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ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO
‘DEPARTAMENTO DEL TRABAJO Y RECURSOS HUMANOS
Oficina de la Procuradora del Trabajo

Hon. Roman M. Velasco Gonzalez
Secretario

26 de noviembre de 2008

— o, —— — A

Estimado sefor ..

Consulta Nim. 15652

Acuso recibo de su consulta con fecha del 22 de septiembre de 2008
recibida en nuestra oficina el 23 de septiembre de 2008, via fax. En la
misma usted nos presenta la siguiente situacion conforme al texto de su
carta:

“Durante los pasados dias nos visité un oficial del Departamento para
certificarnos sobre la politica de no visibilidad del niumero de seguro social
de los empleados. Los resulfados de fa visita fueron positivos para
nosofros.

En dicha ocasion le cuestioné al Oficial sobre la idea que tenemos de
convertir a algunos de nuestros empleados en ejecutivos de la empresa
ya que casi todos ellos no inferesan ponchar y si que se les frate en ese
nivel.  Sin embargo, al consultarle a su Oficial este me indico que el
salario minimo que deben devengar de acuerdo al reglamento #13 es
$455 semanales.

En esto no tenemos problema pero, hay un par de ellos que no
cualificaria por el salario pero, interesan que se les incluya en el grupo
porque se frabajo cumple con los demas requisitos (son trabajos técnicos,
requieren de poca supervision, algunos tienen empleados a su cargo,
efc.).
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La pregunta es si para efectos de los que estan interesados y cumplen
con todos los requisitos, excepto el del salario, pueden considerarse las
bonificaciones o comisiones como salario para efectos del cumplimiento
de esta parte del Reglamento.”

Nos referimos a su consulta en relacion con la aplicacién de la legislacion
protectora del trabajo que administra este Departamento. Especificamente
quiere usted saber como se interpreta y se aplica el Reglamento Nim. 13-
Quinta Revisidbn (2005) y lo que éste dispone sobre los empleados que se
catalogan como “Ejecutivos”. Segln nos informa, su empresa desea catalogar
como “Ejecutivos” a ciertos empleados, quienes no interesan ponchar, pero no
cumplen con todos los requisitos exigidos por nuestro ordenamiento juridico para
ser considerados como tal. Especificamente desea usted saber si las
bonificaciones o comisiones pueden ser consideradas como salario para efectos
de cumplir con el requisito del salario minimo exigido que debe devengar un
empleado para ser catalogado como “Ejecutivo”, segun exige el Reglamento
Num. 13.

Su consulta exige que examinemos dos piezas legislativas puertorriquefias que
excluyen de su proteccién y alcance a los administradores, ejecutivos, y
profesionales. La primera es la Ley Nim. 180 de 27 de julio de 1998, segun
enmendada, conocida como Ley de Salario Minimo, Vacaciones y Licencia
por Enfermedad de Puerto Rico y la otra es la Ley Num. 379 de 15 de mayo
de 1948, segtin enmendada, conocida como Ley Sobre Jornada de Trabajo
que regulan en Puerto Rico lo relacionado con salarios minimos, vacaciones,
licencias por enfermedad, jornada diaria y semanal de trabajo, dia de descanso
y periodos de tomar alimentos. Ademas, es necesario que examinemos el
Reglamento Num. 13- Quinta Revisién (2005) que define los términos
“Administrador”, “Ejecutivo” y “Profesional”, conforme lo dispone el Articulo
8 de la Ley Num. 180, antes citada; y la Seccién 541 del Titulo 29 del Cédigo
Federal de Reglamentos (CFR), “Defining and Delimiting the Exemptions for
Executive, Administrative, Professional ,Outside Sales and Computer
Employees; Final Rule”, de 23 de abril de 2004, emitida al amparo de la FLSA.

Por otro lado, es imperativo tener presente (o dispuesto en el Articulo I, Seccion
16 de |la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico que eleva la
proteccion de los derechos de los trabajadores a rango constitucional,
disponiendo lo siguiente:
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Se reconoce el derecho de todo frabajador a escoger libremente su
ocupacion ya renunciar a ella, a recibir igual paga por igual frabajo, a
un salario minimo razonable, a proteccion 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. Sélo podréa
trabajarse en exceso de este limite diario, mediante compensacion
extraordinaria que nunca serd menor de una vez y media el tipo de
salario ordinario, segun se disponga por ley.

En Lopez Santos vs. Tribunal Superior, 99 D.P.R. 325, el Tribunal Supremo de
Puerto Rico establecié que en dicha Seccidn y en otras de nuestra Constitucion,
al igual que en todo tipo de legislacién protectora del trabajo, la politica publica
se centra en proteger en lo posible a los trabajadores, propiciando un clima de
armonia entre el patrono y sus empleados tan indispensable para el progreso y
el bienestar de todos los sectores de la comunidad. Se indica ademas, que es
por esta razdén que la exclusion de un empleado de los beneficios de la
legislacion laboral debe ser clara y debe interpretarse restrictivamente.

De otro modo, es oportuno saber que en Puerto Rico un sinnumero de empresas
en Puerto Rico estan cubiertas por la Ley de Normas Razonables del Trabajo de
los Estados Unidos (Fair Labor Standards Acf). Esta contiene disposiciones
relacionadas, basicamente con salarios minimos, jornada de trabajo, igual paga
por igual trabajo y trabajo de menores.

Como ya hemos establecido, los empleados clasificados como administradores,
ejecutivos, profesionales quedan excluidos de las disposiciones de la Ley Num.
180, antes citada. Por tanto, no tienen derecho a una compensacion adicional
por concepto de horas trabajadas en exceso de la jornada laboral dispuesta por
ley. Por consiguiente, para determinar si un empleado queda exento del pago de
horas extras hay que recurrir al Reglamento Num.13, el cual dispone los
requisitos que deben existir para que las funciones de un empleado lo
clasifiquen bajo cualquiera de las tres categorias concernientes.

Para poder considerar a un empleado como exento deben cumplirse todos los
requisitos que establece el Reglamento Num. 13 de acuerdo a la clasificacion
correspondiente, pues de lo contrario no podra ser clasificado como tal. En el
caso particular de su consulta tenemos que evaluar que establece el
ordenamiento juridico para clasificar a un empleado como “Ejecutivo”. Segln
dispone el Reglamento NUm. 13, el término “Ejecutivo” significa:




Departamento del Trabajo y Recursos Humanos
Consulta Nam. 15652
Pagina 4

a) todo aquel empleado que reciba una compensacién a base de un
salario no menor de $455.00 semanales, excluyendo el pago de
alimentos, facilidades de vivienda u otros servicios;

b) cuya funcion primordial sea la direccién de la empresa en que
trabaja o de un departamento o de una subdivisiéon comUnmente
reconocida de la empresa;

¢) que usual y regularmente dirija el trabajo de, por lo menos, dos o
mas empleados de tiempo completo o su equivalente (por ejemplo
un empleado a tiempo completo y dos empleados a tiempo parcial);

d) que tenga autoridad para emplear o despedir a otros empleados, o
cuyas sugerencias o recomendaciones en cuanto a contratar,
emplear, despedir, ascender o cualquier otro cambio en el status de
otros empleados tengan un peso significativo o reciban particular
consideracion o atencion.

Por otro lado, es importante aclarar que para establecer que un empleado cae
bajo la categoria de personal exento por virtud de ser un ejecutivo, administrador
o profesional lo importante es analizar las funciones reales y efectivas que
realizan y no los titulos 0 nombres que se le adjudiquen. Segun dispone el inciso
(A) del Articulo 1V del Reglamento Num. 13, el nombre o titulo de la posicién del
empleado es insuficiente para establecer su status de empleado exento bajo las
disposiciones de la Ley Num. 180, anfes citada y demas leyes aplicables. El
status como empleado exento o de no exento se determinara a base del salario
y las funciones segun establecidas en el Reglamento Num. 13.

Por tanto, un empleado se considerara como exento si recibe un salario
integramente irrespectivo de los dias u horas trabajadas. Quiere decir, que
reciba una cantidad predeterminada que constituya el total o parte de la totalidad
de la compensacion que le es pagada, la cual no estara sujeta a reducciones por
variaciones en la cantidad o calidad del trabajo realizado. Por ejemplo, un
empleado no se considerara como exento si se realizan deducciones de su
salario por concepto de ausencias ocasionadas por el patrono o por los
requisitos operacionales de! negocio. Se ha interpretado que dicha practica
puede tener el efecto de que se entienda que nunca hubo la intencién de pagarle
de pagarle al empleado una compensacion fija.

Es importante tener en cuenta, que el salario devengado por un empleado
exento no incluye los créditos por beneficios provistos por el patrono que no
constituyen dinero en efectivo. Segln dispone el inciso (C)1 del Articulo 1X del
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Reglamento NUm. 13, el patrono puede proveer este tipo de beneficio a sus
empleados pero no puede considerar estos gastos para propositos de computar
el salario para realizar la determinacion de empleado exento. Enire estos
beneficios se encuentran comidas en la compafia, hospitales, cafeterias,
hoteles o restaurantes, vivienda, y transportacion provista a los empleados de su
hogar al lugar de empleo, entre otros. El patrono también puede acordar una
compensacion adicional con el empleado del modo que desee sin que se pierda
la condicion de exento o se violente el requisito del salario minimo dispuesto en
el Reglamento Nuam. 13.

Se entiende que como parte de las prerrogativas inherentes de un patrono se
encuentra la facultad de establecer los métodos de pago, los horarios de trabajo
y la forma y manera en que se organizara la hdmina, siempre y cuando se
cumpla con la legislacion y reglamentos laborales establecidos. Por ejemplo, el
patrono puede voluntariamente conceder al empleado exento un beneficio mas
alld de lo que exige la ley, asi como reservarse el derecho de establecer los
criterios para su acumulacion, disfrute y pago. Por lo tanto, puede acordarse el
pago a un empleado exento de un porcentaje por concepto de comisiones
producto de cada venta, asi como la asignacion de un porcentaje de las
ganancias y ventas realizadas, siempre y cuando en el arreglo contractual entre
las partes se estipule una garantia del pago de la cantidad minima salarial
semanal. Para ser considerado un empleado exento, un empleado debe ser
compensado a base de un salario no menor de $455.00 semanales. Del mismo
modo, la excepcion no se pierde si el empleado recibe paga adicional por horas
trabajadas en exceso del horario regular semanal ademas de su salario minimo
de $455.00. Por ejemplo, un bono de productividad, paga por hora adicional
trabajada o tiempo compensatorio.

Entendemos que para su consulta es importante aclarar que muchas veces se
puede generar confusién en cuanto a lo que se entiende como un “Supervisor”
vs. un “Ejecutive”, ya que hay ocasiones en que un “Supervisor” cumple con los
requisitos que fija la reglamentacion para ser considerado como “Ejecutivo’.
Segun dispone la ley el término “Supervisor” se define de la siguiente forma:’

“Supervisor” significa toda persona que ejerce algtin confrol o cuya
recomendacion sea considerada para la coniratacién, clasificacion,
despido, ascenso, traslado, fijacién de compensaciéon o sobre el

129 L.P.R.A. 155 (a)(4)
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horario, lugar o condiciones de trabajo o sobre tareas o funciones
que desempefia o pueda desempefiar un empleado o grupo de
empleados o sobre cualesquiera otros términos o condiciones de
empleo, o cualquier persona que dia a dia lleve a cabo tareas de
supervision.

Las funciones habituales de los supervisores que no son ejecutivos son las de
supervisar y coordinar las tareas de los empleados que trabajan bajo su
direccion. Estos supervisores no tienen funciones de caracter discrecional
relacionadas con la direccion de la empresa. Generalmente solo implementan vy
velan por el cumplimiento de las érdenes que reciben de la alta gerencia,
gjecutando funciones reglamentadas mediante documentos oficiales de la
empresa, tales como reglamentos o manuales de deberes. Estos carecen de
autoridad para tomar decisiones que puedan afectar directamente la condicién
en el empleo de las personas que supervisan, limitandose su funcién a evaluar y
hacer recomendaciones.

Por consiguiente, el hecho de que un empleado realice conjuntamente labores
exentas, caracteristicas de un ejecutivo, con labores no exentas que
corresponden a los empleados tradicionales, de por si no tendra el efecto de
establecer que se trata de un empleado que cae bajo la clasificacion de
ejecutivo, para efectos de esta consulta. Segun el Lcdo. Alberto Acevedo Colom:

En las grandes empresas los ejecutivos y los administradores
requieren de un nivel intermedio de empleados mediante el cual
puedan canalizar sus directrices hacia los empleados de la base, asi
como implementar toda la reglamentacion de la empresa. Este nivel
de empleados lo constituyen los empleados gerenciales cominmente
conocidos como  supervisores. Estos solamente podran
considerarse ejecutivos y/o administradores cuando cumplan
con los requisitos que fija la reglamentaciéon para cualificar
como ftales. De otra forma constituyen empleados gerenciales que
no estan sujetos a exclusion alguna de la legisiacion laboral sobre
salario minimo, horas extras y periodo de tomar alimentos.? [Enfasis
Nuestro]

* Acevedo Colom, Alberto. Legislacion Protectora del Trabajo Comentada. Ramallo Printing BROS. San Juan. (Octava
Edicién Revisada 2005): 56.
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A la [uz de las normas aqui explicadas y en atencién a la situacién particular por
usted presentada en su consulta, solamente un empleado que cumpla con todos
y cada uno de los requisitos y funciones dispuestos en el Reglamento Nim. 13
podra ser clasificado como “Ejecutivo”. En particular en cuanto al salario se
refiere, para poder clasificar a un empleado como “Ejecutivo”, el patrono tiene
que garantizar una compensacion salarial no menor de $445.00 semanales, aun
cuando el empleado exento sea retribuido a base de un porcentaje determinado
por comision o ganancias realizadas, siempre y cuando en el contrato de trabajo
0 convenio, se (garantice la retribucion minima salarial exigida,
independientemente de si el empleado cumplié o no con los requisitos exigidos
para otorgarsele la comision. :

Por otra parte, en cuanto a las bonificaciones, si éstas son otorgadas
voluntariamente por el patrono éste se puede reservar el derecho de cémo seran
consideradas y acumuladas. Si la empresa viene obligada a conceder dicho
beneficio o bonificacion ya que asi fue acordado por contrato individual de
trabajo o convenio colectivo, dicha bonificacion o beneficio sera acumulado
segun haya sido estipulado en el contrato entre las partes. No obstante, cuando
se trata de concesiones hechas como condiciones de trabajo exigidas por ley o
reglamento, el patrono tiene la obligacién de tratar el mismo segin sea
dispuesto en éstos. Lo importante es que independientemente de como un
empleado exento acumule éstos beneficios, se garantice la compensacion
salarial minima exigida.

Esperamos que esta informacién le resulte Otil.

Cordialmente,

Anejo
Reglamento Nam. 13 Quinta Revision (2005} que define los términos “Administrador”, “Ejecutivo” y
“Profesional
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Advertencia;

Estas opiniones estin basadas exclusivamente en los hechos y circunstancias expresadas en su
consulta, y se emite a base de ln representacion, explicita o ticita que usted ha suministrado una
descripcion completa y justa de todos los hechos y de todas las circunstancias que serian pertinentes a
nuestra consideracion de la interrogante planteada. De existir otro trasfondo histérico o de hechos
que no se haya incluido en su consulta podiia requerir una opinién distinta a la aqui expresada,
También, que se encuentre bajo investigacion por parte del Negociado de Normas del Trabajo de este
Departamento o que se encuentre en litigio con respecto o que vequiera cumplimiento con las
disposiciones de cualquier ley que administre este Departamento.




