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El adulterio como justa causa para €l despido:
interaccion del derecho propietario sobre el derecho
constitucional ala privacidad

Neribel Ortiz Ramirez
|. Trasfondo

Este articulo se propone andlizar €l adulterio como justa causa para
despido y lainterferencia que ello pudiera gjercer sobre el derecho ala
intimidad del empleado. Parael andlisisrevisaremos dos casos resueltos
por nuestro Tribunal Supremo durante los Ultimos dos afios. Ambos
casos, seglin nuestra perspectiva, mas que resolver lacontroversiaque se
presentd en cada uno, levantan otras tantas de mayor significancia y
trascendencia. Dichos casos|legaron a Supremo paraque ésteresolviera
sobre lajustificacion de los despidos de los empleados en cuestion. La
razon planteada por |os patronos demandados fue aquella reconocida en
ley y querelacionalaconductade un empleado con laobstaculizacion del
buen y normal funcionamiento de laempresa. Laconducta cataliticay,
por tanto, la que constituyo larazén subyacente paralos despidos fue la
relacién adulterinaen laque estaban involucrados|os empleados. Lo que
despertd nuestro interés en el asunto fueron sendas decisiones del
Tribunal Supremo en cuanto a sostener que los despidos fueron
justificados. Si 1as decisiones son analizadas dentro el marco de derecho
creado apartir delaLey Nimero 80 sobre despido® y lajurisprudenciaen
cuanto alas causales parael mismo, surgen las siguientes interrogantes.
En primer lugar, ¢constituye el adulterio justa causa para €l despido?
¢Tendremos el mismo resultado si el adulterio constituye la primera o
unicafatade empleado?

En vista de las situaciones de hecho presentadas ante € Tribunal
Supremo y resueltas por éste, surgen entonces otras interrogantes en
cuanto alainteraccion del despido y su justificacion, con el derecho ala
intimidad y otras éreas de proteccion einteréssocid. ¢Quéefectostienen
estas decisiones sobre el derecho a la intimidad de los empleados,

‘Eshwiante pE cWaRfo BRo ¥ MiEMBRO DEL CUERPO DE INVESHQ@PORES, Revactores ¥ CorRECHORES bE LA Revista ve
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partiendo delarealidad de que ladeterminacion de adulterio eshechapor
el patrono? ¢Como sostendran lostribunaleslos procesosinvestigativos
delos que se valdran los patronos para concluir que, en efecto, ocurrié el
adulterio? ¢Como evaluaremos lo anterior vis a vis la protecciéon y
privilegio delaque gozalainformacién patrono-empleado? ¢Cud serala
forma legitimada de proceder de los patronos en casos en los que,
producto de unarel acion adulterinahayaun embarazo? ¢Esel patrono €l
Ilamado a hacer este tipo de determinaciones? En casos en los que €
empleado sea despedido por razén de alegado adulterio y €ello no ser
cierto, ¢tendra el empleado una causal contra € patrono por libelo y
difamacion?

I1. El marco de derecho en cuanto al despido

En Puerto Rico, |as razones para despidos estén reguladas por laLey
NUmero 80, su Guia Interpretativa® y la jurisprudencia que se ha
desarrollado sobre la misma. La ley contiene ciertas causales para €l
despido, de las cuales, unas son atribuibles al empleado” y otras que
ocurren por la naturalezamismade los negocios.” Laley no estaxativa
en cuanto a la enumeracion contenida en ella, sin embargo, delinea un
marco a partir del cual habra de evaluarse |as razones paralos despidos.
En resumen, estas reglas son las siguientes: |os despidos no serén por
mero capricho del patrono;® no se propiciael despido en primerafalta’y
gue, para gue se sostenga un despido como justificado por aegadas
violaciones a las reglas de |la compafiia, estas deben estar claras, por
escrito, deben haberle sido notificadas anti cipadamente alos empleadosy
su violacién debe ser reiterada’

Laevaluacion delas razones para un despido, por tanto, no puede ser
generalizada o tabulada bajo categorias inamovibles de justificada e

k.
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injustificada. Los despidos, entonces, tienen que ser evaluados en la
totalidad de las circunstancias.

I11. Marco dederecho en cuanto al derecho alaintimidad

La Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico consagra
el derecho inalienable alaintimidad y la privacidad.” Asimismo, enla
jurisdiccion federal se protege tal derecho, aunque no expreso en la
Constitucion, sino por interpretacion que dimana del derecho alalibre
expresion. Ladiferenciaen el tratamiento del derecho alaintimidad en
las distintasjurisdiccionesradicaen lapreeminenciadelaque gozaenla
Constitucion de Puerto Rico. Tanto es asi, que e Tribunal Supremo de
Puerto Rico ha resuelto que e mismo puede oponerse entre partes
privadas, incluso en e campo de las relaciones obrero-patronales,
haciendo asi una excepcién a la regla de que los derechos
constitucional es son garantias a favor del individuo contra el Estado.™
Los hechos de las decisiones del Tribunal Supremo sobre €l adulterio

El primer caso de despido, por la causa subyacente de adulterio, que
se le presentd a nuestro Tribuna Supremo fue el de Cruz Sinigagliav.
Empresas Massd."! En dicho caso, ambas personas involucradas en la
relacion adulterina eran empleadas de la empresa y trabajaban en la
misma sucursal. Lafémina estaba casada; no asi € varon. Nadieen la
tienda conocia de larelacién. El patrono advino en conocimiento de la
situacion porque e vardn, en busca de un traslado, le comunico la
relacion a su supervisor inmediato. Lo mas relevante de este caso es €
hecho de que, producto de larelacion adlltera entre estos empleados, la
fémina quedd embarazada'y al momento del despido, aln lo estaba.

La forma en que € patrono actué en este caso fue inmediata,
procediendo a reunir a ambos empleados en la oficina del duefio,
pidiéndole este Ultimo la renuncia a ambos. El patrono le extendié a
ambos empleados una carta ya redactada, la cual estos debian firmar.
Luego de negarse ambos, €l patrono procedio adespedirlos. El empleado

ConsT: ELA. arE. ], & 8.
P GEnERALMENFE vEASE ARROYO V. RaHaN SPeciaLties, 117 DPR. 35 (194s).
CRvz SINGGAGLIA v. EMPRESES Masss, 98 JTS. 82 (sent. oe 25 bE Junio bE 1998).
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vardn no reclamé bagjo ley alguna. Laempleadasi persiguié unacausade
accion bajo laley de madres obreras. ™

La razon para € despido de los empleados, segun alegadas por €l
patrono, fue que la relacién habida entre estos mancillaba la imagen
familiar que la empresa ostentaba ante la comunidad. El Tribunal,
mediante sentencia y no por opinién, resolvié que no procedia la
reclamacion a amparo delaley que protege alas madres obreras, yaque
el despido fue justificado. Por haberse resuelto por opinion, existen
varias razones de decidir.

En Secretario del Trabajo v. G.P. Industries se presenta, por segunda
ocasion, unadecision del Tribunal Supremo sobre un despido motivado
por el adulterio.’® En este caso, a igual que en e de Cruz Sinigaglia,**
las personas involucradas en la relacién adlltera eran empleadas del
patronoy trabajaban enlasmismasfacilidades. Lavariante en este nuevo
caso, comparado con la sentencia anterior, es el hecho de que uno delos
conyuges afectados también trabgjaba en la empresa 'y en las mismas
facilidades que los que sostenian la relacion de adulterio y ademas, no
habia un embarazo de por medio. Larazén alegada por e patrono para
sostener el despido fue alos efectos de que larelacion de los empleados
afecté e buen y normal funcionamiento de la empresa, ello como
resultado directo de la afectacion personal del gerente de operaciones.

En e caso de G.P. Industries, los empleados que conformaban el
tridngulo amoroso eran dos altos eecutivos y una empleada de linea.™®
Entre los dos altos gecutivos, € afectado o inocente era el gerente de
operaciones, mientras que € adlltero era gerente de area, a su vez,
supervisor directo de lamujer con laque sostenialarelacion. Lamujer
adulteraeraempleadadelinea, quien asuvez eralaesposade gerentede
planta. De acuerdo con las alegaciones del patrono, |os efectos sobre €l
gerente de planta tuvieron un impacto sobre las operaciones de la
empresa. La forma en que manifestd la afectacion del gerente de
operaciones fue su ausentismo y estado de animo.

"Ley Nom. 5 DEL T3 DE MAR70 DE 1942, 29 LPR.A. & 467 £# seq. 19 LEY DE MADRES 0BRERES, AST CoMO SU JURTSPRUDENCTA
INFERPREFAHIVE, ESHABLECEN QUE EL DESPiDO INJUSHIFICAPo PE UNG MUJER EMBARAZAPA SE vA @ REPUIAR DiSCRiMING}ORTO
POR RAZON DE SV EMBARAZ0. PARA QUE EL PAtRONO PUEDA REBAHIR Lo ANFERTOR, ESIE DEBE PROBAR QUE EL DESPiDo FUE
UNo JustiFicapo, EYCLUDA DE Estd cBIEQORTA EL MENOR RENDIMIEN{0 DE L@ EMPLEADA DURANIE LA GESHACION.
“Seeretario veL TRABAI0 V. (LP. INoustRigs, 2001 TS.PR. 4 (oP. veL 17 ve Engro bE 2001).

"CRuz SINAGAGLIA v. EMPRESAS Masss, sUPRA Nota 1.

"Secretario vEL TRABAIO V. (P INDUSIRIES, SUPRA Notd s,
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Los problemas de fondo queinciden sobre lajustificaci dn delos despidos

Estas decisiones adolecen de ciertos problemas que hemos
denominado como de fondo, es decir, en laevaluacion de laprueba. Por
otro lado, también sefialamos errores en larazon de decidir, |o que sera
objeto de discusién més adel ante.

En &l caso de Masso, laalegacion del patrono afavor del despido fue
que se afectaria laimagen familiar de laempresa.*® Por otro lado, G.P.
Industries alegd que se afectd e buen y normal funcionamiento de la
empresa. Luego delasalegaciones, € préximo paso que correspondiaal
patrono, era pasar prueba que sustentara su alegacion. Ambos patronos
incurrieron en unas fatas intrinsecas a tratar los casos, ya que no hubo
prueba o, en laalternativa, la prueba aportada por |os patronos en ambos
casos fue defectuosa en tanto y en cuanto no dejaba margen paraque €
Tribuna pudiera concluir que, efectivamente, la conducta de los
empleadosinterfirio con el bueny normal funcionamiento delaempresa.
V eamos la particularizacion de nuestro planteamiento.

En ningln momento y en ninguna de | as opiniones concurrentes que
acompafian |a sentencia de Massd'’ se indica en qué forma se pudo o se
pudiera afectar laimagen la empresa. Por otro lado, la disidente de la
Hon. Juez Naviera de Rodon y apoyada por e Hon. Juez Hernandez
Denton, sefiala varios factores que, por e contrario, abonan a una
conclusion en contrario. Ninguno de los empleados conocia de la
relacion; no es hastaque el empleado vardn habl 6 con su supervisor, que
este Ultimo adviene en conocimiento. Incluso, € patrono tuvo la
aternativa de evitar su dafio, aprovechando la solicitud de traslado del
empleado.

En el otro caso, G.P. Industries, la razén argumentada fue la
afectacion delas operaciones delaempresa. Laprueba presentadapor €l
patrono no fue sobre las operaciones delaempresa, medidaen cuanto ala
produccion u otro criterio objetivo y sustancial relativo a la
productividad. La prueba se limitd a demostrar que € gerente de
operaciones se vio afectado en términos de ausentismo, productividad y
estado emociona. Incluso, € patrono fall6 en presentar prueba de la
conexion real entre ambos el ementos. Podemos decir que € patrono o
gue desfil 6 fue pruebaindirecta, laque requeriade un alto componente de

“Crvz SiNaqaGLia v. EMPRESAS Masss, suPRa Nota 1.
17
.
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inferencias por partedel Tribunal. El problemaque presentaeste caso no
son las aegaciones del patrono, sino la prueba rea aportada por €
mismo. En ninguna parte durante la narracién de lasinstancias del caso
se mencionan 0 enumeran de forma especifica, cudles, en concreto,
fueron las tareas U operaciones de la empresa que quedaron
adversamente afectadas. El patrono selimitoy € Tribunal asi |o dio por
suficiente, ahacer unaremota correlacion entre las ausencias del gerente
de planta y la afectacion de las operaciones de la empresa. Tenemos
grandes reservas a creer que esa es la proteccién que la ley pretende.
Tampoco entendemos que la forma de probar operacion empresarial
af ectada sea mediante |as ausencias de quien ladirige. El detrimento en
el buen y normal funcionamiento no ocurre por lasimple ateracion del
curso, la forma o quien dirige la empresa. De ser asi, entonces los
objetivos que pretende laley son unatrivialidad, slo comparable conla
pinturay los escaparates delaempresa. El pensamiento del legislador es
de mayor trascendencia; busca proteger €l negocio en su existencia, en
sus ganancias, en su orden. Esinconcebible que el patrono dependa de
unasolapersona paraorganizar, dirigir y correr sunegocio. Ellotendria
un efecto fatal en su deber de diligencia, prevision y hasta € de
mitigacion.

Identificados ya ciertos problemas en la prueba de ambos casos,
pasemos a la que entendemos engendra el mayor error.
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IV. Larazén dedecidir

El marco de derecho puertorriquefio dispone gque los despidos por
primerafalta deben ser casos excepcionales. LaUnicainstanciaen que se
pueden sostener como justificados, es cuando se dé una conducta del
empleado gque denote un rasgo del carécter de éste tan nocivo a buen
funcionamiento delaempresa que fuere unaimprudenciaesperar aque se
repitalaconducta. ¢Es el adulterio e tipo de conductaque el legislador
tenia en mente al abrir la clasificacién de nociva a buen y normal
funcionamiento de la empresa como para sostener un despido como
justificado en primera fata? ¢Cumple la conducta adlltera con los
requisitos delineados en el caso de Secretario del Trabagjov. |.T.T.?*® De
dicho caso traslucen los siguientes elementos para clasificar
correctamente la conducta censurabl e del empleado que pudierajustificar
su despido en primera falta.

Partiendo de que ambos demandados fallaron en presentar pruebade
peso o directa de como se afectd € funcionamiento de la empresa,
tenemos serias dudas sobre las verdaderas razones para gecutar los
despidos.

En lasituacion del caso de Masso, resuelto por sentencia, son varias
las opinionesalli vertidas.'® Laprimerateoria, planteadapor e Hon. Juez
Fuster Berlingeri y apoyada por el también Hon. Juez Negron Garcia,
dice, sin fundamentar su posicion, que € despido fue justificado. La
segunda, esbozada por € Hon. Juez Corrada del Rio, y apoyada por €l
Hon. Juez Andréu Garcia, dispondria del caso sobre el fundamento de
gue €l adulterio constituye delito, por lo que existe justificacion para
despedir.

En el caso de Masso, uno de los el ementos traidos a la atencion del
Tribunal fue el argumento del conocimiento delos otros empl eados sobre
larelacion entre lapargjaadlltera. Larealidad esquelapruebaaportada
demostro que nadie conociasobrelarelacion, ni siquieral os supervisores.

Para efectos de la discusidon, asumamos el conocimiento de otros
empleados paradeterminar si éste es, en realidad, un elemento que abona
alateoria que e despido era la medida adecuada. Ante un cuadro de

"Seeretario veL TRagaso v. 1T, 108 DPR. 536 (1979).
""Crvz SINAGAGLIA v. EMPRESAS Masss, suPRA Nota 1.
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adulterio, pareceriaimportante el conocimiento de los otros empleados,
siempre gque el patrono tuviera en vigor unapolitica o regla prohibiendo
relaciones sentimental esilegales o conductadelictivaen losprediosdela
compafia. Si la conducta, en efecto, esta teniendo lugar y otros
empleados|o conocen, el patrono estd en laobligaci dn detomar medidas,
yaque, de no hacerlo, se pondria en juego ladisciplinade |os empleados
y laautoridad del patrono. Aparte de ello, larazén masimportante para
aplicar disciplinaen todas|asinstancias en que ocurraconductaproscrita
por las reglas de la compafiia, radica en lahomogeneidad (trato igual) a
todoslos empleados. En aquellos casosen losque el patrono fallaen ser
consistente en la aplicacion de sus reglamentos, estara vulnerable ante
reclamaciones de discrimen de sus empl eados cuando estos a eguen haber
sido tratados de forma desigual, 10 que en muchas ocasiones hace
despuntar un motivo discriminatorio.

El patrono alegd que la conducta estaba proscrita, con €l detalle de
gue no existiamanual alguno, ni instruccion alguna sobre el particular.

V. El derecho alaprivacidad

Al enfrentarnos con situaciones de hechos en las que €l patrono ha
investigado la conducta de un empleado que ha tenido lugar fuera de
horas laborables y fuera de los predios de la compafia, la primera
impresion gque viene a nuestra mente no es favorable para el patrono, ya
gue, por lo menos en esa primera evaluacion, nos parece contradictorio
con el derecho ala privacidad del que goza cada uno de los individuos
gue componen la sociedad.

De acuerdo con €l estado de derecho prevaleciente en Puerto Rico,
respecto a este derecho ala privacidad e intimidad, el mismo puede ser
reclamado entre partes privadas, ello como excepcion alareglagenera
de que los derechos constitucionales son exigibles de parte de una
persona privada contra el Estado.

Tal como hicimosen el desarrollo del presente articulo, habremos de
analizar el temadelaposible disyuntivaentre |os derechosdel patrono de
administrar su negocio (derecho propietario) y los derechos
constitucionales ala privacidad e intimidad del empleado, partiendo de
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los hechos reales que ocurrieron en los casos de Mass6® y G.P.
Industries. .

En ambos casos, aunque € patrono alegd haber despedido a los
empleados por razon de estos haber afectado e buen y normal
funcionamiento de laempresa, larealidad es que laconducta subyacente
gue dio paso a la aegada interferencia con el negocio lo fueron las
relaciones adulterinas que cada empleado sostenia con la otra persona,
siendo ambos, a su vez, empleados de la misma empresa. El posible
enfrentamiento de derechos en estos casos se levanta frentealaformay
extensién en que el patrono investiga la conducta de sus empleados.

Replanteamos el tema propuesto: lavalidez de las actuaciones del
patrono contra los empleados involucrados en relaciones adulterinas.
¢Cuadles son | as actuaciones que hastaahorale hareconocido e esquema
de derecho alos patronos para actuar sobre laconductadelos empleados
en este ambito de relaciones sentimentales? En primer lugar, € patrono
tiene la potestad de prohibir la conducta que constituya delito dentro de
su propiedad. Tal norma sera sostenible, siempre que la misma sea
razonable, por razén de que la conducta prohibiday objeto de disciplina
interfieracon € buen y normal funcionamiento de laempresa. Por otro
lado, €l patrono puede disciplinar la conducta que, aunque no
expresamente prohibida en los manuales o reglas de conducta del
empleado, afecte a la empresa en sus operaciones. Sobre e tema
especifico de las relaciones sentimentales de los empleados, se ha
reconocido que € patrono puede prohibir aquellas relaciones sexuales
que seanilegales. Un caso sobre este particular que resulta ser de suma
relevancia lo es Cumpiano v. Banco Santander.?? En dicho caso, la
empleada objeto de despido sostenia unarelacion con otro empleado de
mayor jerarquia que ella. Tal relacion se habia prolongado por mas de
cuatro afosy, alin cuando el patrono laconocia, nadahizo, sino hastaque
laempleada qued6 embarazada por segundavez, producto del adulterio.
Cierto esque, ante e reclamo delaempleadaen el Tribuna por violacion
a Titulo V112 por razén de sexo (embarazo), e Tribunal resolvié afavor
de ésta, sin embargo, €llo sélo por entender que € patrono ofrecié una

20

.
*'Secretario vEL TRABAT0 v. (.P. INDUSIRIES, SUPRA Notd Ta.
“CumPiano v. Banco Santanver, 902 F2o 14e (CA 1, 1990).
%49 (LS., §8 2000e—2000e—17 (SupL, 2000).
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razon de pretexto para € despido, ya que la verdadera razén fue €

embarazo de la empleada. Ninguno de los Tribunales, es decir, ni €

federal parael Distrito de Puerto Rico, ni €l Circuito de Apelacioneshizo
observacion alguna en contra de laregla de conducta de lacompariiiaque
prohibia e quelos empleados seinvolucraran en conductainmoral. Los
Tribunalesladieron por buena, yague nadadijeron, excluyendo asu vez,
ladiscusion en cuanto alaprivacidad. De estamanera, se gemplificala
legitimacion del derecho del patrono a establecer como norma la
prohibicién aempl eados de sostener relaciones sentimentales. Claro estd,
estanormatiene que estar enlazadacon e efecto detal conductasobrela
empresa: que la conducta afecte las operaciones de laempresa. Esesto
lo que constituye el concepto del propésito legitimo de negocio o
“legitimate business purpose”, ampliamente usado por los Tribunales al

evaluar ladicotomiaque puede levantarse entre | 0s derechos propietarios
y los de privacidad. El elemento del interés legitimo de negocio del

patrono es escurridizo en toda esta estructura, dado que es de contornos
variantesy subjetivos. Quedariadel patrono el explicar en qué consistee

mismo, con pruebacontundentey convincente. Enlajurisdiccion federal,
se han sostenido muchas condiciones como legitimas, sin embargo, en
Puerto Rico no es mucho €l tratamiento que se le hadado a tema.

Al evaluar el compendio de leyes, reglamentacionesy decisiones de
diversos tribunales, tanto de Estados Unidos, como de Puerto Rico,
podemos llegar a las siguientes conclusiones en cuanto a estado de
derecho preval eciente sobre €l balance entre propiedad y privacidad como
derechos en posible conflicto. Larazonabilidad de lanorma, vistaala
luz de los propdsitos legitimos de negocio, y las expectativas de
privacidad de parte del empleado seran los dos criterios relevantes. Las
normas claves a observar en todo caso en que € patrono tenga en
vigencia politicas sobre observacion son las siguientes. que € patrono
tenga una norma clara, que la norma sea aplicada de manera uniforme,
gue la conducta del empleado interfiera con las operaciones de la
empresa, que el patrono tenga un interés legitimo o apremiante en la
proteccion de su negocio y que € empleado no tenga una expectativa
razonable de privacidad.?

Superadas | as primeras etapas, pasamosaotra, consistenteen el cdmo
el patrono habrade hacer valer sunormade conducta. Lainformaciénde

 CENERALMENHE vERSE \EQD RobRiQUET V. PUERto Rico TELEPHONE ComPany, 110 F.av. 174 (1997).
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lafataalanorma puede llegar a conocimiento del patrono por varios
medios. Es posible que e patrono, por medio de alguno de sus
representantes, hayaobservado laconductadirectamente® Igualmentees
posi ble que otros empl eados hayan suministrado lainformacién o que el
o los empleados que estén involucrados en la conducta prohibida den
conocimiento al patrono directamente. En aquellos casos en |os que sea
otro empleado € que brinde lainformacion a patrono, este Ultimo debe
corroborar la veracidad de las aegaciones de ese tercero. Paraello, €
patrono tiene que vaerse de algin medio de investigacion. Es
precisamente este asunto el que tiene mayores probabilidades de lesionar
derechos fundamental es del empleado.

Las formas tradicionales de investigar |a conducta de |os empleados
son laobservacion directay laentrevista con € empleado mismo. Entre
las modalidades de observacion, se utilizan las grabaciones de video, las
grabacionesde audio, y las persecuciones, incluso fueradelos prediosde
lacompahia. Laobservacion tienelugar en el lugar de trabajo, a cierta
distancia hacialaresidencia del empleado y en lugares publicos.

Estas normas generales, aplicadas a situaciones especificas, se
traducen en que: puede grabarse laimagen del empleado dentroy fuera
de los predios de la compafia, siempre que no sean areas en las que se
espere privacidad; no pueden grabarse conversaciones 0 sonido, amenos
que el volumen de dichas conversaciones derrote cual quier intencion de
las partes de que no fuese escuchada por otras personas o que medie una
renuncia expresa e inteligente de parte del empleado. Asimismo, puede
el patrono perseguir al empleado por vias publicasy hasta su residencia,
incluso grabando lasimégenes. Al llegar alaresidencia, laobservacion
puede continuar, pero no es permisible la observacion a través de las
ventanas o engafiar a duefio de la propiedad (el empleado) para ganar
acceso alaresidenciay obtener informacién. Sobre el asunto particular
delas grabacionesy laobservacion (surveillance), €l estandar que habra
de seguirse es e del mero ojo: todo lo que pueda ser captado por €l
simple ojo, es susceptible de intromisién.?®

En los casos medulares a este articulo, medié aceptacion de los
empleadosdelarelacion addltera, sin embargo, en G.P. Industries®’ sele

*De acuERDO @ LAS DiSHNIAS LEYES LABORALES, LA DEFINTCION DE FAARoND INCLWE @ SUs REPRESENFANIES.
*MaTTiew W. FRN, PRIVACY N EMPLOYMENT LAw 104 (1995).
Y'Secretario vEL TRABAIO V. (.P. INDUSHRIES, SUPRA Notd T3
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requirio al empleado agraviado quetrajera pruebamésrobusta, yagquelos
rumores no eran suficientes. Es en esta etapa que entré en escena un
detective privado contratado por el empleado. Subsiguientemente, en el
procedimiento ante € tribunal de instancia, los informes de dicho
detective entraron como evidencia, yaque previamente, el patrono habia
hecho suyas las conclusiones contenidas en estos, desembocando en €l
despido de |os empleados investigados.

Frente a todas las manifestaciones y particularizaciones bgjo el
esquema de derecho estadounidense de qué le es 0 no permitido hacer a
patrono al investigar la conducta de sus empleados, el entorno juridico
puertorriquefio en el campo obrero-patronal no brindala mismariqueza
detratamiento del tema. El Unico caso sobre el que podemos elaborar €l
tema es e de Arroyo v. Rattan Speciaties® Auln cuando ello resulta
limitativo en cuanto al marco analitico, a un mismo tiempo puede ser
interpretado como contundente. La ventana de posibilidad sobre la
contundencia es mas amplia que si 1o percibimos como limitativo. La
tendencia de nuestrajurisprudenciaes haciaun menor tratamiento delos
temas, comparado con su homélogo en la jurisdiccion federal: menos
casos, pero de aplicacion mas amplia'y menos repetitiva. La doctrina
establecida en Arroyo puede ser entendida como extensiva a toda una
gama de variantes de | as actuaciones del patrono. En ello nos basamos
para colegir la amplitud que reviste e mencionado derecho a la
privacidad.

En este articulo no estamos evaluando el derecho de las personas de
escoger su pargja. Ello ya esta resuelto por virtud de decisiones del
Tribuna Supremo. Sobre el asunto, se han establecido las siguientes
normas: el matrimonio es un derecho fundamental,® por tanto, los
patronos no pueden prohibir los matrimonios entre sus empleados;* se
prohibe e discrimen por razén de matrimonio y € despido justificado
solamente puede proceder cuando exista conflicto de intereses entre los
puestos que la pargja ocupa dentro de la empresa y no haya otra
alternativa posible para mantener aambos en e empleo.*

*ARROYo v. RaHan SPeciaLties, suPRa Nota 10.

"BeLk, ARCE v. MARHINEZ, OPINION DEL 30 DE JUNfo DE 1998, 98 JTS 92

PLey Nom. 116 DEL 20 bE DICTEMERE 1991, ENVENDANDO LA LEY NOM. 100 DEL 30 bE JUNTo DE 1959, 29 LP.R.A. § 146 (Supt.
2000).

.
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Si bien son ciertas todas las enunciaciones de derechos, tal cual
descritas en el parrafo anterior, cabe preguntarse si derechos similares
asisten cuando no se trata de un matrimonio, sino de una relacion
amorosa sin formalidad alguna. Mas aln, cabe € andlisis de si los
mismos derechos cobijan relaciones como las quele fueron presentadas a
Tribunal Supremo en los casos bgo andisis en este trabgjo. La
contestaci on precisa a esta Ultimainterrogante no ha sido dilucidada por
nuestros tribunales, sin embargo, nos parecen ilustrativas ciertas
decisiones detribunales federales. En primer lugar, en lajurisdiccién de
Florida, donde existe la figura del adulterio tipificada como delito, a
igual que enlanuestra, e Tribunal, ante un reclamo deinterferenciacon
el derecho alalibre asociacion de un empleado que sosteniaunarelacion
adulterinacon su vecina, decidi6 que no eraposible hacerlo vaer, yaque
la conducta sobre la que se cimentaba era unailegal .

Es nuestro parecer que, aunque no incluido tan siquieracomo dictum
en las decisiones recientes de nuestro Tribunal Supremo, una de las
razones subyacentes paraarribar alosresultados en ambas decisiones fue
la politica publica a favor del matrimonio y contra las relaciones
extramaritales ilegales. Por tanto, es nuestra opinién que, de
presentarsel e este asunto de derechos constitucional es basados en actos
gue constituyen delito, los tribunales locales habran de decidir de igual
formaquelo hizo e delaFlorida

“SupparHlY v. Siang, 539 F.SUPP, 612 (1902),
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Conclusion

Luego de analizadas | as decisiones del Tribunal Supremo de Puerto
Rico en casos en los gque la razén subyacente para € despido de los
empleados hasido el adulterio, procedemos aesbozar nuestraconclusion
en cuanto a tema. Hacemos la anotacion de que los problemas
levantados por |os casos que hemos marcado como punto de partida son
patentes y seran continuos. Hablamos de que, si por un lado los
pronunciamientos hechos en la sentencia de Mass6™ fueron seriosy de
envergadura mayor en cuanto a politica publicay la aplicacién de ley,
entre otros, |os mismos quedaron legitimados por virtud deladecision en
G.P. Industries,* dado su rango de opinién. Todos|os pronunciamientos
en Masso fueron elevados anormativa. Estamos de acuerdo con € sector
del Tribunal Supremo, compuesto por los Hon. Jueces Naveirade Rodén
y Hernandez Denton, que dan al traste con laaplicacién correctadeley. A
laalternativade que el delito seajusta causa, la disponen en lanegativa.
El fundamento es la falta de conexion automatica entre delito y la
afectacion en e funcionamiento de la empresa.

Cierto esque, no todos|os casos de despido justificado tienen que ser
por violacionesreiteradas alas normas de patrono. Como excepcionala
norma, puede sostenerse un despido como justificado cuando hamediado
solo una primeray Unica falta. Sin embargo, el estado de derecho en
Puerto Rico en cuanto alos despidos en primerafalta hasido delineado
claramente por casos como |osde Secretariov. |.T.T. y Delgado Zayasv.
Hospital Interamericano.®® En ambos casos se ha decidido que para
sostener un despido en primerafalta se requiere que tal ofensa pongade
relieveun rasgo del carécter del empleado tan perjudicid, que esperar que
se repitalaofensa constituya unaimprudencia de parte el patrono, como
sefial &ramos anteriormente.

Los casos bajo andlisis en € presente articulo no configuran los
reguisitos establecidos para despidosjustificados por primerafata. Mas
aln, los patronos en ambos casos no despidieron a los empleados por
haberse involucrado en relaciones adllteras, sino porque las mismas
tuvieron el resultado de afectar el buen y normal funcionamiento de la

*(rvz SINGGAGLiA v. EMPRESAS Massd, suPra Nota 1.

#Secretario veL TRABAJO V. (.P. INDUSIRIES, SUPRA Notd Ts.

“94 J1S 149 (0P, vEL 5 bE DiciemBRE bE 1994). EN DicHo €BSo, EL DESPIbo GCVRRIG CoMO CONSECVENCTA DE QUE EL
EMPLEADO HosHQO SEYVALMENFE @ SU SUPERViSORA.
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empresa. Larazon de afectar € buen y normal funcionamiento de la
empresa se anula como posibilidad de ser un despido justificado en
primeraofensa. El bueny normal funcionamiento delaempresanoesel
tipo de conducta justificativa de un despido en primera falta. En todo
caso, € afectar e buen y norma funcionamiento de la empresa se
consigue con violacionesreiteradas alas normas de laempresa o cuando
mediael criterio de haberse puesto de manifiesto unrasgo del caracter tan
NOoCivo que no puede esperarse aque serepitaparaentoncestomar accion.

Bajo nuestro criterio, e esfuerzo del Tribuna Supremo
puertorriquefio por reivindicar los derechosy protecciones que le deben
asistir alainstitucion delafamilia, en sumanifestacion del matrimonio,
€s genuinay necesaria. Sin embargo, de la misma manera, es nuestro
parecer que las instancias en las que se le ha presentado |a oportunidad
pararesolver sobrelamateriano han sido las éptimas. Loshechosdelos
casos, asi como €l area que atafien (el derecho laboral) no brinda el
espacio que el Supremo necesitaparacensurar o castigar laconducta. En
ninguno de los casos bajo andlisis se ha determinado claramente que €l
adulterio en si mismo esrazon justificada paradespedir aun empleado y
ello tiene que ser asi porque no hay formaque el adulterio configurelos
elementos delineados por e propio Tribuna Supremo, paraun despido en
primerafata. El adulterio no esunrasgo del caracter y, aunque si puede
poner derelievelatendenciaa mentir, estano es una caracteristicade la
magnitud de nocividad categorizada por la jurisprudencia. La
mendacidad del ser humano es unade |as caracteristicas mas compartidas
entrelaespecie, por |o que no constituye el rasgo de caracter que pondria
en peligro las operaciones de la empresa. El elemento que siempre
permea este tipo de evaluacion es € efecto sobre € buen y normal
funcionamiento de la empresa. Dictaminar a priori que delito es justa
causa, seria equivalente a recaer en los errores de juicio que hemos
sefidlado en el presente trabajo.

En cuanto a temade laposible invasion ala privacidad, a causa de
las investigaciones del patrono, la preeminencia del derecho a la
privacidad en €l derecho puertorriquefio dejaria sin cabida esos tipos de
intromisiones por parte del patrono. Sin embargo, las corrientes,
tendentes aimitar |os pronunciamientos de tribunal es federales, traen la
posibilidad de anular laintencién del Supremo de Puerto Rico al decidir
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Arroyo.* Lo anterior tiene el efecto de aplicar anuestro derecho valores
ajenos a éste, conducentes a validar investigaciones que, de ordinario,
serianinvalidas. Masaln, el hecho de que en | os casos discutidos en este
articulo no se haya mencionado este aspecto de la privacidad, abona a
nuestro planteamiento del extrafiamiento de nuestro derecho.

A modo de anticipacion a los asuntos que habran de ser
controversiales a entrar de Ileno esta nueva normativa sobre despidos,
incluso en primera ofensa, por razon de conducta adulterina, alertamos
sobre las reclamaciones por libelo y difamacion por parte de aquellos
empleados que sean despedidos, fueren o no falsas las imputaciones de
adulterio del patrono. Ademés, dejamos sobrelamesavarios asuntos, 10s
cuales son de muchaimportanciapor incidir sobre politicas publicas; |os
mismos no fueron discutidos en el presente trabajo por resultar de poca
pertinencia a la médula del mismo. Dichos asuntos son los siguientes
¢Cudl es el impacto de sostener € adulterio como razon justificada para
despedir, incluso a una mujer embarazada? ¢Cudles habran de ser las
consecuencias de un despido de una mujer embarazada en las
circunstancias antes descritas, dentro e marco de derecho preval eciente
en cuanto ala proteccion de las madres obreras? ¢Podremos sostener un
trato desigual entre un varon adultero y una mujer adultera sobre el
fundamento de que las madres obreras tienen proteccion? ¢Pudiera
utilizarselapruebadel patrono paraprobar un caso de adulterio seguin €l
Caodigo Penal de Puerto Rico? ¢Como quedaafectado un matrimonio ante
un despido producto de laconclusion del patrono de que e empleado ha
estado involucrado en unarelacion de adulterio?

Existen variasaternativasbgjo las que pudiera ser factible despedir a
empleados hallados incursos en adulterio. Nuestra opinion es que para
ello, laevidenciatiene que ser convincente en cuanto alaocurrenciadela
conducta y su impacto sobre la empresa, y legitima en cuanto a los
mecani smos utilizados parainvestigar los incidentes adulteros paraque,
mas tarde, puedan superarse los ataques por violacion del derecho ala
privacidad. A continuacion, esbozamos|as alternativas que entendemos
serian viables.

En primerainstancia, atendamos las condiciones de infraestructura,
bajo el marco delaLey 80, con las que debe cumplir el patrono. Esta

*ARROYo v. RaHan SPeciaLties, sUPRA Nota 10.
" SUPRA Nota 1.
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infraestructuraalaque nosreferimos son lasreglasinternas de disciplina
de la compafiia, conjuntamente con la forma de ponerlas en vigor.
Generamente, estas normas estdn compendiadas en manuales de
empleados. En los mismos, quedan enunciadas claramente aguellas
conductas prohibidas. Anteriormente establecimos que la normativa
preval eciente en Estados Unidos esafavor de un amplio marco deaccion
de partedel patrono en cuanto alas prohibiciones que puede establecer en
su empresa. En Puerto Rico, |os patronostienen lamismaflexibilidad y
discrecion para implantar normas sobre la conducta de sus empleados,
pero con unagradacion mayor en el cuidado que debetener en cuanto ala
razonabilidad de la norma. Sin embargo, hasta que no suceda una
reclamacion de despido injustificado, la norma habra de presumirse
véliday € patrono podra usarla. Luego de establecido el andamigje en
cuanto a regulacion de la conducta, el patrono puede despedir a aquel
empleado que haya incurrido en repetidas violaciones a dichas normas.
Otra forma de encarar la necesidad de erradicar de la sociedad e
adulterio es mediante la puesta en vigor de politicas de hostigamiento
sexual. Aun cuando en € inicio la relacion sea consentida, existe la
posibilidad de que la misma se torne agria, por |o que el patrono debe
entonces incluir dentro de su politica un procedimiento de intervencion
tempranaparapoder indagar sobre lasrelaciones sentimentales. Endicha
intervencion, se les debe advertir a ambos empleados que las
manifestaciones de la relacion no deben ser exhibidas en el sitio de
trabaj 0; en caso de incumplimiento, procederalaaplicacion dedisciplina
En caso de que |os componentes de larel acién estuvieran en posiciones
de supervisor-supervisado, procederiael traslado de uno de ambos; si no
fuere factible, e empleado de menor antigtiedad debe ser despedido.
Hacemos laaclaracién que es nuestra opinion que, si bien € patrono
puede prohibir y hasta cierto punto, controlar las relaciones adulteras
entre personas que fueren sus empleados, no vemos probable € que
pueda hacer |o mismo cuando se trata de unarelacién compuesta por un
empleado y otra persona no empleada. De la Unica forma en que €
patrono pudiera tomar accion, incluyendo el despido en primera falta,
contra aquel que sea su empleado, es cuando ocurra algun incidente de
envergadura mayor dentro de los predios de la compafia, en € que se
involucren ambos componentes de la relacién, como lo seria, por
gemplo, alguna pelea en € estacionamiento. Otra situacion que puede
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ser usada para disciplinar, pero que no puede conllevar €l despido en
primerafalta, |o es, por g emplo, las constantes |lamadas personal es, fuere
hacia o desde | os tel éfonos de la compariia, siempre que dicha conducta
estuviese previamente prohibidaen |as normas de conducta o manual del
empleado.

Entendemos que los mecanismos de investigacion que vayan a ser
utilizados deben concentrarse en los predios de la compafiia, ya que, la
conducta que ocurra fuera de estos, dificilmente puede aterar el bueny
normal funcionamiento delaempresa. Cual esquieramétodos quefueren
aemplearse, deben ser notificados alos empleadosy contrafirmados por
estos. Camaras de video sin sonido en &reas donde no haya expectativas
de privacidad, asi como |os mecanismos de entrevistacon las partes, son
intervenciones legitimas, las cuales cumplen € objetivo de detectar
aguellas conductas que e patrono se ha propuesto no tolerar en su
propiedad.

Por ultimo, y partiendo de nuestra posicién detotal desacuerdo conel
adulterio, proponemos latesis de que el adulterio es facilmente punible.
Incluso, & entorno obrero-patronal puede ser utilizado paratales fines,
pero no cuando esta conducta haya sido la Unica ofensa del empleado o
cuando dicha conducta no haya tenido lugar en los predios de la
compafiia. Lavalidacion por parte del Tribunal Supremo, atravésdela
normativaestablecidaen G.P. Indutries, con su génesisen lasentenciade
MassO, de las actuaciones prematuras del patrono o sin tener la
infraestructura necesaria, pone en riesgo € esquema legal que se ha
desarrollado para balancear |0s intereses, muchas veces antagonicos, de
los patronos y |os empleados.



