiz vs. Secretario de
Hacienda, 186 D.P.R. 951 (2012); Orsini Garcia vs. Secretario de Hacienda, 177 D.P.R. 596
(2009); Alvira Cintrén vs. SK & F Laboratories, Co., 142 D.P.R. 803 (1997). Esta
indemnizacién no surge por concepto de servicios prestados por el empleado, sino que es
el acto del patrono de despedir al empleado sin justa causa lo que da lugar a recibir la
misma. Por lo tanto, la indemnizacién provista por la Ley Num. 80, supra, para resarcir los
dafios que provoca el despido injustificado, no esta sujeta a descuento alguno de némina,
incluyendo el Seguro Social Federal. Dicha indemnizacidn no tiene el proposito de resarcir
exclusivamente los dafios econémicos causados por el despido. La misma cubre todo tipo
de dafio causado por el despido, por lo que no constituye ingreso.3¢

La mesada es producto de una obligacion legal que tiene el patrono de indemnizar a
un empleado por despedirlo injustificadamente. Por lo general, los patronos pagan este
tipo de compensacion luego de un proceso judicial en el que se determina que el despido
fue injustificado. Sin embargo, recientemente se ha desarrollado la practica de pagar la
mesada como resultado de un contrato de transaccion. Esta modalidad de compensacion
por despido responde a una obligaciéon contractual, con la diferencia que esta clase de
contratos, por su naturaleza transaccional esta supeditada a que ambas partes consientan a
concesiones reciprocas. Ademas, para que sean validos, estos acuerdos deben cumplir con

36 E] Lcdo. Genovevo Meléndez Carrucini sostiene la misma posicidon. Véase Ingresos no Tributables,
Exclusiones y Doctrinas, Pags 551-558, Afio 1994, Instituto de Contribuciones de Puerto Rico, Inc.



Pagina | 67

el pago total de la mesada porque el derecho a ésta no es renunciable. Orsini Garcia vs.
Secretario de Hacienda, supra, 629 (énfasis nuestro). El Tribunal Supremo ha resuelto que,
para propositos de la Sec. 1022 del Cédigo de Rentas Internas, constituye ingreso no exento
de contribucién la indemnizacién producto de un acuerdo de relevo otorgado con el
proposito de transigir cualquier reclamacion obrero patronal que pudiese surgir al amparo
de las leyes laborales existentes, Ortiz Chévere vs. Secretario de Hacienda, supra, 982.

En los casos que no media ningun otro tipo de accidn torticera por parte del patrono
ademas del despido y no aplica la proteccién de alguna de las leyes que disponen la
restitucion en el empleo y beneficios mayores a los que provee la Ley Num. 80, supra, la
indemnizaciéon que dispone dicha ley constituye remedio exclusivo y al empleado no le
asiste el derecho a instar accién de dafios y perjuicios al amparo del Articulo 1802 del
Codigo Civil. Garcia Benavente vs. Aljoma Lumber, 162 D.P.R. 572 (2004); Rivera vs. Security
National Life Insurance Co., 106 D.P.R. 517 (1977); Vélez Rodriguez vs. Pueblo International,
Inc., supra; David Rene Biver vs. Cooperativa Federal de Empleados Telefénicos, 145 D.P.R.
165 (1998); Segarra Herndndez vs. Royal Bank de P.R., supra; Alvarad Morales vs. Digital
Equipment, 843 F. 2d 613 y Valle vs. J.C. Penney, Inc., 704 F Supp. 329.

Debemos llamar la atencién a que la Ley Num. 278 de 15 de agosto de 2009,
enmendd el Articulo 7 de la Ley Num. 80, supra, para afiadir una disposicién la cual
establece que:

“En los casos de despidos fundamentados por los incisos (d), (e) y (f) del
articulo 2 de la Ley Num. 80 de 30 de mayo de 1976, segin enmendada, se
considerard como compensacion especial toda cuantia de dinero recibida
por los obreros producto de la liquidacion o cierre de negocios o programas
empresariales para compartir ganancias con sus empleados. Estas cuantias
en nada afectan el computo o derecho a reclamar la compensacion y la
indemnizacion progresiva del Articulo 1.”

El sueldo que se toma como base para el computo de la indemnizaciéon que dispone
la Ley Num. 80, supra, comprende todo tipo de remuneraciéon devengada por el empleado
en virtud de los servicios prestados al patrono, incluyendo lo cobrado por concepto de
comisiones, Beauchamp vs. Holsum Bakers of P.R., 116 D.P.R. 522 (1985).

(Cual sera el salario base a utilizarse para computar la indemnizacion?

El salario base para computar la indemnizacion progresiva adicional establecida en
el Articulo 2, inciso (b), estd determinada por el Articulo 4 de la Ley Num. 80, supra. El
referido articulado dispone:

“la indemnizacion que establece el Articulo 1 se le pagara tomando
como base el tipo de salario mas alto devengado por el empleado
dentro de los tres (3) afios inmediatamente anteriores al momento de
su despido.”
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La Ley al referirse al “tipo de salario mas alto” se refiere a todo tipo de
remuneracion devengada por el empleado por sus servicios, incluyendo lo cobrado por
comisiones.3”

:De cuantas horas constara la semana y el mes para propoésito del computo de
la indemnizacion?

El Articulo 7 de la Ley Num. 80, supra, dispone que la mesada de la compensacion y
la indemnizacion progresiva por despido se computara a base del nimero mayor de horas
regulares de trabajo del empleado durante cualquier periodo de treinta (30) dias naturales
consecutivos dentro del afio inmediatamente anterior al despido. La determinacién del
numero de horas que comprendera la mesada de la compensaciéon o indemnizaciéon
progresiva no debe envolver problema legal alguno en el caso del trabajador comun,
aunque si puede resultar trabajoso. Especial cuidado se debe tener, sin embargo, al hacer el
coOmputo para empleados que no trabajan un ntimero uniforme de horas regulares por dia
0 por semanas.

(Qué numero de horas regulares se utilizara para computar la mesada de la
compensacion o indemnizacion progresiva en caso de ejecutivos, profesionales y
administradores, para los cuales el patrono no tiene necesariamente que llevar
constancia de las horas que trabajen al dia, o para trabajadores como vendedores a
comision?

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos es de opinién que en estos casos
el namero de horas a considerarse debe ser de ciento setenta y tres (173) horas regulares
al mes, esto es, cuarenta (40) horas regulares semanales multiplicadas por el numero de
semanas en el mes, es decir, 4.33 cuyo resultado es de ciento setenta y tres (173) horas por
mes, entendiéndose por “mes” un periodo de treinta (30) dias naturales consecutivos.

Tipo de salario

El Articulo 4 de la Ley Num. 80, supra, dispone que la mesada de la compensacion
(indemnizacién) y la indemnizacién progresiva adicional “... se pagara tomando como base
el tipo de salario mas alto devengado por el empleado dentro de los tres (3) afios
inmediatamente anteriores al momento de su despido”.

Para la mayoria de los trabajadores no debe haber confusién alguna al comparar el
monto de la mesada o indemnizacién por cuanto generalmente el salario mas alto
devengado durante los ultimos tres (3) afios es el salario devengandose al momento del
despido. Para éstos y para aquellos trabajadores cuyos servicios son compensados con un
salario mas o menos fijo s6lo basta un cotejo de las néminas para determinar el salario mas
alto devengado para computar el monto de la mesada de la compensacion (indemnizacion)
y la indemnizacién progresiva adicional por despido.

37 Véase Beuchamp vs. Holsum Baker’s of P.R., antes citado.
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En el caso de los vendedores a comisidn y, quizas otros empleados cuyo salario es
fluctuante, debe tomarse como base el afio, dentro de los tres (3) afios inmediatamente
anteriores al despido en que tuvieron mayores ingresos y para determinar el monto de la
mesada de la compensacion (indemnizacion) y la indemnizacién progresiva adicional se
dividen los ingresos de ese afio entre doce (12). Para determinar el monto de cada semana
adicional se divide esa misma suma entre cincuenta y dos (52).

Anos de servicio

:Qué significa afos de servicio a los efectos del computo de la mesada de la
compensacion (indemnizacion) y la indemnizacion progresiva adicional que provee
la Ley Num. 80, supra, en su Articulo 1?

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos considera que el término “...cada
afio de servicio” se refiere al periodo de cincuenta y dos (52) semanas dentro de cada una
de las cuales haya existido relaciéon obrero-patronal entre el patrono y el trabajador, haya o
no el trabajador realmente prestado servicios durante éstas. Debe incluirse en ese término

las semanas en que el trabajador:

1. Haya realmente prestado servicios al patrono por algin periodo de tiempo no
importa cuan minimo haya sido.

2. Disfrute de vacaciones regulares.

3. En que una mujer trabajadora disfrute de licencia por maternidad.

4. Haya estado ausente de su trabajo debido a la existencia de un estado huelgario.
5. Haya prestado servicios como jurado o testigo.

6. Esté reportado a la Corporacién del Fondo del Seguro del Estado o esté en
tratamiento por SINOT, ACAA, Seguro Choferil.

7. Los periodos en que el trabajador esté suspendido hasta un periodo maximo de
tres (3) meses, dado que la suspension que se prolonga por mas de tres meses se
convierte en despido quedando asi rotas las relaciones obrero-patronales entre
el patrono y el trabajador.

8. Haya tomado licencia por enfermedad.
9. Eldisfrute de otro tipo de licencia que por ley especial asi lo requiera.
Las semanas a considerarse no tienen que ser consecutivas, ya que por disposicion

especifica del Articulo 1 de la Ley Num. 80, supra, los afios de servicio se determinan sobre
la base de todos los periodos anteriores en que el trabajador haya prestado servicios a su
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patrono, excepcion hecha de los periodos ya compensados y aquellos que hayan sido objeto
de adjudicacion judicial.

Las fracciones de afio no se consideran como afios trabajados. Asi por ejemplo, un
trabajador que presta servicios por doscientos (200) semanas y es despedido sin justa
causa, tiene derecho a reclamar una suma igual a su salario de dos (2) meses, mas una
suma igual a tres (3) semanas de su salario, por las primeras ciento cincuenta y seis (156)
semanas, pero no tendra derecho a reclamar por las restantes cuarenta y cuatro (44)
semanas. Tampoco se incluirdn en el computo los periodos ya compensados a que han sido
objeto de adjudicacién judicial o por un arbitro.

Ley de Bono de Navidad

La Ley Num. 148 del 30 de junio de 1969, segin enmendada, conocida como Ley del
Bono de Navidad, (29 L.P.R.A. 501) dispone que todo trabajador de la industria privada
recibird de su patrono un bono anual equivalente al tres por ciento (3%) del total de los
salarios que percibiera dentro del periodo comprendido entre el 1 de octubre de cualquier
afio hasta el 30 de septiembre del siguiente afio.

La compensacion que se satisface al trabajador despedido no se considera salario.
(Ver nuestra discusién en la seccién titulada “INDEMNIZACION POR DESPIDO
INJUSTIFICADO” a la pagina 64). Los salarios constituyen una compensacién por servicios
prestados mientras que la suma pagada al trabajador despedido tiene la naturaleza de una
indemnizacion por disposicién especifica del Articulo 1 de la Ley Num. 80, supra.

En consecuencia de lo antes explicado, se debe concluir que los pagos hechos a un
trabajador despedido bajo la Ley Num. 80, supra, no tienen que ser considerados en el
cémputo del bono de Navidad a que se refiere la Ley Num. 148, supra.

Renunciabilidad a la Indemnizacion por Despido Injustificado

La Ley Num. 80, supra, fue enmendada por la Ley Num. 16 de 21 de mayo de 1982,
con el proposito de declarar irrenunciable el derecho de todo empleado que haya sido
despedido de su cargo sin que haya mediado justa causa, a recibir la indemnizacién por
despido injustificado que dispone la primera. Tratandose de una ley especial, las
disposiciones de la Ley Num. 80, supra, prevalecen sobre las disposiciones generales de
contratos del Cédigo Civil de Puerto Rico. Por lo tanto, resulta nulo cualquier contrato que
contravenga la disposicion legal antes expresada, la cual esta contenida en el Articulo 9 de
la Ley; Vélez vs. Baxter Health Care Corp., 175 D.P.R. 729 (2009); Orsini Garcia vs. Secretario
de Hacienda, supra; Garcia Burgos vs. AEELA, 170 D.P.R. 315 (2007).

XI. PERIODO PROBATORIO

El periodo probatorio se encuentra regulado por la Ley Num. 80, supra, y por el
Reglamento del Contrato Probatorio de Trabajo, Reglamento Numero 6019, aprobado el 16
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de septiembre de 1999. En Puerto Rico resulta legal que un patrono someta a sus
empleados a un periodo probatorio, sujeto a que cumpla con los requisitos que establecen
la Ley y el Reglamento. Los requisitos que debe cumplir un contrato de periodo probatorio
para que el mismo resulte valido, son los siguientes:

1. Debe constar por escrito, haciéndose constar la fecha en que comienza y termina
el periodo probatorio, el cual en ningtin caso podra exceder de tres (3) meses, a
no ser que medie un permiso escrito del Secretario del Trabajo y Recursos
Humanos, quien puede autorizar la extension del mismo hasta un maximo de
seis (6) meses.

2. El contrato de periodo probatorio debera firmarse por el empleado y el patrono
antes de que el empleado comience a prestar servicios para éste. Todo contrato
de periodo probatorio convenido con posterioridad al comienzo de la prestacion
de servicios es ilegal y nulo.

3. Cuando los empleados estén unionados, la estipulacién sobre extension del
periodo probatorio hasta seis (6) meses podra ser efectuada mediante convenio
colectivo o acuerdo escrito entre la unién y el patrono, sin que sea necesario el
consentimiento o la aprobacidn del Secretario del Trabajo y Recursos Humanos.

El incumplimiento de alguna de las condiciones antes expuestas conlleva la nulidad
del contrato de periodo probatorio. Una vez vence el término establecido en el contrato de
periodo probatorio o si el patrono no otorga el contrato como dispone la ley, el empleado
adquiere todos los derechos de un empleado contratado por tiempo indeterminado si
continua trabajando para el patrono, aunque sea por un periodo minimo de tiempo.

El Tribunal Supremo en Whittenburg vs. Iglesia Catélica Apostdlica Romana de
Puerto Rico, 182 DPR 937,966 (2011) sefial6 que:

“Este contrato probatorio debe analizarse con la misma cautela que hemos
utilizado para determinar si un contrato por tiempo cierto es bona fide o es
un intento de evadir la legislacion laboral. Por eso, hemos advertido que en
cuanto a los contratos probatorios: [la] mera denominacién es ese sentido no
es decisiva; todo dependera del conjunto de las circunstancias.”

A tenor con el Reglamento del Contrato Probatorio de Trabajo, las solicitudes para la
extension del contrato de periodo probatorio basico deben presentarse al Departamento
del Trabajo y Recursos Humanos, no mas tarde de quince (15) dias laborables con
antelacion a la fecha de vencimiento del periodo probatorio basico. Ademas, la solicitud
escrita debera contener lo siguiente:

1. Nombre y direccion del empleado y del patrono;

2. posicién u ocupacion para quien se solicita la extension;
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3. naturaleza del trabajo y descripcién de tareas;

4. destrezas necesarias para realizar el trabajo y las que posee el empleado;

5. preparacion académica que requiere el puesto y la que tiene el empleado;

6. experiencia previa de trabajo del empleado;

7. los motivos por los cuales estima se debe conceder la extensién que se solicita;
8. original del contrato del periodo probatorio basico;

9. documentos que evidencien licencia especial a la que estuvo acogido el
empleado, si alguna;

10. cualquier otro documento o informacién que requiera el Secretario durante la
evaluacion de la solicitud. Toda solicitud que no cumpla con el término de
radicacion o que no incluya la informacién o documentos mencionados, no sera
considerada por el Departamento.

El periodo probatorio en un contrato de trabajo responde al deseo del obrero de
demostrar, y del patrono de comprobar, la competencia y eficiencia del empleado a cuya
terminacion pueden retenerse los servicios o prescindirse de ellos, dependiendo del juicio
que se formule sobre esos extremos; Whittenburg v. Iglesia Catédlica Apostélica Romana de
Puerto Rico, supra; Cassasus vs. Escambron Beach Hotel, supra. El propésito social del
contrato de periodo probatorio es brindarle al patrono la oportunidad de poder prescindir
en un término razonable de los servicios de aquellos empleados que no alcanzan un nivel
de eficiencia y productividad adecuada, sin imponerle penalidad o carga econémica por
esta accién. El patrono no esta obligado al pago de indemnizacién alguna al empleado si lo
despide mientras se encuentra bajo periodo probatorio por el hecho de que no cumpli6é con
las expectativas que de él se esperaban.

El criterio del patrono al determinar si retiene o no un empleado mientras se
encuentra vigente el contrato de periodo probatorio debe merecer un gran peso y
deferencia. Esto no significa que durante la vigencia del contrato el patrono disfruta de
carta blanca para despedir empleados. Si de la evidencia que se presente surge que un
empleado fue despedido por razén de su edad, raza, orientacién sexual, identidad de
género, origen social o nacional, condicion social, afiliacion politica, ideas politicas o
religiosas, ser militar, exmilitar, servir o haber servido en las fuerzas armadas de los
Estados Unidos, o por ostentar la condiciéon de veterano, o por ser victima o ser percibida
como victima de violencia doméstica, agresiéon sexual o acecho, entonces aun cuando se
encuentre bajo periodo probatorio le asiste el derecho a instar una reclamacién bajo alguna
de las leyes antes expresadas que disponen la restitucion en el empleo y otros remedios
que superan los que concede la Ley Num. 80, supra. El resultado final dependera de la
preponderancia de la prueba.
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El Departamento interpreta que no puede someterse a un nuevo periodo probatorio
a aquel empleado que hubiese aprobado previamente dicho periodo probatorio y que fuese
llamado de regreso a trabajar en la clasificacién ocupacional que previamente ocupara,
dentro del periodo de seis (6) meses desde el momento de su despido por las
circunstancias contempladas en los incisos (d), (e) y (f) del Articulo 2 de la Ley Num. 80,
supra, segin enmendada.

A tenor con el Reglamento del Contrato Probatorio de Trabajo, cuando un empleado
sujeto a contrato probatorio basico o la extensiéon del periodo debidamente aprobado, se
acoge a una licencia en virtud de cualquier ley que requiera la reserva de empleo, el
periodo probatorio quedara interrumpido y una vez se incorpore al trabajo después de
dada el alta para trabajar, continuara el periodo probatorio por la diferencia restante del
periodo probatorio que estuviere transcurriendo.

En la situacién expuesta en el parrafo anterior la ley debe interpretarse en la forma
de mayor beneficio para el trabajador. Toda vez que el periodo probatorio tiene como
propoésito que el obrero pueda demostrar su capacidad para desempenar las funciones del
puesto que ha de ocupar, resulta obvio que en la situacion antes expresada dicho propoésito
no se cumple si se determina que la extensién del contrato no es posible y por lo tanto, al
vencimiento del término originalmente pactado el patrono tiene que tomar una decisién
con relacion a si retiene o despide el empleado, toda vez que el mismo se convierte en uno
regular si continua realizando trabajo. De ser esto ultimo la norma de derecho aplicable, el
resultado no es otro que forzar a los patronos a despedir a los obreros que durante el
periodo probatorio sufran accidentes que conlleven el que se ausenten del trabajo y se
reporten a la Corporacion del Fondo del Seguro del Estado, atin cuando dichos trabajadores
no hayan disfrutado de un periodo de tres (3) meses para demostrar su capacidad para el
puesto.

Los accidentes ocupacionales como norma obedecen a situaciones que no son
producto de la voluntad o de la accién deliberada del empleado. Por lo tanto, la ley debe
interpretarse de forma que al trabajador sujeto a un contrato de periodo probatorio que
sufra un accidente ocupacional se le garantice, en lo posible, el derecho a convertirse en un
empleado regular. En la medida en que resulte posible, el empleado debe disfrutar de un
periodo probatorio de tres (3) meses durante los cuales realice trabajo, para que de esta
forma pueda demostrar su capacidad para realizar las funciones del puesto.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico manifest6 que dentro de su manto de
proteccion a todas las mujeres del sector privado que estan en estado de gestacion, la Ley
de Madres Obreras, Ley Num. 3 de 13 de marzo de 1942, segin enmendada, cobija aun a las
que se encuentran bajo periodo probatorio, eliminando asi la posibilidad de usar el periodo
probatorio a modo de subterfugio para discriminar contra la mujer por razén de embarazo;
Rivera Aguila vs. K-Mart de Puerto Rico, Inc., supra. La determinacion del Tribunal aplica a
los casos en que la productividad reducida de la empleada durante el periodo probatorio
guarde o puede guardar relacién con su estado de gestacidn.
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En relacién a este tema el Tribunal Supremo en Lépez Fantauzzi vs. 100% Natural,
supra, paginas 117 a 118, sefalé que:

“le]n reclamaciones al amparo de la Ley Num. 3, supra, surge... una
presuncion de despido injustificado que el patrono viene obligado a rebatir.
Es el patrono al que le corresponde persuadir al juzgador de la no existencia
del hecho presumido: el despido injustificado.

Una vez entablada una acciéon por la obrera, mediante la cual reclamé
resarcimiento por haber sido despedida de su empleo sin justa causa
mientras estaba embarazada, el patrono viene obligado a alegar en su
contestacion los hechos que motivaron el despido. Es al patrono, que opone
como defensa el haber medido justa causa para el despido, a quien le
corresponde probar, mediante la preponderancia de la evidencia que el
despido estuvo justificado. El peso de la prueba se desplaza de la parte
demandante hacia el demandado, y es sobre éste que recae el onus probandi.

A la luz de lo anterior, en Soc. de Gananciales v. Centro Grdfico del Caribe,
supra, pagina 960, afiadimos que “[e]l requisito esencial para la aplicacién de
la Ley Num. 3, supra, es que la mujer haya sido despedida durante su
embarazo; ante ese hecho le corresponde a la parte demandada el peso de
probar que habia justa causa ... para terminar la relaciéon obrero patronal”.
Esto se debe a que “lo determinante’ en estos casos no es si el despido fue
motivado por la condicién de embarazo de la demandante, sino si estando
embarazada la demandante, el patrono la despidié por causa injustificada.

[E]l concepto justa causa no alberga el menor rendimiento en el empleo de
ésta “cuando dicho menor rendimiento es consecuencia directa del estado de
embarazo”

La Ley Num. 80, supra, dispone que cuando un empleado contratado por tiempo
determinado continude trabajando para el mismo patrono, se le acreditara hasta la mitad del
tiempo requerido como periodo probatorio. No obstante, debemos sefialar que la plaza que
ocuparad el trabajador debera consistir de las mismas funciones o deberes que realizé como
empleado temporero. De esta manera, el estatuto les brinda una proteccion a los
empleados que se han desempefado en posiciones temporeras y posteriormente son
reclutados por el mismo patrono para una plaza similar con caracter permanente.
Obviamente, cuando un patrono recluta para una plaza a una persona que se desempefo
previamente en la misma como empleado temporero es porque comprobd que se
encontraba capacitada para desempenar la funcion del puesto que se le ha de asignar. En
esta situacion la reduccion del periodo probatorio estd ampliamente justificada.

Distincion entre empleado y contratista independiente

Debemos sefialar la legislacion protectora del derecho al trabajo sé6lo aplica a
aquellas personas que estan incluidas bajo la clasificacion de empleado, término que se ha
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definido como aquella: “persona que rinde servicios a un patrono y a cambio recibe de éste
un sueldo, salario, jornal, comisién, bono, adehala o cualquier otra forma de
compensacion”, Whittenburg v. Iglesia Catélica Apostélica Romana de Puerto Rico, supra, a la
pagina 952. El Tribunal Supremo ha distinguido entre los conceptos “contratista” o “parte
contratante”, si dada la naturaleza de su funcion y la forma en que presta servicios resulta
ser su propio patrono. Id.

Se han identificado una serie de criterios que permiten distinguir entre empleados y
contratistas bona fide. Estos son:

1. Naturaleza, extensién y grado de control que ejerce el patrono sobre la
persona en la ejecucion de la obra o trabajo;

2. Grado de juicio o iniciativa que despliega la persona;

3. Forma de compensacién;

4. Facultad de emplear y derecho a despedir obreros;

5. Oportunidad de incurrir en ganancias y el resigo de pérdidas;

6. La titularidad del equipo y de las instalaciones fisicas provistas por el
principal;

7. Retencién de contribuciones;

8. Si como cuestion de realidad econ6mica la persona que presenta el servicio

depende de la empresa para la cual trabaja;
0, Permanencia de la relacion de trabajo;

10.  Silos servicios prestados son parte integral del negocio principal o se pueden
considerar como un negocio separado o independiente por si mismo.
Whittenburg v. Iglesia Catdlica Apostdlica Romana de Puerto Rico, supra,
pagina 953.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico ha sefialado que, para precisar la naturaleza de la
relacidon y determinar si esta sujeta a los mandatos de las leyes protectoras del trabajo, es
necesario considerar el conjunto de circunstancias en cada caso y hacer un analisis
integrado de los criterios previamente mencionados. En Herndndez vs. T.0.L.1.C, 151 D.P.R.
754 (2000) nuestro Alto Foro enfatiz6 el elemento de la facultad que tiene una persona
contratada para llevar acabo su encomienda de manera verdaderamente independiente en
contra posicidn al grado de control que tiene la persona que contrata y se beneficia de sus
servicios. [gualmente, nuestra Alta Curia hizo hincapié en el factor econémico de la relacién
y la participacion del trabajo en el riesgo de ganancia y pérdida que conlleva la actividad
econdmica realizada. Al aplicar los criterios anteriormente mencionados ante el crisol de la
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politica publica vigente, el Tribunal ha manifestado consistentemente a favor de la
existencia de una relacion empleado patrono, particularmente si una decisién contraria
hubiese desprovisto a un trabajador de la protecciéon de nuestra legislacion laboral.38
Solamente cuando la relacién de principal contratista es evidente que la jurisprudencia ha
optado por no aplicar la proteccion de la legislacion laboral, Whittenburg v. Iglesia Catdlica
Apostdlica Romana de Puerto Rico, supra, a la pagina 953.

XII. EMPLEADOS TEMPOREROS

Constituyen empleados temporeros aquellos que son contratados por un término
especifico de tiempo o para cierta obra, tras lo cual no se retiene personal alguno
realizando las labores de los mismos.

Los contratos de empleo temporero sirven el propoésito de permitirle al patrono
suplir una necesidad provisional de empleo, pero bajo ninguna circunstancia pueden servir
como mecanismo para burlar el propdsito de la ley. La Ley Num. 80, supra, dispone en el
Articulo 1 que el mero hecho de que un empleado preste servicios al amparo de un
contrato por tiempo determinado por si solo, no tendra el efecto automatico de privarle de
la proteccion de la ley si la practica y circunstancias envueltas u otra evidencia en la
contratacion fueren de tal naturaleza que tiendan a indicar la creaciéon de una expectativa
de continuidad de empleo o aparentando ser un contrato de empleo por tiempo
indeterminado bona fide.

La Ley Num. 80, supra, no aplica a los empleados temporeros bona fide. No obstante,
el Articulo 1476 del Codigo Civil, 31 L.P.R.A. 4114, dispone que los trabajadores asalariados
por cierto tiempo o para cierta obra, no pueden ser despedidos sin justa causa antes del
cumplimiento del contrato. En caso de ser despedido sin justa causa antes de terminar su
contrato, el trabajador tendra derecho al resarcimiento de los dafios ocasionados por el
quebrantamiento del contrato. Los dafios sufridos por el trabajador se determinan sobre la
base de los salarios dejados de recibir por motivo del despido mas cualquier otro dafio que
se pueda establecer relacionado con el mismo. La Ley Num. 80, supra, resulta aplicable, ain
en estos casos, con el propdsito de determinar la existencia de justa causa para el despido
del trabajador.

En Lépez Fantauzzi vs. 100% Natural, supra, el Tribunal Supremo discuti6 las
protecciones que brinda la Ley Num. 80, supra, en casos de contratos por tiempo
determinado o para obra cierta. Nuestro Alto Foro manifest6 en ese caso que la Ley Num.
80, supra: “provee ciertas protecciones a todo empleado contratado por término cierto a
pesar que dicha ley sélo es de aplicaciéon a empleados contratados por término indefinido.”
Ademas, resolvio que dichas protecciones consisten en:

1. La instauracion de una presuncion rebatible de que todo despido, separacion,
cesantia, o la no renovaciéon de un contrato de un trabajador empleado por
término cierto o para un proyecto u obra cierta, representa una accién sin justa

38 Véase Sierra vs. Pizd, Inc. 86 D.P.R. 447, Herndndez vs T.O.L.L.C. ,supra
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causa, cobijada por la Ley Num. 80, a no ser que se trate de un contrato por
término cierto bona fide; y

2. La definicién pormenorizada de lo que constituye un contrato bona fide por
término cierto o para un proyecto u obra especializada.

Finalmente el Tribunal Supremo concluyé que de tal manera, el legislador prohibe el
uso de los contratos por término fijo renovados a voluntad del patrono mensual o
anualmente de forma frecuente, como mecanismo para evadir el cumplimiento de la Ley
Num. 80, supra.

En Whittenburg vs. Iglesia Catdlica Apostélica Romana de Puerto Rico, supra, paginas
964 a 965, el Tribunal Supremo sefial6 que:

“[a]ldemas de establecer una presuncion de que todo despido es injustificado,
en el caso de los contratos de empleado por tiempo cierto, la Ley 80 invierte
el peso de la prueba, imponiéndole al patrono la obligacién de demostrar que
el contrato es bona fide. Se trata de una presuncidn fuerte que requiere que el
patrono presente prueba y que ésta sea suficiente para demostrar la
naturaleza bona fide del contrato por tiempo cierto. El patrono sélo podra
rebatirla si logra establecer que el contrato es bona fide. Si no se presenta
prueba a esos efectos o si la misma es insuficiente para derrotar la
presuncion, ésta sobrevive. De ser éste el caso, ahi terminara el analisis del
tribunal y el caso se tramitard como una controversia ordinaria de despido
injustificado bajo la Ley Num. 80. En caso de derrotar dicha presuncion, el
tribunal analizara si se gener6 una expectativa de continuidad en el empleo.
De ser este el caso, debera concluir que el empleado ha sido contratado por
tiempo indeterminado y aplicara igualmente la Ley Num. 80. Para demostrar
la naturaleza bona fide del contrato, el patrono no puede limitarse a
presentar, como su Unica evidencia el propio contrato de servicios
profesionales cuestionado, precisamente porque lo que estd en controversia
es si éste es bona fide. Mas bien, el patrono debe presentar prueba para
demostrar por qué una labor en particular debe ser realizada mediante un
contrato por tiempo cierto o para obra cierta.”

XIII. PESO DE LA PRUEBA

La Ley Num. 80, supra, dispone en el Articulo 11 que en toda accion instada al
amparo de la misma el patrono vendra obligado a alegar, en la contestacion a la demanda,
los hechos que dieron origen al despido y probar que el mismo estuvo justificado para
quedar eximido del pago de la indemnizacién que dispone dicho estatuto. Esto significa que
la Ley Num. 80, supra, presenta una excepcion a la norma de derecho que dispone que en
toda reclamacién judicial instada por un empleado contra su patrono, sea el reclamante el
que tiene la obligacion de probar sus alegaciones para poder prevalecer en el pleito.
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El Tribunal Supremo de Puerto Rico ha sostenido la validez de la disposicién legal
que fija en el patrono la obligacion de probar sus alegaciones en casos de reclamacion de
indemnizacién por despido injustificado; Secretario del Trabajo vs. LT.T, supra, y Bdez
Garcia vs. Cooper Labs., Inc.,, supra. Esto significa que en toda reclamacidén bajo la Ley Num.
80, supra, se entiende que el despido es uno injustificado hasta tanto el patrono pruebe que
el mismo estuvo justificado. Si el patrono no presenta evidencia admisible en apoyo de sus
alegaciones, el trabajador prevalece automaticamente en una reclamacion por despido al
amparo de la Ley Num. 80, supra. No obstante, si el patrono presenta evidencia admisible
que justifica el despido, el trabajador esta en la obligacién de refutar las alegaciones y la
prueba presentada por éste. Si realiza esta accion, el resultado final dependera de la
preponderancia de la prueba. De negar el patrono la existencia de la relacién empleado-
patrono o de negar el despido, el empleado tiene la obligacion inicial de probar esto. A esos
efectos, debe presentar evidencia admisible que acredite la existencia de la relacion
empleado-patrono o la existencia del despido. Probado el hecho de que existe la relacion
empleado- patrono, entonces se invierte el peso de la prueba hacia el patrono, el cual tiene
la obligacion de establecer que el despido es uno justificado.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico en Diaz Fontdnez vs. Wyndham Hotel Corp, 155
D.P.R. 364 (2001), establecio el proceso probatorio en reclamaciones de despido al amparo
de la Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segiin enmendada, Ley General Contra el
Discrimen en el Empleo y la Ley Num. 80, supra. Esta jurisprudencia dispone que el proceso
probatorio en una reclamacion instada bajo ambos estatutos es uno compuesto por tres
turnos de prueba y no de dos como en reclamaciones al amparo de la Ley Num. 80, supra,
Unicamente.

En acciones en las que el empleado reclama la protecciéon de ambos estatutos, tiene
que alegar en su demanda la ausencia de justa causa en el despido y luego, durante el
primer turno de prueba, tiene que demostrar los elementos basicos de su reclamacién por
discrimen para que se active la presuncion dispuesta por ley.

Seiiala el Tribunal que en reclamaciones por despido discriminatorio por edad, el
demandante tiene que presentar en el primer turno prueba que tienda a establecer que, i)
pertenece a la clase protegida por el estatuto; ii) que estaba cualificado para para ejercer el
puesto que ocupaba; iii) que fue despedido; iv) que fue sustituido por una persona no
incluida en ninguna ley anti discrimen. Esto es, algiin hecho base que lo ubique dentro de la
modalidad de discrimen bajo la cual reclama. Sefiala la Honorable Curia que el empleado no
estd obligado a probar todos y cada uno de los mencionados elementos.

Llegado el momento, el demandado tiene varias opciones para defenderse de la
reclamacion. El patrono puede atacar o destruir la presuncion en tres formas distintas:
derrotar el hecho basico, la ausencia de justa causa; destruir el hecho presumido, esto es
que, el despido se debié a razones discriminatorias; y atacar o destruir ambos hechos.

Derrotada la presuncion, le corresponde entonces al empleado presentar prueba
dirigida a establecer la existencia del discrimen; esta vez sin el beneficio de ésta. Si luego de
presentada la totalidad de la prueba, queda demostrado que no hubo intencién
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discriminatoria en el despido, pero el demandado no logré establecer una justificacion
razonable para el mismo, el tribunal debera concluir que el despido fue injustificado y el
empleado sera acreedor, exclusivamente, de los remedios dispuestos en la Ley Num. 80,
supra.

Si por el contrario, el tribunal determina que el despido fue discriminatorio y, por lo
tanto injustificado, entonces procede imponer los remedios provistos por la Ley Num. 100,
supra, exclusivamente.

En Afanador Irizarry vs. Roger Electric, supra, se establecié que si un demandante
presenta una causa de accién contra su patrono por despido injustificado y discriminatorio,
de determinar el tribunal que el despido mas de injustificado, fue en efecto
discriminatorio, no se le concedera una indemnizaciéon bajo las dos leyes en cuestion.
Nuestro Alto Foro sefiala que no procede conceder una doble indemnizacién a un empleado
despedido sin justa causa, cuando las reclamaciones instadas bajo distintos estatutos
tienen los mismos elementos y criterios, se basan en unos mismos hechos y dependen de la
misma prueba, pues ello supondria una doble penalidad para el patrono.

En relacién al peso de la prueba en reclamaciones bajo la Ley de Madres Obreras,
supra, véase discusion sobre Ldpez Fantauzzi vs. 100% Natural, supra, en la seccion titulada
“PERIODO PROBATORIO” a la pagina 71.

XIV. LA LEY NUM. 80 Y EL CONVENIO COLECTIVO

El derecho de los trabajadores de la empresa privada y de aquellas corporaciones
publicas que operan como empresas privadas a organizarse y negociar colectivamente con
sus patronos, esta reconocido por la Seccién 17 del Articulo Num. II de la Constitucion de
Puerto Rico. Las partes que suscriben un convenio colectivo tienen la potestad de incluir en
el mismo las clausulas que estimen convenientes siempre que no resulten contrarias a la
ley, la moral y el orden publico.

La proteccién que le brinda la Ley Num. 80, supra, a los trabajadores no puede
eliminarse mediante convenio colectivo. Esto significa que mediante el proceso de
negociaciéon colectiva puede disponerse como minimo, ante un despido injustificado, el
remedio que dispone dicha Ley. Las partes tienen la potestad de pactar cualquier remedio
que supere el que dispone la Ley Num. 80, supra, mas no uno menor.

Hay ciertos aspectos de la Ley que pueden variar ante la existencia del convenio
colectivo, sin que esto signifique que se incurra en una violacién a la misma. Con relacién a
los mecanismos para instar una reclamaciéon, el Tribunal Supremo de Puerto Rico ha
manifestado consistentemente que en los casos que existe un convenio colectivo
validamente pactado entre una unién obrera y un patrono y en el mismo se dispone el
mecanismo de arbitraje para resolver algun tipo de reclamacion en especifico, como por
ejemplo, una reclamacién de salarios, el arbitraje resulta ser el mecanismo exclusivo para
resolver toda reclamacion de esta clase, independientemente de que el derecho en
controversia surja de una ley o de la Constitucion; JR.T. vs. N.Y. & P.R. Steamship, Co., 69
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D.P.R. 782 (1949); Pérez vs. AF.F, 87 D.P.R. 118 (1963); Rivera Padilla vs. Coop de
Ganaderos de Vieques, 110 D.P.R. 621 (1981); F.S.E. vs. JR.T, 111 D.P.R. 505 (1981); J.R.T. vs.
A.F.F, 111 D.P.R. 837 (1982); Pagdn vs. Fundacién Hospital Dr. Pila, 114 D.P.R. 224 (1983) y
U.G.T. vs. Challenger Caribbean Corp., 126 D.P.R. 22 (1990).

El Tribunal Supremo manifest6 en el caso de Vélez Miranda vs. Servicios Legales de
Puerto Rico, 144 D.P.R. 673 (1998), que la norma antes expresada tiene una excepcion
cuando se trata de reclamaciones relativas a hostigamiento sexual. En los casos de
hostigamiento sexual el querellante no esta obligado a agotar el procedimiento de arbitraje
establecido en el convenio colectivo.

Las clausulas de superantiguedad pueden variar ciertos aspectos de la Ley Num. 80,
supra, sin infringir la misma. Hemos sefialado previamente que no infringe el propésito de
la Ley una clausula de superantiguedad en un convenio colectivo a favor de delegados y
representantes de una union. Esta obliga al patrono, contrario a lo dispuesto en la Ley Num.
80, supra, a retener y reemplear a los delegados de la unién con preferencia a cualquier
otro empleado, dentro de sus clasificaciones operacionales, independientemente de su
antigiiedad. El reconocimiento de esta preferencia beneficia tanto a los empleados como al
patrono. La ley no impide que se garantice, en lo posible, la continuidad en el empleo de los
delegados de la unién aunque se altere el orden de retencion por antigiiedad que dispone la
Ley Num. 80, supra, Coca Cola vs. Unién de Tronquistas, supra.

En Confederacion de Organizadores de Puerto Rico vs. Servidores Publicos Unidos de
Puerto Rico, 170 D.P.R. 47 (2007), resolvié que todo convenio colectivo o acuerdo de
sumision que exija que un laudo de arbitraje sea conforme a derecho y no se exprese sobre
las facultades remediales del arbitro, procede entonces conceder ante un despido
injustificado, solamente la indemnizacion que dispone la Ley Num. 80, supra.

XV. TERMINO DE PRESCRIPCION

La Ley Num. 80, supra, dispone en el Articulo 12 que los derechos que concede la
misma prescribirdn por el transcurso de tres (3) afios computados a partir de la fecha del
despido. Vélez Rodriguez vs. Pueblo International, supra. Este término prescriptivo se
interrumpe por el ejercicio de una accion legal ante los tribunales, por una reclamacion
extrajudicial del acreedor y por el reconocimiento de la deuda por parte del deudor.

En Serrano vs. Foot Locker Retail, Inc.,, 182 D.P.R. 824 (2011), el Tribunal Supremo de
Puerto Rico resolvié que la causa de accién al amparo de la Ley Num. 80, supra, de un
empleado victima de discrimen en el empleo se interrumpe con la presentaciéon de la
querella ante la Unidad Antidiscrimen del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos.
No obstante, nuestro Alto Foro sefialé que no era necesario resolver para propoésitos de ese
caso en especifico si se paraliza o no el término de tres afios mientras la querella es
atendida por el referido foro administrativo.
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XVI. LEY SOBRE LA NOTIFICACION, READIESTRAMIENTO Y REAJUSTE PARA EL
TRABAJADOR DESPLAZADO

La Ley sobre la Notificaciéon, Readiestramiento y Reajuste para el Trabajador
Desplazado (Worker Adjustment and Retraining Notification Act, WARN por sus siglas en
inglés) (29 U.S.C.A. 2101) dispone que todo patrono que emplee cien (100) o mas personas
no podra realizar el cierre del negocio o cesantias masivas de empleados hasta que
transcurra un periodo de sesenta (60) dias desde que el patrono le notifico por escrito a los
representantes de los empleados y en ausencia de éstos a los empleados directamente, que
habrian de ser cesanteados o despedidos. Aplica ademas, a aquellos patronos con cien
(100) empleados o mas, incluyendo a los empleados a medio tiempo, si en el local se
trabajan mas de cuatro mil (4,000) horas laborables, sin contar las horas extras.

El referido estatuto excluye de su proteccion a aquellos empleados que han trabajado
menos de seis (6) meses durante el afio anterior al cierre y a aquellos que trabajan menos
de veinte (20) horas semanales. Los servidores publicos, tanto federales como estatales
también estan excluidos de la aplicacion de la Ley.

La Ley WARN, le requiere ademas a los patronos notificar a la oficina estatal de
empleados desplazados para que ésta pueda brindar asistencia a los trabajadores
afectados. En Puerto Rico, la Administracion de Desarrollo Laboral funge como organismo
encargado de velar por el cumplimento de esta legislacion.

La notificacion de cesantia o despido no resulta compulsoria por disposicién expresa
de la ley en los siguientes casos:

1. Si el patrono se encuentra realizando gestiones para conseguir capital o negocios
para su empresa, lo cual de obtener evitaria o pospondria el despido o la cesantia
y de buena fe considera que el notificar la accién antes expresada a los empleados
podria tener resultados adversos en sus gestiones.

2. Cuando el despido o cesantia de empleados obedece a circunstancias imprevistas
al momento en que debi6 haberse realizado la notificacién.

3. Cuando el cierre del negocio obedece a un desastre natural, como una inundacion
o terremoto.

Toda cesantia de empleo, en sus inicios notificada por un término menor de seis (6)
meses, se considerara un despido bajo la ley federal, antes citada, si excede dicho término, a
no ser que se dé una de las siguientes condiciones:

1. Que la extension de la misma por un periodo mayor de seis meses obedezca a
circunstancias imprevistas.

2. La notificacion original de cesantia establezca la posibilidad de que la misma
exceda el término de seis meses.
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Todo patrono que ordene el cierre de su negocio o cesantias masivas de empleados en
violacion de las disposiciones de la ley, entendiéndose por esto que no notificé la acciéon de
despido o cesantia con sesenta (60) dias de anticipacién al momento en que la misma
ocurrio, sera responsable de pagar a los empleados afectados por dicha accidn:

1. Elsalario dejado de devengar por cada dia en que incurri6 en violacidn.

2. Los beneficios correspondientes bajo cualquier plan de beneficios incluyendo los
gastos médicos incurridos durante el periodo de la pérdida de empleo, que
hubieran estado cubiertos por un plan médico de haber continuado trabajando la
persona cesanteada. Esto resulta de aplicaciéon solamente al término que
corresponde la violacidn, lo que significa un término maximo de sesenta (60) dias
computados desde el cierre del negocio o la cesantia de los empleados.

En los casos que un patrono realice una accion en contravencion con las disposiciones
de laley y, por lo tanto, responde ante sus obreros a tenor con lo expresado, se deduciria de
la suma que resulte procedente pagar a éstos lo siguiente:

1. Los salarios pagados durante el periodo de violacidn.

2. Cualquier cantidad pagada voluntariamente y que no surja como un requisito de
ley.

3. Cualquier pago realizado por el patrono o una tercera persona o entidad, que
resulte atribuible al periodo de la violacion de ley. Un ejemplo de esto lo
constituye el pago de plan médico o pago de pension.

Si un patrono que ha violado las disposiciones de la ley ante nuestra consideracion
prueba que su actuacion obedece a un acto de buena fe y que existen razones que justifican
el que entendia no haber incurrido en violacién a la misma, el tribunal puede, a su
discrecidn, reducir la suma por la cual debe responder a sus empleados.

En ocasiones puede darse el caso de que ante un despido procede el pago de la
indemnizacion que dispone la Ley Num. 80, supra, mas no asi el que dispone la Ley Federal
sobre la Notificacion, Readiestramiento y Reajuste para el Trabajador Desplazado y
viceversa. No obstante, en ocasiones podria darse el caso de que proceda el pago de
indemnizacion bajo ambas leyes. De esto ultimo ocurrir, prevalecera la ley de mayor
beneficio para el trabajador. Esto significa que si ante una situaciéon de despido el obrero
tiene derecho a ser compensado tanto bajo la referida Ley Num. 80, como bajo la Ley sobre
la Notificaciéon, Readiestramiento y Reajuste para el Trabajador Desplazado, el pago
procedente serd el de la suma mas alta que disponga cualquiera de las dos leyes antes
expresadas. En esta ultima situacion el trabajador no tendrd derecho a recibir una
compensacion equivalente al conjunto de ambas leyes, aunque las dos sean aplicables.
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v. Cumpiano vs. Banco Santander
vi. Lépez Fantauzzi vs. 100% Natural

J. Caso Prima Facie de Discrimen:

i. Loépez Vicil vs. LT.T. Intermedia, Inc.
ii. Marin Kuilan vs. Teddy Diaz Fastening
1. Systems, Inc.
iii. McDonnell Douglas, Corp. vs. Green
iv. Sanchez vs. Puerto Rico Qil Co.

K. Discrimen por Convicciones Criminales Previas
i.  Rosario Diaz vs Toyota de Puerto Rico
L. Ley de Represalias

i. Cordero Jiménez vs. Universidad
25
ii. Marin Kuilan vs. Teddy Diaz
iii. Ocasio Méndez vs. Kelly
iv. Rivera Mendez vs. Action Service
431

8. Despido Injustificado:
i. Santiago vs. Kodak Caribbean, Ltd
A. En General:
P.R. Cap Tires vs. Tribunal
Chaves vs. Cooperativa
Torres Solano vs PRTC

Almodovar vs GP Industries
223

B W e

B. Por Economias:

1. Mercado vs. Hull Dobbs
2. Zapata Berrios vs. J.F. Montalvo

C. Deslealtad al Patrono:

1. Mercedes Bus Line vs. Tribunal

107 S Ct 683
902 F 2d 148
181 D.P.R. 92

142 D.P.R. 857
142 D.P.R. 499

411 US 792
37F3d 712

166 D.P.R. 1

2013 T.S.P.R.

142 D.P.R. 499
166 D.P.R. 653
185 D.P.R.

129 D.P.R. 763

68 D.P.R. 398
103 D.P.R. 892
127 D.P.R. 499
153 D.P.R.

90 D.P.R. 864
2013 TSPR 95

70 D.P.R. 690
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Desobediencia a Reglas y Ordenes:

N

Mercedes Bus Line vs. Tribunal
Albino Agosto vs. Angel Martinez Inc.
Feliciano Martes vs Sheraton Old
San Juan

Eficiencia y Competencia:

SRR

Blanes vs. Tribunal
Cassasus vs. Escambron
Schneider vs. Tropical Gas3°

Baez Garcia vs. Cooper Laboratories, Inc.

Narvaez vs. Chase Manhattan Bank

Falta de Confianza:

1.
2.

Mercedes Bus Line vs. Tribunal4?
P.R. Cap Tires vs. Tribunal

Falta de Honradez:

1. Mercedes Bus Line vs. Tribunal
Falta de Trabajo:
1. P.R.Cap Tires vs. Tribunal

Mentir en Documento a Oficiales de la Empresa:

1.
2.

Secretario del Trabajo vs. L.T.T.41
Autoridad de Edificios Publicos vs.
Unién Independiente de Empleados
de la Autoridad de Edificios Publicos
983

9. Evidencia Obtenida con Posterioridad al Despido:

1.

McKennon vs. Nashville Banner Pub. Co.

39 Dejado sin efecto por la Ley Num. 39, aprobada el dia 19 de julio de 1969.
*% Revocado en parte por Wolf vs. Neckware, 80 D.P.R. 537.

* Revocado en parte por Autoridad de Edificios Publicos vs. Unidn Independiente de Empleados de la Autoridad de
Edificios Publicos, 92 J.T.S. 106.

70 D.P.R. 690
171 D.P.R. 457
182 D.P.R. 368

69 D.P.R. 113
86 D.P.R. 375
95D.P.R. 626
120 D.P.R. 145
120 D.P.R. 731

70 D.P.R. 690
68 D.P.R. 298

70 D.P.R. 690

68 D.P.R. 398

108 D.P.R. 536

130 D.P.R.

130 L.Ed. 2d 852
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10. Hostigamiento Sexual:

1.

o U s

~

11. Patrono Sucesor:

el e e

12. Peso de la Prueba:

N

5.

Rodriguez vs. Supermercados Amigo
117

Lopez Campos vs. Garaje Isla Verde, Inc.
Delgado Zayas vs. Hospital interamericano
de Medicina Avanzada

Meritor Savings Bank vs. Vinson

Harris vs. Forklift Systems,Inc.

Oncale vs. Sundowner Offshore, Inc.

2d 201

Burlington Industries vs. Ellerth
Faragher vs. City of Boca Rat6n

126 D.P.R.
126 D.P.R. 166
137 D.P.R.643
477 US 57
126 L. Ed 2D 295
141 L. Ed

141 L. Ed 2d 663
141 L. Ed 2d 662

Beaunit of PR vs. J.R.T. 93 D.P.R. 509
J.R.T. vs. Cooperativa Azucarera 98 D.P.R. 314
Bruno Lépez vs. Motorplan, Inc. 134 D.P.R. 11
Pifieiro vs. International Air Services

of P.R. 140 D.P.R. 343
Rodriguez Oquendo vs. Petrie Retail 167 D.P.R.
509

Adventist Health System Corp vs.

Mercado 171 D.P.R. 509
Lopez Santos vs. Tribunal Superior 99 D.P.R. 325
Secretario del Trabajo vs. L.T.T. 108 D.P.R. 536

Diaz Fontanez vs. Wyndham 155 D.P.R.
364

Afanador Irizarry vs. Roger Electric 156 D.P.R.
651

Lopez Fantauzzi vs. 100% Natural 181 D.P.R.92

13. Prohibicion contra la Retencién en el Origen de la Indemnizacion por Despido
Injustificado que Dispone la Ley Num. 80, supra.

1.

2.

Alvira Cintron vs. SK & F. Laboratories
Corp.
Orsini Garcia vs. Secretario de Hacienda

142 D.P.R. 803
177 D.P.R. 596

3. Baltazar Ortiz vs. Secretario de Hacienda 186 D.P.R. 951

14. Proteccion contra Represalias del Patrono:



Pagina |88

=

3.

Dorante vs. Wrangler of P.R.
Irizarry vs. Johnson and Johnson
Consumer Productos Co. (P.R.), Inc.
155

Rentas Santiago vs Autogermana

154 D.P.R. 408

150 D.P.R

182 D.P.R. 759

15.Reclamaciéon de Familiares de una Persona que es Victima de Discrimen en el

Empleo:

B W e

16. Remedio Exclusivo:

B W

L oNaU

11.

12.

Santini Rivera vs. Serv. Air, Inc.
Martinez Campos vs. Banco de Ponce
Fernandez Grull6on vs. P.R.T.C.
Maldonado Rodriguez vs. Banco
Central, Corp.

Long vs. Tribunal

Cassasus vs. Escambron

Wolf vs. Neckware

Rivera vs. Security National Life
Insurance, Co.

Schneider vs. Tropical Gas
Bloque vs. Tribunal

Alvarado Morales vs. Digital Equipment
Valle vs. JC Penney, Inc.

Vélez Rodriguez vs. Pueblo
International

. David Rene Biver vs. Coop. Federal de

Empleados Telef6nicos

Segarra Hernandez vs. Royal Bank
de P.R.

Afanador Irizarry vs. Roger Electric
651

17. Término Prescriptivo:

1.
2.

Vélez Rodriguez vs. Pueblo International
Serrano vs. Foot Locker Retail, Inc.

18. Violacion de Derechos Constitucionales:

42 Caso no publicado en D.P.R.

137D.P.R. 1
138 D.P.R. 366
138 D.P.R. 674

138 D.P.R. 268

78 D.P.R. 788
86 D.P.R. 375
80 D.P.R. 537

106 D.P.R. 517
95 D.P.R. 626
0-73-33342

843 F 2d 613
704 F Supp 329

135 D.P.R. 500
145 D.P.R 165

145D.P.R. 178
156 D.P.R.

135 D.P.R. 500
182 D.P.R. 824
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1. Arroyo vs. Rattan Specialties, Inc. 117 D.P.R. 35

2. Leon Rosario vs. Torres 109 D.P.R. 804

3. Segarra Hernandez vs. Royal Bank of PR 145 D.P.R. 178

4. Garcia Benavente vs. Alhoma Lumber 162 D.P.R. 572

5. Ramos Pérez vs. Univision 178 D.P.R. 200

6. Rivera Figueroa vs. The Fuller Brush 180 D.P.R.
894

19. Violacion de Promesa de Emplear no es Despedido:

1. Montalvo vs. Ceramics 107 D.P.R. 698
2. Fisherlou vs. Escambron 83 D.P.R. 45



