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Reyes Berrios, Jueza Ponente
SENTENCIA

En San Juan, Puerto Rico, a 18 de noviembre de 2021.

Comparece el senor Edwin Ramoén Torres Figueroa (Sr. Torres
Figueroa o apelante) mediante el presente recurso de apelacion. Nos
solicita la revision de una Sentencia emitida el 7 de julio de 2021,
notificada el 9 del mismo mes y ano, por el Tribunal de Primera
Instancia, Sala Superior de San Juan (TPI). En esta, el foro primario
acogio la solicitud de sentencia sumaria presentada por el Banco
Popular de Puerto Rico (Banco Popular o apelado). En consecuencia,
desestimo la demanda de despido injustificado y discrimen instada
por el apelante, al amparo de la Ley de indemnizacion por despido
injustificado (Ley Num. 80),! la Ley contra el discrimen en el empleo
(Ley Num. 100)2 y la Ley de discrimen por razén de sexo (Ley Num.

69).3

1 Ley Num. 80 de 30 de mayo de 1976, segin enmendada, 29 LPRA sec. 185 et seq.
2 Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segiin enmendada, 29 LPRA sec. 146 et
seq.

3 Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985, segin enmendada, 29 LPRA sec 1321 et seq.
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Por los fundamentos que expondremos a continuacion,

confirmamos la Sentencia apelada.
I.

Segun surge del expediente apelativo, el 14 de junio de 2007,
el Sr. Torres Figueroa comenzo a trabajar para Banco Popular como
Oficial de Ventas y Servicios. Al momento de su despido, el 19 de
junio de 2013, el apelante se desempenaba como Oficial de Relaciones
Comerciales en la Unidad de SBA del Departamento de Préstamos
Especiales de Banco Popular.

E128 de abril de 2015, el Sr. Torres Figueroa insté una Querella
de despido injustificado y discrimen contra Banco Popular al amparo
de la Ley Num. 80, la Ley Num. 100 y la Ley Num. 69.4 En esencia,
alegbé que su supervisora, la senora Lynnette Salgado (Sra. Salgado),
habia dividido su cartera de préstamos con la senora Carla Albino
(Sra. Albino) y la sefnora Ivette Garcia (Sra. Garcia). Arguyé que la
division de su cartera habia impactado severamente su meétrica de
productividad, a corto y mediano plazo. También, esboz6 que su
despido por baja productividad fue un mero pretexto para
enmascarar el discrimen por edad y sexo.

Sostuvo que su despido habia sido por razon de edad, pues las
companeras con las que habian dividido su cartera de préstamos
contaban con edades de entre 30 y 40 anos; mientras que €l tenia 51
anos. Anadio que su supervisora habia discriminado contra €l debido
a su supuesta preferencia con la Sra. Albino y la Sra. Garcia.

Por lo anterior, solicito los siguientes remedios: 1) su salario
equivalente a $116,978.75 desde la fecha del despido, mas los

beneficios dejados de percibir; 2) la reinstalacion a su puesto o un

4 El apelante se acogi6 al procedimiento sumario de la Ley de Procedimiento Sumario
de Reclamaciones Laborales, Ley Num. 2 de 17 de octubre de 1961, segun
enmendada, 32 LPRA sec. 3118 et seq. (Ley Num. 2). Apéndice del recurso, pags.
1266-1875.
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puesto similar; 3) una compensacion por sufrimientos y angustias
mentales que se estimaban en $150,000; 4) el pago de una suma
doble por los danos reales, emocionales y angustias mentales; 5) el
pago de la mesada ascendente a $32,137.03; y 6) mas costas, gastos
y honorarios de abogado.

En respuesta, el 28 de mayo de 2015, Banco Popular sometio
su Contestacion a la Querella. Alli, arguyé que el Sr. Torres Figueroa
habia sido despedido por mostrar un patron de desempeno deficiente;
por incumplir con sus funciones, por incurrir en violaciones éticas;
por falta de integridad al hacer representaciones falsas a nombre de
Banco Popular; y por omitir informacion importante en su trabajo.
Expuso, ademas, que el despido no fue arbitrario ni caprichoso.

Luego de varios tramites procesales, el 31 de mayo de 2018,
Banco Popular presenté una Solicitud de Sentencia Sumaria.> En
sintesis, argumentoé que la prueba sometida demostraba que no habia
actuado de manera arbitraria ni caprichosa al despedir al Sr. Torres
Figueroa y que el despido era uno justificado. Senal6 que el apelante
admitiéo haber incurrido en violaciones a las normas de conducta de
Banco Popular que justificaban el despido, aun en primera ofensa.
Ademas, acepto haber recibido una advertencia final escrita, el 12 de
noviembre de 2010, donde se le apercibio de que un futuro
incumplimiento podria conllevar su cesantia. A su vez, expuso que el
Sr. Torres Figueroa no contaba con evidencia alguna que demostrara
que la razon provista por Banco Popular no estaba justificada.

Por su parte, el 5 de marzo de 2019, el Sr. Torres Figueroa
presentd su Oposicion a Solicitud de Sentencia Sumaria

Suplementada. En ésta, articulé que lo cobijaba la presuncion de que

5 Para fundamentar su peticion, sometio la declaracién jurada de la Sra. Salgado,
supervisora del apelante en el area de Small Business Workout de Banco Popular,
la deposicién del Sr. Torres Figueroa, el Manual de Empleados, la Advertencia
Escrita Final del apelante y otra prueba documental relacionada al empleo.
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el despido fue injustificado, por lo que, le correspondia al Banco
Popular rebatir dicha presuncion. Ademas, sostuvo que la conducta
de Banco Popular constituy6é una practica ilegal de empleo.
Posteriormente, el 8 de marzo de 2019, el foro primario ordeno

a las partes a presentar una mociéon conjunta con una lista de los
hechos estipulados. Ordend, ademas, a incluir sus argumentos sobre
los hechos que no habian sido estipulados y sus respectivos
argumentos de derecho. El 14 de febrero de 2020, las partes
presentaron su Mocién Conjunta en Cumplimiento de Orden.®

Evaluados los argumentos de las partes, el 7 de julio de 2021,
notificada el 9 del mismo mes y ano, el TPl emiti6 la Sentencia
apelada. En esta, acogio los hechos estipulados por las partes, de los
cuales transcribimos los pertinentes a la resolucion de la presente
controversia:

1. [...]

2. El querellante comenzo6 a trabajar para Banco Popular
el 14 de junio de 2007 en calidad de Oficial de Ventas
y Servicios (“Sales & Services Officer”) en la Unidad de
Small Business Administration (“SBA”), con un salario
de $65,000.00 anuales.

3. El querellante nacié6 el 2 de octubre de 1962. A la fecha
en que Torres fue contratado para trabajar en Banco
Popular — 14 de junio de 2007 - tenia 44 anos.

4. EIl contrato de empleo suscrito por el sefor Torres
dispone que: “como condicion de empleo, Torres
acuerda que no revelara ni discutira con personas no
empleadas por Banco Popular de Puerto Rico
informacion relacionada a transacciones financieras de
clientes, excepto en casos en que sea expresamente
autorizado por la gerencia”.

5. Ademas, el contrato de empleo establece que el sefior
Torres “se compromete con todas las Guias y Politicas
corporativas, Codigo de Etica, Normas de Conducta,
directrices y encomiendas del Banco Popular de Puerto
Rico. Este compromiso incluye acceder en su unidad de
trabajo el Manual de Empleados que aparece en el
sistema.

6. El senor Torres accedio al Manual de Empleados de
Banco Popular y lo conocia.

7. El querellante confirmo electronicamente el recibo del
Manual de Empleados, incluyendo la ultima version de
octubre de 2012.

6 Apéndice del recurso, pags. 21-198.
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8.

10.
11.
12.

13.

14.

15.
16.
17.

18.

19.

20.

21.

El Manual de Empleados, revisado en octubre de 2012,
establece como norma num. 4 lo siguiente:

Se guardaran en estricta confidencialidad todos los
asuntos de la institucion. Esto incluye informacion
relacionada con clientes, informacion propietaria de
Popular o de sus empleados.

La precitada norma num. 4 dispone que procedera el
despido en primera ofensa de un empleado que
divulgue u ofrezca informacion de naturaleza oficial o
confidencial a clientes, empleados o personas ajenas a
la institucion, sin estar debidamente autorizado.

[...].7

[...].8

El Manual de Empleado de Banco Popular contiene
politicas de igualdad de oportunidad en el empleo y
anti-discrimen y hostigamiento que prohiben el
discrimen por cualquier razén protegida, incluyendo
edad y sexo. Dichas politicas contienen guias para la
presentacion de quejas internas cuando un empleado
ha sido discriminado.

En el ano 2010, el senor Torres pasé a ocupar un
puesto de Analista, también en la unidad de SBA. Su
supervisora inmediata para ese entonces era Cynthia
Lopez.

E12 de julio de 2010, el querellante le escribié una carta
a la senora Maribel Marrero en la cual le relato que se
sentia hostigado por su supervisora, Cynthia Lopez y
ademas le dijo que: “para su conocimiento le informo
que la semana pasada la senora Cynthia Lopez me dijo
que ella me visualizaba trabajando en otra area del
banco, que por qué no entraba al sistema para verificar
que plazas estan disponibles para que la solicite y que
ella estaba dispuesta a darme wuna carta de
recomendacion”.

[...].

[...].

El 17 de julio de 2010, la senora Maribel Marrero,
Gerente Comercial Credit Center, le envio una carta a
la senora Cynthia Lopez sobre la queja del querellante,
en la cual dijo “durante la conversacion le
recomendamos a mejorar la comunicacion con el
equipo de trabajo”.

El 12 de noviembre de 2010, el querellante recibié una
Advertencia Escrita Final suscrita por su supervisora
Cynthia Lopez.

El senor Torres testifico en su deposicion que no estuvo
de acuerdo con la Advertencia Final Escrita que recibio
el 12 de noviembre de 2010.

El 24 de noviembre de 2010, el querellante le enviéo un
documento a la senora Lopez, en el cual refuté punto
por punto lo dicho por ella en la Advertencia Final
Escrita, del 12 de noviembre de 2010, y también le dijo
que era lamentable que ella continuara con un
ambiente hostil en su contra.

[..].

7 Determinacion de hechos del TPI num. 3.
8 Determinacion de hechos del TPI num. 4.
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22.

23.
24.

25.

26.

27.
28.

29.

30.
31.

32.

33.
34.
35.

36.

37.

38.

El ultimo dia de trabajo del querellante, antes de
reportarse al Fondo del Seguro del Estado, fue el 3 de
diciembre de 2010.

[...].

El Fondo del Seguro del Estado puso al querellante en
descanso medico el 6 de diciembre de 2010, y le dio de
alta en febrero de 2011, regresando asi al trabajo.

Con fecha del 25 de febrero de 2011, efectivo al 7 de
marzo de 2011, el Banco Popular traslado al
querellante al puesto de Oficial de Relaciones
Comerciales, aunque se reporto al area el 28 de febrero
de 2011.

[...].

[...].

La Unidad de SBA del Departamento de Préstamos
Especiales de Banco Popular se dedica a la liquidacion
de préstamos garantizados a través de garantias
gubernamentales. Cuando los préstamos garantizados
a través de garantias gubernamentales que ofrece
Banco popular se convierten en préstamos morosos o
caen en delincuencia, pasan a la unidad de SBA. Dicha
Unidad administra una cartera de préstamos en
proceso de liquidacion y establece estrategias de cobro
y negociaciones con los clientes.

Las tareas del querellante como Oficial de Relaciones
Comerciales en la Unidad de SBA eran esencialmente
las siguientes: trabajar en los planes de liquidacion a
corto plazo, incluyendo planes de pago; preparar
reclamaciones a las agencias gubernamentales en
cumplimiento con los procedimientos de cada agencia;
referir los casos que requerian proceso legal a los
abogados luego de la evaluacion y analisis requerido;
procesar los pagos que se recibian de los clientes y
someter a la agencia la porcion garantizada, mantener
los expedientes de crédito organizados y los sistemas de
Banco Popular actualizados, segun requerido;
establecer estrategias de cobro y negociaciones con los
clientes conforme a la autoridad delegada en €l; cumplir
con los requisitos de las diversas auditorias.

[...].

Para el cobro de la garantia a SBA, la senora Salgado
asignaba el caso a las senioras Albino o Garcia, quienes
evaluaban que todos los documentos estuvieran en el
expediente y reclamaban el cobro de la garantia.

Al querellante se le asigno trabajar los préstamos de
menos de $50,000.00 con garantia de SBA.

[...].

[...].

La senora Albino comenz6 a trabajar en el Banco
Popular el 1 de enero de 2004. Por lo tanto, tenia mayor
antigliedad en el banco que el querellante.

La senora Garcia comenzé a trabajar en el Banco
Popular el 18 de diciembre de 2006. Por lo tanto, tenia
mayor antigliedad en el banco que el querellante.

En marzo de 2012, Banco Popular ascendi6é a las
senoras Albino y Garcia al puesto de Oficial de
Relaciones Comerciales.

Luego del ascenso, tanto la sefora Albino como la
senora Garcia devengaban un salario de $42,000.00.
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39. El querellante devengaba un salario mayor que las
senoras Albino y Garcia, ascendente a $55,000.00.

40. El senor Torres admitio en su deposicion, que la senora
Salgado se reuni6 con €l para discutir punto por punto
su evaluacion de desempeno correspondiente al periodo
de enero a diciembre del ano 2012. También, admitio
que, en dicha reunion, la senora Salgado le senalo las
areas en las que debia mejorar.

41. [...]-

42. El 12 de diciembre de 2012, Consuelo Sifre y la senora
Salgado aprobaron una Hoja de Referido sometida por
el senor Torres para el cliente Ear Communications.

43. El 12 de diciembre de 2012, las senoras Sifre y Salgado
aprobaron la recomendacion del querellante, con la
nota: “Clasificar TDR si se firma”.

44. El senor Torres admitid6 bajo juramento en su
deposicion que no estaba autorizado a negociar con un
cliente una cantidad distinta a la autorizada por la
senora Salgado.

45. El querellante testifico en su deposicion no recordar el
caso de Ear Communications.

46. [...].

47. La senora Salgado nacio el 18 de septiembre de 1962,
por lo que es mayor que el sefior Torres por un mes.

48. A la fecha del despido, el senor Torres tenia 50 anos, al
igual que la senora Salgado.

49. El querellante alegd en su deposicion que la persona
que lo discriminé por edad y sexo fue su supervisora,
la senora Salgado.

50. EIl senor Torres nunca presentdé una querella interna
por discrimen en contra de la sefiora Salgado.

51. El querellante aleg6 que fue discriminado por edad y
sexo porque fue despedido mientras que las senoras
Albino y Garcia permanecieron trabajando en el puesto
e Oficiales, por lo que la unidad de SBA quedo
compuesta por dos mujeres y dos Oficiales menores que
él. Ademas, aleg6 que fue discriminado por edad y sexo
por una situacion en que la senora Salgado trajo ciertos
articulos para la venta y como €l no le interes6 por
comprarlos, la sefiora Salgado presuntamente le dijo
que era un “mal esposo” y un “mal hombre” porque no
tenia detalles con su esposa.

52. Cuando el Banco Popular despidi6 al senor Torres en el
2013, la senora Garcia tenia 39 anos.

53. En el 2013, cuando el Banco Popular despidio al senor
Torres, la senora Albino tenia aproximadamente, 33
anos.

Asimismo, el TPI determiné que los siguientes hechos estaban
incontrovertidos:

1. El Manual de Empleado, revisado en octubre de 2012,
establece como norma num. 2 lo siguiente:

Trabajar eficientemente conforme a las normas de calidad
de la institucion, a las instrucciones impartidas por
sus supervisores y las leyes y reglamentos que rigen el
desempeno de sus funciones. Demostrar interés y
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sentido de responsabilidad en el desempeno del
trabajo.

2. La precitada norma num. 2 dispone que procedera el
despido en primera ofensa de un empleado que actue
fuera del marco de la autoridad delegada.

3. El Manual de Empleado, revisado en octubre de 2012,
establece como norma num. 13 lo siguiente:

Desempenarse con integridad y honestidad. Evitar cometer
fraude, malversacion y otro delito publico, o hacer
intento de ello, contra Popular, sus companias, clientes,
suplidores, relacionados, empleados o familiares o
contra cualquier entidad.

4. La precitada norma num. 13 dispone que procedera el
despido en primera ofensa de un empleado que incurra
en “omitir o dar informacion incorrecta, ya sea verbal o
por escrito, con relacion a cualquier formulario o
documento provisto por la institucion, transacciones de
clientes u otra informacion requerida por la
institucion”.?

5. La Advertencia Escrita Final apercibié al senor Torres
que “[d]e no observar una mejoria en su desempeno, o
de violar esta o cualquier otra Norma de Conducta,
Codigo de Etica, Guias Corporativas sera terminado de
su empleo”.10

6. El senor Torres declar6 en su deposicion que solicité un
cambio de puesto.

7. A raiz de la solicitud, efectivo el 7 de marzo de 2011, el
senor Torres fue trasladado a un puesto de Oficial de
Relaciones Comerciales en la Unidad de SBA del
Departamento de Préstamos Especiales.

8. La senora[s] Albino y Garcia, estaban cualificadas y
tenian la experiencia y el conocimiento para ejercer el
puesto de Oficial de Relaciones Comerciales.

9. Para el mes de junio de 2013, Salgado identifico las
siguientes irregularidades en el manejo del caso del
cliente de Ear Communications:

a. Al aprobar la Hoja de Referido, Banco Popular
autorizo que el cliente realizara un pago unico de
$80,000.00 a cambio de liberar a dos (2) de los
principales de la deuda.

b. Sin embargo, el 12 de diciembre de 2012, el senor
Torres negociéo con el cliente un pago Unico de
$95,000.00, mayor al aprobado.

c. Al negociar con el cliente un pago distinto al
aprobado por Sifre y Salgado, el querellante
represento al cliente que Banco Popular aceptaria el

9 Véase, Manual de Empleado, apéndice del recurso a las pags. 1100-1224.
10 Véase, Advertencia Escrita Final, apéndice del recurso a las pags. 1225-1226.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

pago de $95,000.00, en lugar de los $80,000.00
autorizados mediante la Hoja de Referido.

d. El senor Torres no estaba autorizado para negociar

un pago distinto al aprobado por Sifre y Salgado.

e. Actuar fuera del marco de autoridad delegada, bajo

las Normas de Conducta de Banco Popular, conlleva
despido.

f. Ademas, el querellante llevo a cabo gran parte de la

negociacion de dicho caso con una persona
denominada “Lcdo. Serrati”.

g. Del expediente del caso[,] no surge que el Lcdo.

Serrati estuviera autorizado por el cliente para
representarlos.

h. Al solicitarle una explicacion, el senor Torres

admitio por escrito que no surge del expediente que
el Lcdo. Serrati estuviera autorizado para negociar
a nombre del cliente.

El expediente del caso contiene varias
comunicaciones entre el senor Torres y el Lcdo.
Serrati relacionados a la negociacion con el cliente
Ear Communications.

Actuar fuera del marco de autoridad delegada, y
violar las normas de privacidad de informacion del
cliente, bajo las Normas de Conducta de Banco
Popular, conlleva despido.

k. Salgado entendié que la actuacion del querellante

violento las Normas de Conducta de Banco Popular
y expuso a la institucion a reclamaciones legales.

Una vez la senora Salgado advino en conocimiento del
caso de Ear Communications por parte del sefior Torres,
se reunio con la senora Sifre. En dicha reunion, le
inform6 sobre el manejo del caso de Ear
Communications por parte del sefior Torres.

A base de lo anterior, y en vista de que el querellante
contaba con una advertencia escrita final en su
expediente, las sefioras Salgado y Sifre consultaron el
caso con el area de Asesoria Legal del Departamento de
Nuestra Gente (Recursos Humanos) del Banco Popular.

Luego de discutir el caso con Asesoria Legal, Salgado y
Sifre concluyeron que procedia la terminacion de empleo
del senor Torres por violacion a las Normas de Conducta
de Banco Popular.

El 19 de junio de 2013, se le comunico a Torres la
decision de Banco Popular de despedirlo de su empleo.

El senor Torres declaré en su deposicion que desconoce
quién tomo la decision de despedirlo.

Banco Popular no contraté a ninguna persona para
sustituir al querellante.

Al querellante no le consta si Banco Popular lo sustituyo
en sus funciones. Tampoco tiene conocimiento de a
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quién se le asignaron los casos que manejaba luego de
su despido.1!

A la luz de dichas determinaciones de hechos, el foro a quo
desestimo la querella instada por el apelante, determinando que el
despido habia sido justificado. Con relacion a la causa de accion de
discrimen, el foro primario concluyé que, al estar justificado el
despido, no habia mediado animo discriminatorio por parte de Banco
Popular.

Inconforme, el Sr. Torres Figueroa acudioé ante nos mediante el
presente recurso de apelacion, senalando la comision de los
siguientes errores por el foro primario:

Cometio error de derecho el TPI al no seguir lo pautado

por el Honorable Tribunal Supremo de que en un

procedimiento de sentencia sumaria toda duda sobre

una controversia de hechos tiene que resolverse en

contra de la parte que solicita la sentencia sumaria y,

[sic] toda inferencia tiene que hacerse a favor de la parte

promovida.

Cometio error de derecho el TPI al no seguir lo pautado

por el Honorable Tribunal Supremo de que un

procedimiento de sentencia sumaria no permite que el

Tribunal dirima cuestiones de credibilidad.12

El 16 de septiembre de 2021, Banco Popular presento su
alegato en oposicion.

Con el beneficio de la comparecencia de ambas partes, a la luz
del derecho aplicable, procedemos a resolver la controversia ante
nuestra considerecion.

II.
A.
La mocion de sentencia sumaria es un mecanismo procesal que

propicia la solucion justa, rapida y economica de las controversias en

las cuales la celebracion de un juicio en su fondo resulta

11 Apéndice del recurso, pags. 10-12.
12 Citas omitidas.




KLAN202100602 11

innecesario.!3 La Regla 36.1 de Procedimiento Civil dispone que la
solicitud debe estar fundamentada en declaraciones juradas o en
aquella evidencia que demuestre la inexistencia de una controversia
sustancial de hechos esenciales y pertinentes, para que asi el tribunal
esté en posicion de dictar la sentencia sumariamente a su favor.14 Por
consiguiente, procedera unicamente en los casos donde no existan
controversias reales y sustanciales sobre los hechos materiales y
pertinentes de la reclamacion y, ademas, si el derecho aplicable lo
justifica.ls

Segun nuestro ordenamiento, un hecho material se define
como “aquel que pueda afectar el resultado de la reclamacion de
acuerdo al derecho sustantivo aplicable”.1® Ademas, se ha establecido
que la controversia sobre los hechos materiales debera ser real, “por
lo que cualquier duda es insuficiente para derrotar una Solicitud de
Sentencia Sumaria”.l” Asi, para que una duda pueda derrotar la
adjudicacion de una controversia por la via sumaria sera necesario
que ésta permita “concluir que existe controversia real y sustancial
sobre hechos relevantes y pertinentes”.18

Respecto a los hechos relevantes sobre los cuales se plantea la
inexistencia de una controversia sustancial, la parte promovente
tendra el deber de enumerar los hechos sobre los cuales aduce que
no existe controversia y especificar la pagina o el parrafo de la
declaracion jurada o de aquella otra prueba admisible en evidencia
que sustente sus alegaciones.!® De hecho, la Regla 36.5 de

Procedimiento Civil establece que las declaraciones juradas que

13 Leén Torres v. Rivera Lebrén, 204 DPR 20 (2020); Meléndez Gonzdlez v. M.
Cuebas, 193 DPR 100, 109 (2015).

14 32 LPRA Ap. V, R. 36.

15 SLG Zapata-Rivera v. J.F. Montalvo, 189 DPR 414, 430 (2013).

16 Ramos Pérez v. Univisiéon, 178 DPR 200, 213 (2010).

17 Id., a las pags. 213-214.

18 Meléndez Gonzdlez v. M. Cuebas, Inc., supra, a la pag. 110.

19 SLG Zapata-Rivera v. JF Montalvo, supra, a la pag. 432.
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sean utilizadas para sostener u oponerse a una solicitud de
sentencia sumaria, deberan estar basadas en el conocimiento
personal del declarante y no en prueba de referencia.?? Conforme
a ello, se exige que las declaraciones juradas contengan hechos que
serian admisibles en evidencia.?! A su vez, se debe desprender de la
solicitud que no existe controversia sustancial o real en cuanto a los
hechos materiales, es decir, en cuanto a ningin componente de la
causa de accion.?2

Por su parte, la parte promovida, quien se opone a la via
sumaria, tendra la obligacion de detallar la evidencia admisible que
sustenta la impugnacion a cada parrafo enumerado por el
promovente que entienda esta en controversia.2® Asi, la parte
oponente no debera descansar simplemente en sus alegaciones, sino
que debera controvertir la prueba presentada con evidencia
sustancial.?24 De no controvertir los hechos segun prescribe la Regla
36.3 de Procedimiento Civil, se podran dar los hechos por admitidos
y se dictara sentencia sumaria en su contra cuando asi proceda como
cuestion de derecho.25

Es norma reiterada en nuestro ordenamiento, que el tribunal
debera realizar hacer un analisis ponderado a la hora de determinar
si procede o no una solicitud de sentencia sumaria. El principio rector
que debe guiar al foro primario en la determinacion sobre si procede
o no la solicitud es “el sabio discernimiento, ya que mal utilizada
puede prestarse para privar a un litigante de su dia en corte, principio

elemental del debido proceso de ley”.26

20 32 LPRA Ap., R. 36.5

21 Corp. Presiding Bishop v. Purcell, 117 DPR 714, 721-722 (1986).
22 Meléndez Gonzdlez et al. v. M. Cuebas, supra, pag. 110.

23 Rolddn Flores v. M. Cuebas et al., 199 DPR 664 (2018).

24 Id.

25 32 LPRA Ap., R. 36.3 (¢).

26 Mun. de Aniasco v. ASES et al., supra, pags. 327-328.
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Al dictar una sentencia sumaria el tribunal debe: (1) analizar
los documentos anejados a la solicitud de sentencia sumaria, los
documentos incluidos con la mocion en oposicion, y aquellos que
obren en el expediente del tribunal; (2) determinar si el oponente
controvirtié algan hecho material o si hay alegaciones de la demanda
que no han sido controvertidas o refutadas en forma alguna por los
documentos.2?

Asi, no procedera dictar una sentencia sumaria cuando: (1)
existan hechos materiales controvertidos; (2) existan alegaciones
afirmativas en la demanda que no hayan sido refutadas; (3) surja una
controversia real sobre alguin hecho material de los propios
documentos que se acompanan con la mocion; o (4) como cuestion
de derecho no proceda. Ademas, el Tribunal Supremo ha expuesto
que, aun cuando el tribunal tendra discrecion para dictar una
sentencia sumaria, como regla general, no es aconsejable resolver
sumariamente los casos complejos o aquellos que envuelvan
cuestiones de interés publico.28

Nuestro Tribunal Supremo ha resuelto que no es aconsejable
utilizar la mocion de sentencia sumaria en casos en donde existe
controversia sobre elementos subjetivos, de intencion, propositos
mentales o negligencia, o cuando el factor de credibilidad es esencial
y esta en disputa.?? Sin embargo, “esto no impide utilizar el
mecanismo de sentencia sumaria en reclamaciones que
requieren elementos subjetivos o de intencion —como pasa en
un caso de discrimen— cuando de los documentos a ser
considerados en la solicitud de sentencia sumaria surge que no

existe controversia en cuanto a los hechos materiales.” Por esto,

27 S.L.G. v. S.L.G., 150 DPR 171, 194 (2000).

28 PFZ Props., Inc. v. Gen. Acc. Ins. Co., 136 DPR 881, 913-914 (1994).

29 Ramos Pérez v. Univision, supra, citando a Soto v. Hotel Caribe Hilton, 137 DPR
294 (1994).
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se ha validado la wutilizacion de este mecanismo en casos
de discrimen cuando resulta clara la falta de controversia sobre los
hechos materiales.30

En cuanto al estandar de revision, los foros revisores tendran
el deber de examinar de novo la sentencia resuelta por la via sumaria.
El estandar de revision judicial de las sentencias adjudicadas
sumariamente responde a la intencion de cumplir con el contenido
de la Regla, pues independientemente del resultado de la mocion, su
adjudicacion “tiene el efecto de establecer los hechos que estan
controvertidos y aquellos que no lo estan”.3!

Consono con lo anterior, el Tribunal de Apelaciones debera: 1)
examinar de novo el expediente y aplicar los criterios establecidos
mediante la Regla 36 de Procedimiento Civil y la jurisprudencia; 2)
revisar que, tanto la solicitud de sentencia sumaria como su
oposicion, cumplan con los requisitos de forma codificados en la
referida regla; 3) revisar si existen hechos materiales en controversia
y, de haberlos, cumplir con la exigencia establecida en la Regla 36.4,
supra, de exponer concretamente cuales hechos materiales encontro
controvertidos y cuales estan incontrovertidos; y 4) de encontrar que
los hechos materiales realmente estan incontrovertidos, debera
proceder a revisar de novo si el foro primario aplicé correctamente el
derecho a la controversia.32

B.
La Ley de indemnizacion por despido injustificado, Ley Num. 80

de 30 de mayo de 1976, segin enmendada (Ley Num. 80),33 ofrece

30 [d.

31 Meléndez Gonzdlez et al. v M. Cuebas, supra.

32 Roldan Flores v. M. Cuebas et al., supra.

33 29 LPRA sec. 185a et seq. La Ley de Transformacion y Flexibilidad Laboral de 26
de enero de 2017, Ley Num. 4-2017, enmendo varios articulos de la Ley Num. 80,
29 LPRA sec. 185a et seq. No obstante, la Ley Num. 4-2017, en su Art. 1.2 dispone
que su aplicacion sera prospectiva: “flJos empleados contratados con anterioridad a
la vigencia de esta Ley, continuardan disfrutando los mismos derechos y beneficios
que tenian previamente, segun lo dispuesto expresamente en los Articulos de ésta”.
29 LPRA sec. 121a. Dado que los eventos que motivaron el pleito de epigrafe
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una valiosa proteccion para aquellos empleados remunerados,
contratados por tiempo indeterminado y despedidos
injustificadamente de su empleo.3* Ademas, busca proteger al
empleado de actuaciones arbitrarias del patrono e imponer remedios
economicos que desalienten al patrono de despedir a sus empleados
injustificadamente.3> Por su caracter reparador, esta ley debe ser
interpretada de manera liberal y favorable al empleado.3¢

La referida pieza legislativa le otorga una indemnizacion a
aquellos empleados o empleadas que: (1) estén contratados sin un
tiempo determinado; (2) reciban una remuneracion; y (3) sean
despedidos de su cargo, sin que haya mediado una justa causa.3”

El monto de la indemnizacion se determinara segun los
siguientes criterios:

(@) el sueldo correspondiente a dos (2) 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 cinco (5) anos hasta los quince (15) anos de

servicio; el sueldo correspondiente a seis (6) meses si el
despido ocurre luego de los quince (15) afios 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) annos 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) afnos o
mas de servicio.38

“En estos casos, el patrono tendra que pagar al empleado
cesanteado una indemnizacion comunmente denominada como

“mesada”, ademas del sueldo devengado hasta el despido.”3® La

ocurrieron el 28 de abril de 2015, se hara referencia a la Ley Num. 80, sin las
enmiendas sufridas por la Ley Num. 4-2017.

34 Leoén Torres v. Rivera Lebrén, 204 DPR 20, 36 (2020).

85 [d; Torres Alvarez v. Centro de Patologia Avanzada, 193 DPR 920, 929 (2015);
Romero et al. v. Cabrera Roig et al., 191 DPR 649, 650 (2014).

36 Jusino et al. v. Walgreens, 155 DPR 560, 571 (2001).

37 Art. 1, Ley Num. 80, 32 LPRA sec. 3118; Torres Alvarez v. Centro de Patologia
Avanzada, supra; Orsini Garcia v. Srio. de Hacienda, 177 DPR 596, 620-621 (2009).
38 Art. 1, Ley Num. 80, 29 LPRA sec. 185a.

39 Leon Torres v. Rivera Lebron, supra.
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mesada es aquel “[rlemedio exclusivo disponible para los empleados
despedidos injustificadamente, siempre y cuando no existan otras
causas de accion al amparo de otras leyes que prohiban el despido y
concedan otros remedios”.40 El monto de la mesada dependera del
tiempo que el empleado haya ocupado el puesto, asi como del sueldo
que devengo6.4!

El despido del empleado ocurre cuando el patrono, de forma
unilateral, rompe el contrato que celebré con el empleado.*2 Ahora
bien, no todo despido conlleva una reclamacion por despido
injustificado. A tales efectos, el Art. 2 de la Ley Num. 80 define “justa
causa” para un despido como “[a]quella que no esté motivada por
razones legalmente prohibidas y que no sea producto del mero
capricho del patrono”.43 También, se considerara justa causa para el
despido “[a]quellas razones que afecten el buen y normal
funcionamiento de un establecimiento [...]”.4* A su vez, el Art. 2 de la
Ley Num. 80, expone una lista de causas justificadas para el despido,
que no es taxativa. En particular, dispone que sera justa causa para

el despido de un empleado lo siguiente:

(@) Que el empleado incurra en un patron 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 establecidos  para el
funcionamiento del establecimiento siempre que copia
escrita de los mismos se haya suministrado
oportunamente al empleado.

[...]%5

40 [d; Torres Alvarez v. Centro de Patologia Avanzada, supra, pag. 929-930; Romero
et al. v. Cabrera Roig et al., supra, pag. 650-651.

41 Torres Alvarez v. Centro de Patologia Avanzada, supra.; Whittenburg v. Col. Ntra.
Sra. Del Carmen, 182 DPR 937, 950 (2011).

42 Diaz v. Wyndham Hotel Corp., 155 DPR 364, 374 (2001).

43 29 LPRA sec. 185b.

44 Id.

45 [d.
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Consono con lo anterior, la Ley Num. 80 dispone que “[n]o 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”.#6 Ademas de las circunstancias
anteriormente expuestas, se ha permitido que los patronos adopten
aquellos reglamentos y normas razonables que estimen necesarias
para el buen funcionamiento de la empresa.4” Sobre esto, el Tribunal
Supremo expreso en Srio. del Trabajo v. G.P. Inds., Inc. que:

un patrono tiene perfecto derecho a evaluar a su personal

a base de las normas de la empresa, y ello debe tomarse

en consideracion a los fines de determinar justa causa

para el despido. [...] Tales evaluaciones tienen que ser

razonables. [...] De la misma forma, su resultado puede

indicar la necesidad de dirigir apercibimientos al

empleado por razon de deficiencias en su trabajo, de
tomar medidas disciplinarias, u otras.48

Mediante estos reglamentos, el patrono podra definir las faltas
que, por su gravedad, constituyan una justificacion para utilizar el
despido como sancion. No obstante, para que las violaciones de las
normas de empleo constituyan justa causa para el despido, el patrono
debera demostrar: (1) que las reglas establecidas para el
funcionamiento del establecimiento son razonables; (2) que le
suministré una copia escrita de las normas al empleado; y (3) que el
empleado las violenté en reiteradas ocasiones.4® Para que la falta
produzca un despido justificado, se ha resuelto que esta debe ser de
tal gravedad que resulte imprudente tener que esperar su reiteracion
para destituir al empleado. Es decir, el patrono tendra el peso de
demostrar que el empleado cometié una falta cuya intensidad de

agravio hizo precisa la destitucion, para proteger la buena marcha de

46 Art. 2 de la Ley Num. 80, supra. Véase, ademas, Gonzdlez Méndez v. Accién Social
et al., supra.

47 SLG Torres-Matundan v. Centro Patologia, supra, pag. 930-931; Jusino et als. v.
Walgreens, 155 DPR 560, 573 (2001).

48 Srio. del Trabajo v. G. P. Inds., Inc., 153 DPR 223 (2001).

49 Jusino et als. v. Walgreens, 155 DPR 560, 573 (2001) citando a Rivera Aguila v.
K-Mart de P.R., 123 DPR 599 (1989).
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la empresa y la seguridad de las personas que alli laboran, o inclusive
de terceros que la visitan.50

Por ultimo, la Ley Num. 80, antes de ser enmendada por la Ley
4-2017, establecia una presuncion de que todo despido es
injustificado. De esta manera, le corresponde al patrono, mediante
preponderancia de la prueba, demostrar que existio justa causa para
el despido.>! Sin embargo, para que se active la presuncion, el
empleado debe demostrar: (1) que fue empleado del comercio,
industria o negocio; (2) que su contrato era por tiempo indeterminado;
(3) que recibia una remuneracion por su trabajo; y (4) que fue
despedido de su puesto.>?2

C.

Nuestra Constitucion prohibe que se establezca “discrimen
alguno por motivo de raza, color, sexo, nacimiento, origen o condicion
social, ni ideas politicas o religiosas”.>3 A los fines de cumplir con
dicho mandato constitucional, se aprob6 la Ley General contra el
Discrimen en el Empleo, Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segin
enmendada.>* De conformidad con el mandato constitucional, esta
legislacion establece responsabilidad civil y criminal a los patronos
privados que discriminen, ya sea en el empleo o en el reclutamiento,
al crear una causa de accion de danos y perjuicios para el empleado
discriminado.>5

Al amparo de la Ley Num. 100, se establece un caso prima facie
de discrimen si se prueba que el demandante: (1) pertenecia a la clase

protegida por la legislacion; (2) estaba cualificado para el puesto; (3)

50 fd.

51 29 LPRA secl185a; Rivera v. Pan Pepin, 161 DPR 681 (2004); Rivera Figueroa v.
The Fuller Brush, Co., supra, pag. 907; Orsini Garcia v. Srio. De Hacienda, supra,
pag. 646-647; Diaz v. Wyndham Hotel Corp., 155 DPR 364-378 (2001); Belk v.
Martinez, 146 DPR 215, 230 (1998).

52 Rivera Figueroa v. The Fuller Brush, Co., supra, pags. 906-907.

53 Art. Il sec. 1 de la Const. ELA, LPRA, Tomo 1.

54 29 LPRA secs. 146-151.

55 Garib Bazain v. Hospital Espanol Auxilio Mutuo de Puerto Rico, Inc., 204 DPR 601
(2020), citando a Diaz v. Wyndham Hotel Corp., 155 DPR 364, 381 (2001).
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fue objeto de una accion adversa; (4) se beneficié a otra persona que
no pertenece al grupo protegido.>® En lo concerniente al caso ante
nos, en los casos especificos de discrimen por edad, el demandante
tiene que presentar prueba en el primer turno que tienda a establecer
que: (1) pertenece a la clase protegida por el estatuto, (2) que estaba
cualificado para ejercer el puesto que ocupaba, (3) que fue despedido,
(4) o sustituido por una persona mas joven.

Sin embargo, cuando el empleado opta por instar su
reclamacion al amparo de la Ley Num. 80 y de una ley protectora,
en este caso la Ley Nam. 100, el peso de la prueba varia. Nuestro
Tribunal Supremo en el caso de Diaz v. Wyndham Hotel Corp.,57
expreso:

[...] sobre el peso de la prueba en casos por despido
injustificado, el patrono demandando tiene la carga
probatoria de, en primera instancia, demostrar y probar
que la decision sobre despido que tomé estuvo
justificada. Por otra parte, y como también discutiéramos
previamente, en reclamaciones al amparo de la Ley Num.
100, ante, para que la presuncion de discrimen alli
dispuesta se active, el empleado demandante tiene que
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 llevdo a cabo por razones
discriminatorias.

Por tal razon, en aras de uniformar el proceso
evidenciario bajo ambos estatutos 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 ésta, el empleado demandante, que reclama
la proteccion 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.”58 (Enfasis nuestro).

Asimismo, nuestra maxima curia ha resuelto que “[s]i luego de

presentada la totalidad de la prueba, queda demostrado que no hubo

56 Loépez Vicil v. I.T.T, Intermedia, 142 DPR 857(1997).
57 Diaz v. Wyndham Hotel Corp., 155 DPR 364. (2001).
58 Id., pag.388.
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animo discriminatorio para el despido, pero el demandado no logro
establecer una justificacion razonable (justa causa), el tribunal
debera concluir que el despido fue injustificado, no discriminatorio”.
Asi, el empleado sera acreedor a los remedios de la Ley Num. 80, mas
no de la Ley Num. 100.”59

De manera que, “[e|n acciones por despido discriminatorio, el
demandante tiene el peso de la prueba, como en cualquier otra accion
civil, para demostrar el elemento esencial de que su despido fue
discriminatorio.”®0 La diferencia es que la presuncion le alivia la carga
si establece los hechos basicos que la activan. Es decir, le
corresponde al empleado establecer prima facie la prueba de su
reclamacion de discrimen, antes de que la parte demandada venga
obligada a rebatirla.! Una vez se ha establecido el caso prima
facie de discrimen, es al patrono a quien le corresponde
demostrar al juzgador que hay una justificacion razonable para
la accion adversa en contra del empleado, y la inexistencia de un
animo discriminatorio.

III.

Como revela el tracto procesal, el dictamen cuya revocatoria
nos solicita la parte apelante se dicta en virtud de una solicitud de
sentencia sumaria, por lo que, como foro revisor, nos corresponde
realizar un examen de novo de la solicitud de sentencia sumaria y su

oposicion a la luz de la Regla 36 de Procedimiento Civil. Examinada

59 Belk Arce v. Martinez, supra.
60 Cabe destacar que nuestro Tribunal Supremo expresé en el caso Santiago Ortiz
v. Real Legacy Assurance Company, Inc.; Cooperativa de Seguros Mtltiples de Puerto
Rico, 205 DPR __ (2021), 2021 TSPR 12 del 4 de febrero de 2021 la siguiente nota
al calce:
Destacamos que, segin hemos resuelto, “el proceso probatorio en
casos por despido injustificado y discriminatorio ventilados al
amparo de ambos estatutos conjuntamente, a saber, la citada
Ley Nam. 80 y la Ley Num. 100, ante, es uno compuesto por tres
(3) turnos de prueba y no de dos (2) como en reclamaciones al
amparo de la Ley Nam. 80 unicamente.” Citando a Diaz v.
Wyndham Hotel Corp., supra, pag. 391. (Enfasis suplido).
61 Guardiola Alvarez v. Dpto. de la Familia, 175 DPR 668 (2009).
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la peticion de sentencia sumaria, sus anejos y la oposicion,
determinamos que ambas cumplieron esencialmente los
requerimientos de la aludida regla. Asimismo, concluimos que no
existe controversia sobre los hechos estipulados por las partes, asi
como las determinaciones de hechos 1-16 consignadas en la
Sentencia dictada el 7 de julio de 2021, las cuales hacemos formar
parte de la presente Sentencia.

Realizado tal ejercicio a la luz del derecho vigente, estamos en
posicion de evaluar el error planteado en el recurso ante nuestra
consideracion y revisar la correccion del derecho aplicado. Nos
corresponde determinar si err6é el TPI al disponer del pleito por la via
sumaria.

En sus senalamientos de error, el Sr. Torres Figueroa arguye
que el TPI incidi6 al dictar sentencia sumariamente a favor de Banco
Popular y desestimar la demanda, pues existian cuestiones de
credibilidad que habia que dirimir mediante un juicio plenario.
Senala que no procedia que se resolviera el pleito por la via sumaria,
pues al Banco Popular le correspondia el peso de probar que el
despido era uno justificado, lo cual no cumplié con su estandar de
prueba. Sobre los hechos relacionados a Ear Communications, razén
principal de su despido, sostiene el apelante que el Banco Popular no
descubrio ninguna prueba relacionada con dicha entidad. Senala que
existe controversia sobre hechos, lo cual impedia que se resolviera el
pleito por la via sumaria, en particular, sobre si el representante de
Ear Communications estaba autorizado o no a negociar con el Banco
Popular. Anade que existia controversia sobre si el apelante tenia
conocimiento de que no podia negociar con un representante de la
aludida compania, pues el Lcdo. Serrati siempre estuvo presente en
todos los conferences calls relacionados a la deuda de Ear

Communications.
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Por su parte, el Banco Popular argumenta que actuo
correctamente el foro primario al desestimar la reclamacion del
apelante por la via sumaria, pues su determinacion estuvo
sustentada por la prueba que el apelante no pudo rebatir. Sobre las
alegaciones del descubrimiento de prueba, expone que el TPI le
confirio oportunidad de descubrir el expediente de Ear
Communications luego de concluido el descubrimiento de prueba,
dejando en suspenso la solicitud de sentencia sumaria. Asi que, dicha
determinacion del foro primario es una final y firme. Senala que los
hechos que alega el apelante propuso como controvertidos y que no
fueron incluidos en las determinaciones de hechos del dictamen
apelado, no estan sustentados en prueba admisible. Por ultimo,
arguyen que los hechos en los que el apelante basa sus reclamaciones
de discrimen son insuficientes para establecer un caso prima facie
bajo la Ley Num. 80 y la Ley Num. 100.

Luego de evaluar los argumentos de las partes, los documentos
que obran en el expediente ante nuestra consideracion y tomando en
consideracion el estado de derecho aqui resennado, determinamos que
no se cometieron los errores senalados por el apelante. Veamos.

Segun expusimos, procedera dictar sentencia sumaria cuando
no exista ninguna controversia real sobre los hechos materiales y
esenciales del caso. A su vez, la parte contra quien se presenta una
solicitud de sentencia sumaria tendra el deber de refutar los hechos
alegados con prueba que controvierta la exposicion de la parte que la
solicita. Aunque se ha resuelto que no es aconsejable que se
resuelvan las disputas sumariamente cuando existen asuntos de
credibilidad, nada impide que se utilice dicho mecanismo cuando de

los documentos a ser considerados en la solicitud de sentencia
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sumaria surge que no existe controversia en cuanto a los hechos
materiales, aun en casos de discrimen.®2

En primer lugar, como resenamos, la sentencia dictada
sumariamente se da en el contexto de una querella de despido
injustificado por alegado discrimen por razéon de edad y sexo. Cuando
nos encontramos ante un caso donde el querellante alega que su
despido fue injustificado por que fue discriminado, el peso inicial
de la prueba recae en el querellante. Es decir, tiene que probar prima
facie el hecho basico del discrimen, en este caso por edad y sexo, y
que ello fue la causa del despido, para que el peso de la prueba se
revierta al patrono. Para ello, debera demostrar que: (1) pertenece a
la clase protegida por el estatuto; (2) que estaba cualificado para
ejercer el puesto que ocupaba; (3) que fue despedido; o (4) sustituido
por una persona mas joven. Sin embargo, en el caso ante nuestra
consideracion la apelante no logré probar el hecho base de su
reclamacion, el discrimen por edad y sexo.

En cuanto a las motivaciones para el despido, el apelante
sostiene que fue uno discriminatorio. En especifico, senala que fue
sustituido de su puesto de Oficial de Relaciones Comerciales por la
Sra. Albino y la Sra. Garcia. Indicé que la razéon que el Banco Popular
le ofrecio para despedirlo fue la baja de productividad, la cual alude
fue causada por una determinacion del propio banco de dividir su
cartera de casos entre sus companeras, a las que su supervisora
mostraba una clara preferencia. Asimismo, sefnaloé que en ocasiones
su supervisora, la Sra. Salgado traia mercancia para la venta y como
se negaba a comprarle le decia a sus companeras que era “machista”

o “mal esposo” y que lo humillaba frente a sus companeras.

62 Ramos Pérez v. Univisién, supra.
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No obstante, los anejos que acompanan la solicitud de
sentencia sumaria revelan que la razon para el despido del apelante
estuvo relacionada al manejo de la cuenta del cliente Ear
Communications, Inc., contrario a lo que alega el apelante. Segun
surge de los hechos estipulados por las partes, el trabajo del apelante
consistia, entre otras funciones, en establecer estrategias de cobro y
negociaciones con los clientes conforme a la autoridad delegada en
€1.63 Mediante la deposicion tomada al apelante, este declar6 que no
estaba autorizado a negociar con un cliente una cantidad distinta
a la autorizada por su supervisora, la Sra. Salgado.®*

Entonces, el 16 de octubre de 2012, el apelante someti6 a la
Sra. Salgado una Hoja Referido Autorizacién donde recomendaba que
se aceptara un pago unico de $80,000 en caso del cliente Ear
Communications.®> El 12 de diciembre de 2012, la Sra. Salgado
aprobo6 su recomendacion. Del Memo Explicativo, se desprende que en
todo momento se autorizé el pago unico de $80,000 con Ear
Communications y que el apelante negoci6 una oferta diferente al Sr.
Rodriguez, uno de los accionistas de la corporacion, un pago unico
de $95,000.66 Ademas, el propio documento se hace la aclaraciéon que
no existia en el expediente una autorizacion del cliente para
incluir en la negociacion al Lcdo. Serrati. Pese a ello, el apelante
documenté que las comunicaciones las habia realizado en todo
momento con el cliente y el Lcdo. Serrati. Posteriormente, el Sr.
Rodriguez emitié una misiva en donde comunica que deseaba aceptar
la contra-propuesta que habia negociado con el apelante, pago unico
de $95,000 de la deuda de Ear Communications. Como consecuencia

de tales acciones, su supervisora se le solicito al apelante una

63 Véase Parte III (29) de la Sentencia del TPI en el Apéndice del recurso, pag. 8.

64 Id, Parte III (44), pag. 9.

65 Apéndice del recurso, pag.790. Véase, ademas, Declaracion Jurada del Sr. Torres
Figueroa, incisos 56-57, pag. 454.

66 Apéndice del recurso, pag.791-792.
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explicacion del caso de Ear Communications y se reunié con la
Gerente del Departamento, la Lcda. Consuelo Sifre para informarle lo
sucedido. Luego de consultar el caso con Asesoria Laboral del
Departamento de Nuestra Gente (Recursos Humanos) se notifico al
apelante la determinacion de despedirlo del empleo.67?

Visto lo anterior, es forzoso concluir que el Sr. Torres Figueroa
violo las normas establecidas por su patrono, el Banco Popular. En
primer lugar, el Manual de Empleados dispone que sera razon para
despido desde el primer incidente, cuando un empleado actue fuera
del marco de autoridad delegada, esto incluye, sin limitarse, “a
otorgar crédito en forma negligente o fuera del margen prestatario”.®8
Cuando el apelante negociéo una oferta pago distinta a la aprobada
por su supervisora, le hizo representaciones al cliente de que el Banco
Popular habia autorizado dicha oferta, actuacion que no esta dentro
del marco de autoridad delegada en el apelante. Sobre ello, su
supervisora expuso mediante declaracion jurada que no se autorizo
al Sr. Torres Figueroa a negociar un pago diferente al aprobado,
actuando fuera de su autoridad delegada.®®

En segundo lugar, el aludido cuerpo de normas establece que
sera despido desde la primera ofensa cuando el empleado divulgara
u ofreciera informacion de naturaleza oficial o confidencial a clientes,
sin estar debidamente autorizado.”’? Asimismo, el contrato de empleo
del apelante establecia que este se comprometia a no divulgar
informacion a terceros relacionada a su empleo y que no revelaria ni
discutiria con persona no empleadas por el Banco Popular

informacion relacionada a transacciones financieras de clientes,

67 Véase Declaracién Jurada de la Sra. Lynnette Salgado en el Apéndice del recurso,
pags. 785-789.

68 Apéndice del recurso, pag. 1205.

69 Apéndice del recurso, pag. 787.

70 Véase Parte III (6) y (7) de la Sentencia del TPI en el Apéndice del recurso, pag.5,
1207.
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excepto en aquellos casos autorizados por la gerencia.”! Con
conocimiento de lo anterior, el Sr. Torres Figueroa compartio
informacion confidencial de clientes de Banco Popular con el Lcdo.
Serrati. Esto, aun cuando no surgia del expediente que el Lcdo.
Serrati estuviese autorizado por los clientes, en contravencion con las
normas establecidas por Banco Popular. Como bien recogio el foro
primario en su Sentencia, el propio apelante admitié que conocia el
Manual de Empleados del Banco Popular, incluyendo la ultima
version de octubre de 2012. Por lo que, sus acciones denotan un
quebrantamiento de las normas establecidas por el Banco Popular.

En vista del analisis que antecede, convenimos con el foro
primario en cuanto a que el despido del apelante no fue
discriminatorio, ni injustificado. Tanto el Manual de Empleados como
el contrato de empleo suscrito por el Sr. Torres Figueroa, establecian
con claridad la politica del manejo de casos con clientes del Banco
Popular. En especifico, establecia el despido desde el primer
incidente el compartir informacion confidencial con terceros y actuar
fuera de la autoridad delegada al funcionario, circunstancias que
rodearon este despido.

Distinto a lo que intima el apelante, no se logro establecer un
caso prima facie de discriminen, pues mediante los documentos que
se sometieron en la solicitud de sentencia sumaria y su oposicion se
logro establecer la legitimidad del despido, derrotando cualquier
alegacion de discrimen por razéon de edad y sexo. En fin, nos es
forzoso concluir que el despido del Sr. Torres Figueroa no fue
arbitrario o caprichoso, sino que respondié al buen y normal

funcionamiento de la empresa. En consecuencia, resolvemos que

71 Apéndice del recurso, pags. 799-800.
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actuo correctamente el foro primario al desestimar la reclamacion del
apelante.
IV
Por los fundamentos antes expuestos, confirmamos la
Sentencia apelada.
Lo acuerda el Tribunal, y lo certifica la Secretaria del Tribunal

de Apelaciones.

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




