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RESUMEN

La presente investigacion viene motivada por el andlisis casuistico y lo
resuelto en la Casacion N.°© 1112-2019- La Libertad, expedida por la Cuarta Sala
de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, que examina supuestos que configuran un despido fraudulento;
asi, en el caso en mencion, se tiene que el trabajador pretende reposicion e
indemnizacién por lucro cesante al ser despedido de la empresa Union de
Cervecerias Peruanas Backus y Jhonston S.A.A. al imputarle faltas graves no
prevista en la ley, estas conductas son: (i) no haber denunciado en el mas breve
plazo las irregularidades advertidas a su jefe inmediato en el area de eventos
especiales; vy, (ii) haber solicitado un préstamo personal a una empresa que

presta servicios a su empleadora.

Sobre el particular, el A quo ha declarado infundado la demanda puesto que, los
hechos demandados no son inexistentes y falsos, sino que, fueron evidenciados
por una auditoria interna, en tanto, repercute en las labores del trabajador. Por
su lado, el Ad quem, interpuesto el recurso de apelacion, revoca la sentencia
apelada y declara fundada la demanda, en razén a: (i) la auditoria interna tuvo
origen por la denuncia del trabajador, y como tal si cumplié con sus obligaciones;
y, (ii) no se puede despedir por una falta no tipificada en la ley, asi, el préstamo
realizado por el trabajador no constituye una infraccion grave, pues no esta

reconocida por la norma.

Ahora bien, la parte demandada interpone recurso de casaciéon por infraccién
normativa del articulo 139, incisos 3 y 5 de la Constitucién; articulo | del Titulo
Preliminar del Cddigo Procesal Civil y el articulo 25, literales a) y c) del Texto
Unico del Decreto Legislativo N° 728; teniendo como decision de la causa
declarar infundado la casacion, en consecuencia, no casaron la sentencia de
vista, argumentando que la falta disciplinaria imputada al trabajador se trata de
una imputacion inconstitucional que de modo forzado pretende subsumirse en la

ley, denotando ilegitimidad al no estar tipificada como infraccion normativa.

Palabras claves: despido fraudulento, derecho al trabajo, tutela resarcitoria,

tutela restitutoria, despido inconstitucional, causa justa.
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ABSTRACT

The present investigation is motivated by the case analysis and resolved
in Casation No. 1112-2019- La Libertad, issued by the Fourth Chamber of
Constitutional and Transitional Social Law of the Supreme Court of Justice of the
Republic, which examines the assumptions that configure a fraudulent
redundancy; thus, in the case mentioned, it is assumed that the worker seeks
reimbursement and compensation for profit ceased to be fired from the company
Union of Peruvian Beers Backus and Jhonston S.A.A., when accusing him of
serious misconduct not provided for in the law, these behaviors are: (i) not to
have as soon as possible the irregularities noticed to his immediate boss in the
area of special events; and, (ii) to have requested a personal loan to a company

that provides services to his employer.

In particular, the A quo has declared the claim unfounded since, the facts claimed
are not non-existent and false, but that, were evidenced by an internal audit,
while, impact on the work of the worker. For its part, the Ad quem, before the
appeal, revokes the judgment appealed and declares the claim founded, on the
grounds that: (i) the internal audit originated from the complaint of the employee,
and as such if it complied with its obligations; and, (ii) it cannot be fired for a fault
not typified in the law, so the loan made by the worker does not constitute a

serious offence, since it is not recognised by the rule.

However, the defendant appeals for breach of article 139, paragraphs 3 and 5 of
the Constitution; article | of the Preliminary Title of the Code of Civil Procedure
and article 25, letter (a) and (c) of the Uniform Text of Legislative Decree No. 728;
having the decision of the case to declare the cassation unfounded,
consequently, they did not reject the judgment of opinion, arguing that the
disciplinary failure imputed to the worker is an unconstitutional charge that is
forcibly intended to submit to the law, denoting illegitimacy because it is not

typified as a normative offence.

Key words: fraudulent redundancy, right to work, compensation, replacement,

unconstitutional dismissal, fair cause.
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INTRODUCCION

El trabajo, entendido como la actividad econémica realizada por el hombre
para satisfacer sus necesidades vitales (subsistencia), constituye la fuente
generadora de crecimiento econdmico de un pais y permite el avance de las
sociedades; surge en el marco de las relaciones laborales entre particulares o
con el Estado para la produccion de bienes y servicios, y como tal, el legislador
nacional regula aquellos vinculos juridicos individuales o colectivos, publicos o
privados, que emergen entre trabajador y empleador a fin de tutelar los derechos

laborales que se originen.

La proteccion juridica del trabajo, y en concreto, de los efectos que producen las
relaciones laborales, se da en atencion a que en la realidad surgen constantes
atropellos a los derechos laborales reconocidos por la Constitucién y la Ley, que
vienen disfrazados de acciones “justas” o “legitimas” que vulneran la estabilidad
laboral del trabajador, por ejemplo, el arbitrario uso del despido laboral como
causal de extincion del contrato de trabajo, y que ha motivado multiples

pronunciamientos judiciales sobre cdmo debe aplicarle en el sector privado.

Esto sucede ya que el vinculo laboral naturalmente importa una relacion
asimétrica entre trabajador y empleador, que por tratarse de una subordinacién
—como un elemento del contrato laboral-, coloca al primero en posicion de
desigualdad frente al segundo, haciéndolo pasible de multiples afectaciones; de
manera que el Estado ejerce un rol tuitivo en resguardo del trabajador ante
cualquier modalidad de despido que no se justifique en la ley, por ende, afecta

derechos laborales.

Asi el panorama, el legislador nacional otorga reconocimiento normativo a la
figura del despido, regulando sus causas, formas y procedimiento como fuente
de extincién de la relacién laboral, significando ello que el despido es permitido
siempre que se manifieste dentro del marco legal; de modo que, el articulo 27°
de la Constitucion Politica del Estado senala: “La ley otorga al trabajador
adecuada proteccion contra el despido arbitrario”, esto en concordancia con
otros dispositivos legales, siendo los articulos 22°, 23°, 24° y 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728 — Ley de Productividad y

Competitividad Laboral.
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En tal sentido, la presente investigacion tiene como objeto de estudio el caso
resuelto en la Casacion N° 1112-2019- La Libertad, expedida por la Cuarta Sala
de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, sobre la institucion juridica del despido, su tipologia y
consecuencias que acarrea en el &mbito de las relaciones laborales privadas,
resaltando la marcada diferencia entre el despido inconstitucional (sujeto a
control constitucional) y el despido arbitrario de configuracion legal (sujeto a
control probatorio); teniéndose como resultado del proceso, declarar infundado
la Casacion interpuesta por la parte demandada, en consecuencia, no casaron

la sentencia de vista.

Sobre el particular, se ha tenido discrepancias de criterios entre las instancias de
mérito, pues en primera instancia se declara infundada la demanda en razén
de: (i) las faltas imputadas al demandante no son hechos falsos o inexistentes;
y, (ii) la imputacion es producto de una Auditoria Interna realizada al actor en su
condicion de Coordinador de Eventos Especiales; mientras que, en segunda
instancia se revoca la sentencia apelada y declara fundada debido a: (i) no
existe incumplimiento del actor en sus labores, pues ha denunciado
irregularidades que ha motivado la auditoria interna; (ii) solicitar préstamos a
empresas con las que el empleador tiene vinculo no constituye una falta prevista
en la norma; vy, (iii) no se puede despedir a un trabajador por una falta no

tipificada.

A consecuencia de las confrontaciones judiciales, y en sentido estricto, en la
citada casacion se aborda un caso de despido fraudulento y cuya motivacion de
la Corte Suprema se dirige a determinar la vulneracion del derecho al trabajo —
previsto en el articulo 22° de la Constitucion—, en razén a la imputacion de una
falta grave presuntamente realizada por el trabajador sobre sus deberes que
surten del contrato y que motiva la extincion de la relacion laboral, en

consecuencia, opera el despido.

Para ello, la Corte Suprema motiva su decision delimitando las diferencias entre
el despido inconstitucional y despido arbitrario de configuracién legal; asi, en el
primero, encuentra su génesis en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional y
se fundamenta en el articulo 22° de la Constitucién, que reconoce el trabajo
como un derecho fundamental y su vulneracion configura un despido lesivo
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carente de legitimidad que brinda tutela restitutoria (reposicion) o tutela
resarcitoria (indemnizacion) al trabajador; en contraste, en el segundo, su
verificacion deriva de la norma en relacién a la probanza de los supuestos
previstos en el articulo 22° del TUO del DL. N° 728, que estipula las causas que
autorizan un despido por causa justa debidamente comprobado judicialmente, y
Su transgresion constituye un despido arbitrario otorgando tutela resarcitoria

(indemnizacion) al trabajador.

Del panorama jurisprudencial expuesto, la problematica aterriza en la
interpretacion y aplicacion del despido conforme a la Constitucion y ley,
teniéendose como problema general la siguiente interrogante: ¢Cuando un
despido fraudulento es considerado inconstitucional?, y como problemas
especificos, se tienen: ¢(Qué supuestos facticos imputados al trabajador
configuran un despido fraudulento? Y ¢Por qué es importante la regulacion
normativa y la debida probanza de la falta disciplinaria imputada al trabajador?,
esto en el marco de lo analizado y resuelto en la casacion objeto de

investigacion.

En esa linea, los objetivos perseguidos en el presente analisis casuistico se
dirigen a delimitar aspectos sustantivos del despido laboral, formulandose como
objetivo general el de: Determinar cuando un despido fraudulento es
considerado inconstitucional; mientras que, los objetivos especificos consisten
en: 1) ldentificar que supuestos facticos imputados al trabajador que configuran
un despido fraudulento; y, 2) Establecer la importancia de la regulacion normativa

y la debida probanza de la falta disciplinaria imputada al trabajador.

Finalmente, corresponde resaltar la importancia de la presente investigacion;
esto es, porque aporta criterios que permiten una adecuada y correcta
interpretacion y aplicacion del despido laboral y podrian servir como fundamento
para la resolucién de casos concretos y el disefio de estrategias en defensa de
derechos laborales, ya que estdn basados en la ley, doctrina y jurisprudencia,
exponiendo los rasgos caracteristicos (sustantivos y procedimentales) que
otorgan legalidad al despido en el ambito de las relaciones laborales privadas,
sin que se lesione el derecho constitucional al trabajo, en contraste, su aplicacién
se manifieste dentro de los limites permitidos por la Constitucion (articulo 22°) y
la ley (TUO del DL. N.° 728
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CAPITULO|
MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion
1.1.1. Internacionales

En Colombia, Bogot4, Chaparro Sanabria, L. M. (2022). En su tesis:
“Despido sin causa justa en trabajador con fuero de salud en Colombia”,
sustentada en la Universidad Nacional de Colombia, como requisito para optar
el titulo de Magister en Derecho del Trabajo y Seguridad Social, aborda como
problemética el impacto que ha generado los cambios legislativos y
jurisprudenciales en el sector salud a raiz de la dacién de un conjunto de nuevas
disposiciones legales produciendo un ambiente de inestabilidad laboral en merito
a los despidos sin causa justificativa, afectando en mdltiples aspectos (fisico,

emocional, econémico, psicologico, familiar, etc.) a la persona del trabajador.

En ese ambito, la investigacion persigue como objetivo general: el analisis
normativo del sector salud destinado a la proteccion de derechos laborales en
Colombia; mientras que, se tiene como objetivos especificos: la identificacién
de los problemas que han generado el despido de los trabajadores del fuero
salud, el andlisis de como afecta a los mismos en relacion a la normativa vigente
y comprender los efectos socio-econdmicos y emocionales que influye en los

trabajadores de salud el despido (pag. 81).

Sobre ello, la autora ha tenido como conclusién lo siguiente; que, los despidos
sin causa justificativa contra los trabajadores del sector salud constituye una
vulneracion al derecho de trabajo como parte de tener una vida digna, ademas
que, el fuero salud constituye un sector importante del Estado por lo que sus
trabajadores deben tener todo el respaldo frente a despidos arbitrarios que se
fundamentan en la condicion enferma del trabajador vulnerables, por lo que el

Estado deberia crear politicas publicas direccionadas a su proteccion juridica.

El estudio en mencion, resulta importante porque aborda los derechos laborales
de los trabajadores del sector salud que se lesionan producto del despido,
exponiendo las diversas consecuencias (economicas, juridicas, familiares, etc.)

gue impactan en el desarrollo personal del trabajador, esto vinculado a la



normativa de la materia, en tanto, resulta pertinente puesto que se vincula con

la tematica del despido fraudulento como objeto de investigacion.

En Argentina, La Plata, Medina, Gaston (2019). En su tesis: “El despido sin
causa como acto discriminatorio. Bases para una Teoria General de los
Derechos Humanos”, sustentado en la Universidad Nacional de La Plata, como
Trabajo Final Integrador (Tesis de Postgrado) de Especializacion en Derecho
Social, evidencia como problematica que la condicién de “asalariado” del
trabajador sujeto a subordinacién permite ser pasible de un despido sin causa
configurando un acto discriminatorio e inconstitucional que atenta contra su
dignidad, el derecho al trabajo y a la estabilidad laboral, es decir, derechos

humanos de gran relevancia.

Dicha investigacion se ha trazado como objetivo general el determinar si el
despido constituye un acto discriminatorio contra los derechos humanos que
contraviene la Constitucion y por ende es declarado nulo; en contraste, el
objetivo especifico se dirige a sentar las bases para la construccion de una
teoria de los derechos humanos en relacién al derecho de trabajo y la estabilidad
laboral (Pag. 2).

Como tal, el autor de la investigacion llega a la conclusion que; el empleador
abusando de la condicién objetiva de subordinacion al que esta ligado el
trabajador, le autoriza a ejercer despidos sin causa legal, entendido como un
acto discriminatorio antijuridico al no estar justificado en la ley, por ende,

constituye lesivo de derechos humanos.

Resulta importante el estudio sefialado en virtud a que desarrolla la figura del
despido desde una 6ptica de los derechos humanos pues construye una teoria
partiendo de los elementos que compone el acto objetivo de discriminaciéon
contra los derechos laborales, por lo que, es pertinente ya que tiene relacién

con el objeto de estudio de la presente indagacion.

En Ecuador, Loja, Belisaca Bravo, M. I. (2015). En su tesis: “Analisis juridico del
despido intempestivo contemplado dentro del Cédigo Laboral por el abuso de
autoridad de empleadores”, sustentada en la Universidad Nacional de Loja,
como Tesis previa a optar el Titulo de Abogado, advierte como problematica la

ausencia de conocimiento en los trabajadores sobre las causales del despedido
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intempestivo y las consecuencias que acarrea en el plazo social y legal,
principalmente, en relacion a las indemnizaciones en favor del trabajador segun

el Cddigo de Trabajo.

Por lo que, se tiene como objetivo general analizar el despido, delimitando sus
clases y la regulacion que tiene en el Ecuador y a nivel internacional; en tanto,
se sigue como objetivos especificos estudiar la carga de la prueba en los
despidos incausados y reflexionar las normas laborales sustantivas y adjetivas
(Pag. 2).

Al respecto, el autor llega a la conclusion que; ante un despido intempestivo el
trabajador tiene derecho a una indemnizacion conforme a la Constitucion de la
Republica del Ecuador, no obstante, la cuantificacion de ese derecho no es
respetable en virtud a la falta de conocimiento del trabajador por la politica
laboral, lo que lo hace susceptible de un despido intempestivo impidiéndole tener
una estabilidad laboral adecuada, de modo que el Cédigo de Trabajo merece

una reforma a fin de evitar la vulneracion de los derechos del trabajador.

Por lo que, la investigacion citada es importante ya que desarrolla la figura del
despido intempestivo de modo completo sobre la base de su regulacién
sustantiva y adjetiva, cuyo enfoque principal reposa sobre las consecuencias que
acarrea ese tipo cuando su concurrencia no persigue los parametros legales, en
ese sentido, se torna pertinente ya que se relaciona con la consecuencia del
despido fraudulento, esto es, la reposicidn o reincorporacién del trabajador al

centro laboral.

1.1.2. Nacionales

Soto Rodriguez, S. (2022). En su tesis: “Despidos incausado y
fraudulento desarrollados por la jurisprudencia constitucional y sus implicancias
en la tutela jurisdiccional efectiva en los procesos de reposicion laboral en el
Perd”, sustentado en la Universidad Andina del Cusco, como tesis para optar el
grado académico de Magister en Derecho Constitucional, cuya problematica
versa sobre la ausencia de regulacion normativa sobre los despidos incausado
y fraudulento, con fuente en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, que no

son mas que figuras con contenido genérico carentes de base legal que no



describen supuestos de configuracion, generando ambigtiedad y confusion en la

resolucion de casos.

En funcion a ello, el trabajo se formula como objetivo general establecer que
los despidos incausados y fraudulentos influyen en la tutela efectiva de las
reposiciones laborales; por su parte, tiene como objetivos especificos
determinar los tipos de despidos en la legislacion y la jurisprudencia peruana,
cuyo estudio se extiende a delimitar la naturaleza juridica del despido incausado
y fraudulento, asi como las posiciones adoptadas en la doctrina nacional y
comparada y jurisprudencia laboral y constitucional, extendiéndose a establecer

la carga de la prueba (Pag. 8).

De la investigacion realizada, el autor ha sentado las conclusiones siguientes;
los despidos incausado y fraudulento tienen se fuente en la jurisprudencia del
Tribunal Constitucional basado en los articulos 22° y 27° de la Carta Magna, por
lo que se trata de despidos con contenido genérico para su aplicacion y que el
propio tribunal lo construye de modo insuficiente contraponiéndose al criterio de
la Corte Suprema; por otro lado, sobre el aspecto probatorio, en ambos despidos
es el trabajador quien debe demostrar la existencia de los supuestos sefialados,
segun la tendencia jurisprudencial constitucional y laboral de los 6rganos

jurisdiccionales.

Siendo importante la investigacion porque desarrolla desde un panorama
completo el despido encausado y fraudulento, pues al tratarse de una creacién
de la jurisprudencia constitucional, la investigacion hace un contraste entre la
doctrina nacional y comparada entre la jurisprudencia laboral y constitucional, a
fin de desarrollar de modo completo ambas figuras que surgen del Tribunal
Constitucional, por lo que, resulta pertinente ya que se pronuncia sobre el

despido fraudulento, objeto del presente estudio.

Salazar Chavesta, E. A. (2021). En su tesis: “La reposicion laboral y el
contenido esencial del derecho al trabajo”, sustentado en la Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo (Lambayeque), como tesis para optar el grado
académico de Magister con mencién en Constitucional y Gobernabilidad, centra
su problematica en el contenido esencial del derecho al trabajo, concretamente,

si la reposicion compone su estructura material, ya que el Decreto Supremo N°



003-97-TR, en su articulo 34° solo reconoce la tutela resarcitoria (indemnizacion)
como Unica forma de proteccion al trabajador frente a despidos arbitrarios, pues
la reposicion puede ser pretendida en la via del amparo laboral, segun la

jurisprudencia constitucional.

Siendo ello la problematica delimitada se tiene como objetivo general el de
determinar si la reposicién constituye contenido del derecho al trabajo, en tanto,
se persigue como objetivos especificos identificar la base normativa
constitucional de la estabilidad laboral en la Constitucién Politica del Estado, asi
como establecer el contenido del derecho al trabajo y determinar los mecanismos

de la tutela restitutoria (Pag. 58).

La investigacion en mencion, ha permitido al autor arribar a la siguiente
conclusion que; la Constitucién vigente no regula la estabilidad laboral, sino que
solo hace mencién de modo genérico a la proteccién del derecho al trabajo que
el legislador debe tener sobre el trabajador, segun el articulo 27° de la Carta
Magna, en ese sentido, la reposicion laboral no conforma el contenido elemental
del derecho al trabajo, y como tal, su reclamo puede ser factible tanto en la via

del amparo como de la jurisdiccion ordinaria (proceso laboral).

Asi, el estudio goza de importancia en virtud a que expone el derecho al trabajo
en su vertiente sustantiva que tiene como principal enfoque los elementos que
conforman su contenido, analizando a la estabilidad laboral como parte de su
estructura partiendo del marco constitucional a fin de determinar si la reposicion
tiene reconocimiento legal, por tanto, es pertinente ya que el despido
fraudulento tiene relacion con la estabilidad laboral y la reposicibn ante su

manifestacion.

Cdrdova Chinchay, L. E. (2020). En su tesis: “Incorporacion normativa
de la reposicion frente al despido arbitrario del trabajador en el Per(”, sustentado
en la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo (Huaraz), como tesis
para optar el Titulo profesional de Abogado, enfoca su problematica en la
contraposicion de criterios existentes en la jurisprudencia establecida por el
Tribunal Constitucional sobre la via idénea para la proteccion del trabajador
frente a un despido arbitrario, que inicialmente se habia determinado al amparo

laboral ya que perseguia estabilidad laboral con la reposicion, posteriormente, el



criterio habia cambiado porque no existe el derecho a la estabilidad en el trabajo
o reposicién laboral, en tanto, la tutela al trabajador frente a un despido arbitrario

en la jurisdiccién ordinaria.

En esa linea, se persigue como objetivo general el determinar los fundamentos
juridicos que justifican el reconocimiento normativo de la reposicion frente al
despido arbitrario del trabajador; en contraste, los objetivos especificos se
relacionan con explicar las limites de la ley frente a un despido arbitrario, ademas
de, analizar los fundamentos doctrinales y supranacionales que justifican la
regulacion de la reposicion ante el despido arbitrario, esto, en conjunto con la

jurisprudencia que abarcan tal situacion (Pags. 20 y ss.)

Sobre el particular, la investigacion arriba a la conclusion de que; la disyuntiva
jurisprudencial del Tribunal Constitucional sobre la proteccién del trabajador
frente al despido arbitrario encontraria solucién con la regulacion normativa de
la reposiciébn como reparacion al dafio causado por el despido sin causa justa,
ya gue se tiene reconocido legalmente a la indemnizacion como forma de tutela

al trabajador, y la reposicion resulta aplicable ante lesion del derecho al trabajo.

Por ello, el estudio sefialado es importante debido a que estudia uno de los
efectos que trae consigo la figura del despido, siendo este la reposicion del
trabajador, postulando por su regulacion normativa en el ordenamiento juridico
peruano; asi, resulta pertinente porque tiene vinculacion con la temética de
estudio puesto que la tutela restitutoria es consecuencia de los despidos

fraudulentos,

1.1.3. Regionales
No se han encontrado estudios sobre el despido fraudulento a nivel

regional, esto, a nuestra consideracion, porque se trata de una figura de creacion
jurisprudencial que carece de base normativa y se manifiesta ante la lesion del
derecho al trabajo, sin perjuicio de ello, se tienen aportes tedricos sobre el
despido incausado, otra modalidad lesiva de derechos fundamentales ajeno al

objeto delimitado en la presente investigacion.

1.2. Marco normativo del despido
Como uno de los derechos fundamentales de importante trascendencia y

caracteres sociales y econdémicos, el derecho al trabajo goza de reconocimiento



supranacional, pues existen multiples instrumentos internacionales que lo
identifican redactando los elementos que conforman su contenido vy
consecuencias de su afectacion, como es el caso del despido sin causa legal;
por lo que, los Estados partes que suscriben deben adaptar las pautas

internacionales establecidas a su derecho nacional.

Ahora bien, el despido como efecto lesivo de la estabilidad laboral no se
encuentra previsto taxativamente en las disposiciones legales que regulan la
comunidad juridica internacional, sino que, de modo genérico se hace referencia
a la proteccion del trabajador y las medidas que se deben tomar ante la arbitraria
terminacion de la relacion laboral, no obstante, de estos preceptos se debe
entender que el despido en cualquiera de sus modalidades comprende una
manifestacion de la vulneracion al derecho del trabajo cuando se postula al

margen del marco normativo.

1.2.1. Regulacién internacional
» Convenio sobre la terminacion de la relacién de trabajo — Convenio

N° 158 de la Organizacion Internacional del Trabajo

Realizado el 2 de junio de 1982 en Ginebra por el Consejo de Administracion de
la Oficina Internacional del Trabajo, en el marco de la sexagésima octava
reunion, donde se habrian dictaminado nuevas normas de la materia debido a
los cambios econdmicos y tecnolégicos surgidos en los paises miembros y que
han servido para adaptar el contenido a las nuevas necesidades (Cfr. Preambulo

del convenio).

Se trata de un dispositivo legal que menciona las causas de extincién de la
relacion laboral; en su Parte Il. “Normas de aplicacion general” — Seccién A.
“Justificacion de la Terminacidon”, concretamente, en su articulo 4° se hace
alusion en abstracto al despido en los siguientes términos: “No se pondra término
a la relacién de trabajo de un trabajador a menos que exista para ello una causa
justificada relacionada con su capacidad o su conducta o basada en las

necesidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio”.

> Declaraciéon Universal de Derechos Humanos de las Naciones

Unidas



Importa un documento adoptado por Resolucién 217A(lll) del 10 de diciembre de
1948 en Paris por la Asamblea General de las Naciones Unidas, cuyo contenido
plasma los diversos derechos fundamentales que le asiste a toda persona, entre
ellos, los que comprenden la materia laboral, a saber: el derecho al trabajo, a

una remuneracion equitativa, a constituir sindicatos, etc.

Asi, en el articulo 23° se describen los aspectos que abarcan el derecho al
trabajo y en relacién al despido se hace alusion en el numeral 1., que sefala:
“Toda persona tiene el derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el
desempleo”. Que, haciendo mencién al amparo frente al desempleo, debe

entenderse producto del despido.

> Protocolo de San Salvador — Adicional a la Convenciéon Americana
sobre Derechos Humanos en materia de Derechos Econdmicos,

Sociales y Culturales

Ha sido suscrito en San Salvador, El Salvador el 17 de noviembre de 1988 en el
contexto del décimo octavo periodo ordinario de sesiones de la Asamblea
General, denominandose “Protocolo de San Salvador”’, en cuyo contenido se
reafirman los derechos del hombre previstos en otros instrumentos

internacionales, entre ellos, los de naturaleza laboral propios de los trabajadores.

Siendo asi, en su articulo 7° de nomenclatura “Condiciones justas, equitativas y
satisfactorias”, se hace expresa mencion en el literal d) que: “Los Estados partes
en el presente Protocolo reconocen que el derecho al trabajo, supone que toda
persona goce del mismo en condiciones justas, equitativas y satisfactorias, para
lo cual dichos Estados garantizaran en sus legislaciones nacionales, de manera
particular: (...). d) La estabilidad de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo
con las caracteristicas de las industrias y profesiones y con las causas de justa
separacion. En casos de despido injustificado, el trabajador tendra derecho a
una indemnizacién o a la readmision en el empleo o a cualquiera otra prestacion

prevista por la legislacion nacional”.

1.2.2. Regulacién nacional
Como se sostuvo anteriormente, los instrumentos internacionales que

reconocen el derecho del trabajo repercuten en el derecho nacional de los



Estados que lo suscriben; en el Peru se ha visto la influencia de aquellas pautas
normativas establecidos en mudltiples dispositivos legales, pues el legislador
otorga proteccion constitucional al trabajo garantizando la estabilidad laboral

ante la amenaza de un despido sin causa legal.

> Constitucion Politica del Peru

La Carta Magna de 1993 regula en su articulo 22° el derecho al trabajo como un
medio de realizacion de la persona; dicho dispositivo legal otorga entidad juridica
a los trabajadores sobre los servicios que prestan bajo cualquier modalidad
laboral; ademas, como parte de la normativizacion del trabajo, la Constitucién
también establece la proteccion del trabajador ante el despido arbitrario, como
manifestacion de vulneracion al derecho al trabajo y que engloba mdultiples

conductas.

La tutela laboral al trabajador dentro de la Constitucion se encuentre prevista en
el Titulo I — “De la personay la sociedad”, Capitulo Il — “De los derechos sociales
y economicos”, que comprenden los articulos 22° al 29°; no obstante, en lo
especifico, es el articulo 27° bajo la nomenclatura “Proteccion contra el despido
arbitrario” que acoge la figura del despido arbitrario, en los siguientes términos:
“La ley otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario”. En
tanto, se afirma que constituye la base normativa que regula la figura del despido

arbitrario.

Sobre el particular, la proteccién del despido arbitrario ha sido objeto de
interpretacion del Tribunal Constitucional, pues en el Exp. N.° 1124-2001-AA/TC
en cuyo fundamento juridico 12° se senala: “Debe considerarse que el articulo
27° de la Constitucion contienen un “mandato al legislador” para establecer
“frente al despido arbitrario”. Tres aspectos deben resaltarse de esta disposiciéon
constitucional: a. Se trata de un “mandato al legislador”; b. Consagra un principio
de reserva de ley en garantia de la regulacion de dicha proteccion; c. No
determina la forma de proteccion frente al despido arbitrario, sino que la remite

alaley”.

> Decreto Supremo N.° 003-97-TR — Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N°728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral



En el plano legislativo, el despido laboral como una forma de terminacion de la
relacion laboral, ha sido reconocido por diversas normativas, por excelencia su
base legal es el Decreto Supremo n.° 003-97-TR, en cuyo contenido se reconoce
la proteccion del trabajador del régimen de la actividad privada ante el despido
arbitrario, asi como las causas que lo justifican, el procedimiento a seguirse para
su efectividad y la forma de tutela (indemnizatoria), sin que haya la vulneracion

del derecho al trabajo y su contenido constitucional.

De manera que, la ley en mencién esquematiza un conjunto de articulos que
acogen la figura del despido arbitrario, que, para su configuracion vy
manifestacion se exige una interpretacion integrada de los preceptos legales;
asi, el despido como una forma de extincion de la relacién laboral se encuentra
previsto en el Titulo | — “Del contrato de trabajo”, Capitulo V — “De la extincion”,
concretamente, comprenden los articulos 22°, 23°, 24° y 25° del DS. 003-97-TR,
gue, ante la ausencia de dichos dispositivos legales al caso concreto, opera el

despido por no ajustarse a ley.

Asi, el articulo 22° de la ley de la materia, sefala: “Para el despido de un
trabajador sujeto a régimen de la actividad privada, que labore cuatro 0 mas
horas 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
demostracién de la causa corresponde al empleador dentro del proceso judicial
que el trabajador pudiera interponer para impugnar su despido”. La redaccién ha
seguido el criterio expuesto en el Convenio N.° 158 pese a que el Per no es un

Estado parte que lo suscribe.

Dicho dispositivo legal se concatena con los articulos 23° (causas relacionadas
con la capacidad del trabajador), 24° (causas relacionadas a la conducta del
trabajador) y 25° (faltas graves del trabajador de los deberes que derivan del
contrato) de la misma ley, pues enumeran las razones legales que justifican el
despido siempre que se efectle su debida probanza a nivel judicial, siendo asi,

el despido no se califica como “arbitrario”.
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1.3.Bases teoricas
1.3.1. El derecho al trabajo
1.3.1.1. Introduccion

Conforme se habia sefialado lineas precedentes, el derecho al trabajo se
encuentra consagrado en el articulo 22° de la Constitucion Politica del Estado,
de dicha disposicion normativa se desprenden un conjunto de normas, principios,
criterios doctrinales y jurisprudenciales, que desarrollan su contenido y alcances
en el &mbito de las relaciones laborales; vale decir, que, la constitucionalizacién
del trabajo refleja la importancia de su reconocimiento como derecho

fundamental y la gravedad que acarrea su vulneracion sin fundamentos legales.

El derecho al trabajo se configura como un derecho social y econémico (derecho
de tercer nivel), seguln su ubicacion sisteméatica en la Carta Magna, que permite
al hombre participar en relaciones laborales individuales o colectivas. Es el caso,
por ejemplo, de suscribir contratos de trabajo en la prestacion de servicios de
cualquier indole, sometido a una subordinacion frente al empleador a cambio de

una remuneracion por sus actividades realizadas, o para conformar un sindicato.

Asi, la persona que conforma una relacion laboral en condicion de sujeto pasivo
adquiere la denominacion de “trabajador” —siendo el sujeto activo el
‘empleador’-, lo que va activar un conjunto de derechos reconocidos por la
Constitucion y ley que le son otorgados durante la vigencia del vinculo juridico y
posterior a ello, teniéndose en cuenta el régimen laboral publico o privado al que
pertenece, sin embargo, la normativa nacional también le impone al trabajador
obligaciones que debe cumplir frente al empleador, de modo tal, que se cumple
lo establecido en el articulo 22° de la Carta Magna donde se entiende al trabajo

como un derecho y deber.

Finalmente, el derecho al trabajo debe surgir en un contexto de libertad en donde
el trabajador evalle sobre diversas situaciones que influyen en el
perfeccionamiento del vinculo laboral, por ejemplo, de elegir si aceptar o
rechazar un trabajo, de decidir con quién y en dénde trabajar, a optar por ya no
trabajar (derecho de cese) y a cambiar de empleo cuando lo considere necesario,

con razones previstas por ley.
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1.3.1.2. Aproximacion conceptual
A nuestro juicio, el derecho al trabajo importa un atributo del hombre para

constituir relaciones juridico-laborales de tal naturaleza (celebrar contratos de
trabajo, ejercer huelga, formar parte de sindicatos, etc.) frente a terceros
(particulares o con el Estado), que desencadena un conjunto de derechos y
obligaciones entre el trabajador y empleador por la contraprestacion de aquellos,
esto es, de percibir una remuneracion a cambio de realizar una actividad laboral.
Y frente a ello, el trabajo como derecho merece proteccion estatal ante el riesgo

de un despido arbitrario.

También, el trabajo puede concebirse como una facultad del ser humano para
exigir oportunidades laborales, por lo que el Estado debe responder en un doble
sentido: (i) garantizar el respeto a la dignidad del trabajador y una justa
remuneracion de sus actividades; vy, (ii) eliminar la alta tasa de desempleo. Asi,
el trabajador puede reclamar la adopcion de medidas necesarias para gozar de
un trabajo saludable segun sus aptitudes y conocimientos (Monesterolo Lencioni,

pag. 54).

El derecho al trabajo permite al hombre alcanzar una vida digna y la de su
entorno familiar, pues el trabajo como atributo es visto ademés como un medio
de realizacion y bienestar personal porque a través del trabajo la persona
desenvuelve su profesion, arte o ciencia en aras de obtener ingresos econdmicos
para la satisfaccion de sus necesidades vitales (alimentacion, educacion, salud,

etc.).

En tal sentido, el derecho al trabajo posee una doble dimension: (i) subjetiva o
individual, supone una doble vertiente: a) el derecho a acceder a un empleo, que
se vera lesionado cuando, por ejemplo, en una convocatoria de trabajo se exige
“buena presencia” para el puesto; y por otro lado, b) el derecho a la proteccion
frente a un despido arbitrario, que se afectara cuando, por ejemplo, sin razén
legal el empleador extingue el vinculo laboral con el trabajador; y, (ii) objetiva o
institucional, implica el deber del Estado para generar politicas y programas para
crear empleos en el pais, asi como a tutelar al trabajador contra el despido
arbitrario, por indemnizacion, reposicién, amparo laboral o el proceso laboral

(Landa Arroyo, pags. 148 y 149).
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1.3.1.3. Contenido
Tanto la jurisprudencia como la doctrina se han ocupado de delimitar el

contenido esencial del derecho al trabajo encontrandose un criterio uniforme,
pues sin discrepancias en la comunidad juridica se ha determinado que: el
acceso a un puesto de trabajo y su tutela juridica estatal, son las aristas que dan
fundamento y razon de ser al derecho al trabajo como atributo constitucional de

la persona.

A nivel jurisprudencial, el Tribunal Constitucional ha expuesto su criterio en la
Sentencia recaida en el Expediente N° 1124-2001-AA/TC, esto en su afan de
interpretar el articulo 22° de la Carta Magna, en cuyo fundamento juridico 12., se
ha puntualizado que: “(...). Este Tribunal estima que el contenido esencial de
este derecho constitucional implica dos aspectos. El de acceder a un puesto de
trabajo, por una parte y, por otra, el derecho a no ser despedido sino por causa

justa (...)".

Desde la 6ptica doctrinal, el contenido esencial del derecho al trabajo presenta
una doble arista: uno general, que importa la aplicacion de herramientas y
mecanismos de proteccion a favor del trabajador como actuacién del Estado; vy,
otro concreto y especifico, que se manifiesta en las etapas de la relacion laboral,
esto es, contratacion promocion, extincion, etc. (Toyama Miyagusuku, pag. 17).
Ahora bien, la complejidad de las relaciones de trabajo determina que otros
derechos constitucionales aplicables y exigible al interior de las relaciones
laborales, son parte del contenido esencial del derecho al trabajo. En esa linea,
el derecho al trabajo importa un derecho relacional, pues otros derechos
constitucionales laborales y no laborales también configuran la relacion de

trabajo (Landa Arroyo, pag. 149).

Los aspectos que conforman el contenido del derecho al trabajo se armonizan
con las dimensiones individual e institucional anteriormente expuestas, a su vez,
estas se encuentran entrelazadas ya que uno es consecuencia del otro, es decir,
el acceso a un empleo (dimensién individual) viene fomentado por politicas que
el Estado desarrolla y divulga con el colectivo y los poderes publicos para
garantizar y asegurar la estabilidad laboral (dimensién institucional). De modo
tal, que la dimensién individual o subjetiva se desprende de la institucional u

objetiva.
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A continuaciéon, procedemos a desarrollar el doble contenido esencial del
derecho al trabajo, conforme ha sido establecido por la doctrina y la

jurisprudencia, y son:

a. Acceder a un puesto de trabajo

Sobre este primer aspecto, el Tribunal Constitucional ha expuesto en la
Sentencia recaida en el Expediente N.° 1124-2001-AA/TC, en su fundamento
juridico 12., que: “(...), el derecho al trabajo supone la adopcién por parte del
Estado de una politica orientada a que la poblacion acceda a un puesto de
trabajo; si bien hay que precisar que la satisfacciébn de este aspecto de este
derecho constitucional implica un desarrollo progresivo y segun las posibilidades
del Estado”.

La politica que debe seguir el Estado para el acceso a un puesto de trabajo se
encuentra vinculado con el segundo parrafo del articulo 23° de la Constitucion
Politica del Estado, que taxativamente precisa: “(...). El Estado promueve
condiciones para el progreso social y econdmico, en especial mediante politicas
de fomento del empleo productivo y de educacién para el trabajo (...)". Asi, se

trata de una responsabilidad que el Estado tiene frente al derecho del trabajo.

Como se observa, el elemento “acceder a un puesto de trabajo”, esta relacionado
al rol que el Estado desempenia para el aseguramiento de un puesto de trabajo
de la persona y mantener su estabilidad laboral, en tanto, se trata de un papel
protector que ejerce en aras de reducir el desempleo y sus efectos negativos en
la sociedad, como el incremento de la criminalidad, la indigencia, la explotacion
laboral, etc. Y lo hace mediante la creacion de politicas publicas y programas en
la medida que busque reducir la pobreza, carencias econémicas, entre otros

defectos sociales.

El acceder a un puesto de trabajo puede tener una doble expresion: el Estado
asume por si mismo la obligacion de dar empleo, o bien, el Estado obliga a los
particulares para que estos lo hagan (De Buen, pag. 87). Como sean las formas
de fomentar un empleo estable, tanto en el dmbito publico como privado, el

derecho al acceso al empleo supone que las condiciones y capacidades exigidas
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por la entidad o empresa convocante guarden razonable relacion con el puesto

de trabajo ofertado (Landa Arroyo, pag. 150).

b. A no ser despedido sino por causa justa

De este segundo aspecto, el Tribunal Constitucional ha emitido
pronunciamiento en la Sentencia recaida en el Expediente N° 1124-2001-AA/TC,
en cuyo fundamento juridico 12. ha establecido que: “(...), se trata del derecho
al trabajo entendido como proscripcion de ser despedido salvo que medie una
motivacion justificada o se indemnice. Este ambito de proteccidén no es sino la
manifestacion de la especial proteccién que la Constitucion confiere a los
trabajadores frente a las eventuales decisiones arbitrarias por parte de los

empleadores de dar por finalizada una relacion juridico-laboral”.

Desde la perspectiva doctrinaria, este elemento se traduce en la siguiente
férmula: todo trabajador tiene derecho a conservar el empleo, salvo que hubiera
una causa justa para privarle de él. Este principio se identifica como el de la
estabilidad en el empleo (De Buen, pag. 87). Si el despido no se ha realizado en
causa justa, no se ha expresado la causa del despido o no se ha seguido el
procedimiento establecido por ley para hacer efectivo, el despido deviene en
arbitrario, por tanto, es inconstitucional y vulnera el derecho al trabajo (Landa

Arroyo, pag. 150).

Siendo asi, la causa justa debe estar establecidas por ley con arreglo al principio
de legalidad, precisamente, es la ley que fundamenta la “justa causa”, asi, en la
normativa nacional el despido por causa justa se justifica en la conducta o en la
capacidad del trabajador, cada grupo acoge un conjunto de causales que dotan

de legalidad un despido como razon de extincidn de la relacion laboral.

| sentido negativo de este aspecto supone la contravencion del articulo 27°
de la Carta Magna, que sefiala: “La ley otorga al trabajador adecuada proteccién
contra el despido arbitrario”. Siendo asi, el Tribunal Constitucional en la
Sentencia recaida en el Expediente N° 0661-2004-AA, ha expuesto cuando se
incurre en un despido sin causa justa, pues en su fundamento juridico 8., ha
precisado: “Se afecta el contenido esencial del derecho al trabajo cuando a una

trabajadora publica, que gozaba de estabilidad laboral, se le despide sin la
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observancia del procedimiento establecido por la legislacion laboral de los

trabajadores publicos”.

1.3.2. Estabilidad laboral. Modelo de proteccién contra el despido
arbitrario

1.3.2.1. Introduccion: el Principio de Continuidad

La estabilidad laboral trata de un régimen que ampara al derecho del
trabajo y ha predominado desde anteriores constituciones de la legislacion
nacional, ello implica que el trabajador se mantenga permanente en su puesto
laboral, asi mismo, impide el retiro de su empleo sino es por justa causa, es decir,
la estabilidad laboral prohibe al empleador la ruptura del vinculo laboral sino
concurra circunstancia que lo justifique. En tanto, la estabilidad es una forma de

tutela del derecho al trabajo.

Ahora, este régimen de proteccion al derecho al trabajo encuentra fundamento
en el principio de continuidad, esto es, que el contrato de trabajo se mantenga
vigente por un tiempo indeterminado en la medida que el trabajador ejecute en
su totalidad las obligaciones y deberes que subyacen del convenio laboral, asi,
con el transcurso del tiempo la relacién laboral permaneceria incolume, lo que

se denomina “continuidad”, por tanto, el trabajador es estable en su empleo.

En sentido estricto, la estabilidad laboral garantiza una permanencia del
trabajador en su empleo laboral evitando la despatica decisién del empleador por
interrumpir el vinculo laboral, en tanto, se inclina por brindar seguridad al
trabajador para su permanencia en su empleo, siempre que sea diligente en sus
deberes que subyacen del contrato laboral, sin embargo, la estabilidad no es
absoluta, sino que justifica el despido por causa establecida por ley respecto al

desenvolvimiento del trabajador sobre sus obligaciones laborales

1.3.2.2. Antecedente constitucional
Como régimen de proteccion al trabajador, la estabilidad laboral esta

asociado a la figura del despido arbitrario, cuyo reconocimiento ha sido plasmado
en la Constitucion de 1979, concretamente, en su articulo 48°, que a la letra
rezaba: “El estado reconoce el derecho a la estabilidad en el trabajo. El
trabajador solo puede ser despedido por causa justa, sefialada en la ley

debidamente comprobada”. Noétese, en el constituyente del 79’ se brindaba
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estabilidad salvo despido por justa causa, en la Carta del 93’ se habla de

proteccién contra el despido arbitrario.

1.3.2.3. Definicién y alcances

En la legislacién nacional se carece de un concepto legal de lo que se entiende
por “estabilidad laboral”’, es mas, taxativamente con esa terminologia no se
encuentra regulado en el derecho interno, sino que, los autores suelen asociar
la concepcion conceptual de “estabilidad laboral” a la de “despido arbitrario”,
pues entre ambas figuras existe una relacion juridico-dogmatica. En tal sentido,
nos remitiremos a la doctrina nacional y extranjera para atender el sentido de la

estabilidad laboral.

Desde una perspectiva doctrinaria, la estabilidad comprende un derecho que
busca la conservacion del contrato de trabajo ante las vicisitudes que se
presentan en la relacién laboral, siendo una manifestacion del principio de
continuidad. (Toyama Miyagusuku, pag. 541). Es decir, este principio expresa la
tendencia actual del derecho del trabajo de atribuirle la mas larga duracién a la
relacion laboral desde todos los puntos de vista y en todos los aspectos (Pla

Rodriguez, pag. 56).

Vale decir, la estabilidad es también concebida como un principio laboral que se
fundamenta en la permanencia de la relacién laboral entre trabajador y
empleador, que se ve interrumpida por diversas situaciones, como renuncia del
trabajador, causa justificada de recision del vinculo, motivos ajenos a la voluntad
de las partes que imposibiliten la continuidad del trabajo u otra razon establecida
por la normativa de la materia (Sanchez Castafieda, pag. 63). Ante ese contexto,
también es entendida como el derecho del trabajador, a su sola eleccion, de
recuperar su puesto en caso de despido injustificado o, alternativamente, obtener

una indemnizacion como reparacion (De los Heros, pag. 153).

En tal sentido, la estabilidad laboral impera y se impone como una barrera
protectora a favor de los derechos del trabajador frente a una amenaza y
vulneracion de ruptura de la relacion laboral sin causa expresa por ley; esta
proteccion se activa en un doble momento: al tiempo de la contratacion y

garantiza la prevalencia del plazo indeterminado en los contratos de trabajo; v,
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también, cuando se ha dado la extincion del vinculo laboral, implica que ante un
eventual despido arbitrario, el trabajador tendra expedito la opcidon de reintegrar

a su puesto de trabajo u optar por una indemnizacion.

1.3.2.4. Clasificacion
La estabilidad laboral presenta un complejo esquema de clasificacion que

debe ser revisado minuciosamente, pues se trata de la unificacion entre lo
regulado por ley y el aporte de la doctrina; en cuanto al criterio legal, es la
predominante en el contexto nacional y se basa en lo estipulado por la normativa,
en concreto, se refiere al momento (contratacion y extincién) en que se
manifiesta la proteccion al trabajador; por otro lado, respecto al criterio doctrinal,
es el complemento del criterio legal y deriva de posturas de los autores, en
estricto, sobre los efectos (indemnizacion o restitucion) que acarrea la extincion

sin causa del vinculo laboral.
En tal sentido, de acuerdo a la ley, la estabilidad laboral se clasifica en:

a. Estabilidad laboral “de entrada”

Esta se manifiesta ante la preferencia por suscribir el contrato de trabajo a
plazo indeterminado, restringiendo la contratacion personal a situaciones propias
de la naturaleza de esta modalidad, asi como limitando la contratacion indirecta
(De los Heros, pag. 153). El derecho laboral revela una marcada preferencia por
los contratos indeterminados y se fundamenta en la conviccion de que debe ser
la duracion real del trabajo y no la voluntad de las partes, la determinante de la

extensiéon en el tiempo del contrato (Pla Rodriguez, pag. 59).

La estabilidad laboral “de entrada” se activa luego de celebrado el contrato de
trabajo, por ejemplo, superado el periodo de prueba del trabajador, y se extiende
hasta la culminacién de la relacién laboral. Lo que se busca con la estabilidad
laboral “de entrada” es la permanencia y conservacion del trabajador en su
puesto laboral en el transcurso del tiempo, restringiendo de tal modo la ruptura

del vinculo por ministerio de las partes que integran la relacién laboral.

A nivel practico, se tienen diversas consecuencias: a) si ho se especifica en el
contrato, se presume que es indefinido; b) si el contrato es determinado y se

prolonga mas alla de lo pactado, automaticamente se torna indefinido; c) vencido
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el periodo de prueba, se tiene un contrato indeterminado; y, d) no se puede
convertir un contrato indeterminado en uno de duracion determinada (Pla
Rodriguez, pag. 59).

b. Estabilidad laboral “de salida”

Esta modalidad se materializa al momento de la extincion de la relacion
de trabajo y opera ante la verificacion de la concurrencia de alguna de las
causales taxativamente reconocidas por ley que motivan su ruptura. De tal
manera, se impide que el empleador invalide el contrato laboral prevaleciendo el
ministerio de su voluntad sin que se manifieste causa justa y objetiva, tratandose
en tanto de un despido arbitrario; en otros términos, la estabilidad “de salida”
prohibe que la interrupcion del vinculo laboral se realice sin sujecion a causa

expresa por ley.

La tendencia predominante es que el contrato de trabajo dure mientras se
conserve el trabajo porque cada vez es mas firme y extendida la conviccién de
que larelacién de trabajo sélo puede disolverse validamente cuando exista algun
motivo justificado (Pla Rodriguez, pag. 61). Vale decir, cuando no existen
razones graves que justifiquen la desvinculacion del trabajador, el derecho de
permanencia se mantendria aun contra la voluntad del empleador (Russomano,

pag. 13).

La estabilidad laboral “de salida” esta previsto en el articulo 27° de la
Constitucion Politica del Estado, en los siguientes términos: “La ley otorga al
trabajador adecuada proteccién contra el despido arbitrario”. En tal sentido,
gozando de fundamento constitucional, o que busca la estabilidad laboral “de
salida” es impedir arbitrariedades injustas y antojadizas del empleador como acto
unilateral que terminen vulnerando derechos constitucionales como lo es el
derecho al trabajo, estipulado en el articulo 22° de la Carta Magna, por el
contrario, pretender brindar seguridad juridica al trabajador mediante

mecanismos tuitivos como la indemnizacién o restitucion

En ese sentido, desde una perspectiva practica, la estabilidad laboral “de salida”
trae ciertas consecuencias positivas a favor del trabajador; el despido arbitrario
por un acto unilateral e injusto del empleador genera derechos que son

delimitados, pues su decision no se trata de una causa justa, fundamentalmente:
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a) por el tiempo de labores; y, b) por la mayor remuneracion que el trabajador
haya obtenido durante el periodo que prestdo servicios al empleador

(Russomano, pag. 14).

Ahora bien, la doctrina reconoce dos tipos de estabilidad laboral “de salida”, cuyo
criterio se fundamenta en los efectos tuitivos que produce la extincion
injustificada del vinculo laboral, esto conforme se habia expuesto lineas
precedentes; asi, de acuerdo a la doctrina que persigue la regulacion normativa

sobre el particular, la clasificacion es la siguiente:

b.1. Estabilidad laboral “de salida” absoluta

Esta modalidad permite la reposicion del trabajador a su centro laboral y la
continuacion de sus obligaciones estipulados en el contrato de trabajo, asi como
los derechos que de él derivan, esto sin que el empleador pueda oponerse en
ese extremo en virtud a que la separacion del trabajador se ha efectuado por un
despido injustificado. Siendo asi, el despido deviene en nulo (Pla Rodriguez, pag.
61). El fundamento de esta medida reparadora esta en la nulidad del despido
producido sin existir causa legal (Blancas Bustamante, pag. 114).

b.2. Estabilidad laboral “de salida” relativa

Contrario a lo anterior, esta modalidad se caracteriza porque permite el pago
de una indemnizacioén a favor del trabajador como medida reparadora, esto en
razén a la decision unilateral del empleador por extinguir el vinculo laboral que
resulta aceptable en determinadas situaciones, en consecuencia, no es
procedente el reintegro del trabajador a su centro laboral (De Buen, pag. 88). En
el caso de que las medidas reparadoras consistan en el pago de una
indemnizacién por despido incausado, ya sea porque no se reconoce al
trabajador una accion para su reposicion, 0 porque existiendo esta, la opcion
final se deja a criterio del empleador, debemos hablar de una estabilidad relativa

(Blancas Bustamante, pag. 113).

De alguna manera, la estabilidad “de salida” relativa confiere al empleador un
“‘poder” para decidir sobre la vigencia u optar por la ruptura de la relacién de
trabajo, situacion que podria conllevar antojadizas arbitrariedades que
aterrizarian en la afectacion de derechos laborales constitucionales, teniéndose
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en cuenta que los despidos se justifican en causas objetivas previstas por ley y
comprobadas judicialmente, en tanto, la voluntad del empleador no constituye

justa causa legal.

1.3.3. El despido laboral
1.3.3.1. Nocion conceptual y naturaleza juridica

De acuerdo con la ubicacion sistematica del despido laboral y al disefio
de su esquema normativo desarrollado en el Decreto Supremo N° 003-97-TR —
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728 — Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, concretamente, en el articulo 16° literal “g”, el despido
se concibe como una causa de extincion del contrato de trabajo, siempre que
sea en casos y formas permitidos por ley. Notese, la legislacién laboral brinda
una aproximacion conceptual de lo que implica el despido y también delimita su

naturaleza juridica.

Por otro lado, desde la Optica doctrinaria —nacional y extranjera—, resulta un
criterio predominante y uniforme, afirmar que el despido laboral constituye una
forma de extincion del contrato de trabajo que se caracteriza por ser un acto
unilateral desplegado por el empleador, ante la existencia o ausencia de una
causa justa objetiva, en donde prevalece su voluntad para la ruptura del vinculo
laboral (Arévalo Vela, pag. 310). De manera que, se dice que es un acto
unilateral porque no requiere el consentimiento de la otra parte, solo basta la
decision del empleador para configurar el despido, no obstante, debe ser
comunicado al trabajador para que tenga conocimiento de la voluntad del titular

(Pl4& Rodriguez, pag. 247).

El caracter de “acto unilateral” del despido define su naturaleza juridica, que lo
describe como una forma de recision contractual en virtud a que el fundamento
de su configuracion reposa sobre la voluntad del empleador, pues basta su
expresion mediante formalidad (“carta de despido”) y el respectivo traslado al
trabajador para que surta efecto, esto es, la extincién de la relacion laboral.
Significa entonces que el despido esta permitido siempre que su manifestacion
se produzca acorde a las exigencias establecidas por ley, independientemente
si el trabajador esta conforme o disconforme con la decision del empleador, por

lo que sera de vital importancia que el trabajador tome conocimiento de su
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situacion laboral, solo asi el despido carece de arbitrariedad y, por el contrario,

estaria dotado de legalidad.

1.3.3.2. Causalidad del despido
Lineas anteriores se habia mencionado que el despido laboral es una

figura aceptada por la ley, siempre que su manifestacion se dé conforme al
marco legal establecido de la materia, esto implica que se justifique en causa
objetiva, justa y razonable, siguiendo el debido procedimiento laboral y los
efectos que de él deriven en favor del trabajador (indemnizacion o reposicion).
Solo asi el despido laboral sera considerado como acto legitimo sujeto a ley.

En ese orden de ideas, la causalidad del despido tiene como exigencia que la
voluntad del empleador por la ruptura del vinculo laboral esté fundamentada en
una causa justa prevista por la ley, de tal modo que garantice la estabilidad
laboral del trabajador como forma de proteccién a su derecho al trabajo. En otros
términos, la extincion de la relacién de trabajo como consecuencia del despido
debe encontrar su fuente o causa en los supuestos estipulados por la normativa
vigente, en tanto, la causalidad del despido constituye una manifestacion del

principio de legalidad que se refleja en la positivizacién de las normas laborales.

La razén de la causalidad que depende el despido se justifica en que se pretende
limitar las facultades del empleador en la conduccion de la relacion laboral, pues
se evitaria que el despido sea utilizado como un mecanismo arbitrario o represivo
contra el trabajador, de manera que su decision esté asentada en justa causa,
en contraste, sera invalida e ineficaz (Arévalo Vela, pag. 311). Ademas, es de
precisar que el vinculo laboral constituye una relacién asimétrica entre las partes
gue lo integran ya que la subordinacién hace que el trabajador sea dependiente
del “poder econémico” del empleador, contexto en que surge un despido sin

causa legal.

Asi, las causas objetivas que permiten proceder al despido del trabajador no se
fundamentan en una conducta o comportamiento inadmisible que quiebra la
confianza, la buena fe contractual y la convivencia en la empresa, sino que se
basan, principalmente, en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion, en problemas que produce la ineptitud del trabajador a la empresa,
su falta de adaptacion al puesto de trabajo (Perrote Escartin, pag. 710).
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1.3.3.3. Clasificacién en el ordenamiento juridico peruano
La legislacion laboral peruana reconoce diversos tipos de despidos que

encuentran fundamento tanto en la ley como en la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional; asi, el Decreto Supremo N.° 003-97-TR, regula los siguientes
despidos: (a) Justificado (arts. 22°, 23° y 24°); (b) Arbitrario (art. 34°); (c) Indirecto
(art. 30°); y, (d) Nulo (arts. 29° y 34°); por otro lado, el Maximo Intérprete de la
Constitucion, en diversos pronunciamientos reconoce los siguientes despidos:
(e) Fraudulento; vy, (f) Incausado. En tal sentido, procedemos a desarrollar las

clases de despido:

a. Despido justificado
Es también denominado como despido “legal” o “legitimo” ello en atencién a

gue su concurrencia se fundamenta en una causa estipulada por ley, es decir,
que es aquel despido permitido por ley, ya que el empleador justifica la extincién
del vinculo laboral basado en la conducta o capacidad del trabajador, asi como
en la comision de una falta grave, que se ajusta a la hipotesis normativa prevista

por ley. Este despido no produce efecto resarcitorio ni restitutorio.

La procedencia del despido legal esta sujeto a la manifestacion copulativa de
un doble presupuesto, conforme lo preceptia el articulo 22° del D.S. N.° 003-97-
TR, estos son: i) causa contemplada en la ley, que se refiere a los supuestos
legales sobre la capacidad (art. 23°) o conducta del trabajador (art. 24°), asi
como a la comision de faltas graves (art. 25°); vy, ii) causa justa debidamente
comprobada, implica la exigencia de acreditar las imputaciones formuladas

contra el trabajador que se fundamentan en las causas definidas por ley.

Ahora bien, no basta la imputacion de una causa justa (supuesto previsto por
ley) al trabajador, sino que, para efectos de una legitimidad completa sobre el
despido, es exigible que la hipétesis factica sea debidamente comprobada
judicialmente, sélo asi la ruptura de la relacion de trabajo carecera de
cuestionamiento y encontrard amparo normativo. Es decir, la causa justa
imputada al trabajador debe ser acreditada por el empleador y cuyo acto
probatorio sera legitimo para el despido.

b. Despido arbitrario
Se trata de un despido despédtico que carece de justificacion para su

aplicacion en agravio del trabajador, pues su concurrencia no se sujeta a la
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normativa laboral, sino que se basa en la sola voluntad del empleador para
disolver el contrato de trabajo, sin que se exprese las razones de la ruptura del
vinculo laboral, o cuando se atribuya causa justa esta no se acredite en el

proceso laboral respectivo.

En términos del segundo parrafo del articulo 34° del DS. N.° 003-97-TR, que
aborda el despido arbitrario, se sefala que: “Si el despido es arbitrario por no
haberse expresado causa o no poderse demostrar esta en juicio (...)".
Conforme lo delimita la normativa, el caracter de “arbitrario” responde a la
ausencia de expresarle al trabajador la justificacion del despido, en contraste,
cuando se formule imputacién de presunta causa justa esta no se compruebe en

la via ordinaria.

De este modo, el despido arbitrario es también denominado como “despido
injustificado”, el cual constituye lo contrario al despido justificado, es decir, si se
tiene la imputacion de una causa justa (supuesto normativo) al trabajador y esta
resulta comprobable en el proceso laboral se entiende que configura un despido
legal, en contraposicion, ante la ausencia de prueba idénea la decision del
empleador carece de amparo y lo convierte en un despido arbitrario. Entonces,
la determinacion de un despido, sea justificado o arbitrario, dependera de la

actuacion probatoria desplegada en el juicio laboral.

Sobre el particular, el Maximo Intérprete de la Constitucibn ha emitido
pronunciamiento sobre los alcances del despido arbitrario, pues en la Sentencia
recaida en el Expediente N° 976-2001-AA/TC, en cuyo Fundamento 18. ha
precisado que: “De esta forma, un despido sera justificado o injustificado, legal o
arbitrario, en tanto la voluntad extintiva de la relacion laboral manifestada por el
empleador se lleve a cabo con expresion o sin expresion de causa; con el
cumplimiento o incumplimiento de las formalidades procedimentales; con
probanza o no probanza de la causa en el marco de un proceso”.

c. Despido indirecto

Se encuentra previsto en el articulo 30° del DS. N° 003-97-TR, cuya
redaccion sefiala: “Son actos de hostilidad equiparables al despido los siguientes
(...); asi, la disposicion legal constituye una clausula numerus clausus que

comprende un catalogo cerrado de conductas denominados como “actos de
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hostilidad” que son desplegados por el empleador en contra del trabajador con
propdsito de alterar su ambiente laboral y el desempefio de sus obligaciones a

fin de provocar su renuncia.

De ese modo, la caracteristica esencial del despido indirecto lo conforma los
“actos de hostilidad” e importa el nucleo rector de su regulacién que abarca los
supuestos descritos en la normativa laboral, siendo estos: falta de pago de
remuneraciones (inc. a), reduccién injustificada de remuneracion (inc. b),
traslado de puesto laboral distinto donde se presta el servicio (inc. c),
inobservancia del deber de brindar seguridad al trabajador (inc. d); violencia
fisica o verbal (inc. e), actos de discriminacién (inc. f), actos que afecten la
dignidad del trabajador (inc. g) y negativa de realizar ajustes en el trabajo para
los trabajadores discapacitados (inc. h). El trabajador puede accionar por la via
judicial contra los actos hostiles, previamente deberd cursar un escrito al
empleador quien tendra un plazo de seis dias naturales para su descargo y
corregir su conducta, segun lo previsto en el segundo parrafo en el articulo 30°
de la ley de la materia.

La equiparacién de estos hechos con el despido no sélo deriva de la aplicacion
de la regla del “non adimpleti contractus”, sino que, de no aplicarse este criterio,
seria muy facil eludir las limitaciones que sancionan el despido: se tomarian
aguellas medidas que hacen insostenibles la continuacion del trabajador en la
empresa para que se viese obligado a retirarse del puesto laboral (Pla
Rodriguez, pag. 249). En efecto, calificar como “hostilidad” la falta o
incumplimiento del empleador, significa atribuirle una connotacién de molestia,
hostigamiento, persecucion, agresion o0 ataque, acepciones todas ellas
sinbnimas que revelan el proposito del empleador de lesionar la relacion laboral
y provocar el retiro del trabajador. En el “acto de hostilidad” hay mas que un
incumplimiento: la voluntad de lograr indirectamente, lo que no es posible hacer

directamente (Blancas Bustamante, pag. 636).

d. Despido nulo
Se realiza por la imputacién de un supuesto que, si bien “existe” o esta

regulado como “causa justa”, pero esta recusada por el ordenamiento juridico en
razon a que vulnera derechos fundamentales reconocidos al trabajador por su

condicion de persona y ciudadano (Blancas Bustamante, pag. 648). Vale decir,
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se trata de un despido cuya actuacion se “justifica” en razones de discriminacion
de cualquier indole que estan prohibidas por la Constitucién y la ley que lesionan

derechos fundamentales de caracter laboral (Arévalo Vela, pag. 314).

Lo determinante del despido nulo es el resultado lesivo que recae sobre el estado
laboral del trabajador, es decir, su actuaciéon contraviene derechos
fundamentales de rasgo laboral, en ese sentido es el criterio del Tribunal
Constitucional que se manifiesta en la Sentencia recaida en el Expediente N°
976-2001-AA/TC en cuyo fundamento 15., literal “a@”, ha establecido “Aparece
esta modalidad (...), como consecuencia de la necesidad de proteger, entre
otros, derechos tales como los previstos en el inciso 2) del articulo 2°; inciso 1)

del articulo 26° e inciso 1) del articulo 28° de la Constitucion”.

En ese sentido, conforme al marco jurisprudencial, el despido nulo afecta los
siguientes derechos laborales: a) A la igualdad ante la ley; b) Igualdad de
oportunidades sin discriminacion; y, c) derecho de sindicacién, negociaciéon
colectiva y huelga; derechos que estan descritos como causal de nulidad si el

despido se fundamenta en alguno de esos supuestos.

Siguiendo el criterio delimitado por el Maximo Intérprete de la Constitucion y
conforme al articulo 29° del DS. N° 003-97-TR, los supuestos que configuran el
despido nulo son los siguientes: afiliacion a un sindicato o participacién en
actividades sindicales (inc. a), ser candidato o representante de trabajadores o
actuar o haber actuado en esa calidad (inc. b), presentar una queja o participar
en un proceso contra el empleador ante las autoridades competentes (inc. c),
discriminacion por cualquier indole (inc. d) y, el embarazo, si se produce en
cualquier periodo de gestacion o dentro de los 90 dias posteriores al parto (inc.
e).

e. Despido fraudulento

Este tipo de despido configura un supuesto de lesion de derechos
fundamentales de caracter laboral y encuentra su fundamento en los
pronunciamientos del Tribunal Constitucional, si bien no es reconocido por ley
los supuestos de configuracion vienen delimitados por la jurisprudencia
constitucional, asi como la consecuencia de su concurrencia, esto es, la

reposicion del trabajador o una indemnizacion.
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Ahora bien, tratandose de la tematica delimitada en el presente analisis
casuistico, su desarrollo esta programado para lineas posteriores en un bloque
dedicado especialmente al despido fraudulento, donde ser4 abordado con
exhaustivo detalle bajo la perspectiva de la doctrina y la jurisprudencia del
Tribunal Constitucional y la Corte Suprema, a fin de exponer un panorama
completo de lo que consiste.

f. Despido incausado
Del mismo modo que el despido fraudulento, es el despido incausado una

creacion del Tribunal Constitucional y mas bien carece de base normativa, pero,
gue es admitido por la jurisprudencia nacional, constitucional y judicial de la Corte
Suprema, por lo que ha sido objeto de pronunciamiento por el Maximo Intérprete
de la Carta Magna, pues en el Sentencia recaida en el Expediente N° 976-2001-
AA/TC, en cuyo fundamento 15., literal “b”, se ha puntualizado que: “Se produce
el denominado despido incausado cuando se despide al trabajador, ya sea de
manera verbal o mediante comunicacion escrita, sin expresarle causa alguna

derivada de la conducta o la labor que la justifique”.

En esa linea, tal como lo indica la denominacién de “incausado”, este tipo de
despido tiene actuacién cuando el empleador bajo su libre albedrio decide la
ruptura del vinculo laboral sin que concurra causa justa que se fundamente en la
conducta o capacidad del trabajador o en la comision de falta grave, siendo
irrelevante si la extincion de la relacion de trabajo se realiza mediante
comunicado escrito o verbal. De ese modo, su reconocimiento por el Tribunal
Constitucional se da en direccion a cautelar los derechos laborales previstos en

los articulos 22° y 27° de la Constitucion Politica del Estado.

1.3.3.4. Causales y supuestos establecidos por ley
Lineas precedentes se ha establecido que para que el despido laboral

goce de legalidad o, en otros términos, sea considerado como legitimo, su
materializacién esta sujeto a la existencia de una razon o descripcion legal
prevista en la ley. Asi, en el ordenamiento juridico peruano el despido justificado
encuentra legitimidad en el articulo 22° del DS. N° 003-97-TR que taxativamente
establece “causa justa” para que opere el despido en el régimen de la actividad

privada, pues en el segundo parrafo de la disposicidon normativa citada se sefiala
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gue debe estar relacionado con la capacidad o conducta del trabajador. Los

que procedemos a desarrollar:

a. Causas relacionadas con la capacidad del trabajador
El articulo 23° del DS. N° 003-97-TR regula la causal que fundamenta el

despido laboral en la capacidad del trabajador, que alude a aquella aptitud del
agente que impiden un correcto e idoneo desempefio en la realizacion de sus
actividades laborales y que afectan el cumplimiento de las metas que persigue
la empresa; la incapacidad del trabajador se manifiesta en diversas

circunstancias previstas en la normativa laboral, siendo estos los siguientes:

> Las deficiencias fisicas, intelectuales, mentales o sensoriales
sobrevenidas cuando, realizados los ajustes razonables
correspondientes, impiden el desempefio de sus tareas, siempre que
no exista un puesto vacante al que el trabajador pueda ser
transferido y que no implique riesgos para su seguridad o la de

terceros

Este supuesto esta regulado en el inciso a) del articulo antes sefialado, que
para su configuracion constituye conditio sine qua non que el menoscabo fisico
o mental que padece el trabajador, debe ser certificado por el Instituto Peruano
de Seguridad Social, el Ministerio de Salud o la Junta de Médicos designada por
el Colegio Médico del Peru, esto conforme el articulo 33° del D.S. N° 003-97-TR,
caso contrario, se calificaria como despido arbitrario, si la causal es invocada se
justifica en exdmenes practicados en clinicas o nosocomios privados, ello segun

el Considerando Décimo Segundo de la Casacion N° 21599-2018-Sullana.

> Elrendimiento deficiente en relacion con la capacidad del trabajador
y con el rendimiento promedio en labores o bajo condiciones

similares

La hipotesis en mencion esta descrita en el inciso b) del articulo antes
indicado, y para verificar el rendimiento deficiente del trabajador, sera el
empleador quien podra solicitar el concurso de los servicios de la Autoridad
Administrativa de Trabajo, asi como del Sector al que pertenezca la empresa,

segun la concordancia preceptuada en el articulo 34° del D.S. N° 003-97-TR.
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Sobre el particular, la jurisprudencia nacional no ha sido ajeno al
pronunciamiento del supuesto en comentario, pues la Corte Suprema ha
precisado que los trabajadores sujetos al régimen publico y privado estan
sometidos a evaluaciones periédicas para determinar su nivel de aptitud o
capacidad para el trabajo, segun el Considerando Quinto de la Casacién N°
1048-98-Lambayeque. Vale decir, el hecho de que el trabajador desapruebe las
evaluaciones semestrales, estaria operando una causa justa de despido laboral
relacionada con la capacidad del trabajador, tal como lo ha estipulado el

Fundamento Quinto de la Casacion N° 885-2001-Lima.

» La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen
medico previamente convenido o establecido por ley, determinantes
de la relacion laboral, o a cumplir las medidas profilacticas o
curativas prescritas por el médico para evitar enfermedades o

accidentes

Esta circunstancia esta prevista en el inciso c) del articulo anteriormente
seflalado, e impone al trabajador la obligacion de someterse a examenes
médicos exigidos por la ley y que condicionan el vinculo de trabajo, es decir, al
ser determinantes para el ejercicio de la actividad laboral, la negativa injustificada
del trabajador configura la invocacion de un despido justo desplegado por el
empleador. Ahora bien, la prueba de VIH no puede ser requerida como condicion
para comenzar 0 mantener una relacion de trabajo, ello constituiria un acto
discriminatorio, de acuerdo al articulo 15° del D.S. N.° 004-97-SA — Reglamento
de la Ley N.° 26626. Referido al logro de objetivos del Plan Nacional
CONTRASIDA.

b. Causas relacionadas con la conducta del trabajador
El articulo 24° del DS. N.° 003-97-TR regula la causal que fundamenta el

despido laboral en la conducta del trabajador, y esta referido al negativo
comportamiento del agente que no permite la continuacion de sus obligaciones
en su centro de trabajo, puesto que se trata de graves actos que comprometen
el correcto y adecuado curso de las actividades de la empresa; la inconducta del
trabajador comprende multiples supuestos reconocidos por la normativa laboral,

y son:
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» Lacomision de falta grave

Este supuesto esta previsto en el inciso a) del articulo antes citado, y es
concordante con el articulo 25° de la misma ley, cuya redaccién normativa
aborda el concepto legal de “falta grave”, y es entendido como la “infraccién del
trabajador sobre los deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole,
que haga irrazonable la subsistencia de la relacion de trabajo”. En ese sentido,

es la falta grave que activa el denominado “despido disciplinario”.

El legislador disefia un catalogo cerrado de conductas que configuran falta grave,
y segun el articulo antes citado son: hostigamiento sexual; apropiacién de bienes
del empleador; entrega de informacion reservada; asistencia en estado de
embriaguez al centro laboral; actos de violencia, grave disciplina o injuria; dafos

materiales a la empresa, entre otros.

En esa linea, segun el Fundamento Sexto de la Casacion N° 10757-2016-Del
Santa, la materializacion de este supuesto se sujeta a criterios objetivos que se
deben tener en cuenta para su configuracion, y son: aspectos relacionados al
trabajador (como su antigliedad, el hecho de no ser sancionado anteriormente),
los elementos que caracterizan el incumplimiento imputado al trabajador (la
existencia o no de advertencias previas al trabajador, la habitual tolerancia de
ciertas conductas, la reiteracion en el incumplimiento, circunstancias personales
al momento del incumplimiento), las consecuencias del incumplimiento del
trabajador (repercusiones econdmicas, si el incumplimiento se ha realizado

publicamente).

» Lacondena penal por delito doloso

Esta circunstancia esta regulada en el inciso b) del articulo antes citado, y
presenta las siguientes caracteristicas: i) conforme su descripcion legal, dicho
supuesto se restringe a la sancion de los delitos dolosos, por lo que no resulta
extensivo su imputacion al trabajador por la condena de delito culposo; ii) la
comision del delito doloso no se restringe en agravio del empleador o, lo que es
lo mismo, en contra de la relacion laboral, sino que basta la sancion sobre la
ejecucion de cualquier tipo penal; vy, iii) para efectos de configuracion resulta
irrelevante el tipo de pena que se impone al trabajador, es decir, cualquiera de

las reguladas por el Codigo Penal.
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Teniendo en cuenta esos caracteres, se precisa que, al tratarse de una condena
por delito doloso es exigible que se produzca mediante sentencia firme y
consentida pues ello determina la culminacion del proceso penal, asimismo, que
el empleador tenga conocimiento de tal circunstancia, por el contrario, si el hecho
punible es conocido por el empleador antes de contratar al trabajador, el
supuesto del inciso b) no encontraria manifestacion, segun el articulo 27° del
D.S. N.° 003-97-TR.

Sobre el patrticular, el Tribunal Constitucional en el Expediente N° 5412-2005-
AA/TC en su Fundamento 4. precisa que: “(...), tratdndose de la causal de delito
doloso como causa justa para el despido, no resulta aplicable el articulo 31° del
referido decreto, toda vez que el derecho de defensay la posibilidad de presentar
descargos ya han sido ejercidos por el trabajador en el respectivo proceso penal

donde se ha establecido su responsabilidad penal (...).
> Lainhabilitacién del trabajador

Se trata del supuesto previsto en el inciso c¢) del articulo antes sefialado e
implica el impedimento impuesto al trabajador por autoridad judicial o
administrativa para realizar sus actividades laborales que desempefia en su
centro laboral, cuya manifestacién se sujeta a los casos en que el trabajador
viene laborando por un periodo de tres meses a mas, es decir, si el agente viene
laborando por un tiempo menor a lo estipulado por la norma, la causal por
inhabilitacion no podra ser invocada, segun se tiene del articulo 28° del D.S. N.°
003-97-TR.

1.3.3.5. Mecanismos de proteccion
En funcién al tipo de despido injustificado que se realice en agravio del

trabajador, este tendra como mecanismo de proteccion una tutela restitutoria o
resarcitoria que garantiza el respeto al derecho al trabajo, siempre que la
extincion del vinculo laboral no se fundamente en causa justa prevista en la ley.
Vale decir, los mecanismos de proteccion se invocan dependiendo del tipo de
despido ilegitimo.
a. Tutela restitutoria

Esta medida reparadora se refiere a la reposicion del trabajador a su

puesto laboral y cuya accién permite que continle desempefando sus
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obligaciones laborales bajo las mismas condiciones en que se ha celebrado
primigeniamente el contrato de trabajo, ello en razén a que dicho mecanismo
retrotrae las cosas al estado anterior hasta antes de producirse el despido
ilegitimo (sin causa justa). En ese sentido, la reposicibn como expresion de la
tutela restitutoria goza de otras acepciones, tales como “reinstalacion”,

“reintegracién” o “readmision”.

El presupuesto juridico de la reposicion es, pues, la nulidad y consiguiente
ineficacia del acto de despido dispuesto por el empleador. Juridicamente este no
ha existido, motivo por el cual el trabajador debe reasumir sus labores en la
empresa, que es lo que, precisamente, configura la reposicién (Blancas
Bustamante, pag. 410). Esta accion de reinstalacion generalmente esta
acompafada de un plazo dentro del cual el empleador debe cumplir con reponer

al trabajador (Pla Rodriguez, pag. 253).

Se trata, entonces, de una medida reparadora que invalida el despido ejercido
sin justificacion legitima y devuelve al trabajador a su puesto laboral garantizando
su estabilidad laboral en el ejercicio de sus funciones, en otros términos, la
situacion que ha provocado el despido no tiene eficacia, claramente, ello debe
ser determinado por resolucion judicial, es decir, la sentencia debe pronunciarse
en ambos extremos: primero, analizar si la situacion que ha motivado la extincion
del vinculo laboral entre empleador y trabajador constituye un supuesto previsto
por ley; y, segundo, a consecuencia del anterior, de no tratarse de una causa
justa, ordenar el reintegro del trabajador a su puesto laboral y continuar con sus

obligaciones.

Ahora bien, la aplicacion de la reposicion laboral como legitima expresion de la
tutela restitutoria esta sujeta a la decision de un individuo, dicho aspecto viene
determinado por ley, es decir, frente a un despido sin causa justa, sera el
ordenamiento juridico que determine la facultad de a quién corresponde invocar
la medida reparadora, para ello se vale de diversos sistemas que se
fundamentan en el criterio de una persona natural, estos son: el empleador, el
juzgador y el trabajador. A continuacion, de modo breve, abordaremos cada uno

de aquellos:
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a.1. Criterio del empleador

Este sistema de reposicion encuentra su fundamento en la persona del
empleador y funciona con sujecion al ministerio de su voluntad, es decir, su
dindmica opera en un doble extremo, de la siguiente manera: i) se permite al
empleador elegir la medida reparadora por la que va a optar, entre ellas, la
restitucién del trabajador; o, ii) porque se reconoce su derecho de oponerse a la
restitucion y la libertad de no ejecutar la orden de reposicién al trabajador

(Blancas Bustamante, pag. 410).

a.2. Criterio del juzgador

A diferencia del contexto anterior, en este sistema prevalece la decision
del juzgador, sera este quien brinde tutela restitutoria imponiendo como medida
reparadora la reposicion del trabajador, es decir, se coloca “en manos” del juez
la continuacién o extincion del vinculo de trabajo, en tanto, el empleador esta
obligado al cumplimiento de la decisién sin posibilidad de expresar su oposicion,
y mucho menos que sea sustituido por una indemnizacién (Blancas Bustamante,
pag. 413).

a.3. Criterio del trabajador

En este ambito, la facultad de optar por la medida reparadora frente a un
despido sin causa justa recae sobre la persona del trabajador, pues como
afectado, la ley le otorga potestad para decidir si continuar con la relacion laboral
y por ende su reposicién, o el de extinguir el vinculo y percibir una indemnizacién
por el perjuicio causado. Ello viene definido por el juez, teniendo en cuenta la
normativa laboral y la jurisprudencia constitucional (Blancas Bustamante, pags.
415y ss.).

b. Tutela resarcitoria
Como mecanismo de proteccion, implica el pago de una indemnizacion
econdémica por dafios y perjuicios causados al trabajador, siempre que

objetivamente la causal imputada no se haya comprobado en el proceso laboral
y cuya manifestacion serd procedente cuando el legislador reconozca el
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resarcimiento econémico como consecuencia juridica de determinado despido,
como también, podria dejarse a decision del trabajador, ello dependera del

sistema que la ley adopte.

En ese sentido, el propdsito de las indemnizaciones es, a mas de resarcir en algo
el perjuicio causado y permitirle al trabajador cesante contar con ciertos recursos
mientras se procura una nueva fuente de ingresos para su sustento y el de su
familia, disuadir al empleador de utilizar tal medida; de todos modos, siendo una
tutela no podria dejar desamparado al trabajador (Monesterolo Lencioni, pag.
231).

De acuerdo a lo dicho, a nivel de la doctrina se sefiala que la indemnizacion
posee una triple funcion: i) es reparadora, porque es resarcitoria en forma parcial
de los dafios y perjuicios ocasionados por el comportamiento antijuridico del
empleador: ii) es sancionatoria 0 punitiva, ya que castiga el comportamiento
antisocial del empleador; vy, iii) es disuasiva, porque el costo econémico de la
indemnizacion pretende evitar los despidos directos sin causa (Grisolia, pags.
617 y ss.).

La tutela resarcitoria se activa con la finalidad de cubrir los dafos y perjuicios
causados, en tanto, el ordenamiento juridico delimita el momento de su actuacion
y se manifiesta en un doble escenario, de acuerdo a lo establecido en el articulo
34° del D.S. N.° 003-97-TR, que especifica: i) cuando se trate de un despido
arbitrario; o, ii) porque la imputacion de la causa no haya sido probada en juicio.
Ello es concordante con los alcances normativos del articulo 38° de la misma
ley, que regula la forma en cédmo opera la indemnizacién ante tales supuestos,
pues es equivalente a una remuneracién y media ordinaria mensual por cada
aflo completo de servicios con un maximo de doce remuneraciones, y se hacen
de modo fraccionado, siendo abonados por dozavos y treintavos, y cuya

procedencia se da siempre que se haya superado el periodo de prueba.

1.3.4. Despido fraudulento
1.3.4.1. Génesis

Lineas precedentes se ha dejado establecido que el despido fraudulento

es una figura juridico-laboral que carece de regulacion normativa en el
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ordenamiento juridico peruano, sin embargo, su aceptacion y desarrollo por la
doctrina y jurisprudencia nacional ha ido evolucionando progresivamente con la
creacion de nuevos criterios de interpretacion que subyacen de la casuistica
sobre despidos que se expresan con fraude a la ley con el propésito de causar
dafos y perjuicios, asi como vulneracion a los derechos fundamentales de indole

laboral del trabajador.

En efecto, a nivel constitucional podemos advertir que la Carta Magna en su
articulo 27° solo se hace alusion al despido arbitrario, del mismo modo, a nivel
legal, en el marco del D.L. N.° 728, su Texto Unico Ordenado aprobado por D.S.
N.°© 003-97-TR, y su reglamento el D.S. N.° 001-96-TR, podemos observar que
el despido denominado “fraudulento” no se encuentra regulado, sino que se
reconoce al despido nulo, el indirecto (por actos de hostilidad), el arbitrario y de

causa justa.

De manera que el despido fraudulento encuentra su génesis en la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional en aquellos criterios de interpretacion que derivan de
los procesos de amparo incoados ante la lesion del derecho fundamental previsto
en el articulo 22° [El trabajo es un deber y un derecho] de la Constitucién
Politica del Estado, que busca tutela restitutoria (reposicion) o resarcitoria
(indemnizacion). Asi, la jurisprudencia constitucional se dirige a definir los
tépicos que abarca el despido fraudulento, concretamente, su concepto, sus
caracteristicas, los supuestos de configuracion, sus efectos juridicos (tutela) y la

via procedimental de tramitacion.

Vale decir, que, la Corte Suprema de Justicia de la Republica ha seguido la linea
interpretativa jurisprudencial trazada por el Tribunal Constitucional para resolver
casos resultantes del despido fraudulento, es decir, el razonamiento del 6rgano
jurisdiccional se basa en el juicio constitucional de los tribunos, pues resulta un
criterio lo6gico, coherente y razonable, motivar y justificar las decisiones judiciales

bajo los cimientos de la jurisprudencia constitucional.

1.3.4.2. Definicion y caracteristicas
No existe una definicibn normativa de lo que significa el despido

fraudulento, como sucede, por ejemplo, con el despido nulo (art. 29° del D.S. N°
003-97-TR), que si bien la ley no lo define le otorga un marco legal de accién

35



enumerando supuestos cuyos despidos acarrean nulidad, como se dijo, ello
porque el despido fraudulento no viene definido por ley, sino que tiene su origen
en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, y como tal, su definicion y
caracteristicas, asi como sus demas tdpicos, son establecidos por el criterio de

los tribunos.

En la doctrina, se dice que se trata de otra categoria de despidos, cuya invalidez
proviene del hecho de que el empleador utiliza, formalmente, las disposiciones
de la ley para justificar un despido que carece de justificacion real (Blancas
Bustamante, pag. 517). Para efectos practicos, el despido fraudulento no se
justifica en alguna causa por ser manifiestamente irreal (Mesinas Montero, pag.
119).

Se le califica como “fraudulento” en razén a que su manifestacion se produce
con fraude a la ley que consiste en realizar imputaciones ficticias ausentes de
veracidad y se dirigen contra del trabajador en donde el empleador utiliza los
mecanismos legales para dar apariencia de validez y legalidad a sus
aseveraciones, cuyo proposito es retirar al agente de su puesto laboral sin

mediar causa justa existente.

Desde la oOptica jurisprudencial, dice el Tribunal Constitucional en la Sentencia
recaida en el Expediente N° 976-2001-AA/TC en su Fundamento 15., literal c),
el despido fraudulento se produce cuando: “(...). “Se despide al trabajador con
animo perverso y auspiciado por el engafo, por ende, de manera contraria a la
verdad y la rectitud de las relaciones laborales; aun cuando se cumple con la

imputacién de una causal y de los canones procedimentales (...)".

Notese, el maximo intérprete de la Carta Magna delimita el marco conceptual y
los caracteres del despido fraudulento, mostrandolo como un equivalente al
despido incausado al mediar razones inexistentes para la ruptura del vinculo
laboral, sin embargo, son imputables al trabajador sin que este haya motivado el
retiro de su puesto de trabajo, siendo asi, procedemos a desarrollar sus rasgos

caracteristicos:

a. Animo perverso del empleador
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El despido fraudulento se produce por el animo perverso (“animus
perversus”) del empleador, y constituye la base que desencadena los demas
caracteres que conllevan a configurar los supuestos constitutivos de fraude y
aterriza en un despido. Se trata pues, de un elemento subjetivo que impulsa al
empleador a formular imputaciones ficticias en contra del trabajador a sabiendas
gue son hechos irreales, esto es lo que se identifica como el rasgo perverso del

empleador, que se manifiesta con la finalidad de quebrar el vinculo laboral.

El animo perverso del empleador refleja la intencionalidad que tiene por extinguir
la relacion laboral, que viene motivado por el dolo cuyo resultado que busca es
el despido del trabajador, actuando con conocimiento (que la imputacion ficticia
no justifica el quiebre del vinculo de trabajo) y voluntad (de proceder con el
despido basado en un fraude), por lo que se trata de una conducta dolosa de

caracter malicioso y por “capricho” en perjuicio del trabajador.

Al respecto, la Corte Suprema hace alusion al animo perverso del empleador,
pues en la Casacion N.° 3765-2016-Lima, en cuyo Considerando 3.2. ha
precisado que: “Bajo esa perspectiva, debe resaltarse que la singularidad del
despido fraudulento respecto a otros despidos se encuentra relacionada a
presencia de la conducta pérfida del empleador como base del despido. Asi, el
despido fraudulento se distingue del despido arbitrario en la medida que para la
configuracion de aquel no basta verificar la injusticia del despido, sino que,
ademas de ello, se requiere que se acredite la existencia del animo perverso con
el que ha actuado el empleador; en ese sentido, debe demostrarse la inexistencia
o falsedad de la imputacion que hara patente el animo desleal que ha motivado

la actuacion de aquel’.

En ese sentido, segun lo delimitado por la jurisprudencia, el animo perverso del
empleador importa un elemento transcendental en el analisis de la
materializacién del despido fraudulento, pues su probanza esta sujeta a la
acreditacion del supuesto ficticio, irreal y carente de veracidad, imputado al
trabajador, solo asi se tendra por demostrado que el empleador ha actuado con
dolo malicioso en agravio del trabajador bajo el ministerio de su antojadiza

voluntad.
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b. El pretexto del despido: Imputaciéon de una presunta causa

El &nimo perverso del empleador se materializa con la imputacién de una de
las causales previstas en el articulo 25° del D.S. N° 003-97-TR (faltas graves del
trabajador que emanan del contrato), siendo un acto que reviste de formalidad
necesario para dar apariencia de legalidad al dolo malicioso con el que actua el
empleador; vale decir, se trata de un pretexto para amparar el despido en una
presunta causa sin que objetivamente haya sido cometido por el trabajador.

El pretexto del despido mediante la imputacion de una presunta causal es
ejercido por el empleador a sabiendas que el trabajador no merece ser
despedido, sea porque no existe falta grave alguna, sea porque un hecho
efectivamente cometido por el trabajador no reviste de trascendencia o gravedad
gue se le imputada (De La Cruz Carpio, pag. 13). Este aspecto permite concluir

que el despido fraudulento es también “formal” (Soto Rodriguez, pag. 107).

Vale decir, si bien se cumple con la imputacion de una causa descrita por ley, no
goza de validez dicha formalidad en virtud a la ausencia de un supuesto factico
gue no ha sido realizado por el trabajador, por ello se dice que constituye un
“pretexto” porque el empleador se escuda en la ley para satisfacer intencion de
extinguir el vinculo laboral cuando el hecho imputado al trabajador realmente no

ocurrio.

c. El engaio al trabajador

La conducta dolosa y maliciosa del empleador debe estar cargado de engafo
el cual se manifiesta en conjunto con la imputacién de una presunta causa
prevista por ley y recae exclusivamente sobre el trabajador, que como sujeto
pasivo del despido fraudulento debera realizar su descargo pese a que en el

plano factico no ha cometido falta grave alguna.

Es decir, el engafo funciona como un instrumento o mecanismo temerario para
dar mayor solidez a las imputaciones ficticias del empleador y cuyo efecto es
someter al trabajador al procedimiento de despido basado en la mentira de
mantener su puesto laboral siempre que logre desvirtuar la falta grave
presuntamente cometida por su persona. El sometimiento del trabajador
determina la idoneidad del engafio.
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d. Cumplimiento de los canones procedimentales

Para otorgarle aparente validez el despido fraudulento debe materializarse
conforme a las formalidades que establece la ley en el despido de causa justa,
los cuales abarcan aspectos sustantivos y procesales, tratAndose de exigencias
de fondo, y no de forma, que en caso de incumplimiento el despido con fraude
no podria manifestarse y careceria de sentido. De por si el despido basado en
fraude de la ley constituye un acto malicioso y perjudicial para el trabajador, su
gravedad se incrementa cuando el empleador no procede de acuerdo a las
formalidades conforme a ley; la denominacion de “fraudulento” se da en funcion
a que el empleador recurre a la ley como un medio para justificar su antojadiza
voluntad, por lo que al omitir los aspectos formales (sustantivos y procesales)

niega el sentido de lo fraudulento.

Bajo ese contexto, la formalidad sustantiva exigida por la jurisprudencia en el
caso del despido fraudulento se expresa con la imputacion de una falta grave
presuntamente cometida por el trabajador, quien deberad realizar el
correspondiente descargo a las atribuciones del empleador; claramente, su
contestacion requiere de una via procedimental para que sus argumentos de
defensa sean evaluados por el empleador. Es l6gico que la decision de este
altimo ya estd determinada y solo estaria cumpliendo con la formalidad

sustantiva exigida por la ley y jurisprudencia.

Para ello, el empleador debera cumplir con la formalidad procesal que exige la
jurisprudencia a efectos de dar mayor validez al despido fraudulento, es decir,
su antojadiza y perjudicial decisidbn esta condicionada a los lineamientos
procedimentales previstos en los articulos 31° y 32° del D.S. N° 003-97-TR, solo
asi el despido tendria apariencia de legitimidad, siendo las etapas: 1) la carta de
preaviso, donde se formula la imputacion de causa relacionada a la capacidad o
conducta del trabajador (primer pérrafo); 2) el descargo, que permite al
trabajador ejercer su derecho de defensa sobre los cargos imputados, en el plazo
de seis dias naturales (primer parrafo); 3) la carta de despido, comunicando la
decision del empleador de quebrantar el vinculo de trabajo (primer parrafo del
articulo 32°).
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1.3.4.3. Supuestos de configuracion

Conforme a lo expuesto anteriormente, el despido fraudulento tiene su
fuente de creacion en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, que, ademas
de delimitar el concepto y sus caracteristicas, también se pronuncia sobre los
supuestos que constituyen despido basado en fraude a la ley, pues en la
Sentencia recaida en el Expediente N° 976-2001-AA/TC en su Fundamento 15.,
literal c), se puntualiza cudles son, a saber: “(...), como sucede cuando se imputa
al trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios, 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 (...) o

mediante fabricacion de pruebas”.

Tanto la doctrina como la jurisprudencia de la Corte Suprema y por excelencia el
criterio del Tribunal Constitucional, desde una perspectiva casuistica abordan
tales supuestos que configuran el despido fraudulento, como resultante de la
resolucién de los mdltiples sucesos facticos que se adecuan a las hipoétesis
previstas por la jurisprudencia nacional, los que a continuacién procedemos a

desarrollar, a saber:

a. Imputacion al trabajador de hechos notoriamente inexistentes,
falsos o imaginarios

Esta modalidad consiste en atribuirle al trabajador situaciones facticas que
no ha cometido, bien sea con relacion a su capacidad, conducta o falta grave,
puesto que se trata de acusaciones vacias de contenido veraz y/o cierto, en
donde el empleador invoca hechos ficticios con la finalidad de satisfacer su

antojadiza decision de extinguir vinculo laboral y perjudicar al trabajador.

A nuestro juicio, se trata de una modalidad que prevé supuestos disparejos,
aunque se utiliza indistintamente los términos “hechos notoriamente inexistente,
falsos o imaginarios”, son circunstancias que muestran un doble escenario, a
saber: (i) sera falso cuando lo atribuido al trabajador no se ajusta a lo realmente
acontecido, si bien existe una conducta los hechos imputados por el empleador

son desmedidos y no amerita un despido; en tanto, (ii) seran inexistentes o
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imaginarios cuando lo atribuido al trabajador realmente no ha acaecido, es decir,

no existe, pero le es imputado.

En ese sentido, una imputacién valida para efectos de realizar un despido con
ajuste a ley y sin vicios que acarrean hechos notoriamente inexistentes, falsos o
imaginarios, se dara si la acusacion al trabajador esta basada en sucesos que
realmente han ocurrido y fueron realizados por aquel, no debe tratarse de
imputaciones genéricas 0 ambiguas donde el empleador pretenda adecuar
forzosamente los hechos a la norma, sino que sea una descripcion clara,
detallada y precisa, con suficiente material probatorio que confirmen lo

acontecido.

Sobre esta modalidad de despido fraudulento la Corte Suprema se ha
pronunciado en la Casacion N.° 1099-2015-Lima Norte en cuyo Considerando
Séptimo dice: “Las faltas imputadas al trabajador deben estar formuladas de
manera clara con precisibn de las pruebas que llevan al empleador a la
conclusién de que se incurrio en falta grave, ello con el objeto de determinar si
el despido es contrario a la verdad y la rectitud de las relaciones laborales o es

producto de una fabricacion de pruebas”.

Desde la casuistica derivada de los procesos de amparos se ha tenido multiples
pronunciamientos del Tribunal Constitucional que analizan hechos notoriamente

inexistentes, falsos o imaginarios, por ejemplo:

- Cuando se despide al trabajador por inasistencia injustificada al centro de
trabajo (articulo 25° literal “h” de la LPCL), presentando certificados de
incapacidad temporal suscrito por un médico particular, que a criterio del
empleador no tiene la suficiente validez como los emitidos por ESSALUD
(Véase: STC Exp. N° 01177-2008-AA/TC).

- Cuando se despide al trabajador por la presentacion de un titulo
profesional falso en su curriculum (articulo 25° literales “a” y “d” de la
LPCL), pese a que estos no fueron presentados por aquel, sino que fueron
introducidos maliciosamente a su legajo personal por el Jefe de Recursos
Humanos (Véase: STC Exp. N° 02657-2010-AA/TC).

- Cuando se despide al trabajador por la apropiacién consumada de un bien

del empleador (articulo 25° literal “c” de la LPCL), pese a que en el
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proceso penal se ha resuelto con el sobreseimiento definitivo de la causa
(Véase: STC Exp. N.° 00621-2012-AA/TC).

b. Por transgresion del principio de tipicidad

Esta modalidad de despido fraudulento consiste en realizar imputaciones al
trabajador apoyado en causas gque taxativamente no estan previstas por ley, sino
gue el empleador invoca supuestos atipicos basados en arbitrariedad que se
aleja del marco legal establecido para que opere el despido, es decir, lo hace
vulnerando el principio de tipicidad, entendido como aquella directriz que en el
ambito sancionador (administrativo, laboral, penal, etc.) describe las conductas

gue son pasibles de castigo por transgredir la normativa vigente.

En ese orden de ideas, la tipicidad en el derecho laboral se hace latente en el
contexto del despido cuya materializaciéon restringe el marco de actuaciéon del
empleador en relacion a las causas en que puede basar su decisién de extinguir
el vinculo laboral, que conforme al articulo 22° del D.S. N° 003-97-TR, el despido
se basa en causa justa e involucra las descritas en los articulos 23° (referidas a
la capacidad del trabajador), 24° y 25° (referidas a la conducta del trabajador) de
la citada normativa; significa entonces, que el principio de tipicidad delimita los
supuestos que el empleador puede justificar un despido (sentido positivo), en
tanto, le prohibe invocar causas que deriven de su decision arbitraria (sentido

negativo).

Conforme a lo expuesto, la jurisprudencia del Tribunal Constitucional derivado
de los procesos de amparo ha evaluado mdltiples casos que contravienen el

principio de tipicidad laboral en el ambito del despido, por ejemplo:

- Cuando se despide al trabajador por abandono del trabajo por tres dias
consecutivos, pese a que el articulo 25° literal “h” de la LPCL exige que
sean mas de tres dias consecutivos de inasistencia (Véase: STC Exp. N°
02893-2009-AA/TC).

- Cuando se despide al trabajador por denunciar penalmente a su
empleador por negarse a reconocer la homologacion de sus
remuneraciones establecida por sentencia judicial (Véase: STC Exp. N°
03680-2009-PA/TC).
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- Cuando se despide al trabajador por no comunicar al empleador su
vinculo familiar con otro trabajador de la entidad (STC Exp. N° 02339-
2004-AA/TC).

c. Con vicios de la voluntad

Este supuesto constitutivo de despido fraudulento consiste en forzar al
trabajador a extinguir el vinculo laboral, utilizando mecanismos que vician la libre
formacion de su voluntad, a través de la violencia, amenaza, intimidacion,
coaccion u otros que tengan por fin obligar al agente a renunciar de su puesto
de trabajo. Es decir, el empleador se vale de medios que reducen e interfieren
en la voluntaria decision del trabajador para disponer sobre su situacién laboral,
de manera que bajo presion satisface el interés malicioso del empleador que

persigue su despido laboral.

Naturalmente el despido es una figura laboral invocada por el empleador ante la
concurrencia de una causa justa que motive la extincién de la relacion de trabajo,
por lo tanto, es juridicamente imposible que el despido se dé por iniciativa del
trabajador, no obstante, este ultimo por propia voluntad unilateral puede decidir
por la ruptura del vinculo laboral a través de la renuncia, segun lo preceptuado
en el articulo 16° del D.S. N° 003-97-TR, dicho acto tendra validez y legitimidad

siempre gue la medida se haya dado por libre disposicién del trabajador.

Sobre el particular, la Corte Suprema se ha pronunciado en relacion al vicio de
la voluntad en el &mbito de las relaciones laborales individuales, pues en la
Casacion N° 09019-2015-Lima, en cuyo Fundamento Décimo Primero se ha
sefalado: “Sin embargo, la renuncia efectuada por el trabajador carece de
validez si obedecio a una actitud de la empleadora, quién teniendo intencion de
prescindir de los servicios de sus dependientes, pretendia sustraerse al pago de
la indemnizaciéon que debia otorgar al trabajador en caso de disponer de un

despido directo”.

Por su parte, el Tribunal Constitucional ha tenido casuistica proveniente de los
procesos de amparos relacionados a los despidos realizados con vicios de la
voluntad, asi tenemos el caso de la STC Exp. N° 00628-2001-AA/TC, en donde
se deja asentado que sera despido fraudulento cuando el trabajador es obligado

a renunciar a su puesto laboral por presiones del empleador; no obstante, se
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tiene una excepcion segun lo resuelto en la STC Exp. N° 01587-2011-AA/TC,
sefialandose que, si no se acredita las presiones y amenazas del empleador, el

despido no puede catalogarse como fraudulento.

d. Mediante fabricacion de pruebas

Esta modalidad surge en el ambito de los requisitos procesales que exige el
despido para ser considerado como legitimo, pues como sefiala el tercer parrafo
del articulo 22° del D.S. N° 003-97-TR, que reza: “La demostracion de la causa
corresponde al empleador dentro del proceso judicial (...)". Es decir, el supuesto
en comentario se manifiesta por actuacion del empleador en el contexto de la
carga de la prueba, que motivado por el animo perverso abusa de su facultad
probatoria —establecido por ley— para ilegitimamente elaborar/producir y
manipular material probatorio en el marco de la probanza sobre la presunta falta
realizada e imputada al trabajador a efectos de justificar el despido y darle

apariencia de legitimidad a su decision.

Resulta logico que el empleador como ente acusador ostente la carga de la
prueba sobre la imputacién al trabajador, cuyo acervo probatorio naturalmente
surge de la conducta, capacidad o falta grave de aquel, siempre que el hecho
material (causa justa) realmente se haya cometido, en contraste, el supuesto de
fabricacion de pruebas surge cuando el empleador elabora material probatorio
para dar presunta existencia a un hecho (falta) que objetivamente no ha sido
cometido por el trabajador, o también, cuando existiendo la falta su comision no
merece el despido del trabajador ya que se trata de un hecho “leve” sujeto a

medidas menos gravosas.

Ahora bien, consideramos que el supuesto de “fabricacion de pruebas” abarca
una doble conducta caracterizadas por la ilicitud de su realizacién, estos son: (i)
elaborar o producir elementos probatorios, que importa la creacién de pruebas
para dar presunta existencia a un hecho material no cometido por el trabajador,
pero que se pretende imputarle, por ejemplo, redactar un documento con la firma
del trabajador sin este haya consignado su rubrica; y, (ii) manipular elementos
probatorios, que implica la alteracion, adulteracion o manoseo de las pruebas
sobre la existencia de un hecho (falta) realizado por el trabajador que no amerita

el despido, pero que el empleador pretende dotar de gravedad para ser
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considerado como “falta grave” y pueda justificar el despido, por ejemplo,
direccionar la declaracion de un testigo trabajador de la empresa, condicionando
su permanencia laboral a cambio de declarar en el sentido inducido por el

empleador.

1.3.4.4. Mecanismo de tutela: ;reposicion o indemnizaciéon?

Conforme ha sido establecido por el Tribunal Constitucional en su
abundante jurisprudencia, el despido fraudulento tiene como mecanismo de
proteccion la accién restitutoria cuya finalidad es la reposicion del trabajador a
su centro laboral, esto como manifestacion de un régimen sustantivo que otorga
adecuada proteccion al trabajador frente a atropellos que devienen en actos
lesivos de derechos constitucionales, ya que se releva al trabajador sin

justificacion legal y factica valida, legitima y comprobada.

La indemnizacion por los dafios y perjuicios causados al trabajador por el
despido fraudulento como manifestacion de la accion resarcitoria, no es posible
ejercerla como pretension en los procesos laborales, esto por la afectacion que
se produce al derecho constitucional al trabajo, pues no es equiparable el
resarcimiento patrimonial con el resultado lesivo del despido, sino lo que se
busca es reponer al trabajador a su puesto laboral lo que no es viable con un

pago econdémico.

1.3.4.5. Via procedimental: ;proceso de amparo o proceso
laboral?

Descrito el panorama anterior, la via procedimental idonea para
cuestionar el despido fraudulento e invocar como pretension la reposicién, por
antonomasia sera el proceso de amparo, puesto que la finalidad de los procesos
constitucionales es reponer las cosas al estando anterior a la afectacion de un
derecho constitucional, en esa linea, es la finalidad que precisamente persigue
la reposicidn: el trabajador sea reincorporado a su puesto laboral, propdsitos que

resulta compatibles.

Al respecto, el Tribunal Constitucional asevera en la Sentencia recaida en el
Expediente N.° 976-2001-AA/TC, en su Fundamento 13 b.2., que: “En el ambito
del amparo, en efecto, ese estado anterior al cual debe reponerse las cosas no
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es el pago de una indemnizacion. Es la restitucion del trabajador a su centro
laboral, el cual fue precisamente despedido arbitrariamente”. No obstante, en el
| (Tema 01) y Il (Tema 03) Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral, se
acordé que es procedente la reposicion por despido fraudulento en la via
ordinaria laboral, siempre que se postule como pretensién Unica en el proceso

laboral abreviado.

1.3.5. El procedimiento del despido establecido en el D.S. N.° 003-
97-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728 —
Ley de Productividad y Competitividad Laboral

1.3.5.1. Introduccion

El despido laboral constituye la causal mas gravosa de la extincion del
vinculo de trabajo, y como tal, debe ser aplicada como ultima ratio por el
empleador, en tanto debe prevalecer la estabilidad laboral del trabajador como
régimen de proteccién ante el riesgo de que sea cesado de su puesto laboral;
que, si bien se trata de una figura que puede ser incoada por el empleador esta
sujeto a cuestiones sustantivas y procesales establecidos por ley que deben
respetarse en aras de garantizar la legitimidad de la decisién del empleador, por
ende, la legalidad del despido.

Los aspectos sustantivos estan referidos a criterios de imputacion que justifican
el despido y los que estan previstos en los articulos 22°, 23°, 24° y 25° de la
normativa laboral, ademas de los tipos de despidos reconocidos por la legislaciéon
y sus efectos que acarrea (reposicion o indemnizacion); no obstante, tratandose
de una figura relevante merece un completo tratamiento normativo que se
avoque a regular todos los topicos que giren en torno a su manifestacién, como
lo es el procedimiento previo de despido que se debe seguir antes de acudir a la
via judicial, pues es necesario contar con un conducto procedimental que sirva
como medio para materializar la imputacion en contra del trabajador y el

descargo respectivo.

Por lo tanto, no resultaria suficiente que la normativa laboral aborde unicamente
los aspectos sustantivos del despido dejando de lado el procedimiento previo el
cual sirve como instrumento para hacer efectivo la imputacién de la “causa justa”

al trabajador y éste realice su contestacion, y el cual permite que el despido no
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sea utilizado de forma abusiva y a la antojadiza voluntad del empleador. Asi, el
procedimiento previo garantiza un correcto derecho de defensa del trabajador ya
gue impide que de manera directa y sin seguir pautas procedimentales sea

cesado de su puesto laboral. Estas fases seran explicadas en el presente punto.

1.3.5.2. Etapas del procedimiento del despido
Conforme se ha explica lineas precedentes, el D.S. N° 003-97-TR regula

aspectos procesales del despido como causa de extincion de la relacion laboral,
ademas de las causales en que se justifica y las consecuencias que acarrea,
también reglamenta el “procedimiento previo” que el empleador debe transitar
para que el despido goce de legalidad y su decision sea legitima; las fases que
comprende el despido son: (i) emplazamiento del trabajador; (ii) descargo del
trabajador; y, (iii) remisiébn de la carta de despido; las que a continuacion
procedemos a desarrollar:

i. Emplazamiento al trabajador

Importa la primera fase del procedimiento previo a cargo del empleador y se
inicia con la carta de preaviso de despido en cuyo contenido se formula la
imputaciéon de cargos al trabajador, que implica el traslado y puesto en
conocimiento de la comision de algun hecho que pone en riesgo la estabilidad
del vinculo laboral, que conforme al primer y segundo parrafo del articulo 22° de
la citada ley, debe tratarse de una “causa justa” relacionada con la capacidad o

con la conducta del trabajador.

El emplazamiento de la carta de preaviso al trabajador se realiza con la finalidad
de que tome conocimiento de los hechos atribuidos a su persona, los mismos
gue deben exponerse de manera clara, detallada y puntual, y no tratarse de
imputaciones genéricas o ambiguas que dificulten la contestacion del empleador.
Vale decir, se trata de una fase de averiguacion de hechos, en tanto se utiliza el

término compuesto presunta comisién al referirse a la imputacion de hechos.

La imputacién de los hechos constituye una exigencia de corte legal que esta
sujeto a un periodo de investigacién realizado por el empleador luego de tener
conocimiento de la comision de algun defecto en torno a las actividades
laborales, y persigue una triple finalidad: (i) permitira al empleador formular una

imputacién detallada de los hechos suscitados; (i) recabara suficientes
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elementos probatorios que justifiguen sostener la tesis factica a nivel del
preaviso; Yy, (iii) garantiza el correcto ejercicio de derecho de defensa del

trabajador, pues se enfrentard a una imputacién factica con base probatoria.

ii. Descargo del trabajador

Constituye la segunda fase del procedimiento previo de despido y esta a
cargo del trabajador, quien ejerciendo su derecho de defensa materializado en
su descargo dara respuesta a la imputacion formulada por el empleador, la
misma que se efectlia mediante escrito de contestacién y esta sujeto a un plazo
establecido por ley, que dependera de las causales imputadas y las

circunstancias del caso.

En ese sentido, conforme lo preceptia el primer parrafo del articulo 31° de la
normativa de la materia, el limite para contestar la carta de preaviso (descargo)
esta en funcion a las siguientes circunstancias: (i) si la imputacién versa sobre la
conducta o capacidad del trabajador, el plazo razonable es no menor de seis
dias naturales; vy, (ii) para que demuestre su capacidad o corrija su deficiencia,
el plazo razonable es de treinta dias.

No obstante, el propio texto legal regula una excepcién al descargo que pueda
efectuar el trabajador, esto es cuando se trata de un caso de falta grave flagrante
de las previstas en el articulo 25° de la citada ley, ante ese escenario no existe
posibilidad de ejercer el derecho de defensa, dicha medida se justifica en la
gravedad de la conducta del trabajador (ocasiona afectaciones patrimoniales al
centro laboral, dafios fisicos u otros andlogos a los demds trabajadores,
desestabilizacion funcional de la empresa, etc.) y su comision es en flagrancia
(que genera fehaciente evidencia del hechos), de modo que el empleador cursa

directamente la carta de despido al trabajador.

Durante el decurso del procedimiento previo al despido y siempre que la
imputacién tenga como causa justa lo relacionado a la conducta del trabajador,
el articulo 31° de la normativa laboral, habilita al empleador a que exonere al
agente de la obligacion de asistir al centro de trabajo, medida que esta sujeta a
las siguientes condicionantes: primero, que no perjudiqgue su derecho de

defensa; y, segundo, se le abone la remuneracion y demas derechos y beneficios
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que pudieran corresponder al trabajador. Vale decir, la exoneracion debe

efectuar por escrito.

iii. Remision de la carta de despido

Se trata de la Gltima fase del procedimiento previo de despido y esta a cargo
del empleador, y consiste en la comunicacion sobre la ruptura del vinculo laboral
con el trabajador, materializado por medio de la carta de despido en donde se
puntualiza el hecho que ha motivado el despido, previa contestacion (descargo)
del trabajador. La remisién de la carta de despido al agente se efectla
independientemente si ha contestado en el plazo de ley (no menor de seis dias)
0 ha omitido ejercer su derecho de defensa (descargo).

El despido debe ser comunicado al trabajador necesariamente por escrito
mediante una carta, conforme al articulo 32° de la citada normativa, esto
entendido como un requisito de fondo —mas no de forma—, puesto que, para que
el despido surta efecto es exigible que se corra traslado al trabajador mediante
un documento valido (denominado “carta de despido”) que le permita conocer
las razones de la extincién de la relacion laboral; vale decir, el texto legal citado
sefala que la carta debe precisar dos aspectos: el primero, de modo preciso la
causa que ha motivado el despido y los medios probatorios en que se justifica;
y, segundo, la fecha en que el trabajador debera cesar de sus actividades
laborales propias de su funcion.

La carta de despido debe ser validamente notificada al trabajador a efectos de
que ejerza acciones impugnatorias en la via judicial, caso contrario se vulneraria
el debido proceso y se configuraria un despido que lesiona derechos
constitucionales, ademas que restringiria el derecho de defensa; de manera que
el segundo parrafo del articulo 32° regula otras medidas en que se podria
efectuar la notificacion de la carta de despido en caso el trabajador se negara a
recibirla, pues se hace efectiva la comunicacion por intermedio de la participacion
de notaria, juez de paz o de la policia, pero siempre a domicilio del trabajador, el
mismo que ha sido consignado por aquel al inicio de la relacion laboral en la
empresa, independientemente si con el tiempo se ha variado la direccién real,
ya que se trata de una responsabilidad del trabajador que no resulta imputable

al empleador.

49



CAPITULOII
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.Descripcion del problema

El despido laboral constituye la causal mas gravosa de la extincion del
vinculo de trabajo, segun el literal “g” del articulo 16° del D.S. N° 003-97-TR, que
opera como un acto unilateral desplegado por la voluntad del empleador ante la
configuracion de una “causa justa” establecida por ley, es decir, el despido esta
permitido siempre que su manifestaciéon se dé conforme a los lineamientos
definidos por el legislador. Su caracter “arbitrario” surge cuando el empleador lo

invoca sin actuar causa justa.

Tratdndose de una medida extrema su aplicacion debe ser de ultima ratio frente
a la aplicacion de sanciones menos perjudiciales al trabajador que permitan
garantizar su estabilidad laboral, y como sujeto pasivo del vinculo laboral padece
los efectos del despido, que si bien se fundamenta en alguna “causa justa”
prevista por ley —previstas en el articulo 22° de la citada norma-, sus
consecuencias no le restan gravedad a la condicion laboral en desamparo que

sobrelleva el trabajador.

En ese sentido, el caracter de “acto unilateral” del despido hace que posea una
naturaleza juridica que lo identifica como una forma de recisién contractual, en
virtud a que se produce por la sola voluntad del empleador con independencia
del beneplacito o desacuerdo del trabajador, ya que el vinculo de trabajo
conforma una relacion asimétrica que se fundamenta en la dependencia

econdmica al que esta sujeto el trabajador.

Siendo asi, el problema surge por la unilateralidad del despido que produce un
ambiente de arbitrariedad contra el trabajador impulsado por la antojadiza
voluntad del empleador de extinguir el vinculo laboral basado en imputaciones
presuntamente cometidas por el trabajador cuyo propdsito es justificar un
despido que carece de supuesto factico o fundamento normativo; vale decir, el
empleador forzadamente pretende crear una “causa justa” que sustente su
injusta decision, valiéndose de mecanismos fraudulentos que alcanzan el

despido del trabajador, logrando lesionar el derecho constitucional al trabajo.
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2.2. Formulacion del problema
2.2.1. Problema general
» ¢ Cuando un despido fraudulento es considerado inconstitucional?

2.2.2. Problemas especificos
> ¢Qué supuestos facticos imputados al trabajador configuran un despido

fraudulento?
> ¢Por qué es importante la regulacion normativa de la falta disciplinaria

imputada al trabajador?

2.3. Objetivos
2.3.1. Objetivo general
» Determinar cuando un despido fraudulento es considerado

inconstitucional.

2.3.2. Objetivos especificos
> ldentificar los supuestos facticos imputados al trabajador que configuran

un despido fraudulento.
> Establecer la importancia de la regulacibn normativa de la falta
disciplinaria imputada al trabajador.

2.4. Justificacion
2.4.1. Justificacion teodrica

La investigacion en curso esta fundamentada en doctrina nacional y
extranjera de los mas autorizados autores del derecho laboral, asi como en
lineamientos jurisprudenciales del Tribunal Constitucional y la Corte Suprema
(que se encuentran contrapuestas), por lo que pretende aportar nuevos criterios
de interpretacion en el marco de la regulacién normativa de la figura del despido
fraudulento, sobre la aplicacién de sus tOpicos sustantivos y adjetivos a fin que
permita determinar la legalidad y legitimidad del cese del trabajador por la
concurrencia de alguna “causa justa” que autorice al empleador la

materializacién del despido.
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2.4.2. Justificacion practica

En el &mbito jurisprudencial se observa una discrepancia de criterios entre
el Tribunal Constitucional y la Corte Suprema respecto a los aspectos procesales
del despido, concretamente, sobre la via procedimental (proceso de amparo o
proceso laboral) mas idénea para demandar reposicion por despido fraudulento,
en esa linea, la investigacion pretende servir como guia préctica que permita a
las partes disefiar una estrategia de defensa ante tales casos; en cuanto al
empleador, conocer las causas justas que le permiten invocar el despido y el
procedimiento a seguir para su manifestacion; en lo que respecta al trabajador,
realizar un adecuado control sobre la imputacibn en su contra y ejercer
correctamente su derecho de defensa; y, finalmente, por parte del juez, de lograr
una debida motivacion en base a los tOpicos sustantivos y procesales que

derivan de la figura del despido.

2.4.3. Justificacion técnico-legislativa
Esto en funcidn a la ausencia de base normativa que regula la figura del

despido fraudulento, pues como se ha sostenido en el marco tedrico, se trata de
una figura que encuentra su génesis en la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional, y como tal, su construccion dogmatica esta sujeta a criterios
expuestos en las sentencias que derivan de los procesos de amparo, mas no se
tiene una disposicion legal en concreto que sistematiza y reglamenta el despido
fraudulento, por lo que su contenido sustantivo y procesal devienen de la doctrina
y la jurisprudencia constitucional y judicial, por lo que su atencién merece un
proyecto de ley que pueda ser reconocido en el D.S. N° 003-97-TR como un tipo

de despido laboral.

2.4.4. Justificacion académica
La presente investigacion sirve como sustento para realizar futuras

indagaciones en torno al despido fraudulento, pues al ser un tipo de despido de
reciente creacion jurisprudencial, merece un tratamiento mas exhaustivo desde
la 6ptica doctrinaria teniendo en cuenta la casuistica y el criterio de los érganos
jurisdiccionales (Corte Suprema) y constitucionales (Tribunal Constitucional),
pues su contenido exige mayores aportes de interpretacion para su correcta

aplicacion en el caso concreto.
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2.5. Importancia
Corresponde resaltar la importancia de la presente investigacion; que a

nuestra consideracion, el trabajo es significativo porque aporta criterios que
permiten una adecuada y correcta interpretacion y aplicacion del despido laboral,
concretamente, sobre como opera el despido fraudulento, y podrian servir como
fundamento para la resolucion de los casos laborales y el disefio de estrategias
en defensa de los derechos laborales, ya que estan basados en la ley, doctrina
y jurisprudencia, exponiendo los tépicos caracteristicos (sustantivos y adjetivos)
gue otorgan legalidad al despido en el ambito de las relaciones laborales
privadas, sin que se lesione el derecho constitucional al trabajo, sino que su
aplicacion sea dentro de los limites permitidos por la Constitucion (articulo 22°)
y laley (TUO del DL. N.° 728).

2.6. Variables e indicadores
2.6.1. Variables

2.6.1.1. Variable independiente
X: Despido fraudulento

2.6.1.2. \Variable dependiente
Y: Reposicion del trabajador

2.6.2. Indicadores
2.6.2.1. Indicadores de la variable independiente

= Supuestos de configuracion

= Sentencias del Tribunal Constitucional

2.6.2.2. Indicadores de la variable dependiente

= Tutela restitutoria

= Estabilidad laboral absoluta

2.7. Supuestos de investigacion
2.7.1. Supuesto general
+ El despido fraudulento es considerado como inconstitucional cuando es

lesivo del derecho al trabajo, sea en su vertiente de acceder a un puesto
de trabajo o de no ser despedido sino por causa justa, previsto en el

articulo 22° de la Constitucion Politica del Estado.
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2.7.2. Supuestos especificos
v El despido fraudulento al ser considerado como un despido

inconstitucional, los supuestos facticos inculpados al trabajador son de
creacion jurisprudencial, por lo que estas imputaciones pueden ser sobre
hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios, violando el
principio de tipicidad, con vicios de la voluntad o mediante “fabricacion de
pruebas”.

 Es importante que la falta disciplinaria imputada al trabajador tenga
regulacidon normativa porque configuraria un despido de causa justa con
arreglo a ley, que lo dotaria de validez y por lo tanto no vulneraria los

derechos laborales del trabajador.

CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1. Tipoy diseno de estudio
3.1.1. Tipo de estudio

El presente estudio se enmarca en el &mbito de un enfoque cualitativo,
toda vez que se estudia dogmaticamente la figura del despido desde la
perspectiva legal, jurisprudencial y doctrinal; en tal sentido, el tipo de
investigacion es béasico, también denominado como “teérico” o “puro”, ya
que se persigue la obtencién, aportacion y divulgacion de informacion a la
comunidad juridica sobre el despido fraudulento, acorde a los lineamientos

establecidos por el Tribunal Constitucional a través de su jurisprudencia.

Ademas, se trata de una investigacion documental puesto que se fundamenta
en informacién especializada sobre el despido fraudulento y cuya fuente se
encuentra en el derecho laboral individual, tanto de la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional (en donde tiene su origen), como de la Corte Suprema (que aporta
criterios de interpretacion), principalmente, en la doctrina laboralista que

desarrolla los supuestos que configuran un despido basado en el fraude.

3.1.2. Diseno de estudio
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Tiene como disefio de investigacion el de ser no experimental, pues
no se tiene la manipulacion de las variables del estudio; ademas, de ser
descriptivo-explicativo que implica, en principio, describir el caso propuesto y
resuelto en la Casaciéon N.°© 1112-2019- La Libertad, a fin de delimitar los puntos
que son materia de investigacion, posteriormente, para exponer el fenédmeno
(factico) que ha motivado su andlisis desde la 6ptica del derecho; por lo que el
estudio mantiene su caracter correlacional al existir una conexion entre las
variables que delimitan el marco referencial del despido fraudulento; finalmente,
es detipo socio juridico porque se enfoca a las normas juridicas que componen
el derecho laboral que rigen a determinado sector de la sociedad, esto es, a la

clase trabajadora sujeta al régimen laboral privado del D.L. N.° 728.

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién

Viene delimitada por la Casacion N.° 1112-2019- La Libertad, expedida
por la Cuarta Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte

Suprema de Justicia de la Republica del Peru.

3.2.2. Muestra

Lo conforman las sentencias derivadas de los procesos de amparo
emitidos por el Tribunal Constitucional y las casaciones que devienen de los
procesos laborales resuelto por la Corte Suprema de Justicia de la Republica,
relacionadas al despido fraudulento.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion
3.3.1. Técnicas utilizadas
a. Revisién y andlisis de documentos

Esta técnica nos ha permitido recopilar informacion puntual y necesaria
para el desarrollo del presente estudio cuyo objeto viene delimitado por los
fundamentos expuestos en la Casacion N.° 1112-2019- La Libertad, en

relacion a la configuracion de un despido fraudulento.

b. Fichaje de informacion.
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Con esta técnica se logra dar fundamentos al marco tedérico construido en
la presente investigacion y demostrar las hipétesis planteadas, ya que se ha
adquirido datos e informacion fidedigna que deviene de libros fisicos y
virtuales (doctrina laboralista), revistas juridicas (con nuevos estudios sobre
el despido laboral), jurisprudencia constitucional y laboral (que expone la
correcta interpretacion de las normas juridicas laborales) y otra informacion

de relevancia juridica que esté en conexién con el objeto de estudio.

3.3.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se ha utilizado lainvestigacion documental y el estudio de casos como
métodos de recoleccion de datos, esto teniendo en cuenta el objeto materia de
indagacion que recae sobre la Casacion N.° 1112-2019- La Libertad, expedida
por la Cuarta Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica del Perl, pues son instrumentos idéneos
que permiten entender el fendmeno del despido laboral, desde una Optica
comparativa entre los diversos criterios, los organos jurisdiccionales para
resolver casos de despidos fraudulentos, cuyos argumentos se basan en

jurisprudencia y doctrina laboralista.

3.4. Procedimiento de recoleccion de datos
El procedimiento para la recoleccion de datos en el presente estudio, ha sido

el siguiente:

0] La Universidad Cientifica del Pert nos ha proporcionado como objeto
de estudio la Casacion N.° 1112-2019-La Libertad, acto seguido, se ha
realizado el detallado analisis normativo de la mencionada sentencia,
partiendo de los hechos suscitados entre las partes, los argumentos
utilizados por las instancias respectivas (lera y 2da); finalmente, el
analisis de los jueces supremos para resolver el caso.

(i) Se procedio a recopilar informacion respecto al despido fraudulento,
partiéndose del marco normativo constitucional de la figura del despido
laboral y su regulacion internacional, ademas de utilizarse la doctrina
nacional y extranjera, asi como la jurisprudencia constitucional y

laboral.
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(i)  La recoleccion de datos estuvo dirigida por los autores, con el
asesoramiento del tutor del area laboral, cuyas indicaciones recayeron
sobre la atenciébn de las sentencias emitidas por el Tribunal
Constitucional y la seleccion de fuentes bibliograficas.

(iv)  Elprocesamiento de informacion esté sujeto al cotejo de la informacion
recolectada, entre la Constitucion Politica del Estado, el D.S. N° 003-

97-TR, la jurisprudencia nacional y la doctrina laboralista.

3.5. Validez y confiabilidad

El presente estudio no fue sometido a medicién o estadisticas, por lo que
no resulta exigible indicar su validez y confiabilidad de los instrumentos, no
obstante, se debe aclarar que la investigacion denominada: “Reposicion del
trabajador en el despido fraudulento. Casacion N.° 1112-2019-La Libertad”, esta
fundamentada en doctrina nacional y extranjera, asi como en la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional y de la Corte Suprema de Justicia, expuesta en el

marco teorico.

3.6. Plan de analisis de rigor y ética

En principio, en el analisis de la informacion que se ha desarrollado en el
marco de la Casacién N.° 1112-2019-La Libertad, sobre el despido laboral
fraudulento, se tuvo una investigacidon con enfoque cualitativo que se ha
extendido a la revision documental mas alla de la sentencia antes mencionada,
se ha considerado la regulacion normativa nacional e internacional vigente,
ademas del estudio de la doctrina laboralista nacional y extranjera, y el analisis
de las jurisprudencia del Tribunal Constitucional y de la Corte Suprema de
Justicia, por lo que estuvo sometido a los principios éticos e informacién

fidedigna.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Consideraciones preliminares
A nuestro entender, es necesario conocer las circunstancias facticas y la

cronologia del proceso que han motivado el analisis de la Casaciéon N° 1112-
2019-La Libertad, el cual ha sido materia de pronunciamiento de la Cuarta Sala
de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica del Peru, cuyo objeto de resolucion fue la configuracion del
despido fraudulento.

4.1.1. Hechos materia de proceso

Los hechos atendidos y resueltos por el érgano jurisdiccional tienen origen
en la relacion laboral mantenida entre la persona de Rafael Santiago Garcia
Fernandez en condicion de trabajador (demandante), y la empresa Union de
Cervecerias Peruanas Backus y Jhonston S.A.A. en calidad de empleador
(demandado), cuyo vinculo de trabajo se ha extinguido por la causal de despido,
y el cual es objeto de cuestionamiento por las partes celebrantes del contrato

laboral.

El despido, a criterio del empleador, se justifica en la imputacién de las faltas
graves de acuerdo a las siguientes conductas del trabajador: (i) no haber
denunciado en el plazo mas breve las irregularidades detectadas a su jefe
inmediato en el area de eventos especiales; v, (ii) haber solicitado un préstamo
personal a una empresa que en ocasiones presta servicios a la empresa
demandada; hechos que estan previstos en los incisos a) y c¢) del articulo 25° del
Decreto Supremo N.° 003-97-TR, los mismos que han sido materia de
procedimiento disciplinario (previo) en el interior de la empresa teniendo como

resultado la ruptura del vinculo de trabajo.

Por lo que, a consideraciéon del trabajador, se trata de un despido carente de
contenido disciplinario y, por el contrario, configura un despido fraudulento por
imputaciéon de hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios y por
afectacion del principio de legalidad, en tanto, interpone su demanda cuya

pretension es la reposicion y el pago de una indemnizacion por lucro cesante.
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4.1.2. Itinerario del proceso
Estando judicializado la causa, en via de proceso ordinario bajo las reglas

procesales de la Ley N.° 29497 — Nueva Ley Procesal de Trabajo, mediante
Sentencia de 13 de setiembre del 2017, el juez de primera instancia (Ad quo)
declara infundado la demanda segun los siguientes fundamentos: (i) los
hechos imputados al demandante no son falsos o inexistentes; (ii) toda
imputacion increpada al demandante tiene su origen en la investigacion
contenida en el Memorando de Auditoria Interna del 23 de mayo del 2016, el
mismo que fue anexado a la carta de preaviso de despido y que por su contenido
tiene implicancia con las labores realizadas por el actor en su condicion de

Eventos Especiales.

Asi, el trabajador ha interpuesto recurso de apelacién, en tanto, la Sala de
mérito, mediante Sentencia de 13 de noviembre del 2018, revoca la sentencia
materia de impugnaciéon y declara fundada la demanda conforme a las
siguientes consideraciones: (i) es falso que haya un incumplimiento de
obligaciones laborales del trabajador, pues este si denuncié los hechos ilicitos
realizados por su jefe inmediato, siendo precisamente dicha denuncia lo que dio
origen a la auditoria del 23 de mayo del 2016; (ii) el solicitar préstamos a
empresas con las que el empleador tiene vinculacion, no se subsume en el
articulo 25° inciso c) del D.S. N.° 003-97-TR; vy, (iii) no se puede despedir a un

trabajador sobre la base de una falta no tipificada.

Bajo ese panorama, la empresa demandada interpone recurso de casacion bajo
las siguientes causales: a) infraccion normativa del articulo 139, incisos 3y 5, de
la Constitucion, y articulo | del Titulo Preliminar del Codigo Procesal Civil (esto
es, por afectacion del debido proceso y la garantia de la motivacion de las
resoluciones judiciales); y, b) infraccion normativa del articulo 25°, literales a) y
c), del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728 (esto es, por la
comision de falta grave como conducta del trabajador); cuya competencia para
resolver la causa recae sobre la Cuarta Sala de Derecho Constitucional y Social
Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, érgano jurisdiccional

gue declara procedente dicho recurso por las causales invocadas.

En ese sentido, la Corte Suprema ha examinado la causa materia de casaciéon

en el extremo de las causas invocadas por la empresa demandada, vale decir,
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gue el principal enfoque de atencion del 6rgano jurisdiccional ha sido el segundo
motivo casacional referido al despido fraudulento, el cual es objeto de la presente
investigacion y motivo de una propuesta legislativa, siendo declarado infundado

el recurso de casacién, en consecuencia, no casaron la sentencia de vista.

a) Infraccion normativa del articulo 139, incisos 3 y 5, de la
Constitucion, y articulo | del Titulo Preliminar del Coédigo Procesal
Civil.

Sobre el particular, la Corte Suprema precisa que, no se ha vulnerado la
garantia de la debida motivacion de las resoluciones judiciales en virtud a que la
Sala de mérito ha cumplido con exponer las razones de hecho y de derecho que
fundamentan su decisién, por lo que se advierte una respuesta integral a los
cuestionamientos realizados con motivo del recurso de apelacion, por lo que, en

este extremo la pretension deviene en infundado.

b) Infraccién normativa del articulo 25°, literales a) y c), del Texto Unico

Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728.

Al respecto, la Corte Suprema considera que: (i) el imputarle al trabajador “no
haberlo hecho en el mas breve plazo” denota ilegitimidad en la conducta del
empleador, ya que pretende de manera forzada subsumir dicha imputacién en el
incumplimiento de obligaciones laborales del articulo 25° inciso a) de la LPCL,
cuando el trabajador no ha incumplido ninguna obligacion que emerja del
contrato; (ii) la sola existencia de una relacion laboral del acto con la demandada,
no impide que el trabajador pueda acceder a créditos con terceras personas, ello
no constituye una conducta expresamente prohibida en algun reglamento
interno; vy, (iii)) la demandada en la carta de despido no atribuye al trabajador la
apropiacion de algun bien, sino de haber hecho uso de la lista de proveedores
de catering para eventos personales, es decir, para la demandada es falta grave
que el trabajador contrate para sus eventos personales el mismo proveedor al
gue eventualmente también contrata la empresa, por lo que, en ese extremo la

pretension deviene en infundado.
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4.2. Procesamiento de los resultados

Los fundamentos expuestos en la Casaciéon N.° 1112-2019-La Libertad,
desarrollados por la Cuarta Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria
de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, constituyen los resultados que
se han obtenido en la recoleccion de datos, y en atencién a las variables
delimitadas, fueron sometidas a triangulacién como herramienta de estudio a fin
de verificar la informacién obtenida de la doctrina y jurisprudencia mediante las
técnicas de revision y analisis de documentos y fichaje de informacion, en ese

sentido, tenemos:

Grafico N.° 01. Sobre la inconstitucionalidad del despido fraudulento

En la doctrina, el eximio jurista Blancas Bustamente sostiene que: “Aun cuando se
configura, a partir de supuestos de hechos diferentes a los que caracterizan al
despido incausado, la inconstitucionalidad del despido fraudulento radica en la
vulneracion del derecho al trabajo” (Pag. 526). En esa linea de criterio, el
connotado profesor Toyama Miyagusuku agrega que: “La diferenciacion entre
despido incausado y fraudulento, finalmente es tedrica, pues en términos de
acceso a la accion de amparo, en la practica, en ambos supuestos nos
encontramos ante un despido lesivo de derechos fundamentales” (Pag. 320).

CRITERIO
DOCTRINARIO

CRITERIO CRITERIO
JURISPRUDENCIAL JURISPRUDENCIAL

STC N.° 976-2001-AA/TC: “15. c) Despido
fraudulento: (...). En estos supuestos, al no
existir realmente causa justa de despido ni, al
menos, hechos respectos de cuya trascendencia
o gravedad corresponda dilucidar al juzgador o

STC N.° 2158-2006-AA/TC: “6. En el
presente caso la recurrente ha demostrado
que la demandada fundamentoé su despido
en hechos falsos e inexistentes, toda vez
que dicha emplazada no ha probado que la

por tratarse de hechos no constitutivos de causa demandante tenia la obligacion de atender
justa conforme a la ley, la situacién es los requerimientos de la SUNAT y que se le
equiparable al despido sin invocacion de causa, habia informado de tal hecho. En
razon por la cual este acto deviene lesivo del consecuencia, el despido se baso en una
derecho constitucional al trabajo” (Fundamento causa inexistente e irreal equiparable a un
15). despido incausado, constituyendo un acto

lesivo del derecho al trabajo y a la

proteccion contra el despido arbitrario,
61 amparados por los articulos 22° y 27° de la

Constitucion” (Fundamento 6).



Grafico N.° 02. Sobre los supuestos facticos que configuran un despido
fraudulento

En el ambito de la doctrina, el connotado jurista Blancas Bustamante
expone que: “Los hechos 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; c¢) cuando se
produce la extincion de la relaciéon laboral con vicio de la voluntad; o, d)
mediante la fabricacién de pruebas” (Pag. 517). No obstante, De La Cruz
Carpio agrega un supuesto, ademas de los delimitados por la doctrina
laboralista, esto es, la desproporcion e irracionabilidad de la decisién de
despido (Pag. 15).

CRITERIO
DOCTRINARIO

CRITERIO
JURISPRUDENCIAL

Casacion N.° 2283-2017-Lima: “6.5.
En este supuesto puede cumplirse
con la imputacion de una causa que
derive en la ruptura de la relacion
laboral, ademas de cumplirse con el
procedimiento establecido por ley; sin
embargo, los hechos imputados
devienen en inexistentes, falsos o
imaginarios, pudiendo producirse
también cuando se atribuya una falta
no prevista legalmente, lo que supone
una vulneracion al principio de
tipicidad, o cuando se produzca la
extincion de la relacién laboral con
vicio de la voluntad o mediante la
fabricacion de prueba” (Considerando
Sexto).
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JURISPRUDENCIAL

STC N.° 976-2001-AA/TC: “15. c)
Despido fraudulento: Se produce el
denominado despido fraudulento,
cuando: Se despide al trabajador con
animo perverso y auspiciado por
engano, por ende, de manera
contraria a la verdad vy 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 (...); o se produce la
extincion de la relacion laboral con
vicio de voluntad o mediante la
fabricacion de pruebas”
(Fundamento 15).



Grafico N.° 03. Sobre la importancia de regular normativamente la falta
disciplinaria que se imputa al trabajador

En sede de la doctrina, para De La Cruz Carpio, quien dice: “Para este tipo
de supuestos [vulneracion del principio de tipicidad], se evidencia la
antijuricidad de la decision del empleador, porque al imputar al trabajador una
falta no regulada legalmente (atipica), excede de los limites de su poder
disciplinario tornando en arbitraria su decision, por no existir sustento alguno
que le permita repudiar dichas conductas de su trabajador” (Pag. 19). Agrega
De Lama Laura, que: “Se aprecia que el legislador peruano ha optado por
tipificar las circunstancias merecedoras del calificativo de causas justas de
despido a manera de numerus clausus; descartando, a partir de tal postura
legislativa, cualquier técnica genérica que permita al empleador determinar a
su arbitrio, que conductas pueden configurar un motivo justificante de
despido” (Pag. 7).

CRITERIO
DOCTRINARIO

CRITERIO CRITERIO
JURISPRUDENCIAL JURISPRUDENCIAL
Casacion N.° 12942-2021-La Libertad: STC N.° 05185-2009-PA/TC:
“19. El principio de tipicidad en un escenario demandante ha sido objeto de un despido
laboral, implica que las infracciones fraudulento porque los hechos imputados no
laborales o  conductas prohibidas estan previstos legalmente como faltas

consideradas como faltas graves, deben
tener algun nivel de precision que permita
al trabajador, sin mayores dificultades,
pueda conocer de antemano la conducta
prohibida (incluyendo la gravedad del
mismo) Yy las consecuencias de la
infraccion. Dicho de otro modo, este
principio, exige cierta claridad en la
descripcion de las infracciones o conductas
prohibidas y en las sanciones que
corresponden a las infracciones”
(Considerando 19).
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graves, Yy ha quedado acreditada
fehacientemente la vocacién perversa o
disfraza del empleador de utilizar los
acontecimientos producidos en el devenir de
la relacion laboral y la desmejorada
condicion de salud de la demandante para
cometer un despido fraudulento. Con este
proceder, la demandada ha inobservado el
Principio de Tipicidad, el cual limita la
potestad de las entidades en el marco de la
aplicaciéon de sanciones” (Fundamento 11.).



CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion
De la revision doctrinaria y jurisprudencial (constitucional y ordinaria), asi

como del marco juridico nacional e internacional, que regula la figura del despido
laboral, podemos concluir que se trata de una causal de extincion del vinculo de
trabajo entre empleador y trabajador, segun se desprende del literal “g” del
articulo 16° del Decreto Supremo N.° 003-97-TR, que opera ante la
manifestacion de una “causa justa” descrita por ley, en virtud al principio de
legalidad que rige el vinculo de trabajo; vale decir, constituye la medida mas
gravosa gue rescinde la relacién laboral y afecta al trabajador, y como tal, debe
aplicarse en ultima ratio frente a otras alternativas que garanticen su estabilidad

en el centro laboral.

Se ha tenido como materia de investigacion la figura del despido laboral,
concretamente, sobre el despido fraudulento y los tépicos que fundamentan su
contenido dogmatico juridico-laboral para la resolucién de los casos sometidos
a los 6rganos jurisdiccionales, los que fueron abordados por la Corte Suprema
en la Casacion N.° 1112-2019-La Libertad, y en cuyo contenido se expone las
bases constitucionales del derecho al trabajo y su proteccién ante su lesividad,
asi como los supuestos (modalidades) que comprende y los rasgos
caracteristicos que posee, y que han servido como fundamento para resolver el
caso sometido a debate entre la primera y segunda instancia judicial, resuelto en
sede casatorio.

De acuerdo a la informacion obtenida del presente estudio, el despido
fraudulento involucra una figura de creacién jurisprudencial, que encuentra su
génesis en la interpretacion del Tribunal Constitucional sobre los articulos 22° y
27° de la Carta Magna, en relacion al derecho al trabajo y su proteccion frente al
despido arbitrario; que, segun su identidad, se materializa basado en el “fraude
a la ley” e implica utilizar los mecanismos legales para justificar un despido que
carece de una imputacién veridica, real o cierta, es decir, el empleador actiua de
modo malicioso en contra del trabajador y cuyo fin es la ruptura forzada del

vinculo de trabajo.
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El despido fraudulento, como se ha indicado, posee particularidades que lo
identifican como tal, estos son: a) animo perverso del empleador; b) imputacion
de una presunta causa; c) engafio al trabajador; y, d) cumplimiento de los
canones procedimentales; a su vez, estas caracteristicas se reflejan en la
manifestacion de las diversas modalidades que comprenden un despido
fraudulento delimitados por el Tribunal Constitucional, siendo estos: (i)
imputacidon de hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios; (ii)
transgresion del principio de tipicidad (imputacion de una falta no prevista en la
ley); (iii) extincidn de la relacion laboral con vicio de voluntad; vy, (iv) mediante la

fabricacion de pruebas.

En ese sentido, la controversia de fondo que resuelve la casacion y el cual es
materia de andlisis del presente estudio, son los hechos que configuran un
despido fraudulento en la modalidad de vulneracién al principio de tipicidad
puesto que el empleador imputa al trabajador la comision de faltas graves que
no estan tipificadas en la ley, y de manera forzada pretende subsumir la
inculpacion como incumplimiento de obligaciones laborales, a fin de quebrantar

el vinculo de trabajo.

Siendo asi, se aprecia una infraccién normativa al articulo 25°, literales a) y c)
del D.S. N.° 003-97-TR — Texto Unico Ordenado del D.L. N.° 728, pues su
incorrecta interpretacion por parte del 6rgano de la primera instancia ha
vulnerado el derecho constitucional al trabajo [previsto en el articulo 22° de la
Carta Magna], lo que ha conllevado a la ruptura de la relacion laboral sin que
medie un hecho real, veridico y cierto, pues en el proceso laboral no se ha
probado objetivamente la comision de los hechos imputados al trabajador, que a
decir de la Corte Suprema, la decisién del empleador denota ilegitimidad en su
conducta desmedida por pretender adecuar de modo forzado situaciones que
carecen de transcendencia juridica o son inexistentes, a los alcances normativos

del articulo materia de imputacion.

Cabe precisar que, conforme al régimen de proteccion contra el despido
arbitrario disefiado por el legislador en pro del trabajador, y de acuerdo a los
lineamientos jurisprudenciales construidos por el Tribunal Constitucional sobre
el despido fraudulento, el mecanismo de defensa que asiste al trabajador es la
restitucion (tutela restitutoria) cuya via procedimental es el proceso de amparo.
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Ahora bien, adentrandonos a la discusion del estudio y conforme a los resultados

obtenidos en la presente investigacion, mediante la herramienta de la

triangulacion, y al marco tedrico construido en concordancia con las variables,

los autores concluyen que se ha logrado comprobar las hipotesis planteadas,

pues en base a la doctrina nacional y la jurisprudencia constitucional y ordinaria,

se observa uniformidad en los tépicos dogmaticos que fundamentan la figura del

despido fraudulento, asi tenemos:

Respecto a la inconstitucionalidad del despido fraudulento, conforme se
aprecia del Grafico N.° 1, los resultados muestran que existe un criterio
pacifico en relacion al efecto juridico que produce el despido fraudulento,
esto es, la transgresion del derecho constitucional al trabajo y su
proteccion, segun lo dispuesto en los articulos 22°y 27° de la Constitucion
Politica del Estado. Dicho escenario se manifiesta en razon a la ausencia
de una imputacion real, que puede ser inexistente o de existir no reviste
de gravedad, pero que se apoya en las disposiciones legales para
justificar su presunta validez.

En este extremo, tanto la doctrina como la jurisprudencia hacen hincapié
a la diferencia que existe entre los despidos incausado y fraudulento, esto
en funcidon a que ambas figuras lesionan derechos constitucionales de
indole laboral; en el primero, no existe una “causa justa” que justifique la
ruptura del vinculo de trabajo, sino que se basa en la arbitraria voluntad
del empleador, mientras que, en el segundo, existiendo una “causa justa”

esta ausente hechos realmente cometidos por el trabajador.

Sobre los supuestos que configuran un despido fraudulento, segun se
observa del Gréafico N.° 02, los resultados determinan que sus
modalidades son delimitadas por la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional, cuyo criterio es aplicado por la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, y ademas es reconocida por la doctrina nacional (sobre
sus topicos: supuestos, caracteristicas, tutela de proteccion y la via
procedimental).

No obstante, la doctrina nacional laboralista reconoce un hecho

constitutivo de despido fraudulento, qué si bien no fue regulado por la
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jurisprudencia del Tribunal Constitucional, su manifestacion en la
casuistica es innegable, esto es: la desproporcion e irracionabilidad de la
decision del despido, que consiste en dotar de gravedad una falta
cometida por el trabajador, que se trata de un hecho reconocido como
“causa justa” por la ley, pero que su sancion no amerita el despido del
trabajador, sino la imposicion de otros correctivos, como suspension sin
goce de haber, etc.; asi, a nivel jurisprudencial se han tenido casos al
respecto, por ejemplo, en las STC recaidas en los Expedientes N.° 01059-
2009-AA/TC y 03169-2006-PA/TC.

En lo concerniente a la importancia de regular normativamente la falta
disciplinaria que se imputa al trabajador, se advierte del Grafico N.° 03,
que los resultados evidencian la significativa importancia que trasciende
al ambito constitucional la regulacion de la “causa justa” en su
reconocimiento como fundamento para aplicar el despido, que
desencadena los siguientes escenarios: (i) Limita el poder disciplinario del
empleador evitando arbitrariedades en la sancion frente a las faltas
cometidas por el trabajador; (ii) Previene la comision de faltas por parte
del trabajador, éste al tener conocimiento sobre las conductas prohibidas
y Su respectiva sancion; finalmente, (iii) Permite al trabajador ejercer un
correcto y adecuado derecho de defensa con base a los cargos que se le
imputan.

Por lo que, la importancia de la regulacién de la “causa justa” estriba en
la legitimidad que el despido gozaria cuando se haya originado con
arreglo a ley, lo que supone su vinculo con el Principio de Tipicidad,
entendido como la directriz que exige la descripcion de las conductas
prohibidas por ley y su correspondiente sancion, que aplicado al ambito
laboral implica que la “causa justa” (sea relacionada a la conducta o
capacidad del trabajador) esté taxativamente prevista por la normativa
laboral, asi como el reconocimiento del despido como su consecuencia
juridica (sancion), caso contrario, se tiene la vulneracién al derecho

constitucional del trabajo.
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5.2. Conclusiones

Conforme al analisis derivado de la Casacion N.° 1112-2019-La Libertad que
tiene como cuestion de fondo resolver la configuracion de un despido
fraudulento, y de acuerdo a jurisprudencia del Tribunal Constitucional y la Corte
Suprema, asi como de los resultados obtenidos del presente estudio y a los

objetivos planteados e hip6tesis delimitadas, se concluye que:

1. Se ha determinado que el despido fraudulento constituye un acto
inconstitucional que afecta el derecho al trabajo, estipulado en el articulo
22° de la Constitucion Politica del Estado, en virtud a que su
materializacién se produce sin la existencia de una base empirica en que
se fundamente la “causa justa”, sino que, el empleador actua de modo
malicioso para dar apariencia de legalidad a la imputacién dirigida contra
el trabajador sobre la presunta comision de una falta grave, basandose en
disposiciones legales para su fin perseguido: la ruptura de la relacion
laboral. Sobre el particular, el legislador disefia un régimen de proteccion
en pro del trabajador basado en el articulo 27° de la Carta Magna, y
supone un doble aspecto: a) sustantivo, reconoce a la reposiciéon como
mecanismo de tutela frente al despido arbitrario; y, b) adjetivo, autoriza al

proceso de amparo como via procedimental para pretender la reposicion.

2. Se ha identificado los supuestos que constituyen un despido fraudulento
y sobre el cual es uniforme en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional
y de la Corte Suprema, siendo los siguientes: (i) la imputacion de hechos
notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios; (ii) la transgresion del
principio de tipicidad (imputacién de una falta no prevista en la ley); (iii) la
extincion de la relacion laboral con vicio de voluntad; y, (iv) la fabricacion
de pruebas. No obstante, la doctrina laboralista identifica como otra
modalidad a la “desproporciéon e irrazonabilidad en la decisiéon del
despido”, que, si bien no ha sido establecido por el Tribunal
Constitucional, su existencia se evidencia pues se han tenido casos sobre
el particular, en tanto, goza de identidad y en todos los supuestos se

reconoce la reposicion del trabajador a su puesto laboral.
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3. Se ha establecido la importancia de la regulacion normativa de la falta que
es objeto de imputacion al trabajador, esto es, porque constituye el
fundamento de materializacion del despido puesto que sin la existencia
de una “causa justa” la decisién del empleador se volveria desmedida y
contravendria los preceptos constitucionales que enmarcan el derecho al
trabajo [previstos en los articulos 22° y 27° de la Constitucion Politica del
Estado], en ese sentido, la trascendencia de la tipificacion de la falta grave
radica en los siguientes aspectos, a saber: a) por parte del empleador,
limita su poder disciplinario frente a la comision de las faltas, y por el
contrario, le otorga legitimidad a su decision de extinguir la relacion
laboral; y, b) en cuanto al trabajador, le permite conocer las conductas
prohibidas que son sancionables teniéndose la prevencién de la comisién
de las mismas, asimismo, le permite ejercer un correcto derecho de

defensa como parte de un debido procedimiento.

4. Finalmente, se ha determinado que el despido fraudulento se trata de una
figura que carece de base normativa en la legislacion laboral, pues su
creacion proviene de la jurisprudencia del Tribunal Constitucional que
delimita los topicos dogmaticos que construyen su contenido, estos son:
las caracteristicas que posee, los supuestos que lo configuran, su
mecanismo de tutela (reposicion) y la via procedimental de tramitacion
(proceso de amparo). Sin embargo, se debe resaltar que la jurisprudencia
de la Corte Suprema, si bien acoge el criterio de los tribunos, considera
qgue, en el despido fraudulento, ademas de la reposicion como forma de
tutela, el trabajador también puede optar por la tutela indemnizatoria, que

se traduce en el pago de los dafios ocasionados.
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5.3. Recomendaciones
Del andlisis efectuado a la Casacion N.°© 1112-2019-La Libertad del cual se

desprende la naturaleza del despido fraudulento como una manifestacion de la
arbitrariedad del poder disciplinario que ejerce el empleador sobre el trabajador,
podemos establecer multiples recomendaciones para la resolucién de conflictos
relacionados al despido laboral y que permitan una mejor relacion de trabajo

entre las partes que suscriben un contrato laboral, siendo estas las siguientes:

1. Que se realice una reforma legal del articulo 34° del D.S. N 003-97-TR —
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N. 50 728 ,

concretamente, con la incorporacion de un cuarto parrafo que regule los

supuestos constitutivos del despido fraudulento, asi como de la reposicion
como su mecanismo de tutela, en virtud a que, si bien se encuentran
reconocidos por la jurisprudencia nacional —tanto del Tribunal
Constitucional como de la Corte Suprema— y la doctrina laboralista, la
figura carece de un marco normativo que permita establecer los
parametros y el direccionamiento del andlisis de las modalidades, sus
caracteristicas y consecuencias, que de algun modo enmarcarian con
mayor precision el razonamiento judicial sobre la decisién del empleador

frente al despido.

2. Por parte de los operadores juridicos, realizar un riguroso y minucioso
andlisis sobre las caracteristicas y los supuestos que configuran un
despido fraudulento, puesto que, al estar basado en el fraude a la ley, la
decision del empleador viene disfrazado de “legitimidad” al utilizar las
disposiciones legales para justificas la ruptura del vinculo de trabajo, por
lo que podria hacer incurrir en error a las partes del proceso;
principalmente, al juez de quien depende determinar la rectitud de las
relaciones laborales, asi como la estabilidad laboral del trabajador, y
respecto a la defensa técnica de este ultimo, para disefiar una adecuada

estrategia que permita a su patrocinado conservar su puesto laboral.
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3. Al tratarse de un tipo de despido laboral con rasgos especiales que tiene
como Uunica fuente de creacion la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional, se recomienda un amplio estudio doctrinario basado en la
experiencia legislativa comparada, puesto que se dotaria de abundante
contenido los tépicos dogmaticos que comprende el despido fraudulento;
ademas que, se tendria un marco legal reforzado en el criterio de los

laboralistas que permitiria afinar su regulacion normativa.

4. Alos empleadores como predominantes de la relacion laboral, se sugiere
gue reglamenten en su normativa interna, de modo completo, claro y
preciso, las conductas prohibidas que son pasibles de un despido laboral,
en tanto, realicen capacitaciones a sus trabajadores sobre dichas faltas
sancionables a fin de prevenir su comision que a la postre repercuten
negativamente en el desarrollo de las actividades y los objetivos que
persigue la empresa, y cuyo beneficio se hace extensivo al trabajador que

garantiza su estabilidad en la conservacion de su puesto laboral.

5. A los trabajadores como parte afectada por un despido fraudulento, se
aconseja que analicen cuidadosamente el mecanismo de tutela por el que
optaran, sea por la reposicion o la indemnizacién, ya que, de acuerdo a
los lineamientos jurisprudenciales, si bien esta sujeto al ministerio de la
voluntad del trabajador agraviado, sin embargo, no es posible acceder a

ambos beneficios legales.

6. Finalmente, a las instituciones fiscalizadoras de las relaciones de trabajo,
se les recomienda un mayor control preventivo en las empresas del
ambito privado a fin de verificar si los procedimientos de despido llevados
a cabo internamente han sido impulsados por un hecho cierto y real
atribuible al trabajador que se encuentra regulado como “causa justa” en
la normativa laboral, con el propésito de determinar si la decision del
empleador es legitima, caso contrario, aplicarsele una sancién pecuniaria,
y de aquel modo se contribuiria a la reduccién de la carga procesal sobre

casos que no ameritan intervencion del érgano jurisdiccional.
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ANEXO N.°1 : MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO : “REPOSICION DEL TRABAJADOR EN EL DESPIDO FRAUDULENTO. CASACION N.° 1112-2019-LA

LIBERTAD”.

PROBLEMA OBJETIVOS SUPUESTOS DE INVESTIGACION VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA

Problema general

¢,Cuéndo un despido fraudulento es
considerado inconstitucional?

Problemas especificos

1. ¢Qué supuestos facticos
imputados al trabajador configuran
un despido fraudulento?

2. ¢Por qué es importante la
regulacion normativa de la falta
disciplinaria imputada al trabajador?

Objetivo general

Determinar cuando un despido
fraudulento es considerado
inconstitucional.

Objetivos especificos

1. Identificar que supuestos
facticos imputados al trabajador
que configuran un despido
fraudulento.

2. Establecer la importancia de la
regulacion normativa de la falta
disciplinaria imputada al
trabajador.

Supuesto general

Un despido fraudulento es considerado como
inconstitucional cuando es lesivo del derecho al
trabajo, previsto en el articulo 22° de la
Constitucién Politica del Estado.

Supuestos especificos

1. El despido fraudulento al ser considerado
como un despido inconstitucional, los supuestos

facticos inculpados al trabajador son de
creacion jurisprudencial, por lo que estas
imputaciones pueden ser sobre hechos

notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios,
violando el principio de tipicidad, con vicios de la
voluntad o mediante “fabricacion de pruebas”.

2. Es importante que la falta disciplinaria
imputada al trabajador tenga regulacion
normativa porque configuraria un despido de
causa justa con arreglo a ley, lo que dotaria de
validez y por lo tanto no vulneraria los derechos
laborales del trabajador.

Variable independiente

X: Despido fraudulento.

Variable dependiente

Y: Reposicion del trabajador.

Indicadores de la variable
independiente

- Supuestos de configuracién.
- Sentencias del Tribunal
Constitucional.

Indicadores de la variable
dependiente

- Tutela restitutoria.
- Estabilidad laboral absoluta.

Tipo de investigacién

Basico de tipo Socio juridico.

Poblacién

Lo constituye la Casacion N.°
1112-2019-La Libertad,
expedida por la Cuarta Sala
de Derecho Constitucional y
Social de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica
del Pera.

Muestra

- Casaciéon N.° 1112-2019-La
Libertad.

Recoleccion de datos

- Andlisis documental de
jurisprudencia e informacion
doctrinaria.
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ANEXO N.° 2: CASACION N.° 1112-2019-LA LIBERTAD

CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA
CUARTA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA

CASACION N°1112-2019

LA LIBERTAD

REPOSICION

PROCESO ORDINARIO - LEY N°29497

Sumilla. En un despido fraudulento no
corresponde el analisis de si se justificaba o no
despido, sino el de determinar si ha
configurado un despido lesivo del derecho
constitucional al trabajo, empero usando
mecanismos de elusion del despido sin causa a
través del fraude.

Lima, diecinueve de octubre de dos mil veintitrés.

LA CUARTA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL
TRANSITORIA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA:
vista la causa numero mil ciento doce guion dos mil diecinueve guion La
Libertad, llevada a cabo en la fecha y producida la votacion con arreglo a ley,
emite la siguiente sentencia:

I. MATERIA DEL RECURSO DE CASACION

Se trata del recurso de casacion interpuesto por la demandada Union de
Cervecerias Peruanas Backus y Jhonston S.A.A., contra la sentencia de
vista de fecha trece de noviembre de dos mil dieciocho, que revoca la
sentencia apelada de fecha trece de setiembre de dos mil diecisiete, en el
extremo que declara infundada la demanda y, reformandola, la declara
fundada, ordenando la reposicion del demandante y el pago de S/ 80,000.00
por lucro cesante.

Il. CAUSALES DE PROCEDENCIA DEL RECURSO

El recurso del demandante ha sido declarado procedente por las siguientes
causales:
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A * 4

CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CUARTA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA

(i)

(i)

CASACION N°1112-2019

LA LIBERTAD

REPOSICION

PROCESO ORDINARIO - LEY N°29497

Infraccion normativa del articulo 139, incisos 3 y 5, de Ila
Constitucion y articulo | del Titulo Preliminar del Cédigo Procesal
Civil

Infraccion normativa del articulo 25, literales a) y c), del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N°728.

Ill. CONSIDERANDO

PRIMERO. Antecedentes

1.1

1.2

Con motivo de la demanda el demandante pretende la reposicion en el
empleo mas el pago de una indemnizacién por lucro cesante, en tanto
afirma haber sido objeto de un despido fraudulento. Refiere que si bien se
le ha iniciado un procedimiento de despido imputandole las faltas graves
previstas en los incisos a) y c¢) del articulo 25 del Decreto Supremo N°
003-97-TR, refiere que los hechos que se le imputan son: i) no haber
denunciado en el mas breve plazo las irregularidades detectadas a su
Jefe inmediato en el area de eventos especiales; y, ii) haber solicitado un
préstamo personal a una empresa que en ocasiones presta servicios a la
empresa demandada; hechos que, a decir del demandante, no revisten
contenido disciplinario, habiéndose configurado un despido fraudulento
por imputacion de hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios
y por afectacion al principio de tipicidad.

Mediante sentencia de primera instancia de fecha trece de setiembre de
dos mil diecisiete, el Juez de origen declara infundada la demanda, sobre
la base de los siguientes fundamentos: i) los hechos imputados al
demandante no son falsos o inexistentes; ii) toda imputacién increpada al

demandante tiene su origen en la investigacion contenida en el
2
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1.3

CASACION N°1112-2019

LA LIBERTAD

REPOSICION

PROCESO ORDINARIO - LEY N°29497

Memorando de Auditoria Interna de fecha veintitrés de mayo de dos mil
dieciséis, el mismo que fue anexado a la carta de preaviso de despido y
que por su contenido tiene implicancia con las labores realizadas por el

actor en su condicion de Coordinador de Eventos Especiales.

La Sala de mérito, mediante sentencia de vista de fecha trece de
noviembre de dos mil dieciocho, revoca la sentencia apelada y declara
fundada la demanda, sobre la base de los siguientes fundamentos: i) es
falso que haya un incumplimiento de obligaciones laborales del trabajador,
pues este si denuncio los hechos ilicitos realizados por su jefe inmediato,
siendo precisamente dicha denuncia la que dio origen a la auditoria de
fecha veintitrés de mayo de dos mil dieciséis; ii) el solicitar préstamos a
empresas con las que el empleador tiene vinculacion, no se subsume en
el articulo 25 inciso c¢) del Decreto Supremo N° 003 -97-TR; iii) no se
puede despedir a un trabajador sobre la base de una falta no tipificada.

SEGUNDO. Sobre la infraccion normativa del articulo 139 inciso 3 y 5 de

la Constitucion y articulo | del Titulo Preliminar del Codigo Procesal Civil

21

2.2

La demandada refiere con motivo de su recurso de casacion que se ha
afectado el debido proceso y la garantia de la motivacion de las
resoluciones judiciales.

Al respecto, debemos anotar que la motivacion viene a ser una garantia
constitucional que integra el debido proceso, en virtud al cual el érgano
jurisdiccional tiene el deber de justificar sus decisiones sobre la base de
datos objetivos que proporciona el ordenamiento juridico o los que se
deriven del caso.
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2.4

CASACION N°1112-2019

LA LIBERTAD

REPOSICION

PROCESO ORDINARIO - LEY N°29497

La tutela del derecho a la motivaciéon de las resoluciones judiciales via
recurso de casacion, no debe ni puede servir de pretexto para realizar un
nuevo examen de los hechos y/o de la prueba. El analisis respecto a si
una determinada resoluciéon judicial infringe o no el derecho a la
motivacion debe realizarse a partir de los propios fundamentos expuestos

en la resolucion cuestionada.

De la revision de los actuados no se advierte afectacion a esta garantia
constitucional, porque la Sala de mérito ha cumplido con expresar en la
sentencia las razones de hecho y de derecho que sustentan su decision.
No se advierte de los actuados una sentencia que resienta el deber de
motivar o justificar las decisiones. Contrariamente a lo senalado por la
recurrente, se advierte una respuesta integral a los cuestionamientos
realizados con motivo del recurso de apelacién, cuya correccion —respecto
a la correcta interpretacion y/o aplicacion del derecho- no corresponde
controlar bajo la causal del articulo 139, incisos 3 y 5, de la Constitucion,
sino al abordar el tema de fondo. Por lo que, en tanto y en cuanto la Sala
de mérito justifica su decision en el derecho y en el mérito de lo actuado,
dando una respuesta integral a las pretensiones impugnatorias
formuladas, la denuncia de infraccion al articulo 139, incisos 3 y 5, de la
Constitucion y articulo | del Titulo Preliminar del Cédigo Procesal Civil,
deviene en infundada.

TERCERO. La tutela frente al despido en el Peru

3.1

La Constitucion en su articulo 22 reconoce el derecho al trabajo como
derecho fundamental, cuyo contenido esencial tiene dos aspectos: “"E/ de
acceder a un puesto de trabajo, por una parte y, por otra, el derecho a no
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3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

CASACION N°1112-2019

LA LIBERTAD

REPOSICION

PROCESO ORDINARIO - LEY N°29497

ser despedido sino por causa justa” (STC Exp. 1124-2001-AA/TC,

fundamento 12).

En términos del Tribunal Constitucional, nuestra Carta Magna proscribe el
despido salvo por causa justa, por lo que, la vulneracion del derecho al
trabajo en su contenido esencial, da derecho a la reposicion en el empleo,
porque la restitucion del estado de cosas al momento de cometido el acto
viciado de inconstitucionalidad, es una consecuencia consustancial a un
acto que, por contravenir la Constitucion, es nulo por sus efectos (STC
1124-2001-AA/TC, fundamento 12).

En otros términos, el despido que lesiona el derecho fundamental al
trabajo en su contenido esencial o aquel que lesiona derechos
fundamentales sean estos especificos o inespecificos, en tanto acto que
lesiona la Constitucion, da derecho a la tutela restitutoria (reposicion en el
empleo).

Por otro lado, el articulo 27 de la Constitucion prescribe: “La ley otorga al
trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario”.

Tratandose del régimen laboral privado, la adecuada proteccion implica
segun nuestro ordenamiento interno, reconocer el derecho a la reposicion
en los supuestos de despido nulo (articulo 29 de la LPCL), asi como el
derecho al pago de una indemnizaciéon por despido arbitrario (articulo 34
de la LPCL), en los casos que el empleador no prueba la falta grave que
motivé el despido.

El Tribunal Constitucional en la STC 206-2005-PA/TC, pronunciamiento
con calidad de precedente vinculante, ha senalado:

81



A4

CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CUARTA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA

CASACION N°1112-2019
LA LIBERTAD
REPOSICION
PROCESO ORDINARIO - LEY N°29497
“7. El Tribunal Constitucional estima que esta nueva situacion modifica
sustancialmente su competencia para conocer de controversias
derivadas de materia laboral individual, sean privadas o publicas. Sin
embargo, los criterios jurisprudenciales establecidos en el caso
Eusebio Llanos Huasco, Exp. N.°976-2004-AA/TC, para los casos de
despidos incausados (en los cuales no exista imputacion de causa
alguna), fraudulentos y nulos, se mantendran en esencia. En efecto, si
tal como hemos senalado, el contenido de una adecuada proteccion
contra el despido arbitrario supone la indemnizacion o Ila
reposicion segun corresponda, a eleccion del trabajador, entonces,
en caso de que en via judicial ordinaria no sea posible obtener la
reposicién o la restitucion del derecho vulnerado, el amparo sera la via
idonea para obtener la proteccion adecuada de los trabajadores del
régimen laboral privado, incluida la reposicion cuando el despido se
funde en los supuestos mencionados”.

3.7 Teniendo en cuenta lo antes senalado, podemos concluir que cuando el
despido es inconstitucional por vulnerar el contenido esencial de un
derecho fundamental, sea este especifico o inespecifico, el trabajador
puede optar por la tutela restitutoria (reposicion) o por la tutela resarcitoria
(indemnizacion por despido arbitrario), siendo ambas excluyentes. Sin
embargo, si el despido no es inconstitucional, sino uno de caracter
arbitrario por no estar acreditada la falta grave (articulo 22 de la LPCL), el
trabajador unicamente tendra derecho a la tutela resarcitoria, esto es, al
pago de la indemnizacién por despido arbitrario, conforme al articulo 34 y
38 de la LPCL.

CUARTO. El objeto de analisis en un despido inconstitucional dista del de
un despido arbitrario de configuracion legal

6
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Dado que el caso de autos es uno de reposicion por despido fraudulento,
es oportuno precisar que el objeto de analisis en un despido
inconstitucional no es el mismo que en un caso de despido arbitrario de
configuracion legal.

4.2 En el primero, los presupuestos facticos derivan de la creacion

jurisprudencial hecha por el Tribunal Constitucional, pues el objeto de
analisis es determinar si con el despido se vulnero el contenido esencial
del derecho al trabajo reconocido en el articulo 22 de la Constitucion, que
proscribe el despido sin causa (despido incausado o fraudulento), o si se
vulneré un derecho fundamental inespecifico (despido lesivo).

La diferencia con el despido arbitrario de configuracion legal es evidente:
en el despido lesivo de derechos fundamentales, el despido carece de
legitimidad constitucional, mientras que en el despido arbitrario de
configuracion legal no esta en juego el control de constitucionalidad de la
decision resolutoria, sino el control de la probanza de los supuestos de los
articulos 22 y 25 de la LPCL.

En un despido inconstitucional no corresponde el analisis de si se
justificaba o no el despido, sino el de determinar si se ha configurado un
despido lesivo del derecho constitucional al trabajo o de otros derechos
fundamentales inespecificos.

En el despido arbitrario, a diferencia del despido inconstitucional de
creacion jurisprudencial, los supuestos facticos para su verificacion
derivan de la norma, mas especificamente del articulo 22 la LPCL, cual

es: la comprobacion judicial de la causa justa contemplada en la ley. La
7

83



'

A4

CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CUARTA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA

CASACION N°1112-2019

LA LIBERTAD

REPOSICION

PROCESO ORDINARIO - LEY N°29497

falta de demostracion por parte del empleador de la causa justa, torna al
despido en arbitrario. En tal virtud, en el despido arbitrario, el objeto de
analisis pasa por determinar si el empleador demostré o no

probatoriamente la gravedad de la falta que motivo el despido.

QUINTO. En cuanto al despido fraudulento

5.1

El despido fraudulento es un despido inconstitucional que identifica los
mecanismos de elusion del despido sin causa a través del fraude, para
proscribirlos, vale decir, prohibirlos. En efecto, el despido fraudulento tiene
sus propios supuestos o tipologias, entiéndase, tiene componentes o
conductas configuradoras a los que podriamos llamar de manera
analogica supuestos de hecho jurisprudenciales, a los que la intervencion

jurisdiccional —en la via ordinaria- debe constrenirse y someterse.

5.2 El despido fraudulento es definido por el Tribunal Constitucional en el Exp.

N°976-2001-AA/TC, en los siguientes términos:

“Se produce el denominado despido fraudulento cuando:

- Se despide al trabajador con animo perverso y auspiciado por el
engano, por ende, de manera contraria a la verdad y a 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 senalado, en este ultimo 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 relacién laboral con
8
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vicio de voluntad (Exp. N.° 628-2001-AA/TC) o mediante la
“fabricacion de pruebas”.

En estos supuestos, al no existir realmente causa justa de
despido ni, al menos, hechos respecto de cuya trascendencia o
gravedad corresponda dilucidar al juzgador o por tratarse de
hechos no constitutivos de causa justa conforme a la ley, la
situacion es equiparable al despido sin invocacién de causa,
razén por la cual este acto deviene lesivo del derecho
constitucional al trabajo”.

5.3 Todos estos supuestos del despido fraudulento tienen un comun

denominador, cual es la ilegitimidad en la conducta del empleador quien,
ante la ausencia de una causa justa de despido, imputa hechos que son
notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios, imputa una falta que no
esta prevista en la ley como causa justa o fabrica pruebas para dar la
apariencia de un despido causal.

SEXTO. Analisis del caso

6.1

6.2

Las precisiones realizadas en los considerandos que preceden resultaban
necesarias porque en el caso de autos, la Sala de mérito ha concluido que
el despido del demandante es un despido fraudulento, en la medida que
los hechos que sirvieron de imputacion no revisten contenido disciplinario,
esto es, no se encuentran tipificados como falta grave en la ley, de ahi la
inconstitucionalidad del despido.

En efecto, uno de los hechos imputados como falta grave al demandante

fue el no haber denunciado en el mas breve plazo a su jefe inmediato por
9
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las irregularidades en los que habria incurrido este trabajador; sin

embargo, conforme han determinado las instancias de mérito, el

trabajador demandante si denunciéo dichas irregularidades, siendo

precisamente esta denuncia lo que motivo la realizacion de una auditoria

interna dentro de la empresa. El imputarle al trabajador “no haberlo hecho

en el mas breve plazo" denota ilegitimidad en la conducta del empleador,

pues pretende de manera forzada subsumir dicha imputacion en el

incumplimiento de obligaciones laborales del articulo 25 inciso a) de la

LPCL, cuando el trabajador —al denunciar irregularidades de su jefe

inmediato- no ha incumplido ninguna obligacion que emerja del contrato
de trabajo.

Refiere también la demandada que el despido por falta grave prevista en
el articulo 25 inciso a) de la LPCL se motiva en el hecho que el
demandante ha obtenido préstamos personales del proveedor Multiplus;
sin embargo, la sola existencia de una relacion laboral del actor con la
demandada, no impide que el trabajador pueda acceder a créditos o
préstamos personales con terceras personas. No se advierte de la
imputacion realizada que, por la naturaleza de la labor desempefnada en
la empresa, la obtencion de créditos en empresas terceras constituya una
conducta expresamente prohibida en algin reglamento interno, por ser
contrario a la naturaleza de las funciones. Por tanto, nuevamente aqui
advertimos ilegitimidad en la conducta del empleador, en la medida que
se ha usado como base de la imputacion que sirvié al despido, hechos
que son intrascendentes y no constituyen causa justa de despido,
configurandose asi precisamente un despido fraudulento.

La demandada refiere también que otro de los hechos que justifican el

despido es el haberse utilizado la lista de proveedores de la empresa para
10
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contratar servicios de catering para eventos personales; conducta que, a
decir de la demandada, se subsume en el articulo 25 inciso c) del Decreto
Supremo N°003-97-TR. Al respecto debemos senalar que la norma en
mencion tipifica como falta grave:

“la apropiacion consumada o frustrada de bienes o servicios del
empleador o que se encuentran bajo su custodia, asi como la
retencion o utilizacion de los mismos, en beneficio propio o de
terceros, con prescindencia de su valor”.

Adviértase de la norma transcrita que es la apropiacion de bienes del
empleador lo que se tipifica como falta grave, empero la demandada en la
carta de despido no le atribuye haberse apropiado de algun bien, sino
haber hecho uso de la lista de proveedores de catering para eventos
personales, es decir, para la demandada es falta grave que el trabajador
contrate para sus eventos personales al mismo proveedor al que
eventualmente también contrata la empresa. Nuevamente aqui
advertimos un esfuerzo desmedido, exagerado o ilegitimo
constitucionalmente hablando por parte del empleador de intentar forzar
hechos no trascendentes juridicamente en los supuestos de falta grave
previstos en la ley, para dar la apariencia de un despido causal,
configurandose asi, precisamente, un despido fraudulento.

Por lo expuesto es acertado lo resuelto por la Sala de mérito al declarar
fundada la demanda de reposicion, debiendo por tanto declararse
infundadas las infracciones normativas del articulo 25, incisos a) y c), del
Decreto Supremo N°003-97-TR.

IV. DECISION

1"
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Por estas consideraciones, declararon: INFUNDADO el recurso de casacion
interpuesto por la demandada Union de Cervecerias Peruanas Backus y
Jhonston S.A.A.; en consecuencia, NO CASARON la sentencia de vista de
fecha trece de noviembre de dos mil dieciocho; DISPUSIERON la publicacion
de la presente resolucion en el Diario Oficial “El Peruano”, bajo
responsabilidad; en los seguidos por Rafael Santiago Garcia Fernandez contra
Unién de Cervecerias Peruanas Backus y Jhonston S.A.A., sobre reposicion y
otros; y los devolvieron. Integra esta Sala la senora Jueza Suprema Carlos
Casas por licencia del senor Castillo Ledn. Ponente senor Arias Lazarte,
Juez Supremo.

S.S.

ARIAS LAZARTE

TORRES GAMARRA
PINARES SILVA DE TORRE
CARLOS CASAS

YANGALI IPARRAGUIRRE
efum/gaav
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ANEXO N.° 3: PROYECTO DE LEY
PROYECTO DE LEY QUE REGULA LOS SUPUESTOS QUE CONSTITUYEN
UN DESPIDO FRAUDULENTO, ASi COMO LA REPOSICION COMO SU
MECANISMO DE TUTELA

|. EXPOSICION DE MOTIVOS

El derecho peruano esta construido a base de normas juridicas plasmado en
multiples disposiciones legales como en cédigos, leyes, ordenanzas, decretos,
etc., siendo la principal y del cual el resto se desprende el resto: la Constitucion
Politica del Estado. Las citadas normativas plasman en su interior el contenido
de “la ley” y todo lo que aborda su aplicacion en la realidad, esto debido a que el
ordenamiento juridico nacional adopta el sistema juridico romano-germanico en

donde la legislacion es puramente positiva en diversos cuerpos normativos.

Por pertenecer a esta tradicion, nuestro sistema tiene tras caracteristicas:
primero, la legislacion es la fuente formal mas importante, tanto en niumero de
normas juridicas existentes como en la superior jerarquia que ellas ocupan frente
a otras fuentes del derecho en todos los campos de la normatividad juridica;
segundo, las otras fuentes del derecho tienen cierta importancia, pero estan
subordinadas a la legislacion; y, tercero, estando la legislacion compuesta de
normas generales y abstractas, la doctrina adquiere mucha importancia

esclareciendo, precisando y concretando contenido normativos®.,

En ese sentido, debemos destacar el importante rol que la norma juridica
positiva desarrolla en el sistema romano-germanico, esto es, que su aplicacion
al caso concreto genera jurisprudencia de los 6rganos jurisdiccionales y el aporte
de la doctrina en el afan de su interpretacion, por lo que la norma juridica sujeta
a las demas fuentes del derecho ya que se constituye como base de la

legislacion.

Siendo el sistema romano-germanico el adoptado por el ordenamiento
juridico peruano, Unicamente es la ley que puede crear figuras juridicas o
instituciones legales que nacen de las necesidades o costumbres de la sociedad,
de manera que no es permitido la creacién del derecho mediante la

() RUBIO CORREA, M. (2009). El Sistema Juridico. Introduccién al Derecho. (Décima edicion).
Fondo Editorial Pontificia Universidad Catolica del Peru. Pag. 114.
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jurisprudencia o la doctrina ya que la participacion de ambos es exclusivamente
interpretativa y no como fuente legislativa, a diferencia de lo que ocurre en el

sistema anglosajén cuyo fundamento es la jurisprudencia para crear el derecho.

Bajo esa premisa, en el derecho laboral peruano se tiene el
reconocimiento del despido fraudulento como una figura de caracteres
especiales, cuya fuente de creacidn son los criterios jurisprudenciales del
Tribunal Constitucionales que derivan de los procesos de amparo en el marco
de la proteccion de derechos constitucionales, como lo es el derecho al trabajo
y el cual se ve lesionado cuando el empleador quebranta la relacion laboral

basado en el fraude a la ley.

Se trata de un tipo de despido laboral de rasgos especiales que nace de
la abundante jurisprudencia constitucional y cuyo contenido ha sido construido
puramente de pronunciamientos sobre casos sometidos al Maximo Intérprete de
la Constitucion y cuyo criterio de interpretacion se ha encargado de delimitar sus
topicos dogmaticos (caracteristicas, supuestos de configuracion, mecanismo de
tutela y via procedimental), mas no se encuentra regulado en algun cuerpo
normativo, concretamente, en el Decreto Supremo N.° 003-97-TR, como marco
legal que regula todo lo concerniente a la contratacién en el ambito de las

relaciones de trabajo publicas y privadas.

En ese sentido, al no poseer un marco normativo expreso sobre el despido
fraudulento, el presente proyecto de ley tiene la finalidad de regular los supuestos
gue constituyen un despido basado en el fraude a la ley que como tal lesionan
derechos constitucionales como los establecidos en los articulos 22° y 27° de la
Carta Magna, asi también, el mecanismo de tutela que su manifestacidén acarrea
en contra del trabajador, esto es, su reposicion a su puesto laboral. Que, si bien
son establecidos por la jurisprudencia y reconocidos por la doctrina laboralista,
no resulta suficiente para contar con un cuadro legal completo sobre los tipos de

despidos y la tutela que abarca: reposicion o indemnizacion.

ll. ANALISIS DE COSTO Y BENEFICIO

El presente proyecto de ley no genera gastos publicos, por el contrario, sus
efectos son puramente normativos y ventajosos para el trabajador como parte

pasiva de las relaciones de trabajo, que garantiza el respeto a su derecho
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constitucional previsto en el articulo 22° de la Constitucion Politica del Estado,
evitando atropellos a su estabilidad laboral ante situaciones que no concurran

una “causa justa” para que opere el despido en su contra.

ll. IMPACTO EN LA LEGISLACION NACIONAL

La propuesta normativa en cuestion permitira una modificacion en la normativa
laboral, incorporando un cuarto parrafo en el articulo 34° del D.S. N.° 003-97-TR,
que regula los supuestos que constituyen un despido fraudulento y su
mecanismo de tutela al trabajador, esto es, la reposicion, por lo que va a
establecer parametros legales de interpretacion al razonamiento judicial en los
casos que se pretenda la restitucion al puesto laboral cuando el despido se haya
justificado en antojadizas arbitrariedad del empleador como lo es el fraude a la

ley.

IV. EORMULA NORMATIVA

“LEY QUE MODIFICA EL ARTICULO 34° DEL DECRETO SUPREMO N.°
003-97-TR — TEXTO UNICO ORDENADO DEL DECRETO LEGISLATIVO N.°
728, LEY DE PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD LABORAL,
INCORPORANDO EL CUARTO PARRAFO QUE REGULA LOS SUPUESTOS
QUE CONSTITUYEN UN DESPIDO FRAUDULENTO Y LA REPOSICION
COMO CONSECUENCIA JURIDICA”

La redaccion original del texto legal es como sigue:

“Articulo 34.- El despido del trabajador fundado en causas relacionadas

con su conducta o su capacidad no da lugar a indemnizacion.

Si el despido es arbitrario por no haberse expresado causa o no poderse
demostrar esta en juicio, el trabajador tiene derecho al pago de la
indemnizacién establecida en el Articulo 38, como Unica reparacion por el
dafo sufrido. Podra demandar simultaneamente el pago de cualquier otro

derecho o beneficio social pendiente.

En los casos de despido nulo, si se declara fundada la demanda el
trabajador serd repuesto en su empleo, salvo que, en ejecucion de

sentencia, opte por la indemnizacion establecida en el Articulo 38”
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Siendo la nueva redaccion normativa lo siguiente:

“Articulo 34.- El despido del trabajador fundado en causas relacionadas

con su conducta o su capacidad no da lugar a indemnizacion.

Si el despido es arbitrario por no haberse expresado causa o no poderse
demostrar esta en juicio, el trabajador tiene derecho al pago de la
indemnizacién establecida en el Articulo 38, como Unica reparacion por el
dafio sufrido. Podra demandar simultdneamente el pago de cualquier otro

derecho o beneficio social pendiente.

En los casos de despido nulo, si se declara fundada la demanda el
trabajador serd repuesto en su empleo, salvo que, en ejecucion de

sentencia, opte por la indemnizacion establecida en el Articulo 38.

Tratandose de un despido fraudulento por alguno de los siguientes

supuestos: 1) Sobre hechos gue son notoriamente inexistentes,

falsos o imaginarios; 2) Por vulneracion al principio de tipicidad; 3)

Con vicios de la voluntad: v, 4) Mediante fabricacién de pruebas: el

trabajador tendra derecho a la reposicién en su puesto laboral”.

(Parrafo incorporado)
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