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I.  Introduccion durante décadas viene en picada, nos azoté
el Huracan Maria y dos afos y medio
Mediante la aprobacién de la Ley Num. después la pandemia del COVID.

4-2017, se establecieron cambios

significativos para regir las relaciones de il La pandemia del COVID 19

trabajadoresy patronos en el sector privado. La pandemia del COVID-19 que afecta al

La | . o
a ley enmendé cincuenta y tres (53) incisos, planeta desde principios del afio 2020,

articulos o secciones de once (11) leyes L .
ocasiond y sigue ocasionando la muerte de

laborales y elimind multiples decretos . f
millones de seres humanos, y afectd y sigue

mandatarios. Se modificaron disposiciones ,
afectando enormemente la economia de los

sobre la jornada de trabajo, las licencias de , . .
paises afectados por ese terrible virus.

vacaciones y enfermedad, los dias de

descanso y las bonificaciones a trabajadores. En Puerto Rico, el 13 de marzo de 2020
Se codificaron disposiciones sobre seguridad la Secretaria del Trabajo, Briseida Torres
en el empleo, las compensaciones por Reyes, emitié la Opinion Num. 2020-01
accidentes en el trabajo, los beneficios por sobre las disposiciones legales y medidas
incapacidad personal y el discrimen en el aplicables a la relacion obrero-patronal ante
empleo, y el despido sin justa causa, entre la emergencia provocada por el COVID-19.
otros asuntos. Dos (2) dias después, la Gobernadora Wanda

Vazquez Garcés, emitié una orden ejecutiva

Meses después de ese cicldn juridico que . .
ordenando el cierre de los establecimientos

desmanteld muchos derechos laborales, so .
comerciales y empresas que no prestaran

pretexto de mejorar una economia que

* Conferencia ofrecida el 21 de mayo de 2021 como parte de la X| Conferencia Laboral celebrada por la Facultad de
Derecho de la Universidad Interamericana de Puerto Rico.

** El licenciado Carlos Mondriguez Torres, por los pasados 43 afios, se ha dedicado prioritariamente a casos laborales,
en su inmensa mayoria en representacion de trabajadores y trabajadoras. Fue Presidente del Colegio de Abogados
y Abogadas de Puerto Rico entre los afios 2003 y 2004.
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servicios esenciales como los que alli se
definen.

El 23 de marzo de 2020, diez (10) dias
después de la orden ejecutiva, la Secretaria
del Trabajo, emitié la Opinién Num. 2020-02
sobre las disposiciones aplicables a Ia
compensacion de los empleados exentos y
no exentos del sector privado que deben
permanecer en aislamiento durante el
periodo establecido en la orden ejecutiva
ante la emergencia provocada por el COVID-
19.

Al margen de la obligacion de los
patronos de mantener un ambiente de
trabajo seguro y salubre, derecho
consignado en la Seccién 16 de la Carta de
Derechos de la Constitucion de Puerto Rico
para cada trabajador, los patronos fueron
orientados sobre los cambios en sus politicas
para promover el uso de videoconferencias
y llamadas telefénicas, e implementar
horarios de trabajo flexibles y turnos
rotativos con paga por el salario que le
corresponda al empleado como si se
encontrara trabajando desde su lugar
habitual de empleo, atemperado esto a las
disposiciones de la Ley NUm. 379 de 15 de
mayo de 1948.! De igual forma se les orientd

129 L.P.R.A. § 271 et seq.

2 Véanse articulo 10 de la Ley Nim. 379-1948, 29 LPRA
§ 282; y articulo X del Reglamento NUum. 9017. La Ley
establece responsabilidad civil a los patronos que
violen esta disposicién. Véase articulo 10 de la Ley
Num. 379-1948.

3 Families First Coronavirus Response Act of 2020,
Pub. L. 116-127; Emergency Paid Sick Leave Act of

a tratar con prioridad las peticiones
presentadas por jefes de familia que tengan
la patria potestad o custodia Unica de sus
hijos menores de edad tomando en
consideracioén las circunstancias especiales
bajo la declaracién de emergencia
ocasionada por el COVID-19.

Igualmente les advirtid la Secretaria del
Trabajo a los patronos, que no podian tomar
represalias, despedir, suspender o en forma
alguna afectar la tenencia de empleo o
condiciones de trabajo de cualquier
empleado por razén de este haber
presentado una solicitud de modificacién de
horario, cantidad de horas o lugar de
trabajo.?.

También se orientd a los patronos sobre
las licencias y beneficios disponibles para los
empleados afectados o expuestos al COVID-
19, conforme a la legislacion local y federal?,
advirtiéndoles que conforme dispone la Ley
NUum. 180-1998 no podian utilizar las
ausencias por enfermedad justificadas,
como criterio para evaluar la eficiencia del
empleado,* ni para justificar acciones
disciplinarias como  suspensiones o

despidos.”

2020; y Emergency Family and Medical Leave
Expansion Act of 2020.
429 LPRA § 250d(p).

5> Véase Departamento del Trabajo y Recursos

Humanos, Guias para la Interpretacion de la
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Finalmente, la Secretaria del Trabajo
orientd a los patronos sobre el cumplimiento
de las distintas leyes laborales que
sancionan los despidos injustificados,
discriminatorios, y en represalias.

1. Despidos y suspensiones

Planted la Secretaria que, en caso de que
la orden ejecutiva de la gobernadora se
extienda, y ello afecte las finanzas del
patrono, este podria considerar las
suspensiones de empleo y/o las
reducciones de su plantilla laboral
mediante despidos por orden de
antigiiedad, o inclusive como parte de un
cierre parcial o total de las operaciones. Los
despidos que se notifican expresamente y
las suspensiones indefinidas o por un
término que exceda de tres (3) meses deben
realizarse de conformidad con la Ley Num.
80 de 30 de mayo de 1976, seguln

enmendada, ("Ley Num. 80"). ©

IV.  Prohibiciones contra discrimen y
represalias

Los patronos fueron alertados de que
ante la situacidon de emergencia provocada
por el COVID-19, debian cumplir con las
disposiciones estatutarias que prohiben el

Legislacion Laboral de Puerto Rico 82-87 (lera ed.
2019).

629 LPRA § 185a et seq.

discrimen en el empleo, particularmente por
razon de edad, origen social o nacional,
religion, condicién social, raza, color, sexo,
impedimento o condicion de embarazo,
conforme establecen leyes tales como: La
Ley NUum. 100 de 1959, conocida como Ley
contra el Discrimen en el Empleo;’ la Ley
Num. 69 de 1985, conocida como Ley para
Garantizar la lgualdad de Derecho al
Empleo;® la Ley NUm. 44 de 1985, conocida
como Ley para Prohibir el Discrimen Contra
las Personas con Impedimentos;® y la Ley
Num. 3 de 1942, conocida como Ley de
Proteccidon a las Madres Obreras,’®° entre
otras.

Igualmente  fueron alertados los
patronos a los fines de que los empleados
que se expresaran O presentaran una
querella formal, por entender que le habian
violado sus derechos durante el manejo de
la emergencia provocada por el COVID-19,
tienen derecho a proteccién contra
represalias al amparo de la Ley NUm. 115-
1991, conocida como Ley de Represalias
contra el Empleado por  Ofrecer
Testimonio.’! Asimismo, en el caso de
empleados que han solicitado un ajuste en
su horario de trabajo, reducciones a su
jornada o cambios de lugar de trabajo, el

articulo 10 de la Ley Num. 379-1948,

729 L.P.R.A. § 146 et seq.
820 L.P.R.A. § 1321 et seq.
929 L.P.R.A § 501 et seq.
1029 L.P.R.A. § 467 et seq.
1129 L.P.R.A. § 194 et seq.
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también los protege contra actos de
represalias producto de haber presentado
tales solicitudes.!?

V. ¢éQué hicieron los patronos?

Muchos patronos cumplieron con las
leyes antes citadas. Otros, inspirados y
amparandose en varias de las disposiciones
de la Ley Num. 4-2017, despidieron a
muchos de sus empleados mediante
reorganizaciones efectuadas a raiz del
huracan Maria y del COVID, o mediante
despidos aislados con miras luego a
suplantarlos por otros empleados a quienes
reclutaron mediante contratos probatorios
de empleo de 9 meses y pagandole
beneficios menores, particularmente por
concepto de vacaciones y enfermedad como
dispone el nuevo estatuto.

Naturalmente, los cierres de plantas, las
reorganizaciones y la reduccion de |Ia
plantilla laboral, no comenzaron con Maria
ni con la epidemia del COVID. Siempre han
existido. Sin embargo, en momentos de
contraccidon econdmica, se convierten en un
problema de gran magnitud,
particularmente para los trabajadores vy las
comunidades donde las plantas o talleres de

trabajo enclavan.

A partir de la recesidn a gran escala que
se produjo con la guerra del golfo pérsico en
1990 y muy particularmente luego del 11 de

12 \/éase articulo X del Reglamento Num. 9017.

septiembre de 2001, los cierres,
reorganizaciones y reducciones de la fuerza
laboral, RIF, por sus siglas en inglés,
alcanzaron proporciones gigantescas. De
acuerdo con el DOL Bureau of Labor Statistic,
solo en septiembre de 2001, en los Estados
Unidos se realizaron 1,316 despidos masivos
que envolvian por lo menos 50 empleados
por empresa. Tales despidos generaron
158,859 reclamaciones al Seguro por
Desempleo.

El incremento de este tipo de despidos
en Estados Unidos se remonta a la década
del 70 en el siglo pasado. Basta con
recordarles las palabras pronunciadas en
1979 por el Senador demdécrata de Michigan
Donald Riegle ante la creciente magnitud de
los cierres de plantas y su relocalizacion en
otras partes de E.U. Decia Riegle:

En la compleja sociedad
moderna, las decisiones de los
grandes  patronos  afectan
grandemente a los trabajadores
qgue han trabajado para estos
durante muchos afos, y a las
comunidades cuya base
econémica es tan dependiente
de la industria privada. Estas
decisiones corporativas deben
tomar en cuenta sus efectos
sociales y econdmicos en los
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trabajadores
comunidades. 13

y sus

Esta conferencia no esta dirigida al
analisis econdmico de esa problematica sino
mas bien a lo que nos atafe a los abogados
laboralistas que representamos, ya sea a los
trabajadores o a los patronos. Los abogados
patronales que son llamados a dar su
consejo para la implementacién de un cierre
de planta, una reorganizacion o una
reduccién en la fuerza laboral, o sobre un
despido aislado, necesariamente tienen que
conocer el derecho aplicable, para poder
descargar adecuadamente su
responsabilidad profesional en
representacion de su cliente, procurando
siempre evitar o reducir al maximo Ia
responsabilidad civil de su cliente (impuesta
por distintas leyes locales y federales), frente
a los trabajadores que resultaran afectados
por esos procesos. De igual forma los
abogados que en Puerto Rico representamos
a los trabajadores afectados por dichos
procesos tenemos la obligaciéon de conocer
el derecho vigente para darles adecuada
orientacién y representacién a los
empleados despedidos que acuden a
nuestras oficinas procurando asesoramiento

y representacion.

13 Local 1330, United Steel Workers of America, and
Frank Georges, et al., v. United Steel Corporation,
631 F.2d 1264 (6" Cir. 1980).

Me corresponde a mi en esta
conferencia, analizar estos despidos desde la
perspectiva de los abogados que
representamos al trabajador.

VI. La Ley de Transformacion 'y
Flexibilidad Laboral

Aunque en la legislacion laboral de
Puerto Rico no existe una ley que atienda
rigurosamente, y/o regule los cierres,
reorganizaciones y reducciones en la
plantilla  laboral de las empresas,
estableciendo la forma en que dichos
procesos se realizaran, fijando
responsabilidades al patrono y dotando a los
trabajadores de remedios y causas de accién
especificas frente a las actuaciones del
patrono que alli puedan tipificarse como
ilegales, el articulo 2 de la Ley 80 del 30 de
mayo de 1976 atiende el asunto en lo
atinente a una causa de accidn por despido
injustificado.

Es menester sefialar que la ley Num. 80-
1976 fue enmendada en varias de sus
disposiciones por la Ley Num. 4-2017. El
articulo 4.4 de la Ley de Transformacion y
Flexibilidad Laboral enmendd el articulo 2 de
la Ley Num. 80- 1976, para que lea como
sigue:
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Articulo 2.-Se entenderd por
justa causa para el despido de
un empleado aquella que no
esté motivada por razones
legalmente prohibidas y que no
sea producto del mero capricho
del patrono. Ademads, se
entendera por justa causa
aquellas razones que afecten el
buen y normal funcionamiento
de un establecimiento que
incluyen, entre otras, las
siguientes:

(d) Cierre total, temporero o

parcial de las
operaciones del
establecimiento. En

aquellos casos en que el
patrono posea mas de
una oficina, fabrica,
sucursal o planta, el
cierre total, temporero o
parcial de las
operaciones de
cualquiera de estos
establecimientos donde
labora el empleado
despedido, constituird
justa causa para el
despido a tenor con este
Articulo.

(e) Loscambios tecnoldgicos o

de reorganizacion, asi

como los de estilo,
disefio o naturaleza del
producto que se produce
o maneja por el
establecimiento y los

El Articulo 4.5 de la Ley de Transformacién y
Flexibilidad Laboral enmendé el articulo 3 de
la Ley Num. 80-1976, para que lea como

sigue:

cambios en los servicios
rendidos al publico.

(f) Reducciones en empleo
que se hacen necesarias
debido a una reduccién
en el volumen de
produccién, ventas o
ganancias, anticipadas o
que prevalecen al ocurrir
el despido o con el
propdsito de aumentar
la competitividad o
productividad del
establecimiento.

Articulo 3.-En cualquier caso en
gue se despidiesen empleados
por las razones indicadas en los
incisos (d), (e) y (f) del Articulo 2
de esta Ley, el patrono estard
obligado a retener con
preferencia en el empleo a los
empleados de mas antigliedad
siempre que subsistan puestos
vacantes u ocupados por
empleados de menos
antigliedad en el empleo dentro
de su clasificacion ocupacional
gue puedan ser desempefiados
por ellos, entendiéndose que se
dara preferencia a los
empleados despedidos en caso
de que dentro de los seis (6)
meses siguientes a su cesantia
tuviere necesidad de emplear a
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una persona en labores iguales o
similares a las gue
desempeiiaban dichos
empleados al momento de su
despido y dentro de su
clasificacién ocupacional,
siguiéndose también el orden de
antigliedad en la reposicién. No
obstante, al momento del
despido como en la nueva
contratacidn, cuando exista una
diferencia razonablemente clara
o evidente a favor de Ia
capacidad, productividad,
desempefio, competencia,
eficiencia o historial de
conducta de los empleados
comparados, el patrono podra
seleccionar a base de dichos
criterios.

Las circunstancias citadas en los incisos
d, ey fdel articulo 2 de la Ley Nium. 80-1976,
enmendado por la Ley 4-2017 estan
relacionadas con actuaciones del patrono
dirigidas a mejorar la eficiencia y Ia
administracion de su  negocio, vy
principalmente se presentan por razones de
indole econdmica. Ahora bien, ese articulo 2
no puede interpretarse en el vacio, sino
juntamente con el articulo 3 de la Ley NUm.
80-1976 conforme fue enmendado por la

Ley de Transformacidn y Flexibilidad Laboral.

Como puede observarse, el articulo 3 de
la ley trata sobre el orden de retencién de

empleados en casos de despidos

14114 DPR 42 (1983).

fundamentados en los incisos (d), (e) y (f) del
articulo 2, y su orden de reposicién en caso
de que, dentro de los seis meses siguientes
al despido, el patrono tuviera la necesidad
de emplear a una persona en labores iguales
o similares a las realizadas por el trabajador
despedido.

En la practica, algunos de los abogados
que representaban a los trabajadores que
son despedidos por razén de esos procesos,
solian limitarse al referente de los dos
articulos citados, y, por consiguiente,
exclusivamente al remedio dispuesto en la
Ley 80 de 30 de mayo de 1976. Eso fue asi
hasta que se resolvié el caso de /bafez
Benitez v. Molinos de Puerto Rico,** y Diaz v.
Wyndham Hotel Corp.*®

La realidad es que en el andlisis de un
caso de despido o multiples despidos por
razén de una reorganizacién, cierre o
reduccion de la plantilla laboral de una
empresa, ademas de analizar la aplicacién
correcta de lo dispuesto en los incisos (d), (e)
y (f) del articulo 2 y lo dispuesto en el articulo
3, los abogados y los jueces debemos prestar
particular atencién al hecho de que el
patrono pueda estar violando la Ley Num.
100 de 30 de junio de 1959, y otras, asi como
las leyes federales como el WARN ACT, ADEA
y el Titulo VIl de la Ley de Derechos Civiles, y
la jurisprudencia federal en torno al tema de
Reduction in Force.

15155 DPR 364 (2001).
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De la misma forma, los abogados y los
jueces debemos prestar particular atencién
a los cambios de dultima hora en la
clasificacién de empleo de los empleados de
mas edad y de mayor antigliedad en la
empresa, pues a través de dichos cambios en
clasificacién poco antes de realizarse los
despidos, puedan estarse violando leyes
como la Ley Num. 100-1959, que prohibe
entre otros, el discrimen por razén de
género y edad, o leyes federales que
contienen igual prohibicion. Igualmente
pueden violarse las distintas leyes de reserva
de empleo como la Ley Num. 45 de 18 de
abril de 1935, segin enmendada.

A. Diaz v. Wyndham Hotel Corp.

Diaz Fontanez demandd a Wyndham por
despido discriminatorio basado en su edad,
y Wyndham alegd que su despido fue
justificado, al realizarse como parte de un
proceso de reorganizacion por motivos
econdmicos donde su plaza fue eliminada y
sus funciones redistribuidas, por lo que este
no fue reemplazado por ningdn otro
empleado.

Wyndham presenté prueba para
demostrar que 1) el querellante era el Unico
empleado en su clasificacién ocupacional y
fue despedido conforme a los criterios de
antigliedad recogidos en la Ley Num. 80, que
disponen el orden de retencién de
empleados al efectuarse cesantias por razén
de reorganizacion patronal, y, 2) que al ser
sus funciones redistribuidas, el Sr. Colén no

lo habia reemplazado; por lo que no se habia
configurado el discrimen en el empleo a
favor del demandante; 3) que, estando la
posiciéon ocupada por Colén Santiago bajo
una clasificacién ocupacional distinta a la del
demandante, no estaba en la obligacién de
retener a este Ultimo en su empleo de
manera preferente al Sr. Coldn.

Diaz Fontanez declar6 sobre sus
funciones como supervisor de almacén; que
el Sr. Colén era su ayudante, que habia
trabajado para Palmas del Mar desde el afo
1972 hasta el afio 1997, fecha en que, a sus
setenta afos, fue despedido; que el Sr. Colén
ejercia las mismas funciones que él, y que
luego de su despido, era este quien
Unicamente las llevaba a cabo.

El TPI determiné que el hotel retuvo a
Colén Santiago en el empleo, a pesar de
tener menos antigiedad que el
demandante, y de que ambos
desempenaban idénticas funciones aunque
con titulos, cargos o puestos de empleo
distintos. EI TPl declaré con lugar la
reclamaciéon por despido injustificado al
amparo de la Ley Num. 80-1976, y sin lugar
la accion de discrimen al amparo de la Ley
sobre Discrimen en el Empleo. Diaz Fontdnez
apeld, y el TA resolvid que se habia activado
la presuncion de discrimen, dispuesta por el
articulo 3 de la Ley Num. 100-1959, y como
durante la celebracion de la vista el patrono
no la rebatid, concluyd que siendo el despido
uno injustificado, el mismo habia adquirido
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automaticamente el caracter de
discriminatorio; por lo que, el TPl debid

dictar sentencia conforme a ello.

Wyndham acudié en certiorari ante el TS,
que expidid el recurso y resolvié que la
determinacion del foro apelativo privéd a
Wyndham de su derecho a refutar la
presunciéon de discrimen que establece la
Ley Num. 100-1959, para demostrar que la
razon real del despido no fue wuna
discriminatoria, aun cuando el foro primario
hubiera determinado que el despido habia
sido injustificado. Se devolvié el caso al TPI
para que alli se dilucidara la reclamacion de
discrimen, dandole la oportunidad a Diaz
Fontanez de utilizar el beneficio de la
referida presunciéon y a Wyndham de
refutarla.

Antes de seguir con los
pronunciamientos del caso de Diaz
Fontdnez, es menester abordar el asunto del
peso de la prueba en acciones de despido
injustificado luego de la aprobacién de la Ley
de Transformacion y Flexibilidad Laboral.
Algunos abogados han planteado que, como
con la aprobacién de la Ley Num. 4 de 2017
se elimind el Articulo 11 de la Ley 80, el peso
de la prueba lo tiene ahora el empleado. Eso
no es asi.

Para una mayor comprensién del asunto,
los refiero a lo resuelto por el Tribunal de
Apelaciones en el caso de Medina v. Henkel

16 KLCE-2018-01433, 2018 WL 7138381 (TCA).

Corporation, Et. Als.,.*® Alli se resolvid que,
las enmiendas que se introdujeron a la Ley
Num. 80-1976, por virtud de la Ley
Transformacion vy Flexibilidad Laboral,
supra, no tuvieron el efecto de revertir la
presuncion de despido injustificado
impuesta a los patronos. Aun cuando el
Proyecto que se sometid originalmente por
la Cdmara de Representantes como P. de la
C. 453 proponia en su articulo 4.12 eliminar
el inciso (a) del articulo 11 de la Ley num. 80,
supra, y transferirle el peso de la prueba al
empleado despedido, obsérvese que dicha
disposicion, la cual se transcribe en el caso,
no se aprobd.

Las expresiones del Presidente de la
Comisién de Asuntos Laborales, el Hon.
Angel Pefia Ramirez, durante el debate
legislativo de la medida, recogen de forma
clara que “se mantiene la presuncién a favor
del empleado y le corresponde al patrono
probar su caso tal y como lo establece el
historial y la dinamica de adjudicar este tipo
de caso”.t’

Volviendo a Diaz Fontdnez, alli se
resuelve que no todo despido injustificado
es discriminatorio a suvezy, por el contrario,
todo despido discriminatorio si es
injustificado.

En reclamaciones al amparo de la Ley
Num. 100-1959, para que la presuncién se
active, el empleado demandante tiene que

17 (Cita omitida).
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desfilar prueba, en primera instancia, a los
efectos de que, en términos generales, el
juzgador de los hechos tenga una base
racional y motivo para poder inferir que la
accion patronal se llevo a cabo por razones
discriminatorias.

En aras de uniformar el proceso
evidenciario bajo ambos estatutos (Ley 80 y
Ley 100) y, conformarlo con el derecho
vigente y con las normas procesales que
regulan nuestro derecho probatorio y son
aplicables a casos de discrimen, se crea una
variante o situacion especial, mediante la
cual el empleado demandante, que reclama
la protecciéon de ambos estatutos, tiene el
deber de alegar en su demanda la ausencia
de justa causa y luego, durante el primer
turno de prueba, probar ciertos elementos
basicos de su reclamacion por discrimen
para que quede activada la presuncion
dispuesta por ley.

En acciones por despido discriminatorio,
el demandante tiene el peso de la prueba,
como en cualquier otra accién civil, para
demostrar el elemento esencial de que su
despido fue discriminatorio. “Lo que ocurre
es que la presuncién le alivia la carga si
establece los hechos basicos que la activan,
esto es, que fue despedido sin justa causa y
gue estd ubicado dentro de la modalidad del
discrimen bajo el cual reclama.”® Una vez
activada la misma, es que la parte
demandada tiene la obligacion de persuadir

18 155 D.P.R. 364 (2001)

al juzgador de la no existencia del hecho
presumido, no antes.

Si el patrono tiene éxito en derrotar la
presuncion, le corresponde entonces al
empleado demandante presentar prueba
dirigida a establecer la existencia del
discrimen. Belk Arce v. Martinez, supra; esta
vez sin el beneficio o ayuda de la referida
presunciéon. Herndndez v. Trans Oceanic Life
Insurance.®Asi las cosas, el proceso
probatorio en casos por despido
injustificado y discriminatorio que se
ventilan al amparo conjunto de la Ley Num.
80-1959 y la Ley Num. 100-1959, estd
compuesto por tres (3) turnos de prueba y
no de dos (2) como en reclamaciones al
amparo de la Ley Num. 80-1976
exclusivamente.

Si luego de presentada la totalidad de la
prueba, queda demostrado que no hubo
animo o intencién discriminatoria en el
despido, pero el demandado no logré
establecer una justificacion razonable para
el mismo, esto es, no probd la justa causa, el
tribunal debera concluir que el despido fue
injustificado y el empleado solo sera
acreedor a los remedios establecidos en Ila
Ley Num. 80-1976. Si, por el contrario, el
tribunal determina que el despido
efectivamente fue discriminatorio y, por
ende, injustificado, entonces procederd a
imponer los remedios provistos por la Ley

19151 DPR 574 (2000).
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Num. 100, ante, exclusivamente.

Si ello le parece complicado, considere
qgue los despidos que se estdn litigando en
tiempos de pandemia son mas complicados
qgue el de Diaz Fontdnez en la medida que
comprenden a varios empleados bajo el
razonamiento de que se trata de una
reorganizacion que envuelve cierres
parciales o la eliminacién o consolidaciéon de
varias clasificaciones de empleo que se
hacen necesarias por pérdidas econdmicas
de la empresa ocasionadas precisamente
por la pandemia misma.

En todo caso, hay que tener muy
presente lo resuelto en Diaz Fontdnez y en
los casos subsiguientes de: Dureux v.
ConAgra;*° los casos de Baxter resueltos
entre el 2005 y el 2009; Figueroa Rivera v. El
Telar, Inc.,;?! Reyes Sdnchez v. Eaton
Electrical,*® , y SLG Zapata-Rivera v. J.F.
Montalvo.??

B. Dureuxv. ConAgra,

ConAgra reestructuré las operaciones de
Molinos de Puerto Rico ante el descenso en
las ventas. Se realizd un estudio sobre la
situacion de la empresa, de acuerdo con el
cual, Molinos contaba con mas empleados
de los necesarios —situacién que repercutia
en un alto numero de empleados
gerenciales. Se llevd a cabo un proceso de

20 161 DPR 269 (2004).
21178 DPR 701 (2010, Sentencia).
22 189 DPR 586 (2013).

reorganizacion que  comprendid la
eliminacién del tercer turno de produccién
de alimento, el segundo turno de despacho
de almacén 'y tercer turno de
mantenimiento, lo que llevé a un total de
treinta y cinco (35) despidos en esos turnos
y la eliminacidn de cuarenta (40) posiciones
administrativas, entre las que se
encontraban las de los demandantes, todos
mayores de los 52 afios y con mucha

antigliedad en el empleo.

Los demandantes presentaron prueba
con el propdsito de demostrar que la razén
aducida por la empresa para llevar a cabo los
despidos constituyd un pretexto para ocultar
el discrimen por edad. Atales efectos aportd
prueba documental consistente de: listados
de los empleados de Molinos antes vy
después de las cesantias, listado de los
empleados cesanteados, un informe sobre el
estado financiero de Molinos, memorandos
internos de la empresa y los testimonios de
los demandantes.

Molinos aportd prueba con el propésito
de demostrar que los despidos estuvieron
justificados ya que formaron parte de un
plan de reorganizacion legitimo
fundamentado en la necesidad de aumentar
la competitividad de la empresa y que no

medid discrimen por edad.

23189 DPR 414 (2013).
24161 DPR 269 (2004).
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El Tribunal Supremo, resolvié que la
peticionaria no aportd prueba suficiente
para activar la presuncidon de discrimen al
amparo de la Ley Num. 100-1959, ni
establecié una reclamacién prima facie de
discrimen al amparo de la A.D.E.A.,% por lo
que, confirmé la sentencia emitida por el
TCA a los efectos de desestimar la demanda
instada por los peticionarios.

Vil. Los casos de Baxter

Contrario a lo sucedido en el caso de
ConAgra, en los casos de Vélez y Otros v.
Baxter;?® y Vélez Cortés y Otros v. Baxter
Healthcare,?” el despido masivo de los
empleados por virtud del cierre de la planta
de Carolina constituyé un despido
injustificado. Los empleados de Baxter de
Carolina fueron cesanteados entre los meses
de mayo a diciembre de 1998. La gran parte
de ellos habia trabajado en la fabrica de
Carolina desde 1961; ésta era la fabrica de
Baxter de mas afios en operacién en Puerto
Rico.

Aunque estos casos fueron resueltos por
resolucién y sentencia, y no conforman
jurisprudencia bajo el tema, su estudio nos
provee indicadores de como podrian
resolverse los casos de cierre,
reorganizaciones o reducciones de |Ia
plantilla laboral que lleguen a dicho tribunal,
como son los casos de cierre y

2529 U.S.C.A. secs. 621 et seq.
26 166 DPR 475 (2005).

reorganizacion masivos por razon del
huracdn Maria y la pandemia del COVID.

Lo primero que se resolvié en estos casos
es que, Baxter, a pesar de decretar el cierre
total de las operaciones en la planta de
Carolina, verdaderamente no cesd sus
operaciones sino mas bien las transfirié a
otras plantas en Puerto Rico y Estados
Unidos. No hubo el cierre de operaciones
gue contempla la Ley Num. 80-1976 como
justa causa para un despido.

De particular interés es el estudio de las
opiniones disidentes de los Jueces Asociados
Rodriguez Rodriguez y Hernandez Denton,
fundamentadas en gran medida en que la
determinacién de la mayoria tiene
repercusiones negativas sobre el desarrollo
industrial de Puerto Rico y coarta el radio
de accion disponible a las companias
multinacionales que operan en Puerto Rico
que se ven obligadas a consolidar sus
operaciones para poder competir en el
mercado internacional. Sostienen que el
efecto real de la resolucion del TS es obviar
como causa justificada para la cesantia de
empleados, aquella determinacion de
negocios dirigida a mantener a una
compafia competitiva en un mercado
globalizado que conlleve la consolidacion de
operaciones. Plantean que: La Ley Num. 80-
1976 le reconoce a un patrono el derecho a
despedir a sus empleados si la razén no es

27 175 DPR 729 (2009).



<l
A .
Revista de Politica Publica y Legislacion UIPR

arbitraria; ello, “se reconoce como una
facultad o derecho que ostenta todo
patrono en una sociedad moderna que se
desarrolla y desenvuelve alrededor y a base
de las fuerzas del libre mercado y del
derecho de propiedad o de direccidn
empresarial.”??

Es importante aclarar que, si bien es
cierto que en Diaz Fontdnez se hace ese
pronunciamiento, no es menos cierto que
alli se resuelve que en el ejercicio de tales
prerrogativas gerenciales los patronos no
pueden discriminar contra sus empleados.
Los juristas laboralistas y los jueces en
nuestro pais no podemos ignorar que lo que
constituye politica publica en todo el
andamiaje del derecho laboral en Puerto
Rico es la proteccién de los derechos de los
empleados y no la proteccién de los
intereses econdmicos de las empresas.
Aunque nadie dude que a los patronos les
asiste el derecho de administrar sus
empresas de modo que sean mas eficientes
y rentables, tal objetivo no puede estar
cimentado en el incumplimiento o violacién
de las leyes protectoras del trabajo.

De la opinién de conformidad del Juez
Rivera Pérez surgen los hechos materiales
gue no estdn en controversia: (1) la unidad
de operaciones de las distintas plantas de
Baxter en Puerto Rico, particularmente
entre las plantas de Carolina, Aibonito y

28 Digz v. Wyndham Hotel Corp., 155 DPR en la pag.
377.

Jayuya (“I.V. Systems”) y particularmente en
cuanto al manejo de sus recursos humanos;
(2) la planta de Carolina era la mas antigua
de Baxter en Puerto Rico y los demandantes
eran, en su mayoria, los mas antiguos de la
empresa; (3) la produccion en la cual
laboraban los demandantes no se
suspendid, sino que se trasladé casi
completamente a las plantas de Baxter en
Aibonito y Jayuya; y (4) a los demandantes
no se les ofrecio traslado a sus puestos en las
plantas de Baxter de Aibonito y Jayuya, sino
que la empresa recluté nuevo personal para
realizar las tareas que éstos antes
realizaban. (Enfasis suplido)

En Vélez Cortés y Otros v. Baxter
Healthcare, supra , es de particular interés la
opinién de conformidad emitida por la Jueza
Asociada Fiol Matta a la cual se une el Juez
Asociado Rivera Pérez al efecto de que el
pago de la mesada al que obligan las leyes
laborales de este pais responde a un interés
de proteger a los empleados de las practicas
abusivas e injustificadas de sus patronos y, a
su vez, sirve de instrumento punitivo para
disuadir del incumplimiento con la ley. Sin
embargo, el pago “voluntario” de una
compensacion especial intitulada “mesada”
por Baxter a los empleados de la planta de
Carolina cesanteados injustificadamente de
ninguna manera se puede tomar como el
pago de la compensacion debida por la Ley
Num. 80-1976. La intencién del pago
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voluntario de Baxter respondid a una politica
interna de la compaiiia de reconocer los
afios de servicios prestados. Asi se le hizo
entender a los empleados en varios
boletines informativos.?® Interpretar esta
accion de otra forma cancelaria la obligacidon
contractual del patrono de pagar Ia
bonificacién por aifos de servicios que surge
de sus manuales internos.

Para la Jueza Fiol Matta, las expresiones
de Baxter en estos boletines niegan que
dicho pago responda a la necesidad o
intencion de cumplir con la Ley Num. 80-
1976, y ni siquiera sugieren que este pago
podria sustituir o complementar el pago de
la mesada que obliga la ley, puesto que ésta
es una indemnizacién por un acto ilegal. Por
el contrario, Baxter negd firmemente que
estuviera cometiendo una ilegalidad vy
siempre afirmé que dicho pago era un pago
voluntario en agradecimiento a los servicios
prestados por los empleados cesanteados.
La compensacidon que pagd Baxter a estos
empleados tampoco se sujetd a condicidon
alguna. Asi pues, necesariamente debemos
respetar el caracter contractual del pago por
cesantia que surge de una politica interna de
la compaiia, pues no hay una razodn
meritoria que justifique que favorezcamos
con otra interpretacién al patrono

2 Los Boletines Informativos de los patronos son
analizados en esta opinién con sumo detalle.
Particularmente se examinan sus implicaciones para

demandado.

Ademas, la féormula para determinar el
pago de lo que Baxter denomind “mesada”
no concuerda con lo que estrictamente
dispone la ley.3°

Para la Jueza Fiol Matta: “Las
actuaciones de Baxter, al denominar
“mesada” lo que no lo es, constituyen un
intento de confundir al empleado en cuanto
a los remedios a su alcance, mds aun cuando
el pago por la cesantia se computa
similarmente sobre la base del salario, pero
con una formula que no contempla los afios
de servicio prestados. Ademds, pretende
obligar al empleado a renunciar a sus
derechos cuando es despedido sin justa
causa. Esto es contrario a las disposiciones
especificas de la Ley Num. 80 y la doctrina
reiterada de este Tribunal segtn la cual la
mesada es irrenunciable y nulo cualquier
contrato que disponga lo contrario” 3!

La decision del patrono de pagar un
dinero a sus empleados cesanteados no
tiene ningin efecto en cuanto a su
obligacion de pagar una indemnizacién si se
determina que dichos empleados fueron
despedidos ilegalmente.

Aqui debemos hacer un paréntesis para
analizar una de las enmiendas realizadas a la

el patrono y sus empleados como evidencia de la
verdadera intencién del patrono.
30 véase 29 L.P.R.A. § 185a.

31 (Cita omitida).
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Ley Num. 80-1976 por la Ley de
Transformacién y  Flexibilidad Laboral
dirigida a este asunto en particular, y con la
finalidad de que se le acredite al patrono
todo pago voluntario dado al empleado por
razon de su terminacion de empleo.

Mediante su articulo 4.10, la Ley de
Transformacién y  Flexibilidad Laboral
enmendod el articulo 9 de la Ley Num. 80-
1976, para que lea como sigue:

Articulo 9.-Se declara
irrenunciable el derecho del
empleado que fuere despedido
de su cargo, sin que haya
mediado justa causa, a recibir la
indemnizacidon que establece el
articulo 1 de esta Ley.

Serd nulo cualquier contrato, o
parte del mismo, en que el
empleado renuncie a la
indemnizacién a que tiene
derecho de acuerdo a esta Ley.
Sin embargo, una vez ocurrido el
despido o la notificacion de la
intencion de despedir, el
derecho a la indemnizacién
dispuesta por esta Ley podra
transigirse, siempre y cuando
estén presentes todos los
requisitos de un contrato de
transaccién valido.

Todo pago voluntario realizado
por el patrono al empleado
exclusivamente por razén de la

32 (Enfasis suplido).

terminacion del empleo se
acreditard a la indemnizacién
provista en esta Ley.3?

El problema con esa enmienda es que el
legislador no enmendd ni derogd la Ley
Num. 278 de 2008.

A. Laley Num. 278-2008

Mediante la Ley Num. 278 de 15 de
agosto de 2008, la Asamblea Legislativa
enmendo la Ley Num. 80-1976 tomando en
consideracién una situacién similar al cierre
de Baxter. La exposicion de motivos de la
Ley reconoce que algunas empresas en
proceso de cierre o reorganizacion entregan
un dinero a sus empleados cesanteados y
distingue esta practica del pago de la
mesada. Seguln la exposicion de motivos,
mediante esta practica las empresas en
proceso de cierre comparten la liquidacion
de sus bienes con los obreros, lo cual debe
fomentarse; ello no cumple, sin embargo,
con el pago de la mesada cuando el despido
es injustificado. La Ley Num. 278-2008
enmienda el articulo 7 de la Ley Num. 80-
1976 para establecer que cuando el despido
de un empleado se fundamente en el cierre
total o parcial de las operaciones del
establecimiento, se considerara como
compensacion especial toda cuantia de
dinero recibida por los obreros producto de
la liquidacién o cierre del negocio o
programas empresariales para compartir
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ganancias con sus empleados. Estas cuantias
en nada afectan el cdmputo o derecho a
reclamar compensacion y la indemnizacién
progresiva, dispuesta en el articulo 1 de la
Ley Num. 80-1976

En el informe de la Comisiéon del Trabajo
y Asuntos Laborales de la Camara de
Representantes sobre el Proyecto del
Senado 2455 que dio paso a la Ley 278, se
recogen los sefialamientos de la Procuradora
del Trabajo al efecto de que en las
jurisdicciones estadounidenses, el pago por
cesantia o “severance payment”
..corresponde a una suma de dinero
entregado a un empleado despedido en
medio de un proceso de cierre total o
permanente o una reorganizaciéon de la
empresa para la cual labora dicho empleado.
Dicha suma de dinero no se considera

mesada.

B. Figueroa Rivera v. El Telar,

Inc.

El Telar, Inc.,, al igual que Baxter,
operaba varios establecimientos (tiendas)
de forma sustancialmente integradas
conforme al Art. 3 de la Ley Nam. 80, id., sec.
185c¢(b). Figueroa Rivera era residente de
Guayama. El 19 de mayo de 1988, comenzd
a trabajar como cajera en la sucursal
“Guayama Pueblo” de El Telar ubicada en el

33 En mi opinidn, resulta curioso el que no se destaca
entre los hechos, que otra tienda de Guayama, cuya

pueblo de su residencia. Nueve afios
después, en 1997, Figueroa Rivera fue
ascendida al puesto de gerente y asignada a
la tienda El Telar que se encontraba en el
centro comercial Plaza Guayama del mismo
pueblo. En este puesto permanecié hasta el
24 de agosto de 2006, fecha en que
renuncid, luego de laborar en El Telar

durante 18 anos.

Durante el 2006, El Telar confrontd
problemas econémicos que le llevaron a
cerrar varias de sus tiendas, entre ellas la de
Guayama Mall. En consecuencia, se procedio
a despedir personal gerencial de acuerdo
con un plan de antigiiedad disefado
exclusivamente para esta clasificacion de
puesto. Este se estructuré tomando en
consideraciéon los afios de servicio del
personal gerencial. Como la gerente de la
tienda de Mayagiiez era la empleada con
menos antigiiedad en la clasificacion de
Gerente de Tienda, El Telar la despidié y le
asignd esta tienda a la sefiora Figueroa
Rivera. Con ello, El Telar entendié que
cumplia con la Ley Num. 80-1976 al retener
a la gerente de la tienda cerrada (sefora
Figueroa Rivera) sobre la gerente de menos
antigiedad en la empresa.3

El TPI concluyé que la implementacidn
del estudio de antigliedad establecido por El
Telar tuvo el efecto de que “empleados en la

gerente tenia menos antigliedad que la querellante
permanecio en operaciones.
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misma categoria con mucho menos tiempo
en la empresa queden ubicados en una
mejor plaza que los de mayor antigliedad”.
Con este razonamiento, el TPl concluyé que
la actuacidon del patrono torné oneroso el
ambiente de trabajo de la sefiora Figueroa
Rivera y declaré con lugar la reclamacién al
amparo de la Ley Num. 80-1976.

El Tribunal de Apelaciones confirmé la
sentencia dictada al concluir que El Telar “no
permitid que Figueroa Rivera ocupara la
posicidon de gerente en la tienda de Guayama
Pueblo, cuando la gerente en dicha tienda
tiene menor antigiedad que ella...”.3* El
tribunal entendié que el traslado ordenado
era una condicidon onerosa de trabajo para la
sefiora Figueroa Rivera lo que constituyd un
despido constructivo. Al igual que el TPI, el
TA razoné que “el despido constructivo... fue
provocado por el plan de antigiiedad de El
Telar, por lo cual procede la demanda
instada por despido injustificado”. El Telar
recurrio al TS en certiorari y el TS expidio.

Aunque este caso se estudie
mayormente por el amplio debate que
contiene sobre lo que constituye un despido
tacito o constructivo, contiene importantes
pronunciamientos sobre los despidos por
razén de cierres parciales y reorganizaciones
gue obedecen a la situacidon econdmica de la
empresa.

34 KLAN-2008-01137, 2008 WL 4541538 (TCA).

En la opinidon de conformidad del Juez
Asociado Martinez Torres a la que se unen
los Jueces Asociados Rivera Pérez y Kolthoff
Caraballo, se le dio gran importancia al
estudio de antigliedad realizado por El Telar,
y se examinaron los factores que configuran
un despido injustificado y los criterios que
establece la Ley NUm. 80-1976 como justa
causa para despedir empleados por razén de
un cierre parcial de operaciones.

Al analizar si el proceso seguido por El
Telar para delimitar los derechos de sus
empleados a base de su antigliedad, que
concluyéd con el traslado de la sefora
Figueroa Rivera, configuré un despido
injustificado al amparo de la Ley Num. 80, los
jueces asociados Martinez Torres, Rivera
Pérez y Kolthoff Caraballo, pasaron juicio
sobre la intencién legislativa vy Ia
jurisprudencia en torno a la Ley 80,
analizando con mayor detenimiento los
articulos 2 y 3 de la Ley 80-1976,
concluyendo que las causales d, e, y f, del
articulo 2 de laley son causales relacionadas
con el funcionamiento de la empresa y con
decisiones que comunmente se adoptan en
el curso ordinario de su administracion. El
propdsito de establecer y condicionar estas
causales en la Ley es proteger al empleado
de despidos arbitrarios y caprichosos, y dejar
establecido que los mismos tienen que estar
relacionados con el normal y buen
funcionamiento de la empresa.
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Pienso que todavia permea en el andlisis
juridico una innecesaria distincion entre lo
que son las prerrogativas gerenciales y los
derechos de los empleados. Esa innecesaria
distincién se repite en los casos de Diaz
Fontdnez, ConAgra vy los casos de Baxter. Por
supuesto que los patronos tienen perfecto
derecho a realizar los estudios sobre Ia
situacién de la empresa (ConAgra) y estudios
de antigliedad (El Telar), y también tienen
derecho a realizar las reorganizaciones y
cierres parciales que conduzcan a una
operacidn mas exitosa de sus empresas, pero
a lo que no tienen derecho es a despedir
discriminatoriamente a un empleado como
parte de dicho cierre o reorganizacion.

En este sentido, lo verdaderamente
vinculante es si el despido de Figueroa fue o
no discriminatorio. Para las juezas asociadas
Fiol Matta y Rodriguez Rodriguez Ia
controversia del caso nada tiene que ver con
el derecho del patrono a dirigir su
establecimiento de la manera mas adecuada
y fructifera a sus intereses econdmicos,
puesto que no se cuestiona en este caso la
facultad del patrono de tomar decisiones
legitimas, incluso el cierre por motivos
econdmicos. Por ello plantearon en su
opinién disidente que:

Este caso esta
relacionado con el
procedimiento adoptado
por un patrono para
discernir qué empleados
gerenciales seran

mantenidos en  sus
puestos, ante un cierre
parcial o reduccién en
empleo. El
procedimiento utilizado
en este caso resulta
oneroso e irrazonable en
su aplicacion al interés
de la Sra. Figueroa Rivera
y, peor aun, resulta
contrario al espiritu y
finalidad de la Ley 80,
que es proteger la
tenencia del empleo, a la
luz del criterio de
antigliedad. La renuncia
de la sefiora Figueroa
Rivera obedecié a un
despido tacito, como
consecuencia de la

arbitrariedad, el
capricho y la
unilateralidad del

patrono al implantar su
plan de antigliedad. Ese
plan posibilité que una
empleada de apenas 6
meses en el empleo
resultara mas
afortunada que la sefiora
Figueroa Rivera, quien
labord gran parte de su
vida para El Telar. Tal
realidad es facilmente
constatable con sélo
examinar el escueto
estudio de antigliedad
sometido por el Telar.
Los hechos pertinentes
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de este caso validan esta
conclusion.3®

C. Reyes Sanchez v. Eaton

Electrical

La importancia del caso consiste en sus
pronunciamientos en torno al orden de
retencién de empleados por antigiiedad que
establece el articulo 3 de la Ley Num. 80-
1976, particularmente para determinar si la
antigiedad de un empleado debe
computarse a base del tiempo que éste ha
trabajado en la clasificacién ocupacional en
gue se desempefia o si este cOmputo debe
comprender la totalidad del tiempo que el
empleado ha trabajado en la empresa.
Asimismo, el TS se expresa sobre el orden de
retencién de empleados por antigiiedad que
deben realizar aquellas empresas que tienen
mas de un establecimiento.

En el caso se confiere particular
importancia a los lineamientos contenidos
en la Guia para la Interpretacion y Aplicacion
de la Ley Num. 80 particularmente en cuanto
al articulo 3 se refiere.

El TS resuelve que, la antigliedad de un
empleado se debe computar desde que éste
comienza a trabajar para la empresa,
independientemente del movimiento del
empleado entre distintas clasificaciones
ocupacionales en la empresa. A tales fines,

35 Figueroa Rivera v. El Telar, Inc., 178 DPR 701, 718
(2010) (Fiol Matta, disidente).

la empresa debera identificar el grupo de
empleados en la clasificaciéon ocupacional en
donde operard una reduccién de personal y
dentro de ese grupo, calculara la antigliedad
acumulada de cada empleado desde que
comenzé a trabajar para la empresa.

El TS coincide con la interpretacién de la
Guia que reconoce la intencién legislativa
de proteger el acrecentamiento en el valor
del empleado que progresa y permanece en
su lugar de trabajo.3®

La importancia de Reyes v. Eaton consiste en
que por primera vez en nuestra
jurisprudencia se discute el verdadero
alcance del articulo 3 de la Ley 80-1976.

D. SLG Zapata-Riverav. J.F.
Montalvo)

Aunque este caso es mas conocido por
sus lineamientos sobre: 1) los requisitos
procesales de forma al presentar y oponerse
a una solicitud de sentencia sumariay, 2) su
rechazo el uso de una declaracion jurada
disefiada por una parte, especificamente,
para contradecir el testimonio provisto por
ésta bajo juramento en una deposicidn
anterior, con el propdsito de impedir que se
dicte sentencia sumaria en su contra; resulta
también de medular importancia por su
interpretacion del concepto de la justa
causa para el despido consignado en el

36 Obsérvese que eso mismo era lo que planteaban las
Juezas Asociadas Fiol Matta y Rodriguez Rodriguez en
su disidente en E/ Telar.
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articulo 2(e) y (f) de la Ley Num. 80 - 1976
mediante el cual se le permite a un patrono
cesantear empleados a través de un
proceso de reorganizaciéon cuando enfrenta
una reduccién en el volumen de ventas o
ganancias de su empresa, sin infringir dicho
estatuto.

Zapata demanddé a J.F. Montalvo por
despido injustificado. J.F. Montalvo contesto
la demanda y sometié una Solicitud de
Sentencia Sumaria de desestimacion
exponiendo que: 1) despidié a Zapata del
puesto de Coordinador y Ayudante del
Presidente como parte de un proceso de
reorganizacion por la reduccién en el
volumen de ventas y disminucion del ingreso
neto de la compania, 2) en diciembre de
2010 fueron cesanteados otros empleados
entre los cuales se encontraban el Dr. José
Montalvo (hermano del fenecido Presidente
de la compaiiia), la Contralora, la Secretaria
del Gerente General, la Secretaria del sefior
Zapata, asi como la Asistente de Compra, y
3) que no se contratd a otra persona para
realizar las funciones del cargo que ocupaba
Zapata. J.F. Montalvo respaldé su solicitud
con la deposicién tomada a Zapata donde
éste negd tener conocimiento de si se habia
contratado un remplazo para su antiguo
puesto de trabajo, y una declaracidn jurada
de su Oficial de Recursos Humanos
certificando que no se habia sustituido al
sefior Zapata, ni se habian empleado a otras
personas para realizar sus funciones en
dicho puesto.

El TPl desestimd la demanda al resolver
que el despido estuvo justificado por
responder a una reorganizacion provocada
por la merma considerable en los ingresos de
la empresa. El TPI hizo referencia a que: 1)
se despidieron otros empleados juntamente
con el sefior Zapata, 2) no se contratd a un
sustituto para realizar las funciones
inherentes al puesto de Zapata, y 3) Zapata
no logré rebatir los hechos medulares
consignados por J.F. Montalvo en su mocién,
conforme lo dispuesto en la Regla 36.3 (e) de
Procedimiento Civil de 2009.

Zapata apeld y el TA revocd la
determinacién del TPl resolviendo que
Zapata establecid que la compaiiia continud
reclutando empleados, entre ellos Arroyo,
persona que lo sustituyo en sus funciones, y
que, ademas, se entregaron bonos de
productividad a otros empleados luego de su
despido.

Al margen de lo que se planteé y probé
en la sentencia sumaria y en su oposicién, y
de si este era el caso mas apropiado para
aplicar la doctrina del Sham Affidavit, el TS
hizo importantes pronunciamientos sobre
los elementos de prueba requeridos al
patrono en casos de reduccion de personal
por la situacién econédmica de la empresa.
Son pronunciamientos sobre la
interpretacion de los Art. 2(e) y 2 (f) de la Ley
Num. 80-1976, apoyados en la Guia revisada
para la interpretacién y aplicacién de la Ley
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Num. 80 del Departamento del Trabajo. Por
ejemplo, se resuelve que:

e Un patrono puede modificar
su forma de hacer negocios a
través de algun tipo de cambio
dirigido a optimizar sus recursos
y aumentar las ganancias, ya sea
eliminando plazas, creando
otras nuevas o fusionando
algunas ya existentes como
vehiculo para enfrentar
problemas financieros o de
competitividad, siempre que
responda a una restructuracion
bona fide.

e Mediante el Articulo 2(f) de la
Ley 80, la situacién econdmica
provocada por la baja en la
produccién, ventas o ganancias
en una empresa puede llevar al
patrono a tomar medidas
necesarias para limitar los
gastos, tales como disminuir la

plantilla laboral. Esta
disposicion aplicara
Unicamente a aquellas
situaciones en las cuales tales
reducciones en ventas,

ganancias o produccidn real o
prevista sean significativas a tal
grado como para amenazar la
estabilidad y solvencia
econdmica del negocio. Guia
revisada para la interpretacién y
aplicacion de la Ley Num. 80 de
30 de mayo de 1976, segun
enmendada, Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos de
Puerto Rico, 21 de septiembre

de 2000, pdg. 44 (Guia
Revisada).

e Para poder justificar el despido
bajo cualquiera de estas
modalidades el patrono debe
presentar evidencia
acreditativa del plan de
reorganizacion implantada, asi
como su utilidad, y/o de la
alegada disminucion en la
produccidn, ventas o ganancias,
segun corresponda.

e Se rechazan bajo el Articulo 2
de la Ley 80, actuaciones sin
fundamento que no vayan
dirigidas a atender asuntos
concernientes al bienestar de la
gestion empresarial y a la salud
fiscal de la empresa. Asi lo
reconoce el propio estatuto al
disponer que “Inlo se
considerard 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...” Id.

e Los cambios en la empresa,
implantados como parte de una
reorganizacion, segun provistos
en el Articulo 2(e) de la Ley 80,
supra, pueden acarrear el
despido y el reclutamiento
simultaneo de personal. Ello
obedece a que las reformas en
ocasiones exigen prescindir de
labores hasta entonces utiles
para el funcionamiento del
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negocio y la incorporacion de
posiciones nuevas con destrezas
diferentes  necesarias  para
lograr unas metas empresariales
actualizadas.

El Articulo 3 de la Ley 80 otorga
prioridad a los empleados
cesanteados para ocupar
aquellos puestos que surjan en
la empresa durante los préximos
seis (6) meses luego de su
despido. Ello, siempre y cuando
los nuevos puestos requieran el
desempeiio de labores iguales o
similares a las ejercitadas por el
empleado cesanteado al
momento de su despido y se
encuentren dentro de la misma
clasificacion ocupacional. El
orden por seguir para reclutar
nuevos empleados debe
adherirse a los mismos criterios
de antigliedad consignados en el
Articulo 3 de la Ley 80, supra.

e Es menester que el patrono
establezca un nexo causal entre
la razdon o razones aducidas
segun provistas en el Articulo 2
de la Ley 80, supra, y el despido
en cuestion. [Lla mera
existencia de cambios
tecnoldgicos de produccidon, de
reorganizacion o la reduccion
de la producciéon, ventas o
ganancias, entre otros, de por si
no justifican el despido de
empleados. Es a la empresa a
quien incumbe, por mandato de
la ley, demostrar que por esas

circunstancias se vio en la
necesidad de despedir
empleados. En otras palabras,
el patrono en todo momento
debera probar la justa causa del
despido. R. N. Delgado Zayas,
op. cit., pag. 122 (cita omitida).

Vill. Conclusion

Desde el Huracdn Maria y particularmente
desde marzo de 2020, a raiz de la pandemia
del COVID-19, han llegado a los tribunales
numerosos casos de despidos injustificados y
discriminatorios predicados en cierres
parciales y reorganizaciones. Mientras los
patronos los atribuyen correcta o
incorrectamente a la situacidon econdmica de
sus empresas provocadas por la pandemia, los
trabajadores despedidos reclaman que la
alegada situacién econdmica es un pretexto
para despedirlos injustificadamente y de
forma discriminatoria, particularmente por
tener estos mayor edad y antigiiedad en
comparacion a los empleados no despedidos.

He discutido en esta conferencia las
disposiciones juridicas aplicables a estos
casos, y los debates que al amparo de ellas se
han suscitado  en los  tribunales,
particularmente en el Tribunal Supremo de
Puerto Rico. Es inescapable el hecho de que
ese debate apenas se viene desarrollando en
los ultimos veinte anos, y que el propio
Tribunal Supremo unas veces ha resuelto a
favor del empleado despedido y otras a favor
del patrono utilizando razonamientos que se
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contradicen entre si. La doctrina en la mayoria
de los casos aqui discutidos es una clara. Su
aplicacion sin embargo es preocupante en
algunas instancias. Ello también ha sido parte
del debate dentro del propio tribunal.

En espera estamos de que se adjudiquen
los casos de cierres parciales 'y
reorganizaciones que llegaron al TPl luego de
Maria y del COVID, y que de seguro accederan
al Tribunal de Apelaciones y al Tribunal
Supremo.



