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RESUMEN

En el presente expediente materia de analisis, se tiene que, se demandé el haber sido
despedido de manera fraudulenta por haberse inventado pruebas respecto a la
comision de una falta grave; sin embargo, la demandada sefiala que el demandante
habria cometido las siguientes faltas graves: el incumplimiento de las normas
establecidas en el Reglamento Interno de Trabajo; la participacion en actos de
restriccion de libertad, grave violencia e indisciplina, actos de injuria, violencia fisica
y psicologica y faltamiento de palabra. De acuerdo a ello, y a los instrumentos
probatorios contribuidos al proceso, se tiene que, en primera instancia, se declard
fundada la demanda sobre reposicion; en consecuencia, se ordend que la demandada,
Compafiia De Minas Buenaventura S.A.A., cumpla con reponer al demandante,
Bacilio Machano Toribio Alejandro, en el mismo puesto de trabajo ostentado hasta la
fecha de su despido, o en uno de similar naturaleza y categoria, con costas y costos
que han de ser liquidados en ejecucion de sentencia; sin embargo, no estando de
acuerdo con lo resuelto, la demandada interpuso recurso de apelacion, donde la cuarta
sala laboral permanente de Lima resolvio el medio impugnatorio interpuesto,
revocando la sentencia apelada, y reformandola, desestimé la demanda en todos sus

extremos.

Palabras claves: Despido, fraude, falta grave, Buena fe, sindicato, proporcionalidad.



ABSTRACT

In the present file subject to analysis, it is claimed that he had been fired fraudulently
for having invented evidence regarding a serious misconduct; however, the defendant
points out that the plaintiff committed the following serious offenses: failure to
comply with the rules established in the internal work regulations; participation in acts
of restriction of freedom, serious violence and indiscipline, acts of insult, physical and
psychological violence and lack of speech. According to this and the evidence
provided to the process, it is necessary that in the first instance, the demand for
replacement was declared founded; consequently, it ordered that the defendant,
Compariia De Minas Buenaventura S.A.A. comply with reinstating the plaintiff Mr.
Bacilio Machano Toribio Alejandro in the same job position held until the date of his
dismissal or in one of a similar nature and category; with costs and expenses that must
be settled in execution of the sentence; nevertheless; Not being satisfied with the
resolution, an appeal was filed, where the fourth permanent labor chamber of Lima,
when resolving the appeal filed, revoked the appealed sentence and reformed it,

declaring the claim unfounded in all its extremes.

Keywords: Dismissal, fraud, serious misconduct, Good faith, union, proportionality.
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INTRODUCCION

El trabajo ha sido, desde los albores de la humanidad, la forma de cémo el ser humano ha
podido obtener los recursos econémicos para poder solventar sus necesidades bésicas y las de
su familia. Sin embargo, no siempre esta labor fue debidamente remunerada y protegida; es
asi que, con el transcurrir de los afios, este derecho encontrd proteccion en los principales
instrumentos juridicos internacionales. En el ordenamiento juridico peruano, el trabajo es
reconocido como un deber y un derecho en el articulo 22°! de la Constitucién Politica;
asimismo, encuentra proteccién contra el despido arbitrario en la misma Carta Magna en su
articulo 2792,

Si bien el trabajo es reconocido como un derecho fundamental, y, por ende, encuentra
proteccion constitucional, también es cierto que, esta proteccion no es absoluta, sino que la
misma es relativa, pues permite, conforme a la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, la potestad de poder dar por finalizado el vinculo laboral de manera unilateral

mediante el despido.

El despido es conocido como aquella ruptura unilateral que realiza el empleador del vinculo
laboral, el mismo puede ser por causa justa o de manera injustificada. Para que un despido
sea considerado justo, debe tener como sustento la capacidad o la conducta del trabajador;
ergo, si no lo estd, el despido deviene en injustificado. Asimismo, entre los despidos
relacionados a la conducta del trabajador, se encuentra el que se realiza como consecuencia

de la comision de una falta grave.

Dentro de los despidos que no cuentan con proteccion juridica —entendiéndose como no
permitida por el ordenamiento juridico- se encuentran el despido arbitrario, el despido nulo, y
el despido indirecto. Sin embargo, no son los Unicos tipos de despido existentes e
inconstitucionales, pues el Tribunal Constitucional, en su jurisprudencia, ha establecido la

existencia del despido incausado y el despido fraudulento.

! Articulo 22.- Proteccion y fomento del empleo

El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de realizacién de la persona.
2 Articulo 27.- Proteccion del trabajador frente al despido arbitrario

La ley otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario.



El presente informe corresponde al estudio y analisis de un expediente de materia laboral, en
el cual, se discute si la ruptura del vinculo laboral se debe a la comision de una falta grave por
parte del trabajador (demandante), o si los supuestos que se le imputaron fueron falsos e

inexistentes, configurandose asi un despido fraudulento.

Para el analisis de dicho expediente, el presente informe cuenta con cinco partes bien
definidas: En la primera se establece la importancia del expediente y el porqué de su eleccidn,
sefialando cuales son los temas que enmarcan su estudio. En la segunda parte, se hace un
resumen de los principales actos procesales que se realizaron a lo largo del proceso, a fin de
poner en contexto a quien lo pueda leer. En el tercer apartado, se desarrolla las principales
interrogantes respecto a los temas discutidos en el proceso, a fin de poder, en el cuarto
apartado, emitir una opinion respecto a los problemas planteados basados en las opiniones
doctrinales y jurisprudenciales establecidos previamente. En la quinta parte, se hace una
opinion general respecto al tema de fondo, esto es, si se habria configurado un despido
fraudulento, o si la ruptura del vinculo laboral fue producto de la comision de una falta grave.
Finalmente, se emitieron las conclusiones a los cuales se arribo tras el estudio y analisis del

mismo.



1. IDENTIFICACION DE LAS AREAS DEL DERECHO SOBRE LA QUE VERSA
EL EXPEDIENTE

El presente expediente se encuentra circunscrito en el area del Derecho Privado y en
especifico, en la rama del Derecho Laboral.

2. JUSTIFICACION DE LA ELECCION DEL EXPEDIENTE

El presente expediente versa sobre un proceso laboral en el cual se solicita que el despido,
del cual fue objeto el demandante, sea considerado fraudulento; en consecuencia, la parte
demandada sefiala que, el despido realizado fue por haber cometido una falta grave; en ese
sentido, el presente expediente resulta ser uno interesante de analizar, pues nos permite
realizar el estudio no solo de la figura del despido fraudulento, sino que también, nos
permite tener conocimiento tanto de los despidos que la norma laboral prescribe, como de

aquellos que son creacion del Tribunal Constitucional.

Asimismo, nos permite analizar las situaciones que pueden ser calificadas como falta
grave y, sobre todo, si dicha falta es de tal magnitud que hace imposible poder continuar

con la relacién laboral.

Por lo tanto, el estudio del presente expediente resulta relevante, pues presenta temas de
derecho laboral sustantivo, tales como los referidos al despido, las faltas graves, el
principio de la buena fe laboral, y de la proporcionalidad en las sanciones. Asimismo, con
relacion al aspecto procesal, nos permite conocer porqué el presente caso se tramito bajo
los alcances del proceso abreviado laboral de la Nueva Ley Procesal del Trabajo — Ley N°

29297, y el porgqué no se tramito bajo el proceso ordinario laboral.

3. HECHOS O ANTECEDENTES RELATIVOS A LAS CONTROVERSIAS
IDENTIFICADAS EN EL EXPEDIENTE

3.1 DEMANDA

El sefior Bacilio Machano Toribio Alejandro, interpuso demanda laboral contra su ex

empleadora Compafiia de Minas Buenaventura S.A.A el 05 de diciembre de 2013, la cual
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fue subsanada el 2 de enero de 2014, en la cual solicita que su despido sea declarado

como fraudulento y, en consecuencia, se ordene a la demandada reponerlo en el puesto

laboral que ostentaba antes de ser despedido; asimismo, solicitd se condene a la

demandada al pago de costas y costos del proceso.

Fundamentos de hecho:

Que, laboraba para la demandada en la Unidad de Uchucchacua ubicada en el Distrito
y Provincia de Oyon — Lima, vinculado mediante contrato a plazo indeterminado,
habiendo ingresado el 12 de diciembre de 1979 como obrero, siendo despedido el 31
de octubre de 2013 cuando era Secretario de Frente Unico y Regional del Sindicato
de Obreros de la demandada.

Que, en la madrugada del 13 de setiembre de 2013, en la Unidad de Uchucchacua,
ocurrié un accidente de trabajo que produjo la muerte de un trabajador; siendo que de
ese hecho tomo conocimiento en el transcurso del dia por noticias de los pobladores
del lugar. Asi, en el transcurso del dia ser originaron actos de violencia por parte de
los pobladores y trabajadores, consistente en el retiro de Directivos de la empresa.

Que, el dia de los hechos narrados se suspendieron las labores, por lo que al estar
retirandose, vio el bullicio; entonces, se acercd pero a cierta distancia desde donde
vio que llevaban a dos personas —uno de ellos Directivo de la demandada-; siendo
que en el transcurso de ello, lo reconocieron como dirigente sindical, obligandolo a
cargar el megafono mientras que una sefiora hacia sus reclamos; en eso toma
conocimiento que las personas decidieron dirigirse a Oyon, por ello, devolvié el
megafono y se dirigié a su cuarto, desconociendo lo que sucedié posteriormente.
Que, un mes después de los hechos, mediante carta de fecha 14 de octubre de 2013 se
le imputd las faltas graves previstas en los incisos a) y f) del articulo 25° de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral; la falta que se le imputé es que habria
formado parte de la turba que agredi6 fisica, verbal y psicolégicamente a Directivos
de la empresa, ademas de privarlos de su libertad; asimismo, basaron la imputacién
de las falsas en cargos de videos, declaraciones de parte, copia de parte policial y
fotogramas.

Que, al no haberse adjuntado el video en el cual se basaba la falta grave, lo solicit6
mediante carta de fecha 19 de octubre de 2013, notificada el 20 de octubre del mismo
afio. Asimismo, mediante carta del 19 de octubre de 2013, notificada el 22 de

octubre, realiz6 sus descargos.



Que, por carta del 21 de octubre de 2013, entregada el 24 de octubre, la demandada le
remitié pruebas e imputaciones adicionales, otorgandole un nuevo plazo para realizar
sus descargos.

Que, ademas de los hechos de la primera carta, se le imput6 el no haber asistido a su
centro laboral los dias 13 y 14 de setiembre, vulnerando los articulos 8°, 16°, 18°, 19°,
29° a), 20° b) y 29° j) del Reglamento Interno de Trabajo, considerando dichas
inasistencias como consecuencia de los actos de violencia imputados. Asimismo, se
le imputd las faltas prescritas en los inc. ¢), f) y g) del articulo 25° de la LPCL, por
haberse apropiado y dafio emocionalmente los bines del Empleador, del centro de
trabajo 0 bajo su custodia o posesion.

Que, sobre las nuevas imputaciones realizé sus descargos el 30 de octubre de 2014,
negandolas puesto que no realizo dichas faltas.

Que, no obstante, ante los descargos y la absoluta falta de pruebas de la comision de
las faltas, mediante carta de fecha 31 d octubre de 2013, se le despidio justificandolo
en pruebas en las que no consta que el recurrente las haya cometido, incurriendo asi
en un despido fraudulento.

Que, posteriormente la demandada curso cartas similares a otros 11 trabajadores entre
dirigentes sindicales y trabajadores sindicalizados, perpetrando asi un despido masivo
a todas luces injustificado.

Que, asimismo, la demandada lo ha procedido a denunciar penalmente por secuestro y

otros, lo que resulta un abuso y exceso.

Fundamentos de derecho:

Constitucion Politica del Peru: articulo 27°.

Ley de Productividad y Competitividad Laboral —-TUO aprobado por el Decreto
Supremo N° 003-97-TR: inciso a) del articulo 25°, 26° y 31°.

Reglamento de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral —-D.S. N° 001-96-
TR: articulo 35°.

Medios probatorios:

Carta de fecha 14 de octubre de 2013.

Carta de fecha 19 de octubre de 2013, recibida el 20 de octubre de 2013.
Carta de fecha 19 de octubre de 2013, recibida el 22 de octubre de 2013.
Carta de fecha 21 de octubre de 2013, recibida el 24 de octubre de 2013.
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- Carta de fecha 30 de octubre de 2013.
- Carta de fecha 31 de octubre de 2013

3.2 AUTO ADMISORIO

Con fecha 6 de julio de 2014, mediante resolucidbn N° 2, el Segundo Juzgado
Especializado de Trabajo Permanente de la Corte Superior de Justicia de Lima, admitié a
trdmite la demanda, via proceso abreviado laboral, en consecuencia, cit6 a las partes a la
Audiencia Unica y corrié traslado de la demanda a la parte demandada a fin de que la

conteste en el plazo de ley.

3.3 CONTESTACION DE LA DEMANDA

Mediante escrito de fecha 31 de enero de 2014, la demandada Compafia de Minas
Buenaventura S.A.A., por intermedio de su apoderada, se apersono al proceso negando y

contradiciendo la demanda en todos sus extremos.

Fundamentos de hecho:

- Que, no se habria configurado el despido fraudulento que acusa el actor pues no se le
ha imputado hechos falsos muy por el contrario su participacion en hechos reales se
encuentran fehacientemente acreditados con videos y fotografias, hechos que
configuran las expresamente previstas en los literales a, fy g del articulo 25 de la Ley
de Productividad y Competitividad Laboral y menos aun el demandante ha alegado la
configuracion de algun vicio de la voluntad, lo cierto es que el demandante incurrio
en faltas graves laborales por lo cual su despido se encuentra justificado.

- Que, el dia 13 de setiembre de 2013, ocurri6 un accidente donde fallecié un
trabajador; es asi, que el Sindicato de Obreros realizé una asamblea de emergencia
acordando paralizar las labores por 48 horas y sacar de las instalaciones a diversos
Directivos de la demandada. Posteriormente, en el Centro de Salud, un grupo de
personas toma cautivo al sefior José Bandini Herrera -Superintendente de Recursos
Humanos de Buenaventura- y otra persona de quien no recordaba su nombre y los
llevan ante los dirigentes del Sindicato y bajo amenaza lo llevaron hacia las afueras
del campamento, donde llamaron a los trabajadores mediante un megafono que

llevaba el demandante, conforme se aprecia en video.
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Que, en el video se podia apreciar que el megafono que portaba el demandante era
utilizado por los Dirigentes del Sindicato a fin de lanzar arengas.

Que, resultaba ilogico y hasta anecddtico que el demandante pretendiera hacer creer
que €l solo portaba el megafono, mas alin si en el video se observa que el
demandante caminaba solo y con el megafono en mano siguiendo al grupo violento;
con ello se acreditaba su activa participacion en los hechos que originaron su
despido.

Que, conforme lo mencionaron en la carta de despido, el actor participé en los actos
de quitarle los zapatos a los trabajadores retenidos, asi como el despojo de sus
celulares y la cdmara de fotos del sefior Gerardo Navarrete. Posteriormente los
llevaron hasta la plaza de Oydn donde pretendieron que firmaran un documento
respecto a que no los habian maltratado; en ese momento, los Directivos se
percataron de una camioneta de la empresa y lograron escaparse subiendo en ella.
Que, existia contradiccion entre los descargos presentados por el demandante y el
escrito de demanda.

Que, el demandante reconocio los hechos violentos, asi como su inasistencia los dias
13 y 14 de octubre, debido a que suspendieron las labores; sin embargo, es falso que
se hayan suspendido las labores, sino que realizaron una paralizacién intempestiva e
ilegal decidida por la Organizacion Sindical.

Que, el demandante no cuestiono las imagenes en los videos que se le adjuntaron a su
carta de preaviso de despido y que se acompafiaban en la contestacion de demanda.
Que, el accionante no fue obligado ni coaccionado por la turba toda vez que, a lo
largo de los videos, nunca se le ve obligado a permanecer en el lugar, todo lo
contrario, se le ve caminando tranquilamente y siguiendo por su propia voluntad la
manifestacion violenta.

Que, los sefiores Bandini y Navarrete acusaban al accionante de haberlos golpeado, y
con ayuda del megéafono, realizaba arengas e incitaba al grupo violento a insultarlos y
practicarles un juicio popular.

Que, estaba acreditado que el demandante habia incurrido en actos que generaban el
incumplimiento de las obligaciones de trabajo, el quebrantamiento de la buena fe
laboral y el Reglamento de Trabajo.

Que, cumplieron con el principio de inmediatez al momento de sancionar al

demandante; asimismo, cumplieron con el procedimiento de despido.
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- Que, si bien el demandante ocupaba el cargo de Sub Secretario de Organizacion del
Sindicato de Obreros de la demandada, ello no resta la posibilidad de despedir a un
trabajador cuando comete una falta grave tipificada en la ley.

- Que, en el presente caso no era aplicable la jurisprudencia recaida en el Expediente N°
3311-2005-PA/TC.

Fundamentos de Derecho:
- Ley de Productividad y Competitividad Laboral -TUO aprobado por el Decreto
Supremo N° 003-97-TR: articulo 27°.

- Nueva Ley Procesal del Trabajo.

Medios probatorios:

- Carta de fecha 14 de octubre de 2013 y su ampliatoria de fecha 21 de octubre de 2013.
- Cartas de fecha 19 y 30 de octubre de 2013.

- Fotografias, videos.

- Nota informativa S/N -2013-Region Policial -Lima/DIVPOL-H-CO.

- Documento que contenia la Manifestacion del sefior Jose Bandini.

- Documento que contenia la Manifestacion del sefior Gerardo Navarrete.

- Declaraciones de parte, del sefior José Bandini y del sefior Gerardo Navarrete.

- Hoja de recepcién del Reglamento Interno de Trabajo por parte del demandante.

3.4 AUDIENCIA UNICA

Con fecha 23 de junio de 2014, continuada el 2 de julio del mismo afio, en la Sala de
Audiencias N° 1 del Segundo Juzgado Especializado de Trabajo Permanente de la Corte
Superior de Justicia de Lima, con la presencia de las partes procesales se llevo a cabo la

Audiencia Unica.

Luego de la acreditacion de las partes, se procedié a suspender la Audiencia a fin de que
se proceda con la conciliacion. Sin embargo, la misma no prosperd porque las partes se

mantuvieron en sus posiciones.

Acto seguido, se procedio a fijar las pretensiones materia de juicio, siendo estas las

siguientes:
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- La existencia del despido fraudulento que reclama el demandante y su
correspondiente derecho a ser repuesto a su centro de labores.

- El pago de las costas y costos el proceso.

Posteriormente, se corrio traslado de la contestacion de la demanda a la parte
demandante, por lo que se suspendid la Audiencia por breve término a fin de que la
pueda cotejar.

Luego de ello, las partes emitieron sus alegatos iniciales y finalizados los mismos, se
procedid con la etapa de admisidn y actuacion de los medios probatorios. Posteriormente,
se procedio con los alegatos finales de las partes; con ello, quedaron los autos expeditos
para sentenciar, difiriéndose la emision de la sentencia. Con ello, se dio por finalizada la

Audiencia Unica.

3.5 SENTENCIA DE JUZGADO

El 22 de julio de 2014, el Segundo Juzgado Especializado de Trabajo Permanente de
Lima, emitié sentencia en la cual declar6 FUNDADA la demanda sobre REPOSICION;
en consecuencia, ORDENO que la demandada COMPANIA DE MINAS
BUENAVENTURA S.AA. cumpla con REPONER al demandante DON BACILIO
MACHANO TORIBIO ALEJANDRO en el mismo puesto de trabajo ostentado hasta la
fecha de su despido, o en uno de similar naturaleza y categoria; con costas y costos que

han de ser liquidados en ejecucion de sentencia

Entres los principales fundamentos, sefialo:

- Que, de los propios términos de la Carta de Despido desde ya parecen in limine
advertir que las acusaciones son claramente presuntivas y altamente subjetivas al
derivarse de meros juicios de conjeturas que esboza la emplazada sin mayor respaldo
objetivo minimo razonable, habida cuenta que sélo reposan en el hecho que el
demandante formé parte de la turba que restringio la libertad, ejercio grave violencia
fisica y psicoldgica y falté de palabra al Superintendente de Recursos Humanos de
Buenaventura José Bandini Herrera y del Supervisor de Seguridad de J&V

Resguardo Gerardo Navarrete Rojas, siendo ello reiteradamente expresado para
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zanjar que los descargos del demandante tenga alguna valida y eficaz relevancia para
descartar la configuracion de las faltas graves que le fueron imputadas.

Que, la accionada determind la configuracion de las faltas graves que desencadenaron
el despido del demandante a partir de una implicita responsabilidad objetiva en los
hechos que sirvieron para su tipificacion, sin identificar finalmente si su participacion
se produjo por su directa ejecucién, induccién, instigacibn o cooperacion,
limitandose Unicamente a invocar como su sustento el hecho que el demandante
formd supuestamente parte de la turba de trabajadores que restringié la libertad,
ejercid grave violencia fisica y psicoldgica y falté de palabra al Superintendente de
Recursos Humanos de Buenaventura José Bandini Herrera y del Supervisor de
Seguridad de J&V Resguardo Gerardo Navarrete Rojas.

Que, la sancion disciplinaria maxima de despido no podria sino recaer sobre quien
ejecutd o cometio la falta grave que por ende requiere ser objetiva, adecuada,
suficiente, racional, razonable y proporcionalmente demostrada.

Que, en la Carta de Imputacion de Cargos y en la de Despido no aparece que la
apertura del procedimiento de despido y su despido mismo respondan a la incitacion
0 apoyo para la comision de los actos que se le atribuyen sino contrariamente a su
participacion directa en su ejecucion que no se ha logrado probar en modo alguno.

Que, de la declaracion testimonial brindada en la Audiencia de Unica por el
Supervisor de Seguridad de J&V Resguardo Gerardo Navarrete Rojas quien
inicialmente sélo parece atribuirle responsabilidad al actor por haberlo identificado
como parte de la turba que lo retuvo y lo agredio, aunque precisa que no puede
identificarlo directamente como uno de sus agresores o retenedores.

Que, no existe algun indicador o indicio minimo que revele la participacion del
demandante en los actos de restriccion de la libertad, grave violencia e indisciplina,
injuria, violencia fisica y psicoldégica o faltamiento de palabra contra el
Superintendente de Recursos Humanos de Buenaventura José Bandini Herrera y del

Supervisor de Seguridad de J&V Resguardo Gerardo Navarrete Rojas.

3.6 RECURSO DE APELACION

Con fecha 31 de julio de 2014, la parte demandada interpuso recurso de apelacion. Los

fundamentos de agravio que expresa son los siguientes:
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- Que, no se realizé un analisis contradictorio entre los hechos probados y sus
conclusiones; pues el juez de origen, de manera parcializada omite hacer referencia a

la propia declaracion de parte que realiza el demandante.

Que, el Juez decide no evaluar si el demandante participé en los hechos de violencia,
sino que crea una situacion diferente de las imputaciones realizadas y ademas deja su
evaluacion en la supuesta violencia fisica, omitiendo analizar los actos de restriccion

de libertad y violencia psicologica que se ejerce en este caso.

Que, la participacion del demandante se encuentra plenamente acreditada con los
medios probatorios de la contestacién de demanda.
Que, el sefior Gerardo Navarrete en la Audiencia Unica indicé que el accionante se

encontraba conformando la masa violenta de trabajadores que lo mantenian cautivo,
y, asimismo, el sefior José Bandini claramente identifico al actor como una de las
personas que participaba en los tumultos, permitia su retencion y realizaba arengas e
insultos (violencia psicoldgica) contra su persona y la del sefior Navarrete, a través
del megafono que el actor llevaba.

- Que, los hechos imputados al demandante son reales y que en ningin momento se
procedio con animo perverso de despedir al actor, por el contrario, se procedié con
plena y total transparencia al verificar la participacion del accionante en los hechos
de violencia y la configuracion de los incumplimientos del Reglamento Interno de
Trabajo.

- Que, la incorrecta valoracion de medios probatorios que realiza el Juzgado, es lo que
lleva a error a la sentencia apelada, pues resulta manifiesta la participacion del
demandante en todos los hechos que han sido imputados y la veracidad de los

mismos.

3.7 SENTENCIA DE VISTA

Con fecha 17 de setiembre de 2015, la Cuarta Sala Laboral Permanente de Lima, al

resolver el recurso de apelacion interpuesto, REVOCO la sentencia apelada y

REFORMANDOLA declaré infundada la demanda en todos sus extremos. Entre sus

principales fundamentos expresaron lo siguiente:

- Que, no se identifica quienes fueron los dirigentes que el 13 de setiembre de 2013
habrian dialogado o coordinado con los representantes de la empresa para que tales

dias no se labore.
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- Que, no obstante el contexto en que sucedieron los hechos y debido a la tristeza y
dolor que afligié a la poblacion laboral, ello en modo alguno los exoneraba de una
autorizacion expresa de parte del empleador para dejar de laborar por 48 horas, mas
aun si no se ha acreditado base normativa o fuente legal alguna para adoptar dicha
decision; tampoco se ha probado la existencia de costumbre al respecto; estas
imputaciones efectuadas por la demandada en modo alguno se basaron en hechos
inexistentes o falsos, mas bien evidenciaron a partir de su verificacion en el plano de
la realidad, de un comportamiento del demandante que implicé el incumplimiento de
sus obligaciones generales de trabajo.

- Que, tampoco se advierte que la demandada le haya imputado al demandante hechos
inexistentes o falsos, pues a partir de la decisién del demandante de no concurrir a
laborar sin la anuencia o autorizacion expresa del empleador, incumplio los referidos
articulos del Reglamento Interno de Trabajo, configurandose la falta grave alegada
por la demanda.

- Que, de la lectura del informe secuestro Plomopampa & Oyon, emitido por el sefior
José Antonio Bandini Herrera, Superintendente de Recursos Humanos de la
demandada, asi como del Informe N° 162 GNR/SUP. UCHUCCHACUA-2013,
emitido por el sefior Gerardo Navarrete Rojas, Supervisor de Resguardo de la
Empresa J&V Resguardo, no se advierte que los mencionados sefiores hayan
identificado al actor como una de las personas que cometio los actos de apropiacion y
dafo intencional a los bienes del empleador.

- Que, de la visualizacion de las fotos y videos N° 1, 2, 3, 4, 5y 6 adjuntados y de la
declaracion testimonial de los sefiores José Antonio Bandini Herrera y Gerardo
Navarrete Rojas, no se desprende que el demandante haya incurrido en alguna
apropiacion y/o dafio intencional de los bienes de propiedad o en posesion de la
demandada; por tanto, esta imputacion, no constituye propiamente una imputacion
sobre un hecho inexistente. Los hechos ocurrieron el dia 13 de setiembre de 2013,
pues los mismos se desprenden tanto del Informe Secuestro Plomopampa & Oyon.

- Que, el hecho que la demandada haya imputado al actor su intervencion en esta falta
relacionada a actos de apropiacién y dafio intencional a los bienes del empleador y no
lo haya probado en este proceso, no significa que los hechos o la falta resulten
inexistentes o constituyan supuestos falsos o hayan sido inventados por el empleador;

ello solo significa que en el caso del actor no esta demostrado la existencia de la falta
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grave acusada, lo que hace que por esta acusacion el actor quede exonerado de la
falta laboral, pero no la convierte en un despido fraudulento.

Vale precisar la existencia de un voto en discordia, siendo que, en éste, se opind porque

se confirme la sentencia apelada.

3.8 RECURSO EXTRAORDINARIO DE CASACION

Con fecha 2 de octubre de 2015, el demandante, al no estar conforme con lo resuelto,
interpuso recurso de casacién, el mismo que fue sustentado en los siguientes
fundamentos:

- Que, la resolucion cuestionada infringia el principio procesal de congruencia
consagrado en el articulo VII del Titulo Preliminar del CPC, pues no se tomo la
imputacion de cargos.

- Que, se aplico indebidamente el inciso a) del articulo 25° de la LPCL referido al
incumplimiento del Reglamento Interno de Trabajo.

- Que, se inaplicé el inciso a) del articulo 25° de la LPCL referido a la reiterada
paralizacion intempestiva de labores y; el inciso h) del articulo 25° de la LPCL
referido al abandono del trabajo.

- Que, se inaplico el articulo 22° de la LPCL referido al despido justificado.

3.9 RESOLUCION DE LA CORTE SUPREMA

La Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica, con fecha 11 de abril de 2017, declar6 IMPROCEDENTE el
recurso extraordinario de casacién interpuesto por el demandante. Entre sus fundamentos
manifesto lo siguiente:

- Que, el recurrente no ha demostrado adecuadamente la incidencia directa de las
infracciones sobre la decision impugnada, toda vez que, de la fundamentacion
contenida en el recurso, no denuncia la ilegalidad o la nulidad de la sentencia de
vista.

- Que, cuestiona la forma y la causa de despido, aspectos que han sido debidamente

dilucidados por el Colegiado Superior.
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4. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS JURIDICOS

Del anélisis del expediente materia de estudio se han podido extraer los siguientes
problemas juridicos:

4.1.  ¢Las acciones realizadas por el trabajador se pueden considerar como falta grave?

4.2. La falta imputada al trabajador quebr6 la buena fe laboral?

4.3.  ¢Cudles son las circunstancias que configuran un despido fraudulento?

4.4. La desproporcionalidad en la sancion por la comisidn de una falta grave, configura
un despido fraudulento?

4.5.  ¢Qué proteccion se otorga a los dirigentes sindicales?

4.6. ¢Esposible la reposicion por despido fraudulento en el proceso laboral?

5. MARCO TEORICO Y ANALISIS SOBRE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS
JURIDICOS

Luego de haber identificado algunos problemas juridicos que nos ayudaran a emitir un
pronunciamiento respecto al tema de fondo que nos presente el expediente, debemos pasar

a desarrollarlos, basandonos en opiniones doctrinales y jurisprudenciales.

5.1 ¢ Las acciones realizadas por el trabajador se pueden considerar como falta grave?

Para poder dar respuesta a esta interrogante, debemos previamente hacer un analisis de

algunas figuras juridicas laborales, que nos ayudaran al respecto.

Si hay que hablar de reposicion, debemos partir que ha existido un contrato de trabajo; en
ese sentido, se debe sefialar que el contrato de trabajo es considerado como aquel
acuerdo entre dos personas, uno denominado trabajador y otro empleador; donde el
primero de ellos pone a disposicion del segundo su fuerza laboral a cambio de una
remuneracion, y de forma subordinada. Conforme se observa de ello, se tiene que, para la
celebracién de un contrato de trabajo, la voluntad de las partes es determinante para su

celebracion.
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Quinto: De esta manera, debe quedar claro que, el contrato de
trabajo presume que el trabajador le brinda servicios personales,
subordinados y dependientes a su empleador; y a cambio de ello
percibe una contraprestacion -remuneracion-; cuyos elementos
fundamentales conforme a los articulos 4°, 5 °, 6° y 9°; del TUO del
D. L. N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97- TR, son: la prestacion
personal de servicios (servicios prestados directa y personalmente por
el trabajador como persona natural), la remuneracién (el integro de lo
que percibe, en dinero o en especie, el trabajador por sus servicios,
siempre que sea de su libre disposicion) y la subordinacion (lo cual
implica que el trabajador se encuentra en un estado de dependencia y
obligado a acatar las 6rdenes del empleador)®.

Asi tenemos que, el contrato de trabajo es definido como “el acuerdo voluntario entre
dos partes: el trabajador y el empleador. El trabajador es necesariamente una persona
natural que se compromete a prestar sus servicios en forma personal y remunerada. Por
su parte, el empleador puede ser una persona natural o juridica que se obliga a una

contraprestacion, es decir, se obliga al pago de una remuneracion’

Atendiendo a ello, se puede sefialar que la relacion laboral es la materializacion del
contrato de trabajo; es decir, es la concrecion de lo pactado. En ese sentido, se tiene que
“la relacion juridica laboral nace a partir de un acuerdo celebrado entre una parte que
requiere de servicios de una persona para que labore en su empresa, llamada empleador,
y otra que desea prestar sus servicios a aquella a cambio de una contraprestacion o

remuneracion, denominada trabajador’.

Ahora bien, habiendo establecido claramente lo que debe entenderse por contrato laboral
y por ende la existencia de una relacion laboral, debemos exponer que ésta -relacion

laboral- debe siempre desarrollarse dentro de los limites permitidos por ley; pues esta

3 Corte Suprema de Justicia. Casacion Laboral N° 8222-2016 Ancash. (Lima, 20 de septiembre de 2018).
Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria.

* Fernando Rodriguez Garcia y Gustavo Quispe Chavez, "La extincion del contrato de trabajo”, en “Soluciones
Laborales”. (Lima: Gaceta Juridica, 2009), 47.

5 Jorge Toyama Miyagusuku, “La tendencia jurisprudencial del despido. Andlisis de fallos controvertidos a
novel judicial y constitucional”, Didlogo con la Jurisprudencia N° 133. (Lima: Gaceta Juridica, 2009), 17.
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relacion, hace que nazca entre las partes derechos y obligaciones, las mismas que al ser
respetadas conllevaran a una relacion laboral en armonia y en beneficio de ambos. Una
de estas obligaciones que tienen los trabajadores, es cumplir con las normas internas del
centro laboral, las mismas que han sido adoptadas por el empleador basadas en su poder

de direccion. Una de estas normas, por lo general, es el Reglamento Interno de Trabajo.

Vale precisar, que las facultades que se le otorgan al empleador son: direccion,
fiscalizacion y disciplinaria. Por el poder de direccion, el empleador pone las reglas
sobre las cuales se desarrollaréd la relacion laboral; la facultad de fiscalizacién permite
que el empleador observe el cumplimiento de las reglas establecidas y; la facultad
sancionadora permite al empleador, ante el incumplimiento de sus obligaciones,

sancionar al trabajador.

Asimismo, debe sefialarse que la facultad directriz:

No es absoluta y debe atender a las normas de la materia;
ademas el empleador no puede ni debe dejar de lado diversas
circunstancias que involucran a su trabajador, como lo puede ser su
situacion familiar, su salud y la de los miembros de su familia, el
lugar y el tiempo de trabajo; todo ello, es en atencion a que el
trabajador es y debe ser considerado como aquel factor insustituible y
por sobre el cual debe actuar el poder discrecional del empleador;
claro estéa sin sobrepasar los lineamientos que la Constitucion y la Ley

reconoce®.

En consecuencia, queda claro que si existen obligaciones por parte del trabajador que
debe cumplir, también existen obligaciones que el empleador debe respetar; es decir,
ambos deben regirse bajo los aspectos que se han plasmado en el contrato, los mismos
que deben regirse a las normas laborales y constitucionales; todo este respeto conllevara
a que la labor se realice de la mejor manera y se desarrolle dentro de un ambiente de paz,
armonia y respeto entre ambas partes, pues el no tener en cuenta ello, conllevara a la
posible ruptura de esta relacion laboral y con ello, a una perdida para ambas partes.

Ahora bien, en primer lugar, debemos sefialar que para que un hecho sea atribuido a una

& Corte Suprema de Justicia de la Republica. Casacién Laboral N° 18554-2015 Huénuco. (Lima, 11 de julio de
2017). Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria.
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persona y pueda ser sancionada como falta, la misma debe ser realizada (accion o
inaccion) de manera voluntaria, pues si de por medio no se encuentra su voluntad, dicha

accion no podria ser calificada como una falta.

Respecto a la falta grave, esta se encuentra prescrita en el D.S. N° 003-97- TR, entre
estas faltas se encuentran las que se le imputaron al trabajador demandante, esto es, el
haber incumplido con sus obligaciones y actuar en forma violenta contra sus

empleadores.

La legislacion laboral peruana, hace una definicion de la falta
grave en el art. 25° del D.S. N° 003-97- TR; sefialando que esta “es la
infraccion por el trabajador de los deberes esenciales que emanan del
contrato, de tal indole, que haga irrazonable la subsistencia de la
relacion...”, luego de definirla, las establece en un catdlogo también

descritos en la norma antes expuesta’.

La definicion de falta grave y en que consiste esta, ha sido expuesta en diversa
jurisprudencia:

Se debe sefalar que el articulo 25° del TUO del D.L. N° 728,

Ley de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por D. S.

N° 003-97-TR, ha prescrito que la falta grave es aquella “(...)

infraccion realizada por el trabajador cuando desconoce los deberes

esenciales que brotan del contrato, siendo este proceder tan grave que

vuelve irrazonable el poder continuar con la relacion laboral”. Dicha

contravencion debe ser de tal gravedad que presuma “(...) una lesion

invariable al vinculo laboral, emanada de un acto doloso o culposo del

trabajador que hace improbable o indeseable continuar con la misma

(...)”; con relacion a la gravedad, vale sefialar que “(...) es

consustancial al concepto; el adjetivo se vincula de modo tan

" Ludmin Jiménez Coronado, “Falta grave: quebrantamiento de la buena fe laboral”, Actualidad Empresarial N°
297, (Lima: Instituto Pacifico, 2014), VI-8.
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inherente al sustantivo que, en realidad, hacen un solo vocablo, una

palabra compuesta: falta grave™.

Asi tenemos que, es el TUO del D. L. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, quien en su articulo 25° ha desarrollado lo que es y
cuales son consideradas faltas graves, que de acuerdo al caso que es materia de

analisis, son las siguientes:

Articulo 25.- Falta grave es la infraccion por el trabajador de
los deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que
haga irrazonable la subsistencia de la relacion. Son faltas graves:

a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las
Ordenes relacionadas con las labores, la reiterada paralizacion
intempestiva de labores y la inobservancia del Reglamento Interno de
Trabajo o del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial,
aprobados o expedidos, segun corresponda, por la autoridad
competente que revistan gravedad.

La reiterada paralizacion intempestiva de labores debe ser verificada
fehacientemente con el concurso de la Autoridad Administrativa de
Trabajo, 0 en su defecto de la Policia o de la Fiscalia si fuere el caso,
quienes estan obligadas, bajo responsabilidad a prestar el apoyo
necesario para la constatacion de estos hechos, debiendo
individualizarse en el acta respectiva a los trabajadores que incurran
en esta falta;

(...)

f) Los actos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento de
palabra verbal o escrita en agravio del empleador, de sus
representantes, del personal jerarquico o de otros trabajadores, sea
que se cometan dentro del centro de trabajo o fuera de €l cuando los

hechos se deriven directamente de la relacion laboral. Los actos de

8 Corte Suprema de Justicia de la RepUlblica. Casacion Laboral N° 13768-2016 Lambayeque. (Lima, 11 de
agosto de 2017).
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extrema violencia tales como toma de rehenes o de locales podran

adicionalmente ser denunciados ante la autoridad judicial competente;

(...

De acuerdo a lo manifestado, se tiene que para que un hecho sea considerado como falta
grave, en primer lugar, debemos observar que la misma sea realizada de forma voluntaria
por el trabajador; ademéas que dicha falta sea de tal magnitud que haga insostenible la

relacion laboral.

Luego de haber podido definir a la falta grave y cuando esta pueda ser imputada a un
trabajador, se debe sefialar que en el caso de autos, se tiene que se le imput6 al trabajador
haber participado con otros trabajadores, en una paralizacion donde se produjo el
“secuestro” de algunos directivos de la empresa o empleadores que tenian poder de
mando en ella; asi como también el hacer abandono de su lugar de trabajo, apropiarse y
hacer dafio de los bienes del empleador, entre otros; en consecuencia, de acuerdo a los
medios probatorios aportados al proceso, se observa que el demandante participo de los
hechos que se le imputan, si bien este justifica su accion al hecho de que los dirigentes de
su sindicato lo convocaron y que estos dirigentes habrian solicitado el permiso
correspondiente para no estar en su centro laboral, ello no ha podido ser demostrado;
asimismo, se tiene de la declaracion de los “secuestrados” que una de las personas que
habria participado en esos hechos era el demandante, en ese sentido, se acredita que la
accion realizada por el demandante calificaba como falta grave, pues las mismas se

encuentran encuadradas dentro de lo que la norma laboral reconoce como falta grave.

5.2 ¢La falta imputada al trabajador quebrd la buena fe laboral?

Conforme se tiene dicho, cuando una persona ingresa a una relacion laboral, adquiere el
compromiso de respetar las normas que el empleador establezca, pero estas normas
deben también circunscribirse a lo permitido por la ley; una de estas normas, es lo que se
conoce como la buena fe laboral, la cual no es mas que el actuar con respeto, honradez y
honestidad, pilares de toda buena relacion no solo laboral sino también social, sin

embargo, al tratarse de la relacion laboral, este actuar esta dirigido hacia el empleador,

® Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral.
(Lima, 21 de marzo de 1997)
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quien se esta facultado a sancionar a su trabajador que no cumpla con ello. Esta facultad,
disciplinaria o sancionadora “que ejerce el empresario se configura como consecuencia
I6gica de sus facultades de direccion y de control adoptando como finalidades la sancion
y correccion de las indebidas conductas de sus trabajadores que desconocen las
obligaciones derivadas de la ley, del convenio colectivo, del estatuto profesional, del

reglamento de la empresa o del contrato mismo”*°.

Asi tenemos que:

La gravedad de la infraccion supone: “(...) una lesién
irreversible al vinculo laboral, producida por acto doloso o culposo
del trabajador que hace imposible o indeseable la subsistencia de la
relacion laboral (...)”. Como correlato de ello es preciso indicar que:
“(...) es consustancial al concepto; el adjetivo se enlaza de modo tan
inseparable al sustantivo que, en realidad, forman un solo vocablo,
una palabra compuesta: falta grave”. Asimismo, la sancion a ese
evento grave debe ser inmediata que pueda justificar la extincion del
vinculo laboral; sin embargo, en “(...) ciertas oportunidades, esta
deriva de su reincidencia, es decir que una conducta vista de manera
individual no puede considerarse como grave; sin embargo su

permanencia en el tiempo si configuraria dicha gravedad (...)*

En ese sentido, para que una conducta sea considerada como falta, la misma debe
consistir en el incumplimiento de las labores por parte del trabajador; a ello se le afiade,
que este proceder sea de tal naturaleza que las partes no puedan continuar con la relacion
laboral; en consecuencia, no cualquier accion puede ser considerada como grave, Sino

solo aquella que permita que las partes dejen de confiar una en la otra.

El contrato de trabajo no origina derechos y obligaciones
Gnicamente patrimoniales, también crea, obligaciones personales.
También concibe, la existencia de una relacion estable y continuada,

la misma que debe ser desarrollada y basada en confianza por ambas

10 Jorge Toyama Miyagusuku, “El despido disciplinario en el Pera”. Revista IUS N° 38. (Lima: Revista editada
por estudiantes de la Facultad de Derecho de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, 2009), 134.

11 Corte Suprema de Justicia de la Republica. Casacion Laboral N° 19286-2017 Lima. (Lima, 02 de abril de
2019). Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria.
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partes. En consecuencia, a fin de dar cumplimiento a las obligaciones
que se han generado como consecuencia de la existencia de la
relacion laboral, resulta pertinente que ambos actien con buena fe, la
misma que tiene que ver con la conducta que desarrollan las partes
dentro de la relacién laboral; es decir, supone una posicién de
honestidad y honradez en el comercio juridico en cuanto lleva
implicita la plena conciencia de no engafiar, ni perjudicar a la otra

parte”12

En ese sentido, se tiene que “la buena fe laboral no opera tnicamente para sustentar la
tipificacion de dichas lesiones al vinculo contractual derivadas especificamente del
incumplimiento de la prestacion laboral a que se encuentra obligado en virtud de aquel,
sino también, respecto de otras obligaciones que, sin atender directamente a la
satisfaccion de dicha prestacion, se consideran exigibles al trabajador en virtud del
estrecho nexo que el contrato laboral crea entre el empleador y el trabajador™*2,

El Tribunal Constitucional en el Exp. N° 00678 2014-PA TC Arequipa sefiala que “en el
articulo 25, inciso a, del D. S. establece que constituye falta grave que amerita el despido
de un trabajador: "a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las érdenes relacionadas
con las labores, la reiterada paralizacion intempestiva de labores y la inobservancia del
Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial,
aprobados o expedidos, segun corresponda, por la autoridad competente que revistan

gravedad"!4.

Conforme a ello, se tiene que la falta grave quebrantara la buena fe laboral, cuando esta
logre que la confianza depositada por el empleador en el trabajador, se rompa y haga

imposible que se pueda continuar con la relacion laboral.

Ahora bien, de acuerdo al caso en concreto y que es materia de estudio, se tiene que

conforme se ha establecido, el demandante cometio una falta grave; en consecuencia, se

12 Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, “Los principios del Derecho del Trabajo
en el Derecho Peruano. Libro Homenaje al Profesor Américo Pl& Rodriguez”, (Lima: Grijley, 2009), 626

13 Alfredo Montoya Melgar, “Derecho del Trabajo”. (Madrid: Tecnos, 2013), 190

14 Tribunal Constitucional. Exp. N° 00678 2014-PA TC Arequipa. (Lima, 3 de noviembre de 2015)
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debe analizar si dicha falta es de tal magnitud que podria quebrar la buena fe laboral; esto
es, que no se pueda continuar con la relacién laboral ya que se habria perdido la
confianza en el trabajador. Al respecto, considero que de acuerdo a los hechos que se
imputan, los cuales no solo estan relacionados a no haber cumplido un deber o labor que
tenia que realizar, sino que se encontraba inmerso un hecho donde se habria privado de
libertad a algunas personas, esta situacion va mas alld de una simple inconducta
“funcional” del trabajador, sino que transgrede derechos constitucionales que limitan con
lo delincuencial; en consecuencia, dicha falta imputada hizo que la relacion laboral se
haga insostenible y, por ende, quiebre la buena fe laboral que debe tener toda relacién

laboral.

5.3 ¢ Cuales son las circunstancias que configuran un despido fraudulento?

El contrato de trabajo es el acto juridico celebrado entre el trabajador y el empleador de
donde emanan derechos y obligaciones y vincula a las partes que lo suscriben, mediante
el cual el trabajador se obliga a prestar servicios de forma personal y subordinada a
cambio de una contraprestacion que es otorgada por el empleador quien es responsable
de brindar las directrices para el desarrollo de las labores del trabajador y dar las

facilidades para que el trabajador realice dichas labores encomendadas.

El contrato de trabajo es un pacto entre el trabajador y el
empleador mediante el cual, el trabajador se exige brindar sus
servicios personales bajo la caracteristica de subordinacion, mientras
que el empleador entregard una remuneracion (...) el contrato
individual de trabajo tiene dos caracteristicas: el ser residual ya que la
gran mayoria de derechos y obligaciones se encuentran prescritas en
la legislacion, las convenciones colectivas y otras fuentes de Derecho
y; como un contrato de adhesion, pues su contenido podria estar
establecido por la legislacion y los convenios colectivos, que por lo
general prescriben derechos indispensables, que casi no dejan espacio

para que las partes hagan uso de la autonomia de la voluntad®®.

15 Javier Arévalo Vela, "Introduccion al Derecho de Trabajo". (Lima: Grijley, 2008), 54-55.
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Conforme a la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, se tiene que el contrato
de trabajo tiene como caracteristica el de ser a plazo indeterminado; es decir, otorga
determinada estabilidad dentro de la relacion laboral.

La estabilidad laboral se encuentra reconocida en la Constitucion (articulos 22° y 27°) y,
en organismos internacionales; es asi que el Convenio N° 158 de la OIT (Sobre la
Terminacion de la Relacién de Trabajo por Iniciativa del Empleador) y el Protocolo
Adicional a la Convencion Americana de Derechos Humanos en materia de derecho
economicos, sociales y culturales “Protocolo de San Salvador” (articulo 7, literal d),
también la describe. En consecuencia, la estabilidad laboral no solo es una figura juridica

laboral, sino que también es un derecho fundamental y constitucional.

La estabilidad laboral es definida como un derecho por el cual
se busca la conservacion del contrato de trabajo —el contrato tipico de
trabajo tiene vocacion de permanente y ello por el caracter protector
del Derecho Laboral- ante las vicisitudes que se presentan en la
relacion laboral, siendo una manifestacion del principio de
continuidad (...)

Es por ello, que la estabilidad laboral ha sido conceptualizada
como aquel amparo legal que se tiene ante las posibilidades de que el
empleador de por finalizada de manera unilateral la relacion laboral y
basado en causas no previstas en la ley; es asi que este derecho
fundamental apunta a la estabilidad del contrato de trabajo, sustentada
en el principio de continuidad que se deriva del principio protector,
configurando por ende, que el contrato de trabajo sea de la maxima

duracion?®,

Asimismo, este derecho tiene dos potestades: “Potestad resarcitoria: Consiste en el pago
de una indemnizacion por el despido, cuya competencia corresponde a la judicatura
laboral. Potestad restitutoria: Consiste en la reposicion del trabajador a su puesto de

trabajo, cuya competencia corresponde a la judicatura constitucional tratandose del

16 Alejandro Navarrete Maldonado, “Un imposible juridico: La reposicion de los trabajadores de direccion y de
confianza”. En: Gaceta Constitucional N° 59. (Lima: Gaceta Juridica, 2012), 223- 224.
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amparo y a la judicatura laboral en los casos en que la ley laboral permita la reposicion

del trabajador’?’.

En ese sentido, esta estabilidad solo seria posible de romperse mediante el despido. El
despido es considerado como la ruptura unilateral de la relacion laboral que realiza el
empleador. El despido es “aquel acto unilateral y recepticio que contiene la voluntad
extintiva del empleador, el cual, para su validez, debe ser comunicado por escrito,
sustentarse en causa justa y seguir un procedimiento basado en la ley. Se debe anotar que
el ordenamiento reconoce al despido efectos inmediatos, con lo cual se presume la

validez del acto extintivo del empleador™*8.

La Ley de Productividad y Competitividad Laboral reconoce hasta cuatro tipos de
despido tales como: el despido arbitrario, el despido nulo, el despido justificado y el
despido indirecto. Sin embargo, actualmente, no son los unicos despidos que la
jurisprudencia reconoce, pues el Tribunal Constitucional ha determinado la existencia de

dos tipos de despido mas: el despido fraudulento y el despido incausado.

En primer lugar, hay que sefialar que si bien el despido es una accion unilateral del
empleador; también es cierto que éste puede realizarse de manera justificada, siempre

que la decision esta sustentada en la conducta o capacidad del trabajador.

Asi podemos senalar que, “el despido es justificado si el trabajador incurre en alguna de
las causales previamente sefialadas en nuestra legislacion laboral. Para que este despido
se haga efectivo el empleador debe realizar el procedimiento sefialado en el cual se
brinda al trabajador la posibilidad de realizar sus descargos™?®. Asimismo, el Tribunal
Constitucional en el Exp. N° 00263-2012-AA/TC LIMA senala que, “un despido sera
justificado o injustificado en tanto la voluntad extintiva de la relacion laboral
manifestada por el empleador se lleve a cabo con expresion de causa o sin ella, es decir,
cuando se indican (o no) los hechos que motivan y justifican la extincién de la relacion

laboral. Entonces, el despido serd legitimo solo cuando la decision del empleador se

17 Noelia Alva Lépez, “Las causales de despido nulo y su impugnacion”, en El despido laboral: Despido nulo,
arbitrario, incausado y fraudulento. (Lima, Gaceta Juridica, 2014), 70.

18 _uis Valderrama Valderrama, "Régimen Laboral Explicado 2017". (Lima: Gaceta Juridica, 2016), 40.

%Jorge Toyama Miyagusuku y Frady Curay Méndez, “La puesta a disposicion del cargo. ¢Despido, renuncia o
mutuo acuerdo?”. Actualidad Juridica, Tomo 257. (Lima: Gaceta Juridica, 2015), 223.
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fundamente en la existencia de una causa justa contemplada en la ley y debidamente
comprobada en el procedimiento de despido, en el cual se deben respetar las garantias

minimas que brinda el derecho fundamental al debido proceso”?°.

Asimismo, sera justificado el despido, si se cumple con el procedimiento adecuado para
ello. Asi se tiene que, “la justificacion del empleador se basa en el cumplimiento de
todos los requisitos formales del procedimiento de despido, como son: i) La imputacién
formal y por escrito de falta grave cometida por el trabajador (...) 111)) La comunicacion
formal y por escrito de la definicién del empleador de dar por extinta la relacion laboral
(carta de despido)”?L.

Ahora bien, dentro de los despidos inconstitucionales reconocidos por el Tribunal
Constitucional se encuentra el despido fraudulento, el mismo que se configura en tres
grandes supuestos: por el &nimo perverso del empleador, por fraguar pruebas, o la falta
no se encuentra tipificada. Este tipo de despido fue creado por el Tribunal Constitucional
en la STC Exp. No 2158-2006-PAITC.

Si bien el despido fraudulento no es estrictamente un despido
sin causa, si se le puede equiparar analogicamente, pues en el fondo,
el empleador no invoca un motivo para despedirlo. Es decir, en
estricto, en estos casos el despido no tiene una causa, ya que esta es
irreal. De acuerdo a ello, se tiene que se ha restringido el ambito de
aplicacion del despido arbitrario (no inconstitucional) el cual solo
tiene como efecto la indemnizacion en la via ordinaria laboral, el cual
restringe asi a los despidos en los que se invogue una causa sensata 0
posible (no falsa o irreal) de despido, pero que no sea verificada en el
proceso respectivo, y siempre que no se fuercen otros derechos

fundamentales??.

Este despido es “otra clase de despidos cuya invalidez procede

del hecho de que el empleador usa, expresamente, las disposiciones

20 Tribunal Constitucional. Exp. N° 00263-2012-AA/TC LIMA. (Lima, 22 de octubre de 2012).

2L Marlon De La Cruz Carpio. “El despido fraudulento y su impugnacién”. En “El Despido Laboral. Despido
nulo, arbitrario, incausado y fraudulento”. (Lima: Gaceta Juridica, 2014), 14.

22 Gustavo Quispe Chavez y, Federico Mesinas Montero, “El despido en la jurisprudencia”. (Lima, Gaceta
Juridica, 2009), 119.
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de la ley para sustentar un despido que no tiene sustento real. Se
conforma este supuesto cuando "se despide al trabajador con animo
perverso y auspiciado por el engafio, es decir, de forma distinta a la
verdad y rectitud de las relaciones laborales; ain cuando se cumple
con la imputacién de una causa y los cdnones procedimentales, como
sucede cuando se imputa al trabajador hechos notoriamente
inexistentes, falsos o imaginarios o, asimismo, se le atribuye una falta
no prevista legalmente, vulnerando el principio de tipicidad (...) o se
produce la extincion de la relacion laboral con vicio de voluntad (...) 0
mediante la "fabricacién de pruebas”. (STC N" 976-2001-AAITC,
F/.15, c). Por consiguiente, los supuestos de hecho constitutivos de un
despido "fraudulento™ vendrian a ser los siguientes: a) imputar al
trabajador hechos notoriamente inexistentes; falsos o imaginarios, b)
atribuirle una falta no prevista legalmente, vulnerando el principio de
tipicidad, ¢) cuando se produce la extincion de la relacion laboral con

vicio de la voluntad o, d) mediante la fabricacion de pruebas?.

En ese sentido, para que se configure un despido fraudulento, se debe acreditar que el
trabajador fue despedido con animo perverso y auspiciado por el engafio, se le impute
hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios, se le atribuya una falta no
prevista legalmente, quebrantando el principio de tipicidad o, se produzca la finalizacion
de la relacion laboral fabricando pruebas. Asi también se ha expuesto en el Pleno
Jurisdiccional Distrital de Arequipa en Materia Laboral 2018, donde se concluyo que “El
analisis del despido fraudulento bajo los supuestos de la STC 976-2001-AA/TC no deben
ser excluyentes, se debe contemplar otros supuestos vinculados al despido lesivos a los
derechos fundamentales, siempre que se configure una situacion de fraude”. Atendiendo
al caso en concreto, se puede establecer que al demandante se le imputo como faltas
graves, hechos que ocurrieron en la realidad, en los cuales particip6 y de los cuales se
pudo obtener pruebas; es decir, no se evidencia que las imputaciones sean falsas o que
para imputarle determinada falta se haya procedido con fraude o engafio con la finalidad

de acreditar dicha falta; pues como se ha sefialado, los hechos han ocurrido en la

23 Carlos Blancas Bustamante, “El despido en el Derecho Laboral Peruano”, Tercera Edicién. (Lima: Jurista
Editores, 2013), 524.
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realidad, y las pruebas existen; en consecuencia, no se evidencia la existencia de alguna

de las circunstancias que configura el despido fraudulento.

5.4 ¢La desproporcionalidad en la sancion por la comision de una falta grave, configura

un despido fraudulento?

Conforme se ha sefialado, el despido justo puede darse solo por causales especificas, las
cuales deben estar relacionadas con la capacidad o la conducta del trabajador. Asi

tenemos que el TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, sefiala:

Articulo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto a
régimen de la actividad privada, que labore cuatro o méas horas diarias
para un mismo empleador, es indispensable la existencia de causa
justa contemplada en la ley y debidamente comprobada.

La causa justa puede estar relacionada con la capacidad o con la
conducta del trabajador.

La demostracion de la causa corresponde al empleador dentro
del proceso judicial que el trabajador pudiera interponer para

impugnar su despido.

Dentro de las causas justas relacionadas a la conducta del trabajador se encuentra la
comision de una falta grave. Asimismo, la facultad que le permite al empleador poder
sancionar estas acciones, es la facultad sancionadora. “La sancion disciplinaria no se
encuentra definida en nuestro ordenamiento juridico; no obstante, a fin de comprender su
importancia y finalidad diremos que consiste en una medida empresarial adoptada en
perjuicio del trabajador que ha incumplido las obligaciones derivadas de la relacién de
trabajo que estan contenidas en la ley, el contrato de trabajo, los acuerdos colectivos y el
Reglamento Interno de Trabajo o cualquier otra disposicion expresa emitida por el
empleador. Tiene como finalidad castigar un incumplimiento actual, y prevenir otros

futuros, del trabajador afectado y del resto de la plantilla™?,

24 Maria Fernandez Lopez, “El poder disciplinario en la empresa”. Citada por Ratl Fernandez Toledo, en “El
poder disciplinario del empleador: Configuracidn juridica de la sancidn laboral que puede imponer al trabajador
dependiente”, ler. Semestre. Revista de Derecho de la Pontificia Universidad Catolica de Valparaiso, XLIV,
(2015): 426
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Asimismo, debemos sefialar que, si bien el empleador se encuentra facultado de poder
sancionar las faltas graves, también lo es que la misma debe ser sancionada atendiendo al

principio de proporcionalidad.

Este principio significa que las sanciones asignadas por el
empleador no deberian ser mas gravosas en comparacion con el dafio
provocado por la infraccion cometida. Este principio, resulta ser
sencillo de entender, ya que consiste en establecer el momento
expreso de la sancion aplicada, a diferencia del principio de
razonabilidad, que su aplicacion estd acorde con el momento de
valorar una conducta con alguna cualidad de aprobacién o
desaprobacion. La consecuencia de una sancion en el procedimiento
de extincion de la relacion laboral no solo debe ser resultado de que
se veneren las garantias formales propias de un procedimiento
disciplinario, sino ademas, de que se respeten los principios de

razonabilidad y proporcionalidad?®.

Asimismo, “la aplicacion del principio de proporcionalidad en la potestad sancionadora
constituye una decision fundamentalmente valorativa. Esto significa, que existen
diversos grados de sanciones en los diferentes tipos de faltas que se pueden cometer, de
lo que se infiere que hay faltas leves, graves y muy graves, lo que permite enunciar un
principio elemental, que es: a la falta leve le corresponde una sancion leve; a la falta
intermedia, una sancion intermedia; y a la falta muy grave, una sancién muy grave, de tal

manera que exista un equilibrio o equidad entre la falta cometida y la sancion”?®.

La aplicacion del principio se circunscribe a que se respete: (i)
que la medida sea conveniente —o apropiada— para el fin buscado,
es decir que el medio usado este amparado legalmente y que el mismo
tenga la finalidad buscada; es en atencion a ello, que algunos autores
alemanes lo denominan como un «principio de pertinencia»; (ii) que

la medida sea adecuada; es decir, que el empleador no contaba con

25 Brucy Paredes Espinoza, “Individualizacion de los fundamentos que configuran el despido”, en “El despido
laboral: Despido nulo, arbitrario, incausado y fraudulento”. (Lima: Gaceta Juridica, 2014), 104.

%6 Fernando Elias Mantero, “Facultad disciplinaria del empleador”, en Actualidad Laboral, Tomo 351,
Setiembre, (2005): 16.
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otro mecanismo para sancionar al trabajador y que sea menos lesivo;
y (iii) que la medida no sea desproporcionada con las restricciones
que impone, a lo cual también se denomina proporcionalidad en
sentido estricto y en donde importa un balance de valores o intereses

en juego?’.

De acuerdo a ello, se tiene que, al momento de poder sancionar la realizacion de una falta
grave, el empleador debe tener en cuenta la proporcionalidad de la sancién a imponer,
pues no toda falta grave puede o debe ser sancionada con el despido. Asimismo, se debe
sefialar que, para determinar la proporcionalidad de una sancion, debe analizarse los
antecedentes disciplinarios del trabajador, si la responsabilidad fue compartida, o si
produjo perjuicio economico. Asi también, lo expone la Corte Suprema en la Casacion
N° 3263-2018, Tacna: “De lo antes expuesto se advierte, que si bien el empleador esta
facultado para imponer sanciones diferentes por un mismo hecho, sin embargo, ello
debid efectuarse teniendo en cuenta no sélo el monto condonado indebidamente, sino
también la gravedad de la falta cometida, la categoria y los antecedentes disciplinarios
del trabajador; ya que de no hacerlo se vulneraria el principio de razonabilidad y

proporcionalidad”

Ahora bien, atendiendo a lo manifestado respecto a la proporcionalidad en la sancién de
una falta grave, y conforme a como el Tribunal Constitucional ha definido y ha
establecido los supuestos de un despido arbitrario, no se puede sefialar que, el imponer
una sancion desproporcionada sea calificado como un supuesto de despido fraudulento.
Si bien en el presente caso se puede cuestionar el hecho de que se haya realizado una
desproporcion entre la falta grave y la sancion aplicada, lo cierto es que, para poder
establecer ello, en principio debié ser demandado como tal y, ademas debe realizarse un
analisis mas profundo, no de las circunstancias de los hechos, sino de la existencia de

algun otro mecanismo aplicable, asi como los antecedentes del demandante.

27 Pedro Jorge Coviello, “El principio de proporcionalidad en el procedimiento administrativo”. Derecho PUCP.
Revista de la Facultad de Derecho, nimero 67, Lima, (2011): 165.
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4.5 ¢ Qué proteccidn se otorga a los dirigentes sindicales?

En el caso de autos, el demandante sefiala entre sus argumentos, que su despido fue parte
de una desestabilizacion al sindicato que pertenecia; es decir, sefiala que se habria
vulnerado su derecho sindical. Este derecho, permite al trabajador decidir libremente si
se afilia 0 no a un sindicato de su eleccion, asi como el derecho de no ser obligado a
pertenecer a una organizacion sindical. Asimismo, este derecho permite al trabajador
poder dejar de pertenecer a un sindicato, sin que por ello sufra la pérdida de su empleo.

Este derecho tiene proteccidn constitucional, asi como en normas internacionales.

La libertad sindical es la facultad de asociarse en una
organizacion sindical y de practicar los actos inherentes a ella, es
decir, mediante este derecho constitucional se reconoce la capacidad
autodeterminativa (sic) de los trabajadores para participar en la
constitucion y desarrollo del sindicato y en las actividades sindicales
en general. En consecuencia, la proteccion de la libertad sindical se
plasma frente a cualquier violacién a este derecho fundamental,
concibiendo por ella, toda préactica, conducta, actividad, injerencia o
incluso omision encaminada a frenar, limitar, castigar o debilitar el
ejercicio de la libertad sindical. Esencialmente, los incisos a) y b) del
articulo 29 de la LPCL estan encaminados a la defensa de la libertad
sindical, castigando con nulidad el despido que se haya basado en

ello?.

Atendiendo a este derecho, los trabajadores tienen la potestad de poder formar
organizaciones en pro de proteger sus derechos laborales, de hacer que se les respeten
dichos derechos. A través de estas organizaciones, llamadas sindicatos, es que persiguen
un objetivo comun, como es la defensa y promocion de sus intereses econémicos y
sociales. Los sindicatos son instituciones de gran importancia que han contribuido a la
proteccién de los derechos laborales desde que fueron reconocidos e instaurados en las

distintas legislaciones y organismos internacionales.

2 Fernando Rodriguez Garcia y Gustavo Quispe Chavez, “La extincion del contrato de trabajo”. (Lima: Gaceta
Juridica, 2009): 120-121.

35



El Sindicato, es una asociacién libre y democratica de
trabajadores, cuyos fines primordiales son la defensa y la promocion
de sus intereses econdmicos y sociales, el mejoramiento de sus
condiciones de trabajo y el pleno progreso de su dignidad y nivel de
vida. Se utiliza fundamentalmente en las asociaciones obreras
organizadas bajo estrecha subordinacion y responsabilidades
rigurosas. Representacion de los trabajadores ante la negociacion en
las convenciones colectivas de trabajo. Asociacién constituida
basicamente para defender los intereses, especialmente econémicos,
comunes a todos los asociados. Generalmente, esta referida a la

asociacion obrera. Asociacion sindical. Asociacion profesional?®.

Gracias a esta potestad que tienen los trabajadores derivado de su derecho de
sindicalizacion, es que adquieren una proteccion legal y constitucional respecto de las
actividades sindicales que desarrollen como integrantes del sindicato, a esta proteccion se
le conoce como fuero sindical. En ese sentido, el fueron sindical es un apoyo para los
trabajadores que estan dentro de un Sindicato o pretenden inscribirse en uno, pues no
tendran peligro de que se decida por finalizar la relacion laboral entre empleador y

trabajador.

El fuero sindical, “implica un privilegio o prerrogativa que el Estado otorga a
determinados trabajadores, en funcion a determinadas circunstancias y por determinado
lapso. La finalidad del fuero sindical es garantizarles a no ser despedidos ni trasladados a
otros establecimientos de la misma empresa, sin justa causa debidamente demostrada o

sin su aceptacion™.

El Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas del Trabajo, en el articulo
30°, establecio que, la proteccion que hemos anunciado anteriormente, se conceptualiza
por medio del fuero sindical. Asimismo, esta norma en su articulo 31°, establece los

sujetos que se encuentran protegidos; asi tenemos, que en relacion a la proteccién con la

29 | aura Casado, “Diccionario Juridico”. Sexta Edicion. (Florida: Vallesta Ediciones, 2009): 747-748.
%0 Teofila Diaz Aroco, Derecho Colectivo del Trabajo. (Lima: Grijley, 2011): 345-346.
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que cuentan los dirigentes sindicales, debemos expresar que la norma establece
proteccion a:

b) Los miembros de la junta directiva de los sindicatos,
federaciones y confederaciones, asi como los delegados de las
secciones sindicales. En el marco de la negociacion colectiva se podra
ampliar el ambito de proteccion del fuero sindical.

El estatuto sefialara qué cargos comprende la proteccion.

Asimismo, se debe sefialar que, respecto al tiempo en que se brinda esta proteccion, el
Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, sefala:

Articulo 13.- Los dirigentes amparados por el Fuero Sindical,
en el caso de sindicatos de rama de actividad, gremio, oficios varios,
federaciones y confederaciones no podran ser mas de uno (1) por
empresa.

Articulo 14.- La proteccion a que se refiere el inciso b) del
segundo parrafo del articulo 31 de la Ley, alcanza a los titulares de la
Junta Directiva 0 a quienes hagan sus veces, sin exceder los limites

precisados en los articulos 12 y 13 del presente Reglamento.

En ese sentido, queda claro que los dirigentes sindicales merecen y tienen una proteccion
especial, la cual nace del fuero sindical, ya que estos acttan en defensa de sus afiliados y
podrian tener represalias por parte de los empleadores; sin embargo, dicha proteccion
dura un determinado tiempo y; ademas, no se puede sefialar que la misma sea una
proteccidn absoluta, que le permita a estos dirigentes hacer lo que ellos deseen; si no que

su actuar debe estar dentro de los limites que la propia ley permite.

4.6 ¢ Es posible la reposicion por despido fraudulento en el proceso laboral?
El proceso es considerado como un conjunto de actos procesales, que tienen como fin el
resolver un conflicto de interés, en busqueda de la paz social. En la nueva Ley Procesal

del Trabajo, como en la anterior, se reconoce entre otros, al proceso ordinario como el

proceso principal para la resolucion de conflictos laborales.
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El derecho procesal del trabajo es parte del derecho procesal
en general. La doctrina conceptualiza el proceso como “avance, lapso
de tiempo, accién de ir hacia adelante, desenvolvimiento, sucesién de
acaecimientos, momento dinamico de todo fendmeno en su devenir”.

En consecuencia, la nocion de “proceso” enclaustra como nota
caracteristica un contexto dinamico, en suma, de actos entretejidos y
en movimiento, un fendmeno en desarrollo. Esta es la idea de los

juristas clasicos en cuanto al proceso®..

Una de las pretensiones que se puede solicitar en el proceso laboral, es la reposicion del
trabajador a su centro de labores. Ahora bien, conforme ya se ha expuesto, la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral establece cuando el efecto juridico de un
despido, es la reposicion. Asi tenemos que, la norma en mencidn, expresamente establece
que el Unico despido que tiene como consecuencia juridica la reposicion, es el despido
nulo. Sin embargo, también debe sefialarse que, por jurisprudencia del Tribunal
Constitucional, a los despidos reconocidos en la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, “agreg6” el despido incausado y el despido fraudulento, brindandole a estos el

mismo efecto juridico del despido nulo.

Respecto al tipo de proceso en el cual se puede solicitar la reposicion, la Ley 29497 -Ley
Procesal del Trabajo, precisa que en los supuestos en el que el trabajador demande la
reposicion como pretension Unica, deberan tramitarse en la via del proceso abreviado;
por tanto, cuando dicha pretension este acompafiada de otras pretensiones, debera
tramitarse en la via del proceso ordinario laboral. La reposicién constituye una tutela
restitutoria de derechos cuyo principal efecto es reponer las cosas al estado anterior a la

afectacion del derecho; es decir, repone al trabajador que ha sido objeto de un despido.

Un empleado poseeria el derecho de incoar una accion judicial
en la via del proceso abreviado solo en los casos que argumente la
existencia de un despido incausado o un despido fraudulento, al cual
se podrian insertar los supuestos de despido nulo (que siempre fue

competencia de la justicia laboral ordinaria). El dispositivo procesal

31 Francisco Javier Romero Montes, “El nuevo Proceso Laboral”. (Lima: Grijley, 2011): 17 y 18.
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rpido establecido en la NLPT, consiente que, a través de la via
abreviada, se otorgue una tutela urgente al empleado que ha sufrido
un acto lesivo de su derecho al trabajo, configurandose por tanto, en
una via igualmente satisfactoria para su derecho solicitado, en busca

de la reposicion a su lugar de trabajo*2.

En ese sentido, dando respuesta a la interrogante planteada, se tiene que conforme a la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional y, ya adoptada por la Corte Suprema, cuando
se demanda un despido fraudulento, y se acredite el mismo, el efecto juridico que se

puede lograr con ello es la reposicion.

6. TOMA DE POSICION PERSONAL FUNDAMENTADA SOBRE CADA UNO DE
LOS PROBLEMAS JURIDICOS IDENTIFICADOS, PRECISANDO LAS
FUENTES EN LAS QUE SE SUSTENTA SU POSICION

- Respecto al primer problema juridico identificado:

En el caso materia de autos se tiene que la falta grave imputada al demandante
consistia en el incumplimiento de obligaciones de trabajo que produce el
quebrantamiento de la buena fe laboral, el incumplimiento de las normas establecidas
en el Reglamento Interno de Trabajo; la participacion en actos de restriccion de
libertad, grave violencia e indisciplina, actos de injuria, violencia fisica y psicologica

y faltamiento de palabra.

De ello debemos precisar que conforme se ha expuesto, la comision de una falta
grave, conlleva al incumplimiento de las labores esenciales del contrato de trabajo, lo
cual provoca el quebrantamiento de la buena fe laboral, asi lo prescribe el articulo 25°
del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad laboral; en ese sentido, para
que un hecho realizado por el trabajador sea considerado como falta grave, en primer
lugar, debe ser realizado con conciencia y voluntad; ademas, dicha falta debe ser de

tal magnitud que haga imposible continuar con la relacion laboral.

32 Luis Vinatea Recoba y Jorge Toyama Miyagusuku, “Analisis y Comentarios de la Nueva Ley Procesal de
Trabajo. Andlisis articulo por articulo con concordancias legislativas y referencias doctrinarias y
jurisprudenciales”. (Lima: Gaceta Juridica, 2012): p. 83.
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Respecto al segundo problema juridico identificado

Al hablar de falta grave, hacemos mencion a aquella situacion realizada por el
trabajador, la misma que conlleva consigo el quebrantamiento de la buena fe laboral.

Conforme lo prescribe el mismo TUO de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, el quebrantamiento de la buena fe laboral conlleva a que la relacion laboral
se haga insostenible, pues efectivamente con la accién cometida por el trabajador; el
empleador deja de confiar en él, pues el accionar de éste deja mucho que desear.

Respecto al tercer problema juridico identificado:

El despido, como acto unilateral que parte del empleador, debe cumplir con ciertos
requisitos para que sea considerado como un despido acorde a derecho; sin embargo,

cuando ello no sucede, se tiene que el despido resulta inconstitucional.

Uno de los despidos inconstitucionales es el despido fraudulento, que, tal como lo
sefiala la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, y después reconocido por la
Corte Suprema, solo se produce en las siguientes circunstancias: Se imputa al
trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios. Se atribuye una
falta no prevista legalmente, vulnerando el principio de tipicidad. Se produce la

extincion de la relacion laboral con vicio de la voluntad. La fabricacion de pruebas.
Respecto al cuarto problema juridico identificado:

Toda sancién que pueda imponer el empleador a su trabajador debera ser realizada
bajo los principios de razonabilidad y proporcionalidad, asi lo ha establecido el
Tribunal Constitucional y la Corte Suprema en distintitos pronunciamientos.

El principio de razonabilidad permite al empleador imponer una sancién acorde a la

falta cometida, a la participacion del trabajador y a la consecuencia originada por

dicha falta cometida.
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Ahora bien, esta circunstancia de que se observe o no la proporcionalidad entre la
sancién y el hecho cometido, no es considerado como una causal de despido
fraudulento, por lo que, de acreditarse dicha desproporcionalidad, no puede ser
amparado como un supuesto de despido fraudulento, solo podria quiza, originar,
dependiendo del analisis de cada caso en concreto, si se estd frente a un despido

arbitrario.

Respecto al quinto problema

La libertad sindical permite a los trabajadores poder no solo afiliarse a sindicatos ya
constituidos, sino que también, les permite formar sus propios sindicatos. Asimismo,
esta facultad permite a quienes forman parte de dicho sindicato o a quienes los

representen, tener una proteccion especial, conocida como el fuero sindical.

En ese sentido, los dirigentes sindicales cuentan con una determinada proteccion
como parte de encontrarse protegido por el fuero sindical; sin embargo, no puede
considerarse que dicha proteccion sea absoluta, pues esta debe encontrarse dentro de

los parametros que la ley permite, sin extralimitarse ni causar perjuicio al empleador.

Respecto al sexto problema

La extincion laboral unilateral que realiza el empleador, conocida como despido,
puede darse por dos circunstancias especificas relacionadas con la conducta y
capacidad del trabajador, sin embargo, si este despido es realizado violentando

derechos constitucionales, podra ser considerado, entre otros, como fraudulento.

Si bien, el despido fraudulento no se halla prescrito de forma expresa en la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral y, por ende, no se encuentra establecida la
consecuencia juridica que acarrea la configuracion de este despido; lo cierto es que,
tanto el Tribunal Constitucional como la Corte Suprema, ya se han pronunciado al
respecto en su distinta jurisprudencia, estableciendo que la consecuencia que produce

el configurarse este despido, es la reposicidn del trabajador a su centro de labores.
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7. VALORACION JURIDICA PERSONAL FUNDAMENTADA SOBRE LA FORMA
EN LA QUE LA AUTORIDAD COMPETENTE RESOLVIO LOS PROBLEMAS
JURIDICOS IDENTIFICADOS EN EL EXPEDIENTE

En el caso materia de estudio, se tiene que el demandante interpuso demanda laboral en la
cual solicita que se califique el despido del cual fue objeto como fraudulento, y por ende,
se le reponga en su puesto de trabajo, ya que se le despidi6 mediante la fabricacién de
pruebas. Por otro lado, se tiene que la demandada niega que el despido sea fraudulento,
pues los hechos por los cuales se le despidi6 al demandante, eran calificados como falta
grave, lo cual conllevaba al despido, como sancién correspondiente.

De acuerdo a ello, en el presente caso, se debe verificar si se despidio al demandante por la
comision de una falta grave, o si en realidad se produjo un despido fraudulento; sin
embargo, queda claro que, lo que no se ha discutido, ni es materia controvertida, es la

relacion laboral existente entre las partes.

Ahora bien, debemos empezar por establecer que la relacion laboral puede ser finalizada
mediante un despido. Asi tenemos que, el contrato de trabajo, como alianza de voluntades,
estd proclive a soportar variaciones por dichas voluntades. En atencion a ello, el
empleador, por su propia voluntad, puede dar por concluida la relacion laboral, es decir,

produce un despido, el mismo que tiene ciertas caracteristicas:

a) Es un acto unilateral, ya que solo esta inmersa la voluntad
del empleador. Esta caracteristica no se esfuma en aquellos casos en
que el empleador deba pedir a la autoridad competente autorizacion
previa para finalizar la relacion laboral.

b) Es un acto constitutivo, puesto que la accion desplegada por
el empleador lograra configurar una nueva situacion juridica del
trabajador.

¢) Es un acto recepticio, pues el mismo tiene efecto desde que

se poner en conocimiento del trabajador su nueva situacion laboral.
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d) Es un acto extintivo, ya que con ella se pone fin a las
obligaciones de las partes y los efectos que produjo y que podria
producir el contrato de trabajo®3.

Por otro lado, el despido puede tener como consecuencia diversas circunstancias, sin
embargo, las mismas deben circunscribirse a la capacidad y conducta del trabajador.
Dentro de las causales relacionadas a la conducta del trabajador, que establece el Decreto
Supremo N° 003-97-TR, se encuentra la comisién de una falta grave.

Como ya se ha sefialado, el primer parrafo del art. 25° del TUO de la LPCL emite una
definicion de la falta grave, conceptualizandola como la infraccion por el trabajador de los
deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que haga irrazonable la

subsistencia de la relacién.

El art. 25°, inc. a, del D. S. instituye que es una falta grave que
merece el despido de un empleado: "a) El incumplimiento de las
obligaciones de trabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe
laboral, la reiterada resistencia a las oOrdenes relacionadas con las
labores, la reiterada paralizacion intempestiva de labores y la
inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento
de Seguridad e Higiene Industrial, aprobados o expedidos, segun

corresponda, por la autoridad competente que revistan gravedad**.

Por otro lado, para imponer una sancion se debe verificar "(...) toda una serie de
circunstancias, en primer lugar, relacionadas con el propio trabajador, como su antigtiedad,
el hecho de que no haya sido sancionado con anterioridad; los elementos que caracterizan
el incumplimiento imputado al trabajador, tales como la existencia o no de advertencias
previas al trabajador, la habitual tolerancia a ciertas conductas, la reiteracion en el
incumplimiento, las circunstancias personales del trabajador en el momento del

incumplimiento; y también las consecuencias del incumplimiento del trabajador, como las

33Javier Arévalo Vela, "Tratado de derecho laboral". (Lima: Instituto Pacifico S.A.C., 2016), 311.
34 Tribunal Constitucional. Exp. N 00678 2014-PA TC Arequipa. (Lima, 3 de noviembre de 2015)
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repercusiones economicos del mismo, el hecho de que el incumplimiento se haya

escenificado publicamente o no, etc."®.

La falta grave implicaria en sintesis dos supuestos: el
incumplimiento de los deberes laborales y la ruptura de la buena fe
laboral. Con relacion al "incumplimiento del trabajador, no se trataria
de cualquier inaccion, sino de uno muy concreto: i) inobservancia de
deberes esenciales e ii) inobservancia contractual. Por el primer, se
debe concebir aquellas labores esenciales del empleado, las mismas
que podrian consistir en poner a disposicion del empleador su fuerza
laboral en el marco de obediencia, de buena fe y de diligencia. Por el
segundo, se debe entender no solo el inobservar lo establecido en el

contrato, sino también las prescritas en las normas laborales”.

Respecto a la buena fe laboral, se tiene que, “esta se refiere a la conducta de la persona
que considera cumplir realmente con su deber. Supone una posicién de honestidad y
honradez en el comercio juridico en cuanto lleva implicita la plena conciencia de no
engafiar, ni perjudicar, ni dafiar”®’. También hay que tener en cuenta que, para poder

calificar una falta grave, se deben considerar determinadas circunstancias.

La Corte Suprema establecié que, para apreciar si el trabajador
cay0 en un suceso que se tipifigue como falta grave, debera
observarse una serie de circunstancias, a saber: a) antigiiedad del
trabajador, b) el hecho que no haya sido sancionado con anterioridad;
y, ¢) los elementos que caracterizan el incumplimiento imputado al
trabajador. Asi, entre los componentes que caracterizan el
incumplimiento, esta la presencia de avisos previos, el habitual
aguante de ciertas conductas, la reiteracion en el incumplimiento, las
situaciones personales en el instante del incumplimiento y los

resultados de este. Se catalogan como consecuencias del

% Juan Gorelli Hernandez, Citado por Gustavo Quispe Chavez y Federico Mesinas Montero, en “El Despido en
la jurisprudencia judicial y constitucional”. Primera Edicion. (Lima: Gaceta Juridica S.A., 2009), 23

3, Elmer Arce Ortiz, “Derecho individual del trabajo en el Per(: Desafios y deficiencias”. (Lima: Palestra
Editores, 2008), 524.

37 Sociedad Peruana de Derecho de Trabajo en el Derecho Peruano, “Los principios del Derecho del Trabajo en
el Derecho Peruano”. Libro Homenaje al Profesor Américo P14 Rodriguez. (Lima: Grijley, 2009), 626
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incumplimiento, las repercusiones econémicas, el hecho que el

incumplimiento se haya escenificado publicamente o no, entre otras®,

Ahora bien, con relacion al despido fraudulento, hay que sefialar que, el mismo fue
definido por primera vez por el Tribunal Constitucional en el considerando 15 de la STC
N.° 976-2001-AA/TC. Luego de ello, se habl6 de esto en la STC N.° 0206-2005-AA/TC
(considerando 8), el Tribunal Constitucional instituy6 con caracter de precedente
vinculante el caso del despido fraudulento; en ese sentido, tenemos que el despido
fraudulento tiene su nacimiento en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional. En el
mencionado precedente vinculante, se precisé que el despido fraudulento se configura
cuando “se despide al trabajador con &nimo perverso y auspiciado por el engafio, por
ende, de manera contraria a la verdad y la rectitud de las relaciones laborales; aun
cuando se cumple con la imputacion de una causal y los canones procedimentales, como
sucede cuando se imputa al trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o
imaginarios o, asimismo, se le atribuye una falta no prevista legalmente, vulnerando el
principio de tipicidad, como lo ha sefialado, en este Gltimo caso, la jurisprudencia de este
Tribunal (Exp. N.° 415-987-AA/TC, 555-99-AA/TC y 150-2000-AA/TC); o se produce la
extincion de la relacion laboral con vicio de voluntad (Exp. N.° 628-2001-AA/TC) o
mediante la “‘fabricacion de pruebas” (...)”. Asimismo, en el fundamento 7 de la STC
0206-2005-PA/TC, se ha dispuesto, con caracter vinculante, que es necesario que el

demandante acredite fehaciente e indubitablemente la existencia de un fraude.

En consecuencia, se tiene que, para poder establecer que se ha configurado un despido
fraudulento, el drgano jurisdiccional debera examinar si este se origind con animo
perverso y auspiciado por el engafio, con lesién de un derecho fundamental, sin que exista
causa real o verdadera. En ese sentido, si después de haber analizado todo ello, el 6rgano
jurisdiccional llega al convencimiento de que o existe un despido fraudulento, recién podra
dar inicio al andlisis de un supuesto despido arbitrario y por ende la imposicion de una
indemnizacion, pero ello sélo se podra realizar si es que el actor lo ha solicitado en su

demanda, de lo contrario no podria realizarse.

38 Corte Suprema de Justicia de la RepUblica. Casacion 7394-2015, Arequipa. (Lima, 5 de abril de 2017).
Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria.
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En las demandas de reposicion por despido fraudulento, los
magistrados tienen que verificar si este se realizd basado en un &nimo
perverso y favorecido por el engafio, con lesiébn de un derecho
fundamental, sin que exista causa real o verdadera. Solo si luego de
esa verificacion, los magistrados evidencian que no hubo tal &nimo y
lesion, recién pasara a realizar un andlisis de la causal del despido
siempre que se reclame, como pretension subordinada, la

indemnizacion por despido arbitrario®.

Ahora bien, entrando en contexto en el tema materia del expediente en estudio, se observa
que al demandante se le despididé por haber, supuestamente, participado en un “atentado”
contra algunos directivos de la empresa demandada. Conforme a ello, se tiene que, se le
imputo al demandante haber cometido las faltas graves tipificadas en los literales a), c,) f)
y g) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728 aprobado
por Decreto Supremo N° 003- 97-TR, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
referidas al incumplimiento de obligaciones de trabajo que produce el quebrantamiento de
la buena fe laboral, el incumplimiento de las normas establecidas en el Reglamento
Interno de Trabajo; la participacion en actos de restriccion de libertad, grave violencia e

indisciplina, actos de injuria, violencia fisica y psicoldgica y faltamiento de palabra.

Analizando los hechos materia del proceso, se tiene que, los sucesos que originaron el
despido radican en que el demandante habria participado conjuntamente con otros
trabajadores de la empresa en actos de restriccion de la libertad y de grave violencia fisica,
verbal y psicologica, en contra de directivos de la empresa, sucedidos el dia 13 de
setiembre de 2013; ademas de no haber ido a laborar el dia que se suscitaron los hechos, ni

al dia siguiente.

De acuerdo a la jurisprudencia y doctrina se tiene que, el despido fraudulento se produce
cuando se rompe el vinculo laboral mediante la fabricacién de pruebas con un animo
perverso y auspiciado por el engafio. En ese sentido, en el presente caso, se tiene que los
hechos que se le imputan al demandante no fueron falsos o inventados; por el contrario, es

el mismo demandante quien reconoce que el dia 13 de setiembre estuvo en el lugar de los

39 Corte Suprema de Justicia de la RepUblica. Casacion N° 17148-2016-Sullana. (Lima, 15 de agosto de 2017).
Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria
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hechos, donde los directivos de la empresa fueron “secuestrados”; asimismo, Sefiala que
los pobladores lo obligaron a llevar el megéafono, ademas, fue una tercera persona la que
emitia arengas sobre lo que estaban realizando. Por otro lado, también se verifica que el
demandante reconocié que el dia de los hechos no fue a laborar, dando asi certeza a las

acciones imputadas en su contra por su empleador.

El despido fraudulento tiene sus propias particularidades que la desigualan de un despido
que no ha logrado ser demostrado, como es el asunto de un despido desproporcionado (...)
por lo que el despido del actor no se sustentd en un suceso inexistente o inventado por la

demandada“®.

En consecuencia, de las pruebas actuadas y valoradas adecuadamente, se ha demostrado
que la demandada no fragud prueba o se invento situaciones inexistentes; por el contrario,
las mismas existieron y se dieron conforme la demandada se las imput6 al demandante.
Dentro de los medios probatorios, que acreditaron los hechos, se encuentran las
declaraciones de los testigos —directivos- que sefialaron haber visto al demandante entre la
turba que los “secuestrd”; también, existe un video donde se verifica la presencia del
demandante en dicho evento; ahora, si bien dichos instrumentales no acreditan de manera
fehaciente que el demandante haya sido quien propiciara los eventos “violentos” o que
hubiera tenido una participacion activa en ellos, lo cierto es que los mismos existieron y
no fueron inventados o falsos; en consecuencia, no se puede establecer la existencia de un
despido fraudulento. Ahora bien, lo que si se puede cuestionar es la sancion impuesta por
la demandada, pues se podria establecer que la misma resultaba desproporcional a los
hechos sucedidos y los dafios ocasionados; sin embargo, ello no fue demandado, por lo

que el érgano jurisdiccional no podia pronunciarse al respecto.

Con todo lo expuesto, debo sefialar mi conformidad con lo resuelto por la Sala Laboral,
esto es, el haber declarado infundada la demanda, ya que como se ha sefialado, no se dan

los supuestos que configuran un despido fraudulento.

40 Corte Suprema de Justicia de la Republica. Casacién Laboral N° 3765-2016-Lima. (Lima, 29 de agosto de
2016).
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8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1 Conclusiones

1. Dentro de toda relacion laboral, cada una de las partes, asi como tienen derechos,
también tienen obligaciones; asi, el trabajador se compromete a realizar la labor
encomendada y cumplir en los términos que se exponga en el contrato o conforme al
acuerdo llegado entre ellos; es por ello, que su incumplimiento puede ser considerado

como una falta a la realizacion de su labor.

2. De acuerdo al TUO del D. L. N° 728, aprobado por D. S. N° 003-97-TR, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, cuando el empleador decida dar por
finalizada la relacion laboral, es decir, decida despedir a su trabajador, para que el
mismo sea calificado como justo, debe estar sustentado en alguna de las causales que
la norma prescribe y que tiene que ver con su conducta o capacidad; en ese sentido, si
el despido se encuentra circunscrito a alguna de estas circunstancias, el trabajador no
podrd exigir el pago de alguna indemnizacion o que su despido sea declarado

inconstitucional y por ende merezca ser repuesto.

3. La falta es entendida como aquel incumplimiento a las obligaciones que han nacido de
la relacion laboral, asimismo, esta se considera grave si es de tal magnitud que sea
irrazonable el poder continuar con la relacion laboral, ello en atencion a que su actuar
ha logrado generar desconfianza en el empleador; es por ello, que no cualquier falta o

incumplimiento conlleva a un despido.

4. Dentro de los principios que deben observarse al momento de imponer una sancién
ante la comisién de una falta grave, se encuentran el principio de proporcionalidad y
razonabilidad. EIl principio de proporcionalidad implica que se analice los
antecedentes que rodean el comportamiento del trabajador, asi como el dafio que se

haya producido al empleador.
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5. El despido fraudulento, solo se puede configurar por las circunstancias que prescribe
la jurisprudencia constitucional, lo que esté relacionado con la fabricacion de pruebas,

inventar hechos inexistentes o falsos.

8.2 Recomendaciones

1. Los abogados deben identificar con claridad los supuestos que configuran un despido
fraudulento, pues el Tribunal Constitucional ha establecido de forma clara, cuales son
estos supuestos, a fin de no iniciar procesos que estan llamados a ser declarados
infundados.

2. Los empleadores deben analizar, de forma mas eficiente, los hechos que conllevarian
a una falta, a fin de imponer sanciones adecuadas y no desproporcionadas, pues de
suceder lo ultimo, traeria como consecuencia el ser condenado al pago de una

indemnizacion, al haberse producido un despido arbitrario.
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