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Jueza Cintron Cintron y la Jueza Rivera Marchand.

Jiménez Velazquez, jueza ponente.

SENTENCIA

En San Juan, Puerto Rico, a 30 de agosto de 2017.

Las partes de epigrafe presentaron sendos recursos de
apelacion en los que impugnan la Sentencia sumaria emitida el 10
de mayo de 2017, notificada el 11 de mayo de 2017, por el Tribunal
de Primera Instancia, Sala de San Juan. En esta, el foro primario
declar6é con lugar la causa de accion por despido injustificado y
desestim6 las reclamaciones sobre discrimen en el empleo y
represalias.

Evaluados los alegatos de las partes y los documentos que

conforman los apéndices, resolvemos.
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I

El 21 de noviembre de 2013, el senor José Luis Vazquez
Garcia (Vazquez Garcia o querellante) inst6 una Querella sobre
discrimen en el empleo por razéon de edad, despido injustificado y
represalias contra Suiza Dairy Corporation (Suiza Dairy). En
sintesis, adujo que trabajo para dicha compania por espacio de
veinticuatro (24) anos, desde el 19 de octubre de 1989 hasta que su
patrono lo despidio el 31 de octubre de 2013. El querellante reclamo
el pago de la mesada que provee la Ley Num. 80 de 30 de mayo de
1976, conocida como Ley de Indemnizacion por Despido
Injustificado, 29 LPRA sec. 185a et seqg; la compensacion de
contempla la Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segun
enmendada, conocida como Ley de Discrimen en el Empleo, 29 LPRA
secs. 146 et seq.; y la indemnizacion provista en la Ley Num. 115 de
20 de diciembre de 1991, segun enmendada, denominada Ley de
Acciéon por Represalias del Patrono, 29 LPRA sec. 194 et
seq. Ademas, el senor Vazquez Garcia exigio el pago del bono de
desempeno correspondiente al ano 2013, equivalente al 25% del
salario base del puesto que ocupaba al momento del despido, mas
una suma igual por concepto de penalidad.

La Suiza Dairy presentd su contestacion a la querella, en la
que expuso que el despido del querellante obedeci6 a una
restructuracion de la empresa, la cual conllevo la eliminacion de la
plaza que este ocupaba.

Posteriormente, ambas partes litigantes solicitaron que se
dictara sentencia sumaria a su favor. Por un lado, la Suiza Dairy
solicito que el tribunal determinara que el despido del querellante
estuvo justificado por haberse eliminado su puesto como parte de
una reorganizacion empresarial y que, a su vez, esto no obedecio a
motivos discriminatorios por edad y represalias.

Por otra parte, el senor Vazquez Garcia solicitd que se

adjudicara sumariamente que el despido fue injustificado, ya que la
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razon ofrecida por el patrono —eliminacion de la plaza como
resultado de una restructuracion de la empresa— constituyé un

mero pretexto para separarlo de su puesto. En cuanto a las causas
de accion fundamentadas en discrimen por edad y represalias,
peticioné que fueran dilucidadas en un juicio. Ambos litigantes
acompanaron un extenso numero de documentos en apoyo de sus
respectivas posiciones.

Entonces, el foro de instancia dict6 la Sentencia que es objeto
del recurso ante nuestra consideracion, en la que dispuso de la
totalidad de las reclamaciones. En su dictamen, determiné que el
senor Vazquez Garcia trabajo para Suiza Dairy mediante contrato
de empleo a tiempo indeterminado desde el 19 de octubre de 1989
hasta que fue despedido el 31 de octubre de 2013. La carta de
despido le inform6 que la accion de personal obedecia a la
reorganizacion de la empresa y a la eliminacion de su puesto.

El tribunal sentenciador destac6 que durante esos
veinticuatro (24) anos que el senor Vazquez Garcia laboro para la
Suiza Dairy, este recibié ascensos y aumentos salariales por su
desempeno. A su vez, mencion6é que al momento del despido, el
senor Vazquez Garcia tenia 49 anos de edad! y ocupaba la plaza de
Director del Departamento de Control de Calidad desde noviembre
de 2012. Los términos de dicha posicion incluian un salario base de
$90,000.00, un estipendio anual de $12,000.00 para gastos de auto
y otros asuntos, un bono equivalente al 25% del salario base
“estructurado de la siguiente forma: 66.7% basado en lograr los
objetivos individuales de ganancia y desempeno financiero de Suiza

Dairy Corporation y 33.3% en lograr los objetivos individuales

1 El querellante nacié el 29 de enero de 1964. Determinacién de hecho nimero 15
de la Sentencia apelada, Apéndice del recurso KLAN201700728, pag. 1767.
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preestablecidos de ejecucion de la plaza. La elegibilidad de este bono
sera a partir del 2013”.2

Por otra parte, el foro de instancia senalo que la Suiza Dairy
habia llevado a cabo un proceso de reorganizacion que incluyo
medidas de disminucion de gastos, como la reduccion de personal.
Especificamente, apunto que el plan de restructuracion de octubre
de 2013 contemplaba un downgrading del querellante, del puesto
de Director de Control de Calidad a la plaza de Gerente, y la
reduccion de su salario de $90,000.00 a $77,000.00 anuales, pero
no contemplo o recomendo la eliminacion del puesto de Director del
Departamento de Control de Calidad. Por tanto, el tribunal
sentenciador concluyé que la Suiza Dairy no presenté prueba
documental que acreditara un plan de restructuracion en el que se
contemplara la eliminaciéon del puesto del querellante.

En particular, el foro primario senalé que unos dias antes del
despido, al senor Vazquez Garcia se le imputé haber filtrado a otros
empleados de la compania informacion confidencial contenida en un
correo electronico cursado a los directores de la empresa por el senor
Francisco Pérez Corujo, Gerente General, y relacionada con el plan
de restructuracion propuesto en octubre de 2013. Resaltdo que el
despido ocurri6 dos semanas después de haber ocurrido dicho
incidente. Mencion6 que tales imputaciones surgieron a raiz de un
rumor que provino de varios empleados que la empresa no identifico.
Anadio que la gerencia no realizo una investigacion para corroborar
la veracidad del rumor, asi como tampoco ofrecio al querellante la
oportunidad de confrontar la informacion. En su lugar, el Director
de Recursos Humanos de la compania le pidi6o la renuncia al
querellante y le ofrecié que aceptara una compensacion monetaria

a cambio de un relevo total de responsabilidad a favor de la empresa

2 Determinacion de hecho ntiimero 6 de la Sentencia apelada, Apéndice del recurso
KLAN20170028, pag. 1764. Véase ademas, carta de 20 de noviembre de 2012,
Apéndice del recurso KLAN20170028, pag. 1527.




KLAN201700724 cons. KLAN201700728 5

y le manifestd6 que si no renunciaba, seria despedido. El senor
Vazquez Garcia se neg6 y notifico su intencion de buscar orientacion
legal. Entonces, ese mismo dia, recibio la carta de despido. En vista
de lo anterior, el tribunal de instancia concluy6 que los documentos
ante su consideracion demostraron que el despido del senor
Vazquez Garcia estuvo motivado en la falta de confianza de la
gerencia de la empresa, y no en la restructuracion del negocio.

El tribunal concluyé que la verdadera causa del despido
surgia de las expresiones emitidas por el senor Francisco Pérez
Corujo, Gerente General de Suiza Dairy, y el sefor Manuel
Velazquez en sus respectivas deposiciones. El senor Pérez Corujo
habia manifestado de forma clara y espontanea que el despido del
querellante obedecio a su falta de confianza en este. Por su parte, el
senor Manuel Velazquez, Director de Recursos Humanos de la Suiza
Dairy, declar6 que la gerencia no tenia confianza en el querellante
desde antes del incidente del correo electréonico, a pesar de haber
admitido que en el expediente de personal del empleado no existia
senalamiento alguno sobre falta de confianza.

De otra parte, el tribunal apunto que el solo hecho de que el
querellante no borrara el mensaje de correo electronico, segun
solicitado por el Gerente General de la Suiza Dairy no constituia una
violacion a las normas de la empresa que justificara su despido,
puesto que el manual del empleado de la empresa no contemplaba
tal conducta como causal de despido. A su vez, razono que la
empresa no habia demostrado que el querellante hubiera divulgado
la informacion recibida en el mensaje o que hubiere incurrido en
conducta impropia, insubordinada o constitutiva de deslealtad
hacia la empresa, que justificara la accion disciplinaria.

En cuanto a la reclamacion de discrimen por edad, el foro de
instancia concluy6é que el querellante no pudo establecer un caso

prima facie de discrimen por razon de edad, porque no presento
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prueba que apoyara sus alegaciones. Por lo tanto, no activo la
presuncion de que hubo discrimen. A tales efectos, indicé que la
prueba documental habia demostrado que del expediente de
personal del senor Vazquez Garcia surgia que este fue promovido en
varias ocasiones durante los anos que labor6 para la Suiza Dairy,
siendo su ultimo ascenso al puesto de Director del Departamento de
Control de Calidad cuando este contaba con 48 anos de edad; que
la empresa no contraté un empleado para ocupar la posicion o para
desempenar sus funciones; que la empresa redistribuy6 algunas de
las tareas que desempenaba el querellante entre dos empleadas con
puestos de gerente; y que el sefior Vazquez Garcia no relatoé evento
o accion patronal anterior al despido que demostrara o sugiriera que
la accion de personal fuera motivada por su edad.

De otro lado, el tribunal de instancia senaléo que la prueba
presentada tampoco habia demostrado que el querellante hubiera
prestado testimonio, accion legal o querella contra la Suiza Dairy
ante foros legislativos, administrativos o judiciales; es decir, alguna
de las actividades protegidas bajo la Ley Num. 115, supra.

Por ultimo, resolvio que el sefior Vazquez Garcia tenia derecho
a recibir la porcion equivalente al 33.3% del bono de desempeno
correspondiente al ano 2013, conforme a la oferta contenida en la
carta de promocion al puesto de Director del Departamento de
Control de Calidad, debido a que la prueba habia demostrado que
este habia ejecutados sus labores de manera satisfactoria. En
cambio, concluydé que no era acreedor de la porcion equivalente al
66.7% del referido bono, ya que no se lograron las metas econémicas
de la empresa en el referido ano, y ello era un requisito para la
concesion de dicha porcion del bono.

De tal forma, el foro de instancia declar6 con lugar la
reclamacion por despido injustificado y ordeno el pago del 33.3% del
bono de desempeno correspondiente al ano 2013. Asi, condeno a la

Suiza Dairy a pagar al senor Vazquez Garcia la suma de
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$169,711.32 por concepto de mesada e indemnizaciéon progresiva,
mas el 25% por concepto de honorarios de abogado mandatorio; la
suma de $7,492.50, equivalente al 33.3% de la bonificacion por
desempeno del ano 2013; y una penalidad por la misma cantidad de
$7,492.50. En cambio, desestimé con perjuicio las causas de accion
de discrimen por razéon de edad y represalias.

Inconforme, el 22 de mayo de 2017, ambas partes litigantes
incoaron sendos recursos de apelacion, en los que impugnaron la
determinacion del foro primario en cuanto a las causas de accion
por despido injustificado, discrimen por razoén de edad y el pago del
bono de desempeno. Las partes no cuestionaron la determinacion
del foro primario en cuanto a la accion por represalias.

En particular, el querellante Vazquez Garcia formuld los
siguientes dos (2) senalamientos de error:

1. Computar la indemnizacion dispuesta por la Ley Num. 80
de 1976, segiun enmendada, sin considerar la totalidad de
los salarios del apelante, lo que ciertamente resulta en una
indemnizacion mucho menor.

2. Desestimar la accion de discrimen en el empleo por razén
de edad mediante el mecanismo de sentencia sumaria, en
circunstancias en que: 1) se controvirtieron los hechos
materiales que apuntan a que el despido del apelante estuvo
motivado en su edad. 2) TPI adjudicé la credibilidad de los
testigos de la apelada que fueron depuestos cuando la
prueba del apelante establecia lo contrario. 3) La credibilidad
de los testimonios contradictorios debe resolverse en un
juicio plenario y no mediante el mecanismo de sentencia
sumaria.

En cuanto al primer senalamiento de error, en sintesis, el
senor Vazquez Garcia plantea que el foro de instancia se equivoco al
solamente utilizar el salario base de $90,000.00 en el computo de la
mesada y excluir dicho calculo la bonificacion por desempeno, el
estipendio de gastos de automovil y otros beneficios, cuya inclusion
conllevaria un pago por concepto de mesada mayor a la concedida
por el tribunal.

En segundo lugar, el sennor Vazquez Garcia argumenta que la
accion de discrimen en el empleo presenta controversias de

credibilidad que no podian adjudicarse por la via sumaria. En este
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sentido, indicé que acompandé su oposicion a la solicitud de
sentencia sumaria presentada por la Suiza Dairy con una
declaracion jurada suscrita por €l, en la que controvirtio los hechos
expuestos por la querellada.

Por su parte, Suiza Dairy enunci6 otros dos (2) senalamientos
de error, a decir:

1. Err6 el TPI al resolver que el despido en el caso estuvo
injustificado por haber estado basado en la falta de confianza
y no en la reestructuracion al dar como probados hechos que
no fueron sustentados conforme a la Regla 36 de las de
Procedimiento Civil, a pesar de haber determinado que el
puesto fue eliminado conforme a derecho como resultado de
una reestructuracion de la apelada.

2. Erro el TPI al imponer a Suiza el pago del bono de
productividad al querellante, ademas de una partida por
igual cantidad por concepto de penalidad, pues dicho
remedio no lo provee la Ley Num. 80, supra.

En primer lugar, aduce que la prueba documental establecio
que el despido del senior Vazquez Garcia estuvo justificado, por
haber respondido a una restructuracion organizacional de la
compania por motivo de dificultades econéomicas. En cuanto al
segundo senalamiento de error, argumenté que la mesada se calcula
solamente a base del sueldo del empelado, sin incluir alguna otra
partida adicional. En virtud de ello, indicé que el tribunal de
instancia no debi6 extender los beneficios de la Ley Num. 80, supra,
a la retribucion del bono de productividad.

Ademas, aunque no lo mencioné propiamente como un
senalamiento de error, la Suiza Dairy arguye que la declaracion
jurada del senor Vazquez Garcia debio descartarse al amparo de la
doctrina del sham affidavit adoptaba en SLG Zapata-Rivera v. J.F.
Montalvo, 189 DPR 414 (2013), ya que esta se presento con el tiinico
proposito de establecer controversias y evitar asi que se dictara

sentencia sumaria en su contra.

II
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La Regla 36 de Procedimiento Civil, 32 LPRA Ap. V, atiende lo
referente al mecanismo de sentencia sumaria. La Regla 36.1 le
concede el derecho a un demandante o demandado a presentar una
mocion, fundada en declaraciones juradas u otra prueba que
demuestre la inexistencia de una controversia de hechos medulares
o esenciales, para que se dicte sentencia sumariamente a su favor
sobre la totalidad o cualquier parte de la reclamacién. Un hecho
esencial o medular es aquel que puede afectar el resultado de la
reclamacion, segun el derecho sustantivo aplicable. Siendo asi, la
parte que solicite la disposicion de un asunto debe demostrar con
claridad que no existe controversia sustancial sobre alguin hecho
pertinente, material o esencial, y que tiene derecho a lo reclamado.
Mun. de Anasco v. ASES et al., 188 DPR 307, 327-328 (2013); Pepsi-
Cola v. Mun. Cidra et al., 186 DPR 713 (2012), y casos alli citados;
Mejias et al. v. Carrasquillo et al., 185 DPR 288, 299-300 (2012);
Ramos Pérez v. Univisiéon, 178 DPR 200, 213, 220 (2010); Gonzdlez
Aristud v. Hosp. Pavia, 168 DPR 127 (2006). Para demostrar de
manera efectiva la inexistencia de controversia de hechos, el
promovente tiene que exponer las alegaciones de las partes, y
desglosar en parrafos debidamente numerados los hechos sobre los
cuales, a su entender, no hay controversia. Para cada uno de ellos
debera especificar la pagina o parrafo de la declaracion jurada u otra
prueba admisible en evidencia que los apoye y las razones por las
cuales debe ser dictada la sentencia argumentando el derecho
aplicable. Regla 36.3 (a) (1)-(4) de Procedimiento Civil, supra; SLG
Zapata-Rivera v. J. F. Montalvo, 189 DPR 414, 432 (2013).

A su vez, la parte opositora debera controvertir la prueba
presentada por el promovente. Para ello, debera cumplir con los
mismos requisitos antes indicados, pero ademas su solicitud debera
contener una relacion concisa y organizada, con una referencia a los

parrafos enumerados por la parte promovente, de los hechos
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esenciales y pertinentes que estan realmente y de buena fe
controvertidos, con indicacion de los parrafos o las paginas de las
declaraciones juradas u otra prueba admisible en evidencia donde
se establecen los mismos, asi como de cualquier otro documento
admisible en evidencia que se encuentre en el expediente del
tribunal. Regla 36.3 (b) (2) de Procedimiento Civil, supra. De no
hacerlo, la parte opositora correra el riesgo de que la solicitud de
sentencia sumaria sea acogida por el tribunal y se resuelva en su
contra. Es por ello que la parte que se oponga no puede descansar
en meras alegaciones. Ramos Pérez v. Univision, supra, pag. 215;
Luan Invest. Corp. v. Rexach Const. Co., 152 DPR 652 (2000).

Siendo asi, procede dictar sentencia sumaria si las
alegaciones, deposiciones, contestaciones a interrogatorios y
admisiones ofrecidas, en union a las declaraciones juradas y alguna
otra evidencia, si las hubiere, acreditan la inexistencia de una
controversia real y sustancial respecto a algin hecho esencial y
pertinente y, ademas, si el derecho aplicable asi lo justifica. Como
parte de este nuevo esquema, el tribunal no tendra que considerar
los hechos que no estén debidamente enumerados y que no tienen
una referencia a los parrafos o paginas de las declaraciones juradas
u otra prueba admisible en evidencia donde se establecen. Tampoco
tiene la obligacion de considerar cualquier parte de una declaracion
jurada o de otra prueba admisible en evidencia a la cual no haya
hecho referencia en una relacion de hechos. Estas exigencias no
corresponden a un mero formalismo ni un requisito mecanico, sino
que tienen un proposito laudable, por lo que su relevancia es
indiscutible. SLG Zapata-Rivera v. J. F. Montalvo, supra, pags. 430-
434.

A su vez, no es aconsejable utilizar la sentencia en casos en
donde existe controversia sobre elementos subjetivos, de intencion,
propositos mentales o negligencia, o cuando el factor credibilidad es

esencial y esta en disputa. No obstante, este mecanismo si esta
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disponible para la disposicion sumaria de reclamaciones que
contengan elementos subjetivos Unicamente cuando no existan
controversias de hechos esenciales y pertinentes. Ramos Pérez v.
Univisién, supra, pag. 219, y casos alli citados; Const. José Carro v.
Mun. Dorado, 186 DPR 113 (2012); Abrams Riverav. E.L.A., 178 DPR
914 (2010). El principio rector que debe guiar al juez de instancia
en la determinacion sobre la procedencia o no de la sentencia
sumaria es el sabio discernimiento, pues mal utilizada puede
prestarse para privar a un litigante de su dia en corte. Mun. de
Anasco v. ASES et al., supra, pags. 327-328. Ello pues la mera
existencia de una controversia de hecho es suficiente para derrotar
una mocion de sentencia sumaria, cuando causa en el tribunal una
duda real y sustancial sobre algin hecho relevante y pertinente.
Pepsi-Cola v. Mun. Cidra et al., supra, pag. 756. Este analisis es el
que determina si procede dictar sentencia sumaria, y no el que la
parte contraria no haya presentado su oposicion a la solicitud, pues
el defecto de una oposicion a la mocion de sentencia sumaria no
equivale a la concesion automatica del remedio solicitado. Ello
debido a que la concesion de la sentencia sumaria tiene que
proceder conforme al derecho sustantivo aplicable. Ortiz v. Holsum,
190 DPR 511, 525 (2014).

Toda duda en cuanto a la existencia de controversia sobre
hechos esenciales y pertinentes es suficiente para resolver en contra
de la parte que solicita que se dicte sentencia sumaria. En este
sentido, el foro apelativo debera utilizar los mismos criterios que el
Tribunal de Primera Instancia para determinar si procedia la
sentencia sumaria. Vera v. Dr. Bravo, 161 DPR 308, 334 (2004).

Conforme al estandar establecido en Meléndez Gonzdlez et al.
v. M. Cuebas, 193 DPR 100 (2015), al revisar las determinaciones
del foro primario de conceder o denegar mociones de sentencia

sumaria, este tribunal se encuentra en la misma posicion que el
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Tribunal de Primera Instancia para evaluar la procedencia de una
sentencia sumaria. Al expresarse sobre ello, nuestro mas alto foro
determinoé que siendo asi, debemos examinar la mocion de sentencia
sumaria y su oposiciéon para determinar si cumplen con lo requerido
por la Regla 36 de Procedimiento Civil, supra, y su jurisprudencia
interpretativa. Ademas, hay que evaluar la existencia o no de hechos
pertinentes y esenciales en controversia. De no existir controversias
sobre hechos pertinentes y esenciales, debemos evaluar si procede
en derecho la concesion de tal remedio. Id., pag. 114.
Especificamente, se expusieron cuatro factores que recogen las
normas a ser aplicadas:

1. Se reafirmé lo establecido en Vera v. Dr. Bravo, supra, en
cuanto a que el Tribunal de Apelaciones se encuentra en la
misma posicion del Tribunal de Primera Instancia al
momento de revisar mociones de sentencia sumaria. Este
tribunal esta regido por la Regla 36 de Procedimiento Civil,
supra, y aplicara los mismos criterios que esa regla y la
jurisprudencia le exigen al foro primario. El foro apelativo
intermedio estara limitado en el sentido de que no puede
tomar en consideracion evidencia que las partes no
presentaron ante el Tribunal de Primera Instancia y no
puede adjudicar los hechos materiales en controversia, ya
que ello le compete al foro primario luego de celebrado un
juicio en su fondo. La revision del Tribunal de Apelaciones es
una de novoy debe examinar el expediente de la manera mas
favorable a favor de la parte que se opuso a la solicitud de
sentencia sumaria en el foro primario, realizando todas las
inferencias permisibles a su favor.

2. El Tribunal de Apelaciones debe revisar que tanto la
mocion de sentencia sumaria como su oposicion cumplan
con los requisitos de forma codificados en la Regla 36 de
Procedimiento Civil, supra, y discutidos en SLG Zapata-
Rivera v. JF Montalvo, supra.

3. En el caso de revision de una sentencia dictada
sumariamente, el Tribunal de Apelaciones debe revisar si en
realidad existen hechos materiales en controversia. De
existir, el foro apelativo intermedio tiene que cumplir con la
exigencia de la Regla 36.4 de Procedimiento Civil, y exponer
concretamente cuales hechos materiales encontr6 que estan
en controversia y cuales estan incontrovertidos. Esta
determinacion puede hacerse en la sentencia que disponga
del caso y puede hacer referencia al listado numerado de
hechos incontrovertidos que emiti6 el foro primario en su
Sentencia.

4. Por ultimo, de determinar que los hechos materiales
realmente estan incontrovertidos, el foro apelativo
intermedio procedera entonces a revisar de novo si el
Tribunal de Instancia aplicé correctamente el derecho a la
controversia.

Véase, Meléndez Gonzdlez et al. v. M. Cuebas, supra, pags. 118-119.
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En fin, si al evaluar una sentencia emitida sumariamente
determinamos que existen hechos esenciales y pertinentes
controvertidos, nos corresponde exponer cuales son los hechos en
controversia y cuales estan incontrovertidos, en cumplimiento con
Regla 36.4 de Procedimiento Civil, supra. De otra parte, de entender
que los hechos materiales realmente estaban incontrovertidos,
nuestra revision de la sentencia sumaria quedara limitada a
auscultar si el tribunal apelado aplicé el derecho correctamente.
Meléndez Gonzdlez et al. v. M. Cuebas, supra, pag. 119.

B

En nuestra jurisdiccion, una vez un trabajador ejerce una
ocupacion u ostenta un empleo, la Ley Num. 80 de 30 de junio de
1976, 29 LPRA sec. 185a et seq., establece un esquema que regula
su retencion y despido. El mismo establece que “aquellos empleados
de comercio, industria o cualquier otro negocio o sitio de empleo
que: (1) estén contratados sin tiempo determinado, (2) reciban una
remuneracion y (3) sean despedidos de su cargo, sin que haya
mediado justa causa”, tienen derecho al pago de una compensacion
por parte de su patrono (ademas del sueldo devengado), denominada
como la mesada. Lugo Montalvo v. Sol Melia Vacation, 194 DPR 209,
230 (2015); Orsini v. Srio de Hacienda, 177 DPR 596, 620-621
(2009). La suma que sera pagada por concepto de mesada depende
de dos (2) factores: (1) el periodo de tiempo durante el cual el
empleado ocupé su puesto y (2) el sueldo que devengaba.
Whittenburg v. Col. Ntra. Sra. Del Carmen, 182 DPR 937, 950 (2011).
Dicha mesada constituye el remedio exclusivo disponible para los
empleados despedidos injustificadamente, siempre que no existan
otras causas de accion al amparo de otras leyes que prohiban el
despido y concedan otros remedios. SLG Torres-Matundan v. Centro
Patologia, 193 DPR 920, 929-930 (2015); Romero et als. v. Cabrer

Roig et als., 191 DPR 643, 650-651 (2014).
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Como se observa, en Puerto Rico no existe una prohibicion
absoluta contra el despido de un empleado. Es decir, un patrono
puede despedir a su empleado, sin sancion alguna, si este
demuestra la existencia de una justa causa para ello. Romero et als.
v. Cabrer Roig et als., supra, pag. 651.

Por su parte, el Art. 2 de la Ley Num. 80, enumera, de modo
no taxativo, aquellas circunstancias que constituyen justa causa
para el despido, a decir:

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

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

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.

d) Cierre total, temporero o parcial de las operaciones del
establecimiento.

Disponiéndose, que en aquellos casos en que la empresa
posea mas de una oficina, fabrica, sucursal o planta, el cierre
total, temporero o parcial de las operaciones de cualquiera
de estos establecimientos, constituira justa causa para el
despido a tenor con esta seccion.

e) 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.

f) Reducciones en 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.

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.
Tampoco se considerara justa causa para el despido de un
empleado la colaboracion 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 divulgacion de
informacion privilegiada segun la ley. En este tltimo caso, el
empleado asi despedido tendra derecho, ademas de
cualquier otra adjudicacion 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 un
tribunal ordene la reposiciéon en el empleo.

29 LPRA sec. 185h.
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Asi, los escenarios que constituyen justa causa incluyen
motivos fundamentados en la conducta del empleado y razones de
indole empresarial. En cuanto a estas ultimas, el estatuto reconoce
que pueden surgir condiciones en la operacion de los negocios que
requieran cesantear empleados, sin que ello contravenga las
disposiciones de la mencionada ley. Estas causas, expuestas en los
incisos (d) (e) y (f) del citado Articulo 2 de la Ley Num. 80, estan
relacionadas a actuaciones del patrono dirigidas a la administracion
de su negocio y, principalmente, se presentan por razones de indole
economica. SLG Zapata-Rivera v. J.F. Montalvo, 189 DPR 414, 425
(2013).

Por ello,

[uln 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.

Id, pag. 426.

Sin embargo, como parte del proceso de despidos
correspondientes a las situaciones provistas en los incisos (d), (e) y
(f) del Art. 2 de la Ley Num. 80, se le requiere a la empresa retener
a los empleados de mayor antigliedad condicionado a que subsistan
puestos vacantes u ocupados por empleados de menos antigiedad
en el empleo dentro de su clasificacion ocupacional que puedan ser
desempenados por ellos. Esto siempre y cuando que el empleado de
mas tiempo en la empresa cuente con las destrezas necesarias para
realizar las tareas asociadas al puesto que pasa a ocupar, o que
pueda adiestrarse para realizarlas en un tiempo corto y a un costo
minimo. SLG Zapata-Rivera v. J.F. Montalvo, supra, pag. 425; Reyes
Sdanchez v. Eaton Electrical, 189 DPR 586, 598-599 (2013).

De otra parte, si bien es cierto que el Art. 2 (f) de la Ley Num.

80 permite al patrono, ante una situacion econémica provocada por

la baja en la produccion, ventas o ganancias, tomar las medidas
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necesarias para limitar los gastos, tales como disminuir la plantilla
laboral, esta disposicion no pretende que toda merma en ventas o
ganancias se traduzca en justa causa para un despido. Id. Dicha
disposicion aplicara unicamente “a aquellas situaciones en las
cuales la aludida disminucion sea una sustancial al punto que
atente contra la continuidad de la empresa”. SLG Zapata-Rivera v.
J.F. Montalvo, supra, pag. 426.

A su vez, en una accion por despido injustificado incoada por
un empleado, es el patrono quien tiene el peso de la prueba para
establecer que el despido fue justificado. Id., pag. 428. “Para ello
tiene que probar, mediante preponderancia de la evidencia, los
hechos constitutivos de alguno de los fundamentos eximentes de
responsabilidad segtin consignados en el Art. 2 de la Ley [Num.] 80,
supra’. Id., pag. 429.

También, debe probar un nexo causal entre las razones
aducidas, conforme al mencionado Art. 2, y el despido en
controversia. Id. Lo anterior, debido a que la mera existencia de
cambios tecnologicos, de reorganizacion o de una merma en la
produccion, entre otros, de por si no justifican el despido de
empleados. Id.

Asi pues, para justificar el despido al amparo de cualquiera
de estas causales, “el patrono debe presentar evidencia acreditativa
del plan de reorganizacion implantado, asi como su utilidad, o de la
alegada disminucion en la produccion, ventas o ganancias, segun
corresponda”. Id., pag. 427. Ello, para demostrar que el despido no
estuvo carente de fundamentos dirigidos a atender asuntos
concernientes al bienestar de la gestion empresarial y su salud
fiscal. Id. Asilo consigna la Ley Num. 80, al establecer que no se
considerara despido por justa causa aquel que responda a un mero
capricho del patrono. Id.

Ademas, bajo la Ley Num. 80, supra, la mera falta de

confianza del patrono en un empleado no justifica el despido. Wolf
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v. Neckwear Corporation, 80 DPR 537, 541 (1958). La falta de
confianza podria ser una justificacion razonable para el despido solo
si el patrono demuestra que el empleado falt6 a sus deberes al
infringir reglas u ordenes del patrono, demostrando negligencia,
ineptitud o ineficiencia en su trabajo o incurriendo en fraude,
deslealtad o en falta de honradez. Belk v. Martinez, 146 DPR 215,
236-237 (1998).

De otra parte, el Tribunal Supremo ha resuelto que el sueldo
que se toma como base para el computo de la mesada y de la
indemnizacion progresiva adicional dispuesto en el Art. 1 de la Ley
Num. 80 comprende todo tipo de remuneracion devengada por el
empleado por sus servicios, incluso lo cobrado por concepto de
comisiones. Beauchamp v. Holsum Bakers of P.R., 116 DPR 522, 526
(1985).

En Beauchamp, entre otros asuntos, el Tribunal Supremo
consider6 la definicion de salario adoptada por la Asamblea
Legislativa bajo la derogada Ley Num. 96 de 26 de junio de 1956,
sobre salario minimo, la cual establecia que dicho término “incluye
sueldo, jornal, y toda clase de compensacion, sea en dinero, especie,
servicios, facilidades o combinaciéon de cualesquiera de ellos;...”. Id.,
pag. 527. Por igual, recurrio a la definicion adoptada por la Ley
Num. 379 de 15 de mayo de 1948, sobre horas y dias de trabajo,
que dispone que el término salario incluye “sueldo, jornal, paga y
cualquier otra forma de retribucion pecuniaria.” Id; 29 LPRA sec.
288. Asi, el Tribunal Supremo aclar6 que la remuneracion
considerada para el computo de la mesada puede consistir en
cualquier sueldo, jornal, paga, forma de retribucion pecuniaria o
toda clase de compensacion, ya sea en dinero, especie, servicios,
facilidades o combinacion de cualesquiera de ellos. Beauchamp v.
Holsum Bakers of P.R., supra, pag. 527. Sobre el particular el

Tribunal Supremo afirmo
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Es de notar, ademas, que el Art. 1, ... si bien hace referencia
al “sueldo” del empleado para fines del computo de la
indemnizacion, se refiere a la “remuneracion de alguna
clase”, sin hacer limitacién, en su oracion inicial. Teniendo
en cuenta que las leyes con proposito reparador deben
interpretarse liberalmente (...) concluimos que el sueldo
que se toma como base para el computo de la mesada y
de la indemnizacion progresiva adicional dispuesto en el
Art. 1 comprende todo tipo de remuneracion devengada
por el empleado por sus servicios. Lo cobrado por concepto
de comisiones necesariamente tiene que ser parte del sueldo.

[...]

Nos parece que si el Legislador hubiese querido una
definicion mas restrictiva del referido concepto a los fines de
la Ley Num. 80 de 1976, hubiese dado una definicion
distinta. Al no especificar una definicion, no podemos por
interpretacion hacerlo nosotros, sobre todo tratandose, como
antes senalaramos, de un estatuto remedial y reparador.

Id., pags. 526-527. (Enfasis nuestro).

Por ultimo hay que senalar que dada su naturaleza
reparadora, las disposiciones de la Ley Num. 80, supra, deben
interpretarse liberalmente a favor del trabajador. A tales fines, el
remedio de la mesada tiene como proposito ayudar al empleado
despedido a enfrentar sus necesidades economicas entre tanto se
reubica en el mercado laboral. SLG Zapata-Rivera v. J.F. Montalvo,
supra, pag. 428.

C

De otra parte, la Ley Num. 100 de 30 de junio de 1939,
conocida como Ley contra el Discrimen en el Empleo (Ley Num. 100),
29 LPRA sec. 146 et seq, fue promulgada con el propoésito de ofrecer
una proteccion a los trabajadores contra diversos tipos de discrimen
en el ambito laboral. Cruz Roche v. Colén y otros, 182 DPR 313, 320
(2011); Diaz v. Windham Hotel Corp., 155 DPR 364, 381 (2001). En
esencia, prohibe que un patrono despida, suspenda o discrimine a
un empleado por razéon de edad, raza, color, sexo, origen social o
nacional, condicion social, afiliacion politica, o ideas politicas o
religiosas, o por ser victima de violencia domeéstica, agresion sexual
o acecho. La Ley Num. 100 pretende erradicar las practicas
discriminatorias en el empleo y propiciar asi mayor igualdad de

oportunidades en el empleo. Este estatuto es consono con nuestra
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aspiracion social de crear un sistema juridico que fomente la
igualdad de los individuos. Mestres Dosal v. Dosal Escandén, 173
DPR 62, 69 (2008).

En toda causa de accion instada simultaneamente al amparo
de la Ley Num. 80 y la Ley Num. 100, el empleado debera alegar en
su demanda que su despido fue injustificado antes de articular su
caso prima facie por la modalidad de discrimen que arguya. Una vez
alegue esto, debe proceder a establecer su caso prima facie por
discrimen; entiéndase, que fue despedido sin justa causa y que el
caso esta ubicado dentro de la modalidad de discrimen bajo la cual
reclama. Lopez Fantauzziv. 100% Natural, 181 DPR 92, 124 (2011);
Ramirez Ferrer v. Conagra Foods P.R., 175 DPR 799, 815
(2009). Entonces, el peso de la prueba se traslada al patrono, quien
debera presentar prueba suficiente para rebatir la presuncion. Si no
lo hace, se entendera que el empleado ha probado su caso. Id.

Si el empleado establece un caso prima facie de discrimen, el
patrono debe “presentar prueba que derrote el hecho basico, esto es,
que el despido fue justificado; o destruir el hecho presumido (que el
despido no fue discriminatorio); o presentar prueba para atacar
ambos hechos”. Ramirez Ferrer v. Conagra Foods P.R., pag. 815.
Entonces, si el patrono cumple con esta segunda etapa procesal, el
empleado debe continuar su caso sin la presuncion y con evidencia
concreta que pruebe que realmente hubo un discrimen. Ramirez
Ferrer v. Conagra Foods P.R., supra, pag. 816. Bajo este supuesto
estariamos entonces ante una reclamacion ordinaria en la que el
empleado tiene la obligacion de presentar evidencia que sustente su
causa de accion. En un caso al amparo de la Ley Num. 100, supra,
esto significaria que el empleado debe probar por preponderancia de
la prueba que la accion impugnada estuvo motivada por el discrimen
proscrito. Véase, Regla 110(f) de Evidencia, 32 LPRA Ap. VI, R.

110(9).
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11

Para propoésitos de facilitar la discusion, comenzaremos por
discutir el primer senalamiento de error presentado por la Suiza
Dairy. Luego, atenderemos el primer sefialamiento de error del sefor
Vazquez Garcia y, por ultimo, veremos en conjunto los ultimos
senalamientos de error de cada una de las partes.

En su recurso de apelacion, Suiza Dairy alegd que la prueba
establecio que medio justa causa para el despido del senior Vazquez
Garcia, debido a la restructuracion corporativa, que ocasiono que se
eliminara la plaza de Director del Departamento de Control de
Calidad.?

Segun citado, la Ley Num. 80 debe ser interpretada
liberalmente a favor del trabajador. Por lo tanto, cuando el empleado
demuestra como hecho base que fue despedido, se activa una
presuncion de que el despido fue injustificado. Una vez cobra vida
la presuncion de despido injustificado, la carga probatoria se
invierte, y le corresponde al patrono el peso de demostrar la justa
causa para la accion tomada.

De los hechos materiales incontrovertidos surge la Suiza
Dairy experimento6 pérdidas en el margen de ganancias que obligo a
la empresa a tomar medidas dirigidas a mitigar la pérdida. Entre
tales cursos de accién, se encontraban los planes de
restructuracion, a través de los cuales se redujo la plantilla laboral
y se consolidaron puestos en las distintas areas. También surge que
el plan de restructuracion de la Suiza Dairy propuesto para el ano
2013 solamente contemplaba la degradacion del puesto de Director

de Control de Calidad a la de Gerente de Control de Calidad, con la

3 La Suiza Dairy aduce, de manera incorrecta, que el foro de instancia determiné
que el puesto fue eliminado conforme a derecho como resultado de la
restructuracion corporativa. La sentencia apelada carece de una determinacion a
tales efectos.
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correspondiente reduccion en salario, pero no asi la eliminacion de
la plaza.4
Como dijimos,

[L]a mera existencia de cambios tecnolégicos de produccion,
de reorganizacion o la reduccion de la produccion, 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. (Enfasis y subrayado nuestro).

SLG Zapata-Rivera v. J.F. Montalvo, supra, pag. 429.

En el presente caso, la Suiza Dairy no presento evidencia
acreditativa que demostrara fehacientemente que su actuacion de
despedir al senor Vazquez Garcia fuera consecuente con las
necesidades de la corporacion. Asi, la empresa fallé6 en cumplir con
la carga probatoria para comprobar que, en efecto, el despido
formaba parte de un plan de reorganizacion. Esto es, los
documentos unidos a la mocion de sentencia sumaria de la Suiza
Dairy no demostro un nexo causal entre la restructuracion aducida
por la empresa y el despido del senior Vazquez Garcia.

Los hechos incontrovertidos demostraron que al senor
Vazquez Garcia se le imputé haber divulgado informacion
confidencial contenida en el correo electronico cursado a los
directores de la empresa por el senor Pérez Corujo el 18 de octubre
de 2013. Sin embargo, la empresa no realizdé una investigacion de
los acontecimientos y, dos semanas mas tarde, por voz del senor
Manuel Velazquez, Director del Departamento de Recursos
Humanos, se le informo al senor Vazquez Garcia que la Suiza Dairy
le habia retirado la confianza. Asi, se le ofreci6o la opcion de

renunciar o, de lo contrario, seria despedido. Ante la negativa del

4 Véase, plan de restructuraciéon de octubre de 2013 y deposicion del sefior
Vazquez Garcia, Apéndice del recurso KLAN201700728, pags. 543 y 1045.
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querellante, este recibio la carta de despido, fundamentada en la
restructuracion de la compania y la eliminacion de su puesto.®

Ademas, el gerente general de la empresa, senor Pérez Corujo,
manifesto en su deposicion que tomo la decision de despedir al senor
Vazquez Garcia porque no confiaba €l.6 Luego, al mostrarsele la
carta de despido, refresco su memoria e indicé que la causa de
despido fue por la restructuracion de la compania.” Por igual, la falta
de confianza en la persona del senor Vazquez Garcia fue el mismo
motivo que atestigu6 el senior Manuel Velazquez, Director de
Recursos Humanos, como razon para el despido del querellante.8
Ello, a pesar de haber admitido que no tenia prueba de que el
querellante hubiera enviado el referido mensaje de correo electronico
a otros empleados o a terceros.®

Por tanto, resolvemos que la Suiza Dairy no derroto la
presuncion de despido injustificado mediante preponderancia de la
evidencia. Este tenia la responsabilidad de controvertir tal
presuncion y de persuadir al juzgador, con prueba especifica, sobre
la justa causa del despido. Ante este escenario, resolvemos que el
foro primario no cometio el primer error senalado por Suiza Dairy.
La empresa no derroté la presuncion en su contra de que el despido
del senor Vazquez Garcia fue uno injustificado. De tal manera, el
senor Vazquez Garcia es acreedor de la mesada dispuesta en la Ley
Num. 80.

En cuanto a la cuantia concedida por concepto de mesada, el
querellante senala que el foro de instancia erré al considerar como
salario inicamente el sueldo base que recibia cuando ocupaba el

puesto del cual fue destituido. A tales efectos, en su escrito asevera

5 Véase, carta de 31 de octubre de 2013, Apéndice de recurso KLAN201700728,
pag. 533 y deposicion del senor Manuel Velazquez, pags. 1479 y 1489.

6 Deposicion del sefior Pérez Corujo, Apéndice del recurso KLAN201700728, pags.
1074-1076, 1079-1082.

7 Deposicion del sefior Pérez Corujo, Apéndice del recurso KLAN201700728, pag.
1085.

8 Deposicion del sennor Manuel Velazquez, pag. 1479.

9 Deposicion del seiior Manuel Velazquez, pags. 1511 y 1514-1515.
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que su salario anual se compone del sueldo base ($90,000.00) y
otros beneficios, tales como el porciento de bonificacion por
desempeno, segun determinado en la sentencia apelada ($7,492.50),
y el estipendio de gastos de automoévil ($12,000.00), para un total de
$116,985.00.10 Asi, tras efectuar el calculo correspondiente, indica
que la mesada y la indemnizacion progresiva que le corresponde
ascienden a una cuantia mayor a la otorgada.

Segun resuelto en Beauchamp, el término salario incluye el
sueldo, jornal y toda clase de compensacion, sea esta en dinero,
especie servicios, facilidades o combinacién de cualesquiera de ellas.
Segun ha explicado el Tribunal Supremo el proposito especifico de
la mesada es proveer una ayuda transitoria al obrero mientras
gestiona y consigue un nuevo empleo. Por tanto, entendemos que
dicha ayuda debe aproximarse al valor econoémico real que significa
el empleo para un trabajador, de modo que el impacto de esta
transicion le sea menos adverso. Ciertamente, ademas del sueldo o
jornal que recibe un empleado, los patronos emplean distintos
beneficios para remunerar su labor. En la practica, todos esos
beneficios forman parte de la compensacion que recibe un
empleado. Por tanto, colegimos que la determinacion de la
indemnizacion de un empleado por su despido injustificado, bajo la
Ley Num. 80, debe ser calculada a base de todas las partidas que
integran el mismo, y no solamente de su sueldo base.

El Art. 1 de la Ley Num. 80, establece en lo pertinente al
importe de la indemnizacion por despido sin justa causa, lo
siguiente:

Todo empleado de comercio, industria o cualquier otro
negocio o sitio de empleo, designado en lo sucesivo como el
establecimiento, donde trabaja mediante remuneracion de
alguna clase contratado sin tiempo determinado, que fuere

10 En su recurso, el querellante solicita que, para propésitos de calcular la
mesada, también se incluya las aportaciones del patrono al plan médico,
cooperativas, seguro social y planes de retiro. Sin embargo, tales cantidades no
se consideran como un salario directo del empleado sujeto a tributacion, ya que
no son partidas que realiza el empleado. Véase, Orsini Garcia v. Srio. de Hacienda,
177 DPR 596, 632 (2009).
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despedido de su cargo sin que haya mediado justa causa,
tendra derecho a recibir de su patrono en adicion al sueldo
que hubiere devengado:

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

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

[...]

29 LPRA sec. 185a. (Enfasis nuestro).

Conforme surge de la determinacion numero 6 de la sentencia
apelada,!! el salario que recibia el senor Vazquez Garcia mientras
ocupaba el puesto de Director del Departamento de Control de
Calidad se componia del sueldo base ($90,000.00) y el estipendio de
gastos de automovil ($12,000.00). En cuanto a bono equivalente al
25% del salario base, el foro de instancia determino que el
querellante tenia derecho solo al 33.3% de dicho bono que
corresponde al criterio de ejecucion de funciones, equivalente a
$7,492.50, mas no asi al porciento restante por no haberse
alcanzado los objetivos de ganancia de la empresa. Dicha
determinacion nos resulta razonable, pues quedé evidenciado el
desempeno satisfactorio del querellante mientras ocupo6 la plaza de
Director del Departamento de Control de Calidad, asi como la
pérdida de ganancias que experimento la compania.

Asi pues, la suma de los tres renglones asciende a
$109,492.50 y constituye el salario mas alto devengado por el
querellante dentro del periodo de tres anos inmediatamente anterior

al despido.12 Esos $109,492.50 representan una cantidad mensual

11 Véase, pag. 6 de la Sentenciay carta de 20 de noviembre de 2012, Apéndice del
recurso KLAN201700728, pags. 1764 y 1527.

12 La indemnizacién se paga tomando como base el tipo de salario mas alto
devengado por el empleado dentro de los tres (3) aftos inmediatamente anteriores
al momento del despido. 29 LPRA sec. 185d.
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de $9,124.38. Por lo tanto, procede a calcular la mesada
multiplicando dicho salario mensual por seis (6) meses, lo que
equivale a $54,746.28.

En cuanto a la indemnizacion progresiva a base del tiempo
trabajado, quedo6 probado que el senor Vazquez Garcia trabajo en la
Suiza Dairy desde el 19 de octubre de 1989 hasta el 31 de octubre
de 2013; es decir, por espacio de 24 anos. Sobre este particular, el
texto de la Ley Num. 80 establece que luego de haber completado
quince (15) anos o mas de servicio, la indemnizacion progresiva
adicional es de tres (3) semanas de sueldo por cada ano de servicio.
Esto es, al dividirse el salario anual entre 52 semanas, resulta en
$2,105.63 semanal, el cual, multiplicado por 72 semanas -a razon
de tres semanas por los 24 anos de servicio- son $151,605.36.

La suma de ambos renglones -$54,746.28 y $151,605.36-
totalizan $206,351.64, correspondientes a la mesada. Al restarle los
$169,711.32 impuestos por el Tribunal de Primera Instancia, existe
un balance de $36,640.32 que la Suiza Dairy debera pagarle al senor
Vazquez Garcia, mas el 25% de la totalidad de la indemnizaciéon aqui
concedida por concepto de honorarios de abogado mandatorios.

Lo anterior dispone del senalamiento de error de la Suiza
Dairy referente a que el calculo de la mesada solamente debe
hacerse sobre el sueldo del empleado, sin considerar el beneficio del
bono de productividad. El referido bono constituyé una
remuneracion que debié recibir el empleado como parte de su
contrato de empleo. Por tanto, esta dentro de la definicion de salario
a los efectos del computo de la mesada.

Por ultimo, en cuanto a la causa de accion de discrimen por
razon de edad, el foro sentenciador concluyo que el senor Vazquez
Garcia no presenté prueba suficiente para sostener su reclamo al
amparo de la Ley Num. 100. Como senalamos, ante un reclamo en

virtud de la Ley Num. 100 es necesario que el demandante
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establezca los hechos basicos que darian lugar a la activacion de la
presuncion de que el despido fue discriminatorio. Es decir, es
necesario que establezca el caso prima facie. Para establecer lo
anterior se requiere que se demuestre que hubo un despido o acto
perjudicial; que la accion del patrono fue injustificada, y algun
hecho que lo ubique dentro de la modalidad de discrimen bajo la
cual se reclama.

El senor Vazquez Garcia adujo que el foro de instancia incidio
al desestimar por la via sumaria la causa de accion de discrimen por
razon de edad, puesto que existia controversia en cuanto a si la
plaza del querellante habia sido eliminada y sus funciones
realizadas por empleadas de menor edad que ocupaban puestos de
jerarquia inferior.

Hemos examinado detenidamente los documentos anejados al
recurso de epigrafe y a pesar de que quedo establecido que no medio
justa causa para el despido, el senor Vazquez Garcia fallo en
demostrar que su despido respondié a actuaciones discriminatorias
de su patrono. Los documentos en apoyo de su reclamo no lograron
establecer siquiera la existencia de los supuestos comentarios
discriminatorios dirigidos a su persona por razon de su edad. De
hecho, atestigu6 no recordar que la gerencia de Suiza Dairy
perpetrara algin comentario discriminatorio en su contra. Ademas,
en su deposicion especificamente este testifico que los demas
directores de la Suiza Dairy que permanecieron en sus plazas tenian
igual o mayor edad que €l.13 Las actuaciones que el senor Vazquez
Garcia describi6 como discriminatorias por parte de su patrono,
consistieron en habérsele inculpado de difundir informacion

confidencial a otros empleados o terceras personas y, a raiz de tal

13 Véase, deposicion del senior Vazquez Garcia, Apéndice del recurso, pags. 915-
918.
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imputacion, habérsele despojado del teléfono celular y la
computadora portatil propiedad de la empresa.l4

Luego de examinar las referidas acciones coincidimos con el
foro de instancia en que tales hechos no demostraron un animo
discriminatorio alguno. La prueba establecié que ocurrié un despido
y que tal accion fue injustificada, pero el senor Vazquez Garcia no
logré presentar un caso prima facie de discrimen porque fallo en
presentar algin hecho que lo ubicara dentro de la modalidad de
discrimen por edad bajo la cual reclamé6. En su recurso, no esbozo
razones meritorias para poder concluir que el foro de instancia err6
al determinar, luego de emitir determinaciones de hechos extensas
al respecto, que no se configuré una causa de accion por discrimen
en el empleo. Su argumento constituye mas bien una teoria de lo
que, a su juicio, constituyo una accion de discrimen del patrono, sin
aportar prueba alguna que contradijera las determinaciones del foro
de instancia.

En fin, el querellante sencillamente no presentoé evidencia
suficiente para sustentar lo alegado en la causa de accion de
discrimen por razon de edad. Como se sabe, meras alegaciones y
teorias no constituyen prueba. U.P.R. Aguadilla v. Lorenzo
Herndandez, 184 DPR 1001, 1013 (2012). En fin, el sefior Vazquez
Garcia no cumplio con el requisito establecido por las Reglas de
Procedimiento Civil para derrotar la solicitud de sentencia sumaria
presentada por la Suiza Dairy en lo concerniente al reclamo de
discrimen por razon de edad. Por tanto, el segundo error senalado
por el querellante no fue cometido.

A la luz de ello, acogemos el planteamiento de la Suiza Dairy
a los efectos de que la penalidad de $7,492.50 resulta improcedente.
La doble penalidad es una responsabilidad de caracter civil que

reconoce la Ley Num. 100 cuando el patrono incurre en actuaciones

14 Véase, deposicion del senior Vazquez Garcia, Apéndice del recurso, pag. 914.
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discriminatorias en contra de un empleado. Véase, 29 LPRA sec. 146
inciso (a)(1). En este caso, el querellante no establecio prima facie
una causa de accion de discrimen, por lo que no procedia conceder
el remedio de la penalidad estatuido en la Ley Num. 100. Por
consiguiente, resolvemos que erro el foro de instancia al imponer la
penalidad de $7,492.50 por lo que esta queda eliminada.

En su oposicion a la solicitud de sentencia sumaria, el
querellante anejé una declaracion jurada, mediante la cual
unicamente descansdé en meras alegaciones para apoyar su
contencion de que existia una controversia de hechos que impidiera
al foro sentenciador dictar sentencia sumariamente en el caso de
autos. En cuanto a lo anterior, cabe reiterar que una parte no puede
pretender crear una controversia donde no la hay, por medio de
manifestaciones inconsistentes con otras previamente vertidas bajo
juramento. SLG Zapata Berrios v. J.F. Montalvo, supra, 439.

En el caso SLG Zapata Berrios v. J.F. Montalvo, supra, el
Tribunal Supremo acogio la doctrina sobre el sham affidavit ante un
demandante que omitio hechos materiales y esenciales a su causa
de accion para luego revelar los mismos bajo juramento al oponerse
a una solicitud de sentencia sumaria. En esa ocasion, concluyo que
permitir que una parte brindara una respuesta a medias en una
deposicion, reteniendo informacion, para luego presentarla de forma
acomodaticia en la oposicion a una mocion de sentencia sumaria,
resultaba contrario al objetivo de la Regla 36 de Procedimiento Civil.
Posteriormente, en Lugo Montalvo v. Sol Melid, 194 DPR 209 (2015),
hizo extensiva dicha doctrina a aquella declaracion que contradiga

una presentada previamente bajo juramento.1>

15 Asi pues, expres6 que la doctrina del sham affidavit, en su modalidad por
contradiccién, aplicaba cuando: (1) una parte ha sido examinada mediante
preguntas precisas y libres de ambigtiedad y ha respondido en detalle durante
una deposicién o ha prestado previamente una declaracién clara e inequivoca bajo
juramento; (2) al momento de oponerse a la solicitud de sentencia sumaria, esa
parte presenta una declaracién posterior cuyo contenido es claramente
incompatible con la versiéon ofrecida anteriormente; (3) la inconsistencia entre las
dos declaraciones resulta evidente, manifiesta o patente, y no se trata de meras
discrepancias de poca trascendencia o errores de buena fe; (4) no se ofrece
explicacion adecuada para la nueva version; y (5) la declaracion posterior no
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Reconocemos que en el presente caso se encuentran presentes
los requisitos establecidos por el Tribunal Supremo en cuanto a la

doctrina del sham affidavit, —toda vez que del expediente surge una

declaracion anterior por parte del querellante, previo a la
declaracion jurada suscrita. Tal declaracion jurada suscrita por el
querellante es una acomodaticia a su causa de accion. Sin embargo,
hay que senalar que el foro primario no se apoyo en la referida
declaracion jurada para formular las determinaciones de hecho de
la sentencia apelada.

Por lo demas, concluimos que las partes litigantes no nos han
colocado en posicion de identificar una controversia real en los
hechos de forma tal que sea necesario intervenir con la
determinacion apelada. Por tanto, como cuestion de derecho,
procedia dictar sentencia sumaria en el presente caso sobre la
totalidad de las reclamaciones.

v

Por los fundamentos que anteceden, confirmamos Ila
Sentencia dictada el 10 de mayo de 2017, por el Tribunal de Primera
Instancia, Sala de San Juan. No obstante, aclaramos que el computo
correcto establece que la Suiza Dairy debera pagar la suma de
$36,640.32 adicionales a la impuesta por el foro de instancia, mas
el veinticinco porciento (25%) de la totalidad de la indemnizacion
concedida en concepto de honorarios de abogado mandatorio a favor
del senor Vazquez Garcia. Se elimina la penalidad de $7,492.50.

Lo acordo y manda el Tribunal, y lo certifica la Secretaria del

Tribunal de Apelaciones.

Lcda. Lilia M. Oquendo Solis
Secretaria del Tribunal de Apelaciones

responde al descubrimiento de nueva prueba, la cual, a pesar de una diligencia
razonable, no pudo descubrirse o no estuvo disponible al momento en que se
presto la declaracion previa inconsistente. Lugo Montalvo v. Sol Melid, supra, pags.
221-222.




