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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado Razonabilidad del despido por causal de
estado de ebriedad, constituye un andlisis juridico teérico de la Casacion Laboral de
la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica, Casacién Laboral N° 12176-2017 LIMA ,Reposicion por
despido fraudulento, el recurso se declaré procedente por causal de “Infraccidon
normativa del inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto N° 00397-
TR.

La Sala Suprema declaro fundado el recurso de Casacion interpuesto por la demandada
Compafia Minera Buena Ventura S.A.A, en consecuencia casaron la Sentencia de Vista
que revoco la sentencia apelada que declaro infundada la demanda y reformandola, la
declararon fundada en parte; y actuando en sede de instancia; confirmaron, la sentencia
de primera instancia que declaro infundada la demanda; teniendo como marco
conceptual y precedentes vinculantes del despido fraudulento , la Sentencia del
Tribunal Constitucional N° 976-2001-AA/TC, denominandolo cuando se despide al
trabajador con animo perverso; vulnerando el principio de tipicidad (Exp. N° 485-
987AA/TC, 555-99-AA/TC, 150-2000-AA/TC), o se produce la extincion de vinculo
laboral con vicio de voluntad (Exp. N° 628-2001-AA/TC), en tanto la sentencia recaida
en el Exp. N° 01984-2012-AA/TC-TACNA fijo los supuestos en los que se incurriria en

despido fraudulento y amerite reposicién del trabajador.

En efecto asumimos que se debe tener presente en un procedimiento de despido, el
principio de razonabilidad, que se entiende como aquel criterio que es consecuencia de
una causa justa y legal; y esta es la esencia misma del Estado Constitucional de
derecho; es decir, que debe hallarse una relacion entre los medios empleados y la
finalidad perseguida a fin de justificar un tratamiento diferente, a efectos de no dejar de
lado, la razdn de ser del despido, configurdndose por falta grave incurrida por el
trabajador. En cuanto al material y métodos empleados se utiliz6 el método descriptivo

correlacional documental.

Palabras claves: razonabilidad del despido, ebriedad, fraudulento, reiteracion, falta

grave.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

En nuestro trabajo de investigacion trataremos respecto a la Razonabilidad del despido
por causal de estado de ebriedad, en cuanto al material y métodos empleados se utilizé
el método descriptivo correlacional documental, el caso materia de analisis Casacion
Laboral de la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica,(Casacién Laboral N° 12176-2017 LIMA) donde
declararon fundado el recurso de casacion interpuesto por la demandada Compaifia
Minera Buena Ventura, y teniendo como demandante al sefior Alejandro Chirme
Choquepuma , que ocupaba el puesto de operador de planta; la Sala Suprema declaro
fundado el recurso de Casacion interpuesto por la demandada Compafiia Minera Buena
Ventura S.A.A.

En consecuencia, casaron la Sentencia de Vista que revocé la sentencia apelada que
declaro infundada la demanda y reformandola, la declararon fundada en parte; y
actuando en sede de instancia; confirmaron, la sentencia de primera instancia que
declaro infundada la demanda; teniendo como marco conceptual y precedentes
vinculantes del despido fraudulento, tomando como referencia la Sentencia del
Tribunal Constitucional Exp. N° 976-2001-AA/TC, y Exp. N° 01984-2012-
AA/TCTACNA, en la primera antes mencionada se fijjan la definicibn de las
caracteristicas de un despido fraudulento y la segunda fijo los supuestos en los que se

incurriria en despido fraudulento y amerite reposicion del trabajador.

Con respecto de la demanda interpuesta por Don Alejandro Chirme Choquepuna solicito
reposicion por despido fraudulento con afectacion al contenido esencial del derecho
constitucional al trabajo y al debido proceso que declare inaplicable la carta de despido
de fecha 17 de febrero del 2016 y se reponga a su puesto de operador de planta con

condena de costas y costos.

En la Primera Instancia, la Jueza a través de la sentencia emitida el 26 de setiembre
del 2016 declaro infundada la demanda y se pronuncio respecto que : El cargo de
operador de planta del demandante conlleva responsabilidad, la gravedad del estado de
embriaguez del trabajador , dicha labor requiere de un perfil especial actividad minera,
habiéndose realizado la prueba del alcohotest arrojo positivo de 0.6 gr de alcohol
manifestando su negativa a someterse a la toma de muestra para dosaje etilico a la

autoridad policial.
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En la Segunda Instancia, El Colegiado, revoco la sentencia apelada, la declararon
fundada en parte se pronunciaron mencionando: El actor ha sido objeto de un despido
fraudulento al habérsele atribuido la comisién de una falta grave no acreditada en autos.
Dispusieron que la demandada cumpla con reponer al demandante en el puesto de
trabajo e inaplicable para el actor la carta de despido de fecha del 17 de febrero del 2016

sin condena costas y costos.

En el andlisis del caso se establecié que hubo una reiterancia de fecha 02 de noviembre
del 2015 por un hecho similar, con suspension de 3 dias habiéndose negado a
someterse a la prueba de dosaje etilico, hubo ampliatoria que fue absuelta por el
accionante el 16 de febrero del 2016, finalmente despedido mediante carta el 17 de
febrero del 2016. No se vulnero su derecho de defensa, no se configuro el despido
fraudulento. En consecuencia, declararon FUNDADO el recurso de casacion y
CASARON la sentencia de vista del 10 de abril del 2017, actuando en sede de instancia
confirmaron la sentencia apelada del 26 de setiembre del 2016 que declaro infundada

la demanda.

En cuanto al objeto general de nuestra investigacion, de la referida casacion laboral es
importante analizar si procede el despido legal para quien acudi6 en estado de
embriaguez al trabajo, y objetivo especifico es analizar aunque no se haya realizado el
trabajador el dosaje etilico; en dicho contexto se desglosa un profundo analisis de la
conducta del trabajador tanto como su negativa a realizarse la prueba de dosaje etilico,
si existe causa justa en el despido por reiterancia del trabajador, los hechos que se
determinan para invocar el derecho, la interpretacion del derecho, en efecto también
analizarlo desde la perspectiva si el estado de ebriedad trata de mantener la buena fe
laboral, la disciplina del trabajador , su integridad fisica , al incurrir a sus labores en
reiteracion en estado de embriaguez y la negativa del trabajador a someterse a la prueba
del dosaje etilico generando una infraccion normativa del ins. e) del art. 25° del texto
anico ordenado del D.L N°728, Ley de Productividad y Competividad laboral, aprobado
por D.S. N° 003-97-TR.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Marco Referencial
2.1.1. Antecedentes del estudio

2.1.1.1. La Importancia de las Jurisprudencias Nacionales y Evolucion Normativa

(Doctrina jurisprudencial vinculante).

- La Sentencia del Tribunal Constitucional EXP. N°555-99-AA/TC LIMA de fecha 04

de noviembre de 1999:

Se desarrolla la vulneracion del principio de tipicidad en este presente caso:

Que, conforme al articulo 2°, inciso 24), literal “d”, de la Constituciéon Politica del Estado,
el principio de tipicidad impone que los hechos (actos u omisiones) tipificados como
infracciones punibles deben ser establecidos de forma expresa e inequivoca, lo cual no
se ha cumplido, conforme se advierte del texto de la carta de imputacion de cargos,
mediante la cual la demandada atribuye a la demandante la comision de falta grave. En
efecto, la “falta” imputada carece de tipicidad, pues en el caso concreto, la carta de
imputacion atribuye a la demandante la supuesta falta grave de haber “difamado e
injuriado a altos directivos de la Empresa” y se limita simplemente a citar la norma legal
gue considera pertinente, sin preocuparle en absoluto establecer la relacion de
causalidad entre las caracteristicas del tipo normativo con la conducta supuestamente

infractora.

Que la circunstancia de que la respectiva carta de imputacién que la demandada notifico
a la demandante no identificé los hechos que configuren la supuesta comision de la falta
grave, asi como la ausencia de medios probatorios que los acrediten, atenta contra el
derecho de defensa del demandante amparado por el articulo 2° inciso 23) y del articulo
139°inciso 14) de la Constitucion Politica del Estado. En efecto, si la carta de imputacion
no identifica los hechos que configuran la falta grave, la demandante no pudo efectuar
eficazmente el descargo correspondiente, porque desconocia los hechos que tendria

gue aclarar a efectos de salvar su responsabilidad.

Aspecto éste que, por lo demds, se infiere del articulo 44° del Reglamento de la Ley de
Fomento del Empleo aprobado por el Decreto Supremo N.° 001-96-TR, aplicable al
caso, el mismo que establece que los hechos imputados que den lugar a la falta deben
estar “debidamente determinados”. Por otra parte, la ausencia de sustento probatorio de

la comisién de la falta imputada, como aparece en autos, generé un acto lesivo en
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perjuicio del derecho de defensa de la trabajadora, toda vez que si el emplazado, con la
carta de imputacion, desconoce las pruebas que tiene que controvertir, no podra

defenderse eficazmente de la imputacion efectuada y, asi, evitar una sancion injusta.

-La Sentencia del Tribunal Constitucional EXP.N°150-2000-AA/TC TUMBES de
fecha 12 de julio del 2000:

Se desarrolla la vulneracion del principio de tipicidad muy fundamental en el caso:

Que, conforme al articulo 2°, inciso 24) literal "d" de la Constitucion Politica del Estado,
el principio de tipicidad impone que los hechos (actos u omisiones) tipificados como
infracciones punibles deben ser establecidos en forma expresa e inequivoca, lo cual no
se ha cumplido, conforme se advierte del texto de la carta de imputaciéon de cargos,

mediante la cual la demandada atribuye a los demandantes la comisién de falta grave.

En efecto, la falta imputada carece de tipicidad, pues, en el caso concreto, las cartas de
imputacion que se les atribuye a los demandantes por supuesta falta grave de "injuria y
faltamiento de palabra escrita" en agravio de la institucién y de sus directivos se limita
simplemente a citar la norma legal que considera pertinente, sin preocuparle en absoluto
establecer la relacion de causalidad entre las caracteristicas del tipo normativo con la
conducta supuestamente infractora, maxime si la supuesta falta grave de injuria y
faltamiento de palabra, representaba la publicacion en el diario La Republica, con el
titulo "Despedidos reclaman pago de sus sueldos al Banco de la Nacion", no
acreditdndose en autos que los demandantes hayan sido los que contrataron dicho aviso

periodistico.

Que, en la medida que los hechos especificados en las respectivas cartas de imputacion
gue la demandada notificé a los demandantes no se sustentan en medios probatorios
idoneos que los acrediten, atenta contra el derecho de defensa de los demandantes
amparado por el articulo 2° inciso 23) y del articulo 139° inciso 14) de la Constitucién
Politica del Estado. En efecto, si la carta de imputacion no identifica fehacientemente los
hechos que configuran la falta grave, los demandantes no pudieron efectuar eficazmente
el descargo correspondiente, que unilateralmente les fue negado, porque desconocian
los hechos que tendrian que aclarar a efectos de salvaguardar su responsabilidad;
aspecto este que por lo demas, se infiere del articulo 26° del Decreto Supremo N.° 003-
97-TR, que establece que las faltas graves se configuran por su "comprobacion

objetiva".

Por otro lado, la ausencia de sustento probatorio de la comisién de la falta grave

imputada a los demandantes, generd un acto lesivo en perjuicio del derecho de defensa
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de los trabajadores, que es un aspecto constitucional del debido proceso amparado por

el inciso 3) del articulo 139° de la vigente Constitucién.

-La Sentencia del Tribunal Constitucional EXP. N° 976-2001-AA/TC de fecha 13 de

marzo del 2003, que se desarrolla el marco conceptual del despido fraudulento:

La figura del despido fraudulento que trae como consecuencia la reposicion del
trabajador ha sido desarrollada por el Tribunal Constitucional en esta Sentencia,

definiéndolo 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 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

0, asimismo, se le atribuye una falta no prevista legalmente.

Por lo tanto, el Tribunal ha de reiterar como precedente vinculante que: en los procesos
de amparo cuya pretension es la violacion de un derecho constitucional, el Tribunal
Constitucional es competente para entrar al fondo de la controversia.

En ese orden de ideas, el articulo 22° del Decreto Legislativo N° 728 establece las

situaciones en donde se considera la existencia de causa justa de despido.

Entre las causas relativas a la capacidad del trabajador aparecen el detrimento de
facultades o ineptitud sobrevenida; el rendimiento deficiente; la negativa injustificada del
trabajador a someterse a examenes médicos o a cumplir la medidas profilacticas o

curativas prescritas.

Entre las causas relativas a la conducta del trabajador aparecen el incumplimiento de
obligaciones y desobediencia; la paralizacién intempestiva de las labores; la disminucion
deliberada y reiterada del rendimiento; la falta de honradez; la violacién del deber de
buena fe laboral; la violacion del secreto; la informacion falsa; la sustraccion o utilizacion
no autorizada de documentos de la empresa; la competencia desleal; la violacion de los
deberes de conducta; la violencia grave, indisciplina, injuria o faltamiento de palabra
grave; el sabotaje; el abandono de trabajo; las inasistencias injustificadas e
impuntualidad reiterada; la condena penal por delito doloso, la inhabilitacion para el

ejercicio de una actividad; etc.
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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.

-La Sentencia del Tribunal Constitucional EXP. N°628-2001-AA/TC HUANUCO de
fecha 10 de julio del 2002.

Se produce la extincion de la relacion laboral con vicio de voluntad, mediante la
fabricacion de pruebas.

La demandante pretende se declare derechos derivados de vicios de voluntad previstos
en los articulos 214° y 215° del Cédigo Civil, juzgamiento que escapa a las funciones
que la ley encomienda a las acciones de garantia, si bien es cierto la Constitucion
Politica otorga al trabajador adecuada proteccién contra el despido arbitrario, debe
tenerse en cuenta que esta proteccion consiste en el pago de una indemnizacion al
trabajador despedido, regulado en el articulo 34° del Decreto Supremo N.° 003-97-TR,

cuya aplicacién escapa a la naturaleza de una accién de garantia.

Conforme aparece en el petitorio de la demanda el objeto de la misma se dirige a
cuestionar la Carta de Renuncia Voluntaria y la llamada Carta de Aceptacion de
Renuncia Voluntaria, ambas del nueve de noviembre del afio dos mil, por considerar que
se ha vulnerado sus derechos constitucionales, en la medida que su renuncia a la
Empresa Telefonica del Perd, en ningiin momento se ha dado en forma voluntaria, sino
de forma totalmente arbitraria, al habérsele obligado a suscribir documentos con los que

en ningln momento ha estado de acuerdo.

Los hechos descritos en la demanda, llevados a cabo para dar cumplimiento a una
disposicién de la Oficina Principal de Telefonica del Perd S.A.A., con el mecanismo de
trasladar a la recurrente en horas de la noche a una localidad distinta a la de su centro
de trabajo habitual, contrastan con cualquier presuncion de que el propio trabajador,
haya sido quien voluntariamente optd por extinguir su vinculo laboral. Por el contrario,
aparece una declaracion de voluntad cuyo instrumento es presentado en la mesa del
funcionario indicado, pero bajo un cargo de recepcién, que en este caso no existe, como
tampoco aparece en dicha carta el lugar o ciudad donde se gird, actos éstos que ponen
de manifiesto la ventaja numérica y funcional con que ha actuado la empresa

demandada para la obtencion de su proposito.
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-La Sentencia del Tribunal Constitucional EXP. N° 1984-2012-PA/TC-TACNA de
fecha 08 de agosto del 2012.

En el fundamento 4 de la Sentencia recaida en el Expediente el Tribunal Constitucional
fij6 los términos de esta figura como una forma de extincion de la Relacion laboral ilegal

y que amerita la reposicion del trabajador cuando:

“Teniendo en cuenta el planteamiento de la demanda, conviene precisar que el despido
fraudulento se produce cuando el empleador imputa una causa justa inexistente o
basada en pruebas fabricadas o imaginarias, o bien cuando coacciona bajo diversos
medios al trabajador para dar por concluido el vinculo laboral (renuncia coaccionada o
mutuo disenso con vicio de la voluntad), o también cuando acusa faltas no previstas

legalmente vulnerando el principio de tipicidad.”

La demandante alega que se habria vulnerado sus derechos al debido proceso y de
defensa, puesto que la sociedad demandada le remitié la carta de preaviso de despido
a su domicilio en la ciudad de Tacna, pese a que tenia conocimiento que residia
habitualmente en la ciudad de Cusco, por lo gue al encontrarse con descanso de salud
recién tomé conocimiento de la carta referida el 12 de diciembre de 2008, no obstante
el mismo dia que vencia el plazo para presentar sus descargos, esto es el 18 de
diciembre de 2008, fue notificada con la carta de despido; sin embargo se advierte que
de fojas 52 a 55 obran las cartas de preaviso de despido (ambas de fecha 9 de diciembre
de 2008), las mismas que fueron diligenciadas notarialmente al domicilio de la recurrente
en la ciudad de Tacna y en la ciudad de Cusco el dia 11 de diciembre de 2008, por lo
gue la carta de despido notificada con fecha 18 de diciembre de 2008, fue diligenciada
el dia siguiente del vencimiento del plazo que la demandante tenia para presentar sus
descargos, lo que evidencia que en este caso no se ha vulnerado el derecho al debido

proceso de la demandante.

De la carta de preaviso de despido, de fecha 9 de diciembre de 2008, obrante a fojas 3,
se desprende que los hechos imputados como falta grave que justificaron el despido de
la demandante son el no cumplir con su obligacion de realizar el arqueo diario de béveda
y de no informar sobre un faltante de S/. 20.000.00 (veinte mil y 00/100 nuevos soles) al

director de la sucursal, pese a que ya tenia conocimiento de dicho faltante.

Finalmente, en cuanto a la violacién alegada del principio de razonabilidad y
proporcionalidad, este Tribunal debe recordar que las faltas imputadas a la demandante
son graves, pues su comportamiento quebrantd el principio de la buena fe laboral, y
teniendo en cuenta que no era la primera vez que cometia la falta de inobservar las

normas de seguridad establecidas por la Sociedad emplazada, la sanciéon de despido
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no puede ser calificada de desproporcionada, porque la gravedad de los hechos la

justifica, razén por la cual la presente demanda no puede ser estimada.

De las definiciones dadas por el Tribunal Constitucional se determina que el juzgador al
momento de resolver una pretension de reposicion por despido fraudulento deberd
verificar si la demanda se sustenta en algunos de los siguientes supuestos: a) si el
empleador ha imputado al trabajador una causa justa inexistente; b) si el empleador ha
imputado una causa basada en pruebas Fabricadas; ¢) si el empleador ha atribuido una
causa justa basada en pruebas imaginarias; d) si el empleador ha coaccionado bajo
diversos medios al trabajador para dar por concluida el vinculo laboral; €) si el empleador
acusa faltas no previstas legalmente vulnerando el principio de tipicidad; y f) si el
empleador despide al trabajador con &nimo malicioso, contraviniendo el principio de

inmediatez.

Conforme a lo expuesto en los fundamentos precedentes, queda claro que de
determinarse en un proceso judicial la inexistencia de los hechos imputados al
trabajador, el empleador incurrird en un despido fraudulento, correspondiendo al juez
ordenar la reposicion como medida que garantice la adecuada proteccion contra el

despido arbitrario reconocido en el articulo 27° de la Constitucion Politica del Pera.

-Casacion Laboral N° 8581-2016 MOQUEGUA de fecha 06 de Setiembre 2017.

Se trata del recurso de casacion interpuesto por la demandada, Southern Pert Copper

Corporation S.A.

Lo actuado por las instancias de mérito, el tema en controversia esta relacionado a
determinar si el despido del actor ha sido promovido por las faltas graves imputadas y
acreditadas por la demandada, comprendidas en los incisos d) y €) del articulo 25° del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR, o por el
contrario, se ha configurado un despido fraudulento, por la inexistencia de los hechos

imputados por la demandada.
En esta casacion se hace un andlisis en nuestro tema a desarrollar, mencionando:

En cuanto a la falta grave, contemplada en el inciso e) del articulo 25° del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

La falta grave, citada en la premisa, contiene dos supuestos: a) consiste en que el

trabajador asista a sus labores, reiteradamente en estado de ebriedad o bajo el influjo
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de drogas o sustancias estupefacientes, y b) no requiere que exista reiterancia, pues, la
gravedad de la falta queda determinada por la naturaleza de la funcion o trabajo que

desempenia el infractor.!

Sobre el particular, se debe expresar que nuestra legislacién laboral no solo ha previsto
que se configura falta grave cuando exista concurrencia del trabajador en estado de
embriaguez, sino también ha puesto énfasis respecto a la naturaleza de la funcién o
trabajo desempefiado por el trabajador, pues, no es equiparable, por ejemplo: el estado
de embriaguez de un secretario administrativo a la de un soldador o chofer, pues, por la
naturaleza de las funciones, de estos ultimos cargos sefialados, el ejercicio del mismo,
puede ocasionar un accidente de trabajo, pudiendo afectar al trabajador mismo o

terceras personas.

En ese sentido, para imputar al trabajador la falta grave, comprendida en el inciso e) del
articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR,
le corresponde al empleador establecer cudl de los dos supuestos contemplados en la
norma, ha ocurrido en el caso en concreto, el mismo que debera ser adecuadamente
fundamentado.

La demandada sustenta la falta grave, en referencia, por haber consignado el
demandante en el registro de asistencia, que el dia veinte de julio de dos mil quince,
labor6 durante ocho horas: de siete de la mafiana (07:00 a.m.) a tres de la tarde (03:00
p.m.), cuando se encuentra plenamente acreditado que el trabajador abandoné las
instalaciones de la empresa a las ocho y cuarenta y cuatro de la mafana (08:44 a.m.),
de acuerdo a lo dispuesto en la carta de pre aviso y carta de despido, que corren en

fojas dos a siete y veintisiete a treinta y tres, respectivamente

En el caso concreto, si bien se encuentra acreditado en autos, tal como ha sido expuesto
por el propio demandante en su carta de descargos, que corre el escrito de demanda,
efectivamente registré su ingreso y salida el dia veinte de julio de dos mil quince, también
es cierto, que para que se configure la falta grave, prevista en el inciso d) del articulo
25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR, se requiere
acreditar también, el animo del demandante de obtener una ventaja,
independientemente de que se concrete 0 no; supuesto factico que no ha sido

corroborado por la demandada, parte que ostentaba la carga probatoria; mas aun, si fue

1 BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos, Ibidem, p. 248.
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de conocimiento de dicha parte, el abandono de trabajo del actor a las ocho y cuarenta

y cuatro de la mafiana (08:44 a.m.)

La demandada sustenta la falta grave, en referencia, por haber concurrido el actor en
estado de embriaguez el dia veinte de julio de dos mil quince, reputandose la negativa
a someterse a la prueba de alcoholemia como aceptacién de dicha condicion; ademas,
gue las labores desarrolladas por el actor eran la de soldador, de acuerdo a lo dispuesto
en la carta de pre aviso y carta de despido se acredita que el demandante se negd
someterse a la prueba correspondiente, hecho que se encuentra corroborado en la
constancia policial; motivo por el cual, se considera el reconocimiento del estado de
embriaguez, de acuerdo al tltimo parrafo del inciso e) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

Atendiendo a la naturaleza de las funciones desarrolladas por el demandante en el cargo
de soldador, cargo que no requiere mayor detalle, pues por la naturaleza del cargo se
puede inferir que ostenta una alta probabilidad de sufrir accidentes como: choques
eléctricos, incendios, caidas, quemaduras y etcétera; resulta acorde a Ley, el despido

sufrido por el demandante, por la configuracién de la falta grave.

Ha quedado establecido que se ha configurado la falta grave contemplada en el inciso
e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR,
supuesto que es suficiente para promover el despido del actor, en mérito al principio de
razonabilidad, atendiendo al estado de ebriedad del actor y por la exposicion y riesgo de

las labores que necesitan diligencia, concentracion y sobriedad.
2.1.1.2. Antecedentes Internacionales.

- La Proteccion Frente Al Despido En Instructivos Internacionales

El derecho a la estabilidad laboral como mecanismo de proteccion frente a la voluntad
extintiva de la relacion laboral por parte del empleador ha sido recogido en diversos

instrumentos internacionales.

Asi, mediante la Declaracion Universal de Derechos Humanos del 10 de diciembre de
1948 - aprobada por el Peri mediante Resolucion Legislativa 13282 del 15 de diciembre
de 1948 - se proclama no solo el derecho al trabajo sino la necesidad de contar con un

régimen de proteccion: «Art. 23. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién
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de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion

contra el desempleo».?

Andlogamente, el Pacto Internacional de los Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales (Pidesc) —aprobado por el Perd mediante el Decreto Ley N° 22129 dispone
lo siguiente: «Art. 6. Los Estados Parte del presente Pacto reconocen el derecho a
trabajar, que comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse
la vida mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas

adecuadas para garantizar este derecho».®

Sobre este aspecto, Canessa sefiala que, el Comité de Derechos Econdmicos Sociales
y Culturales se ha pronunciado en el sentido que los Estados deben prever «adecuadas
salvaguardas que le facilite a cualquier trabajador que se sienta injustificadamente
despedido poder apelar o pedir una imparcial revision judicial o de un dérgano

independiente sobre su caso».*

En el ambito regional europeo, el Protocolo Adicional a la Carta Social Europea

establece lo siguiente:

Art. 1. Con el fin de garantizar el ejercicio efectivo del derecho a la igualdad de
oportunidades y de trato en materia de empleo y de profesion, sin discriminacion por
razones de sexo, las partes se comprometen a reconocer ese derecho y a tomar las
medidas adecuadas para garantizar o promover su aplicacion en los siguientes campos:

acceso al empleo, proteccion contra el despido y reinsercién profesional.®

De lo expuesto surge que tanto el derecho al trabajo como la proteccion contra el despido
cuentan con firme reconocimiento en diversos instrumentos internacionales. Sin
embargo, cabe destacar que los mismos no establecen un esquema especial de tutela
contra el despido, vale decir, una opcién resarcitoria (estabilidad relativa) o una opcién
restitutoria (estabilidad absoluta). De ahi que se advierta que tales opciones dependeran

del modelo constitucional y legal establecido en cada ordenamiento, sin perjuicio que su

2 VICTOR FERRO “Revista de la Facultad de Derecho, La Proteccion frente al despido en la evolucion de la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional”

3 VICTOR FERRO “Revista de la Facultad de Derecho, La Proteccion frente al despido en la evolucién de la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional”

4 CANESSA MONTEJO, Miguel. “La proteccion contra el despido en el Derecho Internacional”. En: Ojeda Avilés, Antonio
& otros. Temas Centrales del Derecho del Trabajo del Siglo XXI. Lima: ARA Editores, 2009, pp. 291-309, p. 293.

> VICTOR FERRO “Revista de la Facultad de Derecho, La Proteccion frente al despido en la evolucion de la jurisprudencia

del Tribunal Constitucional”
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analisis e interpretacibn debera adecuarse a los instrumentos internacionales

correspondientes.

A nuestro parecer al existir un desequilibrio sustancial entre las facultades del empleador
y el trabajador, debido a esta evidente situacion, es que las normas internacionales
buscan la proteccion del trabajador al preservar la estabilidad laboral, ya que este al
considerarse como la parte mas vulnerable en una relacion laboral por su condicion de

acatar la subordinacién que dicha relacion laboral genera ante su empleador.

Asimismo, creemos que ante la afectacion hacia un derecho sustantivo del trabajador
no debe dejarse de lado las normas internacionales y su aplicacion conjunta, ya que al
existir una buena interpretacion y aplicacion de ellas se lograra la 6ptima proteccion al
trabajador ante cualquier situacion de menoscabo a su derecho, y a la vez el abuso de
poder que podria recaer ante un empleador que no respeta los derechos de sus

trabajadores.

-La Proteccion Contra El Despido En El Convenio OIT 158 Y La Tutela Restitutoria

Y Resarcitoria

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) cuenta con diversos instrumentos
relativos a limitar la voluntad extintiva de la relacién de trabajo por iniciativa del
empleador, en los cuales se constata como comun denominador la exigencia de la
causalidad del despido, conforme precursoramente ya preveia la recomendacion 119
adoptada el 26 de junio de 1968.

Posteriormente, en 1982 el Convenio OIT sobre Terminacion de la Relacion de Trabajo
por Iniciativa del Empleador, es estructurado sobre la necesidad de que la terminacién

de la relacién de trabajo se fundamente en causa justificada.

Asi, la Comision de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones sefiald
que «al adoptarse este principio (de causalidad del despido) el empleador pierde la
facultad de poner término unilateralmente a una relacién de trabajo de duracion
indeterminada mediante la notificacién de un preaviso o, en su lugar, el pago de una
indemnizacion».® Reparese que la indemnizacion a que alude estaria referida a la que
corresponderia por omision del pre aviso en mencién y no asi a la tutela resarcitoria que

podria resultar de un despido ilicito por incausado.

6 COMISION DE EXPERTOS EN APLICACION DE CONVENIOS Y RECOMENDACIONES (Ceacr). “Informe sobre la

proteccioén contra el despido injustificado”. Ginebra, 1995, p. 76.
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A nuestro entender, al revisar la jurisprudencia y doctrina actualmente nos encontramos
con dos formas de tutelar el Derecho al trabajo como lo son la tutela restitutoria y tutela
resarcitoria, entendiéndose que la eficacia de la tutela restitutoria comprende la
reposicion del Derecho Fundamental vulnerado; en cuanto al hablar de resarcitoria nos
referimos a resarcir los dafios producidos al trabajador por la extincién de la relacién

laboral aqui se comprende la indemnizacién por dafios y perjuicios.
2.1.2. Evolucion Normativa
2.1.2.1. Laregulacion del Despido por causal de estado de ebriedad:

Desarrollo normativo a través del tiempo

La regulacién de la extincion de la relacion de trabajo por iniciativa del empleador es
claramente un tema controversial y polémico en nuestro ordenamiento juridico laboral.
La mayor o menor eficacia del &mbito de proteccion ante el despido ilicito, la tutela
resarcitoria, que indemniza al trabajador, o a la tutela restitutoria, que determina la

reposicion en el empleo, han sido aspectos cruciales de las relaciones laborales.

Desde su instauracion en la década del setenta, en que se establecié la denominada
estabilidad laboral absoluta, hasta los esquemas flexibles de contratacion temporal
implementados en nuestro ordenamiento en los afios noventa conjuntamente con la

regulacion de la estabilidad laboral relativa.

A nuestro parecer consideramos que la proteccién al derecho al trabajo es 6ptima, ya
que al existir cierto poder que se le otorga al empleador sobre el trabajador, esta debe
manejarse al margen de la legalidad y legitimidad. Asi se evita caer en despidos

arbitrarios, contrarios a la ley.

La Casacidén materia de analisis de nuestro presente trabajo nos define claramente que,
si bien las normas buscan la proteccién del trabajador ante el despido, el empleador si
tiene las facultad legitima de optar por la extincién del vinculo laboral al cometerse una
falta grave por el trabajador, ademas de haber demostrado que cumplié con todos los

requisitos legales en el debido procedimiento del despido.

Dicho esto, nuestra posicion es clara, ante el cometido de una falta grave por el
trabajador creemos que totalmente pertinente y legitimo optar por la extincion del vinculo
laboral por parte del empleador, siempre y cuando se demuestre haber cumplido a

cabalidad el respeto por los principios de razonabilidad y proporcionalidad que van
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conjuntamente uno de la mano del otro, ya que la proporcionalidad debe de lo

razonable.”

-La Proteccion Contra El Despido En Las Constituciones De 1979 Y 1993

El derecho a la estabilidad laboral tiene sus raices en el Principio de Continuidad de la

relacién laboral que consagra el derecho del trabajador a permanecer en el empleo.

Como sefala Horacio de la Fuente, el derecho a la estabilidad laboral consiste en una
garantia juridica para la conservacion del empleo, pudiendo variar el modo o la forma

con la que se protege este derecho y; por ende, su eficacia.®

Pasco, por su parte, define a la estabilidad laboral como “la garantia de continuidad y
permanencia del vinculo laboral, mientras subsista la causa que le dio origen y no

sobrevenga causa legalmente justificada para su extincion” ®

La promulgacion de la Ley de Fomento del Empleo, aprobada por el Decreto Legislativo
728 del afio 1991 (LFE), introdujo una modificacién sustancial en el modelo de

estabilidad laboral absoluta vigente hasta ese entonces en el Peru.

Dentro de las modificaciones mas destacadas, cabe notar la variacion del esquema de
estabilidad laboral de salida, al otorgar al despido incausado o injustificada eficacia
extintiva de la relacion laboral. De esta forma, la tutela restitutoria resulté limitada a
supuestos de despidos discriminatorios via la calificacion de la nulidad del despido por
la justicia laboral ordinaria. Asi, el legislador opt6 por la predominancia de la estabilidad
relativa, mientras que la estabilidad absoluta quedaba reservada a despidos

particularmente odiosos.

Con la promulgacion de la Constitucion de 1993, el derecho a la proteccién contra el
despido es trasladado del capitulo de Derechos Fundamentales —en el que lo ubicaba
la Constitucion de 1979 - al capitulo relativo a los Derechos Sociales y Econdémicos.
Conforme a este esquema, el articulo 22 de la Constitucién establece que el trabajo es
un deber y un derecho; para luego sefialar en su articulo 27 que «la ley otorgara
adecuada proteccion contra el despido arbitrario». De esta forma, respecto a la

proteccion contra el despido, el constituyente efectia una reserva de ley y, como bien

7 YNGA PENA, Ethel. “Facultad de Derecho y Ciencias Politicas — Universidad Privada del Norte” Tesis: “El Criterio de
los Jueces para determinar la indemnizacion por dafio moral y el resarcimiento de un trabajador afectado por un despido
inconstitucional” — Trujillo 2017

8 DE LA FUENTE, Horacio. “Principios juridicos del derecho a la estabilidad”. Buenos Aires: Victor Lopez de Zavaleta, 1976,
p.19.

9 PASCO COSMOPOLIS, Mario. “Estabilidad en el empleo y contratacion precaria”. En encuentro Iberoamericano de Derecho
del Trabajo. Puebla: noviembre de 1987, pp 37-76. p.39.
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sefala Blancas, «el citado articulo 27° podria catalogarse mas bien como un derecho
de configuracién legal, que es aquella categoria de derechos previstos por las
Constituciones en los que la posibilidad del ejercicio de derecho se hace pender de un

necesario desarrollo legislativo».1°

En nuestra opinion, cabe destacar la valoracion que se le otorga al trabajo como derecho
y deber, establecido en la Constitucion Politica 1993 actualmente vigente como norma
suprema en nuestro ordenamiento juridico, tomando en cuenta que toda persona tiene
este derecho inherente ya que al estar contemplado en nuestra constitucion se
considera un derecho fundamental humano, es decir trabajar en condiciones equitativas
y satisfactorias , con proteccién contra el desempleo, sin discriminacion, con igualdad
salarial, remuneracion digna proteccién social y derecho de sindicacion; el trabajo
también es un deber de obligatoriedad social porque con el salario obtenido va a
garantizar el trabajador va a garantizar su alimentacion y satisfaccion de necesidades
basicas al igual que de las personas estén bajo su tutela, la misma labor que se realiza

ha de ser util para la sociedad.

2.2. Bases Teodricas (Definiciones Conceptuales)
2.2.1. Contrato de Trabajo

2.2.1.2. Definicién

Es un acuerdo de voluntades entre dos partes, una llamada: empleador y la otra
trabajador, por la cual una de ellas se compromete a prestar sus servicios en forma
personal y remunerada (el trabajador) y la otra el empleador y la otra (empleador), que
se obliga al pago de la remuneracién correspondiente y que, en virtud de un vinculo de
subordinacién (dependencia), goza de las facultades de dirigir, fiscalizar y sancionar los

servicios prestados.!!

El contrato de trabajo es un acuerdo de voluntades. No obstante, a diferencia de los
contratos civiles, el contrato de trabajo esta sujeto principalmente a normas imperativas
para compensar la disparidad de fuerzas entre empresario y trabajador, por lo que las
restricciones son mayores que las del Derecho Civil. En ese sentido, la celebracion de

los contratos debe respetar los requisitos minimos que establecen tanto la Constitucion

10 BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. La clausula de Estado Social en la Constitucién. Analisis de los derechos fundamentales
laborales. Lima: Fondo Editorial de la Pontificia Universidad Cat6lica del Pert, 2011. p.544.

I TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge — VINATEA RECOBA, Luis “Guia Laboral — Guia legal de problemas y soluciones
laborales” — Gaceta Juridica — Pag. 15
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como las leyes laborales de nuestro pais; buscando asi que se garantice el respeto de

condiciones laborales digna.'?

Cabe precisar también que el “Principio de la Buena Fe” tiene como fin que las conductas
de ambas partes generen las condiciones apropiadas para que los fines del contrato de
trabajo se cumplan a cabalidad, rigiéndose por la honradez, confianza y el trato
respetuoso los cuales permiten que las labores se puedan brindar dentro de un clima de
asertividad. En la actualidad, las diversas doctrinas organizacionales se orientan hacia
la permanencia y perfeccionamiento de los elementos de la buena fe laboral porque a
través de ellos se consigue mayores productividad y competitividad.*®

Ante los conceptos y criterios antes mencionados creemos que las definiciones del
contrato de trabajo son correctas, ya que para que se configuren obligatoriamente el
contrato de trabajo se necesita de los requisitos que establece el ordenamiento y sobre
todo de los sujetos activos de la relacion de trabajo, una que es la que contrata llamado
empleador y la que realiza los servicios llamado trabajador que recibe una
contraprestacion por sus actividades desarrolladas , considerandose al trabajador la
parte mas vulnerable y débil de la relacién laboral es por esta razén merece mucha
proteccion siempre y cuando actle bajo los lineamientos de la buena fe laboral y siendo

acorde con su accionar en sus labores donde se desempefie.
2.2.1.3. Elementos esenciales del contrato de trabajo

Los elementos esenciales del contrato de trabajo son tres: la prestacion personal de los

servicios, el vinculo de subordinacién y la remuneracion:

- Prestacion Personal de los servicios: Es la obligacion que tiene el trabajador
de poner a disposicion del empleador su propia actividad, la cual tiene caracter
personalisimo, es decir, no puede ser delegada de un tercero, ni ser sustituido o

auxiliado, salvo el caso del trabajo familiar.

- La subordinacion: Es el vinculo de sujecién que tiene el empleador y el
trabajador en una relacion laboral. De dicho vinculo, surge el poder de direccién.
Este poder de direccién, implica la facultad del empleador de dirigir, fiscalizar, y
cuando lo crea conveniente, poder sancionar al trabajador, dentro de los de

razonabilidad. Este elemento distintivo que permite diferenciar al contrato de

12 PUNTRIANO ROSAS, Cesar — VALDERRAMA VALDERRAMA, Luis — GONZALES RAMIREZ, Luis “Los Contratos
de Trabajo-Régimen Juridico en el Pert”
13 ZAVALA RIVERA, Alejandro. “El ABC del Derecho Laboral y Procesal Laboral” — EGACAL — San Marcos — Primera
Edicion 2011 Pag.20
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trabajo del contrato de locacion de servicios (en estos contratos, los servicios

son auténomos o independiente).

- Laremuneracion: Es el reintegro de lo que el trabajador recibe por sus servicios
como contraprestacion, en dinero o en especie, cualquiera sea la forma o

denominacion que se le dé, siempre que sea de su libre disposicién.*

Es pertinente decir que consideramos estamos de acuerdo, con lo mencionado lineas
arriba por los autores respecto a los elementos esenciales que tiene que tener el contrato

de trabajo para que se pueda configuran en una posible relacién laboral a futuro.
2.2.1.4. Obligaciones de las partes que emanan un vinculo laboral

Ambas partes no solo han de atenerse a las reglas propias que impone todo un acuerdo
de voluntades, sino que, ademas, tanto el trabajador como el empleador han de
desenvolverse respetando los deberes de colaboracién y participacién, con el fin de
alcanzar ambos sus objetivos (centralmente, el empleador, la satisfaccion del negocio;

y el trabajador, percibir su remuneracién).

Son derechos del trabajador que sefiala la Constitucién Politica del Perq, tiene derecho
al trabajo, a una remuneracion equitativa y suficiente, que procure para él y su familia
un bienestar material y espiritual. En esa medida, el pago de la remuneracién y de los
beneficios sociales del trabajador goza de un privilegio sobre cualquier otra obligacion
del trabajador.

Por otro lado, se prevén derechos como la jornada maxima (8 horas diarias 0 48 horas
semanales), descansos remuneraos (semanales o anuales), derechos colectivos
(libertad sindical propiamente dicha, negociacién colectiva y huelga), proteccion contra

el despido arbitrario y la participacion anual en utilidades.

Para la proteccion del trabajador, a este se le debe brindar igualdad de oportunidades
sin discriminacién; asimismo, se otorga el caracter de irrenunciables a los derechos

reconocidos por la Constitucién y por la ley.

Del mismo modo, en caso de duda insalvable sobre el sentido de una norma, esta se

interpretara en el sentido mas favorable al trabajador.

El empleador, como fruto de la relacién laboral, es el encargado de normar

reglamentariamente las labores, dictar las 6rdenes necesarias para la ejecucion de las

4 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge — VINATEA RECOBA, Luis “Guia Laboral — Guia legal de problemas y soluciones
laborales” — Gaceta Juridica — Pag. 16
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mismas y sancionar disciplinariamente, dentro de los limites de la razonabilidad,

cualquier infraccion o incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador.®

Consideramos que lo mencionado con respecto a los roles que desempefian el
empleador y trabajador en la relacion laboral en el trabajo y los alcances que se deslizan
son correctos , cada uno desempefia su rol de acuerdo a su posicion respetando sus
derechos sin transgredir ni abusar de eso , las dos partes tienen que actuar bajo los
lineamientos de lo estipulado y acatado por el ordenamiento juridico, ya que si en caso
se generara una situacion que involucre falta grave u otra circunstancia se debe tomar
medidas para evitar posibles casos de accidentes o que se dé por afectado la seguridad

o desempefio a futuro .
2.2.2. Extincion del contrato de Trabajo
2.2.2.1. Definicion

Se entiende por extincién del contrato de trabajo a la terminacion de relacion laboral,
cesando definitivamente las obligaciones a cargo del trabajador y del empleador.
(Castillo, y otros, 2015)

Para Haro, la extincion del contrato de trabajo, es el acto por el cual se disuelve el vinculo
laboral, cesando definitivamente todos los derechos y obligaciones, tanto del trabajador
como del empleador. La extincién se realiza a solicitud del trabajador, por decisiéon de la

empresa o por causas no imputables a ellos. (Haro, 2013)

Siendo asi, estamos frente una extincion del contrato de trabajo cuando se da el cese

definitivo de la relacién laboral.

En nuestra opinién personal, los autores en su punto de vista estan en lo correcto y
atinado en este punto , la extincién del contrato de trabajo se da por cualquiera de las
dos partes involucradas, pero en muchos casos analizados se da unilateralmente por
una de las partes , casi siempre por el empleador que quiere terminar el vinculo laboral
a veces imputando al trabajador o poniéndolo en situaciones que él no puede controlar,
provocando con eso la renuncia del trabajador por la situacibn de no poder
desenvolverse en un ambiente sin un buen clima laboral; y poniéndonos en la postura
del trabajador se pueden presentar algunos casos en los que este no actia en merito a
lo establecido en el principio de buena fe y su conducta no es correcta en el centro en
cual desempefia sus labores, haciendo que su actuar haga insostenible la relacion

laboral.

5 Articulo 9° del Decreto Supremo N° 003-97-TR
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2.2.2.2. Formas de extincion del contrato de Trabajo

La doctrina clasifica las causas de extincion del vinculo laboral distinguiendo entre
aguellas producidas por la voluntad de las partes del contrato y por hecho ajeno a estas,

gue resultara determinante para poder provocar la ruptura del vinculo laboral.*®

Las formas de extincidon del contrato de trabajo, de acuerdo a su causa, pueden

agruparse en varios supuestos.

En primer lugar, las causas que dependen de la voluntad del trabajador, hay dos

posibilidades:
1. Que el trabajador renuncie.
2. Cuando se dé por despido (por despido indirecto)

Ahora, si la causa se origina en una accion por parte del empleador. Ante una falta del
trabajador, el empleador puede despedirlo por falta grave o por causa objetiva; ademas,
procede el denominado despido arbitrario. En este caso, es posible ubicar los supuestos
de disolucion y liquidacion voluntaria de la empresa.

Ademas, por voluntad de ambas procede el término del contrato de trabajo: por mutuo
acuerdo (mutuo disenso), o por el cumplimiento del plazo del contrato de trabajo a plazo
fijo.

En segundo lugar, otra forma de extinciébn del contrato de trabajo se debe a la

desaparicién o incapacidad de las partes, que comprende:

1. La muerte.
2. Incapacidad del trabajador o del empleador.
3. Cuando el trabajador llegue a la edad de jubilacion.

Finalmente, otra forma de extincién del contrato de trabajo puede derivar de hechos

externos, como son:
1. La inhabilitacién judicial o administrativa del trabajador o del empleador.

2. Cese colectivo con la suscripcion del Convenio de Liquidacion en los

procedimientos concursales.

16 TOVALINO CASTRO, Fiorella. “El Despido - Anélisis con base en criterios jurisprudenciales” editorial Gaceta Juridica
- primera edicién 2014-Lima. pag.5
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Los criterios mencionados de la forma de extincion del contrato de trabajo se da segun
lo sefialado en los dos puntos de vista y es correcta la opinién, en primer lugar se
menciona como lo describimos lineas arriba que se puede dar el término de la relacién
laboral por iniciativa unilateral del empleador por causa justa y objetiva fundamentando
la extincion de la relaciéon laboral decision considerada gravosa segun la doctrina,
pudiendo haber otras alternativas segun sera el caso o situacién que se haya generado,
Puede ser también por cémo se mencioné el acuerdo de ambos por el cumplimiento del
tiempo del contrato de trabajo ya culminado si es que no se renové su contrato o cumplio

su tiempo establecido.

En el segundo lugar es correcto afirmar que se da por la desaparicién o incapacidad y
de las partes activas de la relacion laboral y es comprobable que existan esas causas
para la correcta aplicacion de la extincion de la relacién y no existan dudas en esta

situacion cuando se aplique a un trabajador o trabajadores involucrados.

2.2.3. El Despido

Alonso Garcia define el despido como: “El acto unilateral de la voluntad del empresario

por virtud del cual éste decide poner fin a la relacién de trabajo”.’

Por su parte, Pla Rodriguez sefiala: “El despido es un acto unilateral por el cual el

empleador pone fin al contrato de trabajo”.*®

Particularmente, EImer Arce sefala que “el despido es un acto unilateral y recepticio que
contiene la voluntad extintiva del empleador. El despido, segun la ley peruana, es un
acto extintivo de aplicacién individual y que debe ser comunicado por escrito. Ademas,
como ya se dijo, el acto de despido requiere causa justa y seguir un procedimiento
basado en la Ley. (...) se debe anotar que el ordenamiento reconoce al despido efectos
inmediatos, con lo cual se presume la validez del acto extintivo del empleador. En otras
palabras, la demostracion de la causa corresponde al empleador dentro del proceso
judicial que el trabajador pudiera interponer para impugnar su despido (control ex post)
(articulo 22 de la LPCL)".*°

El despido constituye el principal medio por el cual se extinguen las relaciones laborales

sostenidas entre un empleador y un trabajador. Por tal sentido, se constituye en una de

17 GARCIA ALONSO, citado por BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. “El despido en el derecho laboral peruano”. 3 ed.

Lima: Editorial Jurista Editores, p. 66.

18 pLA RODIGUEZ, citado por ibid. pp. 66.

19 ARCE ORTIZ, Elmer. “Derecho individual del trabajo en el Pert, desafio y deficiencias”. Palestra, Lima, 2008, p. 522.
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las instituciones en la que se evidencia un interés superlativo de parte de la Doctrina y

de Jurisprudencia por tratar de dotarla de un mayor contenido y desarrollo.

El despido es en esencia aquella forma de extincion del contrato de trabajo que se
produce por voluntad unilateral del empleador. Es por ello la que expresa de manera

mas evidente, la contraposicion de intereses entre el empleador y el trabajador.

Siendo el despido una decisién unilateral del empleador, este debe cumplir con
requisitos diversos que lo doten de legitimidad y legalidad, caso contrario, devendria en
un acto arbitrario que no es tolerado en un Estado de Derecho como el nuestro. Es asi,

que un despido:

» Sera legitimo, siempre que se encuentra sustentado en una causa que sea por
la transcendencia y gravedad del hecho imputado justifique la extincién de la

relacién laboral. Esta valoracion se realiza en el plano material de los hechos.

+ Sera legal, siempre que dicha decision haya sido emitida dentro de un
procedimiento de despido en el que el trabajador haya tenido conocimiento de
los cargos imputados, haya gozado de un plazo razonable para presentar sus
descargos y se le haya comunicado la decision final en la que se encuentre
debidamente motivadas las razones de la extincion laboral, las que deberian
guardar correspondencia con los cargos imputados. Esta valoracién se realiza

en el plano formal de los documentos.?®

Podemos resumir que el despido es una de las instituciones del Derecho del Trabajo
donde se refleja de modo mas patente el conflicto de intereses que existe entre los
trabajadores y empleadores, pues, por un lado, los trabajadores siempre buscan
restringirlo; mientras que los empleadores han buscado la forma de hacerlo mas flexible

Yy, sobre todo, menos costoso.

Elmer Arce sefala que “el despido es un acto unilateral y recepticio que contiene la
voluntad extintiva del empleador. El despido, segun la ley peruana, es un acto extintivo
de aplicacion individual y que debe ser comunicado por escrito. Ademas, como ya se

dijo, el acto de despido requiere causa justa y seguir un procedimiento basado en la Ley.

20 QUINONEZ INFANTE, Sergio — PAREDES VEREAU, Maria José — HUAMAN ORDONEZ, Luis Alberto - DE LA

CRUZ CARPIO, Marlon Humberto — RUIZ RIQUERO, José Humberto — DUENAS RAMOS, Rall — ALVA LOPEZ, Noelia
Belmira, PAREDES ESPINOZA, Bucy — SANCHEZ ZAPATA, Ronni David - ZAMORA CHAVEZ, Mariana

Milagros — VITTERI GUEVARA, Julissa Magaly “El Despido Laboral- Despido Nulo, arbitrario, incausado y fraudulento”

— Gaceta Juridica — Primera Edicion 2014 Pag.9
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(...) se debe anotar que el ordenamiento reconoce al despido efectos inmediatos, con lo

cual se presume la validez del acto extintivo del empleador.?!

El despido como una de las causas de extincion de una relacion laboral, fundada
exclusivamente en la voluntad unilateral del empleador, presenta, segin Montoya

Melgar, los siguientes caracteres:

< Es un acto unilateral del empleador, para cuya eficacia la voluntad del trabajador

es innecesaria e irrelevante.

X3

%

Es un acto constitutivo, por cuanto el empresario no se limita a proponer el

despido, sino que él lo realiza directamente.

X3

%

Es un acto recepticio, en cuanto su eficacia depende de que la voluntad extintiva
del empleador sea conocida por el trabajador, a quien esta destinada.
¢ Es un acto que produce la extincién contractual, en cuanto cesan ad futurum los

efectos del contrato.

Estamos de acuerdo en parte, con lo que se desprende de los conceptos relacionados
al despido que involucran centralmente al trabajador en la relacién laboral, opinamos
que si el despido es relacionado por causa justa y tenga sustento referido a la conducta
o capacidad del trabajador al desarrollarse cumpliendo con sus labores; quebrantando
el principio de buena fe de la relacidon laboral estamos de acuerdo que se configure el
despido por parte del empleador; y sobre si se ha respetado todas las garantias del
debido procedimiento; el cual comienza por el cumpliendo de las formalidades; en la
cual el empleador pone a conocimiento del trabajador o trabajadores , de la decisién
gue tomo con respecto a extinguir la relacion laboral (despido), otorgandole asi al
empleador la posibilidad de presentar sus descargos y puede hacer uso de su derecho

a la defensa.

Pero si se da el caso que el despido toma otro rumbo en que el trabajador renuncie o se
le imputen faltas que no cometié u otras artimafias que puede crear el empleador para
perjudicar al trabajador o trabajadores vulnerando sus derechos inherentes no estamos
de acuerdo que se extinga la relacion laboral ya que el trabajador merece una proteccion

especial en estos casos; tanto por el ordenamiento juridico interno como el internacional.

21 ARCE ORTIZ, Elmer. “Derecho individual del trabajo en el Pert, desafio y deficiencias”. Palestra, Lima, 2008, p. 522.
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2.2.3.1. Despido Fraudulento
2.2.3.2. Definicion

Cabe precisar que nuestra legislacion proscribe el comportamiento arbitrario o abusivo
del empleador, mas aun cuando es el empleador quien tiene poder absoluto para decidir
el momento en que finaliza el contrato; en virtud de las reglas sefialadas para que se

configure el despido individual, asi como el despido colectivo por razones econémicas.

Esta es 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.??

Por lo mencionado previamente, los supuestos de hecho constitutivos de un despido
“fraudulento” son los siguientes: a) imputar al trabajador hechos notoriamente
inexistentes, falsos o imaginarios, b) atribuirle una falta no prevista legalmente,
vulnerando el principio de tipicidad, ¢) cuando se produce la extincion de la relacion

laboral con vicio de la voluntad o, d) mediante la fabricacién de pruebas.??

De entre las sentencias del Tribunal Constitucional, la primera y la mas importante al
momento de definir integralmente al despido fraudulento fue aquella emitida en el
Expediente N° 00976-2001-AA/TC de cuyo literal c) del fundamento 15 se desprende lo

siguiente:
“C) DESPIDO FRAUDULENTO

Se despide al trabajador con animo perverso y auspiciado por el engafio, por ende, de
manera contraria a la verdad y la rectitud de las relaciones laborales; aun cuando se
cumple con la imputacion de una causal y los canones procedimentales, como sucede
cuando se imputa al trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios
0, asimismo, se le atribuye una falta no prevista legalmente, vulneran el principio de
tipicidad, como lo sefialado, en este Ultimo caso, la jurisprudencia de este Tribunal (Exp.
N° 415-987-AA/TC, 555-99-AA/TC y 150-2000-AA/TC);

22 TOVALINO CASTRO, Fiorella “El Despido”-Analisis con base en criterios jurisprudenciales,
primera edicién - noviembre 2014 pag.13

23 QUINONEZ INFANTE, Sergio — PAREDES VEREAU, Maria José — HUAMAN ORDONEZ, Luis
Alberto - DE LA CRUZ CARPIO, Marlon Humberto — RUIZ RIQUERO, José Humberto — DUENAS
RAMOS, Raul — ALVA LOPEZ, Noelia Belmira, PAREDES ESPINOZA, Bucy — SANCHEZ ZAPATA,
Ronni David - ZAMORA CHAVEZ, Mariana

Milagros — VITTERI GUEVARA, Julissa Magaly “El Despido Laboral- Despido Nulo, arbitrario,
incausado y fraudulento” — Gaceta Juridica — Primera Edicion 2014 Pag.10
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0 se produce la extincion de la relacion laboral con vicio de voluntad (Exp. N° 628-2001-

AA/TC) o mediante la fabricacion de pruebas” (el resaltado es nuestro).

El despido fraudulento al igual que el despido incausado son especies del despido
arbitrario, cuyo origen proviene de la jurisprudencia del Tribunal Constitucional.

La diferencia entre el despido incausado y el despido fraudulento radica en que en el
primero se despide al trabajador sin habérsele indicado causa alguna, mientras que en
el segundo necesariamente debe existir una causa imputada y el sometimiento a un

procedimiento disciplinario.

Las caracteristicas que rodean a un despido fraudulento son: i) el animo perverso del
empleador ii) el pretexto del despido, iii) el engafio al trabajador vy, iv) la justificacién

formal del despido.

Los supuestos materiales del despido fraudulento consisten en la : i) imputacion al
trabajador de hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios , ii) atribuirle una
falta no prevista legalmente, vulnerando el principio de tipicidad , iii) cuando se produce
la extincion de la relacion laboral con vicios de la voluntad, iv) cuando se produce la
extincién de la relacién laboral mediante la fabricacion de pruebas y , v) cuando se

despide contraviniendo la razonabilidad y proporcionalidad de la medida disciplinaria .

Los efectos de la impugnacion del despido fraudulento son los mismos del despido

arbitrario: i) indemnizacién econémica o ii) readmision en el empleo.

La indemnizacién econdmica Unicamente se tramita ante la jurisdiccién ordinaria laboral,
pero la readmision en el empleo puede tramitarse tanto ante la jurisdiccion ordinaria

laboral como ante la jurisdiccién constitucional.

Si ante un despido fraudulento se pretende la readmision en el empleo, es recomendable
recurrir ante la jurisdiccion ordinaria laboral (sea via proceso abreviado), pues en la
jurisdiccién constitucional se corre el riesgo de que la demanda sea rechazada por

criterios de forma que ocasionarian la caducidad del derecho invocado.

Respecto a este despido consideramos, tener un andlisis profundo ya que involucra
nuestro tema desarrollado, a establecer si se cometio un despido fraudulento en nuestra
casacion por parte del empleador llegando a analizar si se configura o no con los
requisitos que se menciona lineas arriba este despido que se considera una especie y
como genero se tiene al despido arbitrario, cuyo origen proviene de la jurisprudencia del

Tribunal Constitucional.
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2.2.3.3. Caracteristicas

De esta definicion, se puede identificar las caracteristicas que rodean al despido

fraudulento, siendo estas:

» El &nimo perverso del empleador.

» El pretexto del despido.

» Lajustificacion formal del despido.

1. El &nimo perverso del empleador

Esta caracteristica es quiza la que mayor transcendencia e importancia reviste en este
tipo de despido, toda vez que es precisamente esta intencionalidad o voluntad del
empleador la que da inicio a todas las demas caracteristicas. En esta caracteristica se
encuentran contenidos todos los motivos por los que el empleador pretende extinguir la
relacion laboral con el trabajador, sean estos de indole personal (animadversion hacia

el trabajador) o sustentados en razones econémicas.

Sin embargo, esta caracteristica no se reduce Unicamente a la intencionalidad o voluntad
de querer despedir, sino que ademas necesariamente requiere que el empleador
conozca que dicha intencién no justifica validamente la extincion del vinculo laboral con
el trabajador. Precisamente este conocimiento hace que la intencionalidad se torne en
perversa, porque se pretende justificar legalmente el capricho de querer despedir a un

trabajador que en el plano de los hechos no merece ser despedido.

Asi entonces, encontramos que esta caracteristica del despido fraudulento tiene
similitudes referenciales con los elementos subjetivos del tipo penal, puesto que, segun
Hurtado Pozo, el dolo requiere de la consciencia (conocimiento) y de la voluntad del
autor (empleador). En ese orden de ideas, conocimiento y voluntad se tornan en los dos
presupuestos que sustentan esta primera caracteristica. Por ello, esta conducta del

empleador necesariamente es dolosa.
2. El pretexto del despido

Que no viene a ser sino la imputacion formal de alguna(s) de las faltas graves descritas
en el 25 de la LPCL. Dicha imputacion de cargos constituye el pretexto del empleador
en razén a que este tiene conocimiento de 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 la transcendencia o gravedad que se le imputa. Pese a ello,
el empleador a fin de satisfacer su deseo caprichoso y unilateral de ver extinta la relacion

laboral sostenida con su trabajador, planea justificar formalmente su decisién
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cumpliendo todas y cada una de las etapas del procedimiento del despido descrito en el

articulo 31 del citado dispositivo legal.
3. El engafo al trabajador

Por cuanto el sujeto pasivo de la decision caprichosa del empleador es precisamente el
trabajador. El trabajador materialmente no ha realizado conducta alguna que justifique
su despido, empero, se le conmina a descargar sobre la imputacion antojadiza del

empleador.

En ese sentido, el trabajador es engafiado por el empleador, puesto que este ultimo le
“hace creer” que si logra desvirtuar la falta grave imputada podra seguir contando con
su puesto de trabajo, y es con base en esa creencia que este acepta someterse al
procedimiento de despido, sin considerar que la decision del empleador ha sido tomada

mucho antes de la imputacion de los cargos.
4. Lajustificacién formal del despido

Esta ultima caracteristica refleja la sintesis de todo el planeamiento disefiado por el

empleador a fin de ver extinta la relacion laboral mantenida con su trabajador.

La justificacion del empleador se basa en el cumplimiento de todos los requisitos
formales del procedimiento de despido , como son i) la imputacién formal y por escrito
de falta grave cometida por el trabajador (carta de preaviso), ii) la oportunidad del
trabajador de pronunciarse sobre los cargos imputados en un plazo de seis dias
naturales (descargos), de tal forma que este luego no se puede invocar el menoscabo a
su derecho de defensa iii) la comunicacion formal y por escrito de la decision del

empleador de dar por extinta la relacion laboral (carta de despido).

Asi entonces, se puede verificar que esta caracteristica si bien cumple con los requisitos
formales del despido (plano de los documentos), no asi con los requisitos materiales los

que permiten identificar al despido fraudulento.

Cabe resaltar que en nuestra opinidn personal, que en este tipo de despido ilegitimo e
ilegal se debe cumplir con las caracteristicas ya establecidas para su configuracion, las
cuales son: a) se requiere el empleador ya haya tomado la decision de despedir a un
trabajador o trabajadores internamente y b) lo materializo siguiendo todo los requisitos
formales de lo establecido para que no genere dudas de eso, c) utilizando una estrategia
maliciosa para lograr su proposito el cual es extinguir la relacion laboral, en un caso
determinado merece la proteccion de los instrumentos legales para que el trabajador no

se vea perjudicado con ese accionar malicioso.
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2.2.3.4. Procedimiento de Despido
» Imputacién de los cargos

El empleador remite una carta al trabajador en la que formula los supuestos en

los que habria incurrido el trabajador con la finalidad de conceder el derecho a la defensa

del trabajador.

Se entrega inmediatamente después de haberse conocido los sucesos configurativos de
laguna causal y se deben dar con suficiente detalle a fin de poder esclarecer

completamente el contenido de la causal.

Resulta recomendable que el empleador haga una investigacion previa sumaria de los
hechos que pueden hacer que se recaben una serie de documentos que acrediten la
verificacién del supuesto normativo de despido, lo que puede extender el plazo de la
entrega de la comunicacioén, sin que ello signifique una vulneracion del derecho del

trabajador ni tampoco una dilacién innecesaria.
» Descargos del trabajador

Dentro de un plazo de seis dias, el trabajador puede formular por escrito su defensa
cuando la falta se refiere a su conducta o su capacidad; en tanto que el plazo sera mayor

treinta dias en caso la causal se refiriera a sus deficiencias.

En el caso de hechos de la conducta, el empleador puede exonerar al trabajador de la
concurrencia al centro de labores en tanto no se vea perjudicado su derecho a la defensa
con este acto y persista el abono de su remuneracion y demas derechos econémicos.
La flagrancia en la falta grave permite al empleador cursar directamente la carta de

despido.
» Entrega de carta de despido

Una vez que el descargo se haya producido o que hayan transcurrido seis dias en los
cuales el trabajador no ha realizado descargo de ningun tipo, el empleador se encuentra
facultado para proceder a despedir al trabajador por medio de una carta que consigna
el supuesto especifico fundado en ley, asi como la fecha en que opero el cese. La carta

se cursa a la direccion domiciliaria que se obre del trabajador.?*

De haberse producido un cambio domiciliario, correspondia al interesado que se hubiere

practicado la correccion, pues solo perjudica su derecho. Se remite carta simple, pero

24 ZAVALA RIVERA, Alejandro. “El ABC del Derecho Laboral y Procesal Laboral” — EGACAL — San Marcos — Primera
Edicion 2011 Pag.64
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sera menester emplear la carta notarial cuando exista la negativa de recepcién por parte

del trabajador.

2.2.4. Formas de Despido Inconstitucionales en el derecho laboral peruano y la

jurisprudencia.

> Despido Arbitrario

Se entiende como despido arbitrario, cuando el empleador no tiene causa justa para
despedir a su trabajador, por ejemplo. Cuando porque la causa alegada en la carta de
despido no se ha probado en juicio; si este punto es probado en el proceso, el trabajador
tendré derecho a recibir una indemnizacion siempre que haya superado el periodo de
prueba. El cémputo de esta indemnizacibn dependerd del caracter temporal o
permanente del vinculo laboral. (Arce, 2013).

Segun lo manifestado por el Tribunal Constitucional en el Fundamento 15 de la sentencia
emitida en el Expediente N° 00976-2001-AA/TC, los despidos arbitrarios se generan en
tres casos: i) Despido Nulo, ii) Despido incausado, Yy iii) Despido Fraudulento. Es decir,
entre estos despidos existe una relacion de género a especie, siendo el género el

despido arbitrario y los demas sus especies.?®

> Despido Indirecto Hostilidad

Se entienden como actos de hostilidad a todos aquellos actos del empleador que
exceden en sus facultades de direccion y que tienen como Unica finalidad la extincién
de la relacion laboral con su trabajador y que requieren ser controlados por los
trabajadores mediante la tutela judicial, toda vez que se trata de actos carentes de

razonabilidad.

Los actos de hostilidad buscan “fastidiar” al trabajador a efectos de que este renuncie.
Por esto, es que se le conoce como despido indirecto, pues no existe una declaracion
unilateral del empleador de ruptura del vinculo (Iéase despido arbitrario), sino actos que

llevan a inducir al trabajador para que renuncie al puesto de trabajo.

Sin embargo, no todos los actos que el trabajador pueda considerar irrazonables y
violatorios de sus derechos laborales pueden ser considerados actos de hostilidad, asfi
lo determina el articulo 30 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley de

Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por el Decreto Supremo N° 00397-TR

25 QUINONEZ INFANTE, Sergio — PAREDES VEREAU, Maria José — HUAMAN ORDONEZ, Luis Alberto - DE LA
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(LPCL). La misma postura la comparte un sector de la jurisprudencia que afirma que el
articulo 30 de la LPCL sefnala taxativamente los actos de hostilidad equiparables al
despido, entendidos como actos que son de tal magnitud que hacen insostenible el
mantenimiento del vinculo laboral.?®

» Despido Nulo

El despido nulo tiene un origen legal, puesto que los supuestos de infraccién se
encuentran desarrollados expresamente en la enumeracion taxativa del articulo 29 del
Decreto Supremo N° 003-97-TR, Ley de Productividad y Competitividad Laboral (en
adelante, LPCL).

De conformidad con lo establecido en el articulo 29 de la LPCL, es nulo el despido que

tenga por motivo:
- La afiliacién a un sindicato o la participacion en actividades sindicales;

- Ser candidato a representante de los trabajadores o actuar o haber actuado en esa

calidad;

- Presentar una queja o participar en un proceso contra el empleador ante las
autoridades;

- La discriminacién por razon de sexo, raza, religion, opinién o idioma;

- El embarazo, si el despido se produce en cualquier momento del periodo de gestacién
o dentro de los 90 (noventa) dias posteriores al parto; - Ser portador del VIH SIDA

(Ley N° 26626).
- Despido del trabajador por discapacidad (Ley 27050).
En el supuesto de darse un despido nulo, el trabajador podra tener dos opciones:

a) Solicitar la reposicion (en este caso no puede reclamar beneficios sociales, pues
se privilegia la pretension de continuar con la relacién laboral). la tutela
restitutoria que actualmente se le brinda al trabajador frente al despido
injustificado ha sido regulado normativamente en el caso del despido nulo. El
articulo 34 de la LPCL, establece que frente a este ultimo cabe la reposicion del

trabajador a través de un proceso ordinario laboral en su puesto de trabajo.

26 TOVALINO CASTRO, Fiorella “El Despido™ Andlisis con base en criterios jurisprudenciales, primera edicién - noviembre
2014 pag.23
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b) Optar por la indemnizacién (extincién del contrato laboral).

En nuestra opinién para determinar la existencia de un despido nulo se debe basar en
las causales que se enumera, pero en un sentido amplio son causas que evidentemente
vulneran los derechos fundamentales de la persona.

> Despido Fraudulento

Esta es 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.

En el desarrollo del despido fraudulento el requisito de legalidad ha sido cumplido
cuando menos en un aspecto formal, es decir existe en el plano documental la
imputacion de cargos y el sometimiento del trabajador a un procedimiento de despido,
sin embargo, este adolece es el requisito de “legitimidad”, por cuanto los hechos
materiales en los se sustenta tal decisibn devienen en inexistentes, fraguados,

imaginarios, atipicos, falsos, etc.

Es asi que en un escenario como el descrito en el parrafo anterior, la decision unilateral
del empleador adquiere mayor transcendencia, puesto que en la practica se ha venido
identificado que en muchos casos la extincidn de la relacion laboral obedece Unicamente
al capricho del empleador, decision que aparentemente cumpliria con el requisito formal

(legalidad) pero no con el requisito material (legitimidad).

Se configura este supuesto cuando: “Se despide al trabajador con animo perverso y
auspiciado por el engafio, por ende, de manera contraria a la verdad y rectitud de las
relaciones laborales; aun cuando se cumple con la imputacién de una causa 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 extincién
de la relacion laboral con vicio de voluntad (...) o mediante la ‘fabricacién de pruebas™.
(STC N° 976-2001-AA/TC, f.j.15, c).

Al respecto, Blancas Bustamante citando la misma Sentencia del Tribunal Constitucional
contenida en el Exp. N° 00976-2001-AA/TC concluye que:

“(...) los supuestos de hecho constitutivos de un despido fraudulento vendrian a ser los
siguientes: a) imputar al trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o

imaginarios, b) atribuirle una falta no prevista lealmente, vulnerando el principio de
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tipicidad, ¢) cuando se produce la extinciébn de la relacién laboral con vicios de la

voluntad o, d) mediante la fabricacion de pruebas”

Marlon Humberto de la Cruz Carpio, nos dice respetando lo dicho por el autor antes
mencionado, agregaria como quinto supuesto material del despido fraudulento a la
desproporcion e irrazonabilidad de la decision de despido. Dicho esto, procedo a

desarrollar cada uno de los supuestos antes indicados.

> Despido Incausado

El Tribunal Constitucional sefiala que este tipo de despido se configura en torno al
“derecho al trabajo”, cuya vulneracién se produce 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” (STC N° 976- 2001AA/TC, f.j. 15, b).

En el despido incausado no se cumple con el requisito de legalidad (imputacién de

cargos y procedimiento de despido).
a) Por no expresar la causa del despido

Carlos Blancas?’ sefiala que: “La sentencia prototipica para la configuracién del despido
‘incausado’ es la dictada el 11 de julio de 2002 con relacion a la accion de amparo
interpuesta por los sindicatos de la empresa Telefénica del Perd S.A. contra el despido
de mas de 500 trabajadores, al amparo del articulo 34 de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, el cual faculta al empleador a despedir sin expresion de causa
con la condicion de pagar al trabajador la indemnizacién correspondiente al despido
arbitrario”.

Al respecto, especifica que la sentencia considera que los despidos efectuados, en
aplicacion de este precepto legal, vulneran el contenido esencial del “derecho al trabajo”
reconocido en el articulo 22 de la Constitucién Politica del Peru. El derecho al trabajo,

de acuerdo con este pronunciamiento del Tribunal 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”. Agrega, la sentencia que: “El
segundo aspecto del derecho es el que resulta relevante para resolver la causa. Se trata
del derecho al trabajo entendido como proscripcion de ser despedido salvo por causa

justa”.

27 |bidem, p. 499. %
Ibidem, p. 500.
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Finalmente, Blancas?® sefiala que “dicha operacién hermenéutica abarca también el
articulo 27 de la ley fundamental, que consagra la “proteccion adecuada contra el
despido arbitrario”, ante la innegable vinculacién, y potencial colision, entre ambas
disposiciones. Interpretando conjuntamente ambas normas, el TC concluye que, si bien
el referido precepto no determina la forma de proteccion frente al despido arbitrario,
concediendo, por lo tanto, al legislador un margen discrecional para optar entre la tutela
resolutoria (reposicién) o la tutela resarcitoria (indemnizacion), empero (...) no debe

considerarse el citado articulo 27 como la consagracion, en virtud de la propia

Constitucién, de una facultad de Despido arbitrario hacia el empleador’ (STC N° 1124-
2001-AA/TC, f.j. 12)”

> Despido Disciplinario

Este despido presenta mayor relevancia por su frecuencia y las controversias
que regularmente origina entre el empleador y el trabajador, toda vez que el
fundamento es la falta disciplinaria del trabajador.282°

a) El despido justificado se produce en las siguientes situaciones:

» Las relativas a la capacidad del trabajador:

» Detrimento de facultades o ineptitud sobrevenida.

* Rendimiento deficiente.

« La negativa injustificada del trabajador a someterse al examen médico o0 a

cumplir las medidas profilacticas o curativas prescritas.

b) Las relativas ala conducta del trabajador: despido disciplinario. Respecto a
esta Ultima causa de despido, es que se vuelve importante profundizar acerca

de la naturaleza y contenido de esta causa justa.

Este despido, por ser fundado en causas relacionadas con su conducta o su capacidad
y tramitado segun el procedimiento expreso en ley, no da lugar a indemnizacion alguna.
La sentencia que declara justificado el despido supone la convalidacion de la extincién
del contrato de trabajo, que se entiende producida desde la fecha en que se produjo el

despido.*°

28 YNGA PENA, Ethel. Tesis: “El Criterio de los Jueces para determinar la Indemnizacion por dafio moral y el resarcimiento de

un trabajador afectado por un despido Inconstitucional”. Universidad Privada del Norte — Trujillo-Pert
29
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2.2.5. El criterio basado en el Principio de Razonabilidad en el Despido

La doctrina clasica nos ensefia que la razonabilidad es definida como lo razonable, es
decir, lo que se encuentra conforme a la razéon. En tal sentido, de acuerdo con lo
expresado por el maestro Americo PI4, (...) el principio de razonabilidad consiste en la
afirmacion esencial de que el ser humano en sus relaciones procede y debe proceder

conforme a la razén”.

Al momento de aplicar la sancion disciplinaria, el empleador también debe tener en
cuenta que dicha sancién ha de ser razonable, lo que implica que la sancién a imponerse
debe corresponder a la magnitud del hecho imputado al trabajador, o debe existir una
razonabilidad entre la sancion impuesta y el hecho sancionado. Luego Pilotto nos
comenta:

“(...) El concepto general de razonabilidad, aplicable a todo ambito de actuar humano,
incluyendo aquel juridico, esta relacionado, de manera intrinseca, con los hechos
generadores y sus propias consecuencias sean légicas y axioldgica, (...) debe analizar
si dichas puniciones fueron, por un lado proporcionales al acto punible, en cuanto a su
magnitud y, por otro lado, si el empleador, en casos similares, ha aplicado un criterio
parecido, de acuerdo con los agravantes o atenuantes que existan para cada caso en

particular. Esto determinara que la sancion aplicada, en un caso sea o0 no razonable”.

“La proporcionalidad exige la existencia indubitable de conexién directa, indirecta y
relacional entre causa y efecto; vale decir, que la consecuencia juridica establecida
univocamente sea previsible y justificable a partir del hecho ocasionante del acto estatal
(...) en consecuencia la proporcionalidad aparece cuando la razén del efecto sea

deducible de la causa o que sea previsible a partir de ella”.

Por lo tanto, los principios de razonabilidad y proporcionalidad al momento de imponer
la sancién de despido se aplicaran teniendo presente la falta grave cometida, la
categoria, la antigiiedad y los antecedentes disciplinarios del trabajador, entre otros

aspectos.®

-El Principio De Proporcionalidad Y Razonabilidad Para El Despido Relacionado

Con La Conducta Del Trabajador
El principio de proporcionalidad significa que las sanciones impuestas por el empleador

no deberian ser mas gravosas, que superen la gravedad de la infraccion cometida. Este
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principio es mas sencillo de entender, pues compone la manifestacion expresa de la
sancién aplicada a diferencia del principio de razonabilidad que es mas aplicativo al
momento de valorar una conducta con alguna cualidad de aprobacion o desaprobacion

en distintos niveles.

El resultado de una sancion en el procedimiento de despido no solo debe ser
consecuencia de que se respeten las garantias formales propias de un procedimiento
disciplinario, sino, ademas, de que sea acorde con los principios de razonabilidad y

proporcionalidad.

En la medida que las relaciones de trabajo son de por si conflictivas, debe buscarse la
razonabilidad tanto en las exigencias de una parte como en las de la otra. Si bien cierto
se trata de un freno, es ademas un limite elastico porque debera ser apreciado en cada
oportunidad ya que la ley no esta en condiciones de poner parametros rigidos pues no
aludiria precisamente a la razonabilidad que se pretende. De alguna forma este
principio, busca el acercamiento de las partes para no caer en arbitrariedades

abusivas.®?

Esto se traduce en el hecho de aplicar sanciones desproporcionadas con relacion a la
falta cometida, en la que el despido es la sancién mas drastica, que puede perjudicar al
trabajador, pues si bien la LPCL establece que tipos de conductas son las que se
sancionan con el despido, aunque sea causado, si es desproporcional es ineficaz, ya
que al tener el trabajo calidad alimentaria, la preservacion del puesto de trabajo exige

proporcionalidad al aplicar la sancion.

Esto tampoco se puede como la limitacién del poder de direccién del empleador, sino
como un uso coherente con los derechos sociales, en este sentido se pronunciacion el
TC, en una polémica resolucion, al sefialar que resulta desproporcional e irrazonable
despedir a un trabajador por la concurrencia a su centro de labores en estado de
embriaguez, sin cometer ninguna otra falta (Exp. N° 03169-2006-PA/TC). Esto es una
situacion muy peculiar, sin embargo, de manera general, hay que realizar un analisis de

cada situacion individual, para saber si el empleador ha excedido su funcién de sancion.

Esto implica la graduacion de la pena, que no es otra cosa que implementar, antes de la
maxima sancién y cuando el caso lo amerite, una escala de sanciones, como, por
ejemplo, llamada de atenciones verbales, escritos, suspensiones y finalmente el

despido, como se aprecia en el articulo 25, inciso h, que establece la obligacién del

32 7AVALA RIVERA, Alejandro. “El ABC del Derecho Laboral y Procesal Laboral” — EGACAL — San Marcos — Primera
Edicién 2011 Pag.20
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empleador de aplicar sanciones disciplinarias previas de amonestaciones escritas y

suspensiones.

En conclusién, cuando un trabajador es despedido por la comision de una falta grave,
pueden existir varias causas que la califiquen de arbitrario, entre las que sea
desproporcional e irrazonable, que son muchas veces concomitantes al excederse en la
calificacion de una falta como muy grave, sin tener en cuenta elementos peculiares,
como la ausencia de intencionalidad, la informacion e induccién deficiente, etc., que

desembocan en un despido sin causa justa.®

El Tribunal Constitucional en la Sentencia de fecha veintiocho de octubre de dos mil
diez, recaida en el expediente N° 00606-2010-PA/TC, ha sefalado en su fundamento

cuarto, lo siguiente:

“c. El resultado de una sancion en el procedimiento de despido no soélo debe ser
consecuencia de que se respeten las garantias formales propias de un procedimiento
disciplinario, sino, ademas, de que sea acorde con los principios de razonabilidad y

proporcionalidad.

d. Los principios de razonabilidad y proporcionalidad al momento de imponer la sancion
de despido se aplicaran teniendo presente la gravedad de la falta cometida, la categoria,

la antigiiedad y los antecedentes disciplinarios del trabajador, entre otros aspectos.”

En relacién al principio de razonabilidad, corresponde indicar que se entiende como
aguel criterio intimamente vinculado a la justicia y esta en la esencia misma del Estado
constitucional de derecho, el cual expresa como un mecanismo de control o interdiccion
de la arbitrariedad en el uso de las facultades discrecionales, exigiendo que las
decisiones se tomen en ese contexto, respondan a criterios de racionalidad y que no
sean arbitrarias; es decir, que debe hallarse una relacién razonable entre los medios
empleados y la finalidad perseguida, a fin de justificar un tratamiento diferente, a efectos
de no dejar de lado, la razon de ser del despido, configurandose por la falta grave
incurrida por el trabajador. o duda sobre los hechos, correspondera a la via ordinaria

laboral determinar la veracidad o falsedad de ellos”.

En cuanto a los criterios de los autores creemos pertinente afirmar que son correctos,
relacionados a los principios de razonabilidad y proporcionalidad para establecer la falta

disciplinaria que comete el trabajador o trabajadores segun sea el caso, estos principios
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tiene que ir de la mano al generar el despido y sea equitativo y justo y no se esté

haciendo abusivo el uso de los principios.

Es por esto que se desprende los criterios para el despido, en tanto sea por la conducta
o capacidad del trabajador en el desempefio de sus labores establecidas por el

empleador en una empresa publica o privada.
2.2.6. La Razonabilidad de la Prueba en el Despido

La prueba es definida como el instrumento que permite tanto a las partes como a
terceros legitimados dentro del mismo la posibilidad de acreditar los hechos que
sustenten sus posiciones, para llegar a la verdad o falsedad de determinadas
situaciones, entonces, podemos concluir que el objeto de la prueba no son los hechos,
pues estos ya existen, incluso antes del proceso y dan inicio a este; sino, lo que se
prueba son las afirmaciones realizadas por estas, que podran referirse a hechos que se

encuentran en controversia dentro del proceso.®*

Respecto al escenario probatorio del despido, adquiere singular importancia atendiendo

a dos particularidades plenamente identificadas:

i. La exigibilidad de una carga fuerte de la prueba del empleador, es decir del
sujeto que despide, la demostracién de la causa corresponde al empleador
dentro del proceso judicial que el trabajador pudiera interponer para impugnar

su despido, esto esta expresamente en el Articulo 22 de LPCL.

i.  Encuanto al trabajador queda correlativamente liberado de esforzarse en probar
que el despido corresponde a causas ilegitimas a esto se considerar que opera
a suerte de una carga débil de probanza; no obstante a que, el considere
conveniente, como afectado con la desvinculacién pueda oportunamente aportar
lo suyo; esto se sustentaria en lo sefialado al nivel del CAdigo adjetivo privado:
‘la carga de probar corresponde a quien afirma hechos que configuran su
pretension, o a quien los contradice alegando nuevos hechos”: 196 del CPC o
aquella que, de lejano, se le vincula con la probanza del despido nulo: “Ni el
despido ni el motivo alegado se deducen o presumen, quien los acusa debe
probarlos” Articulo 37 de la LPC.

En cuanto a lo antes mencionado en esta dos situaciones se reorienta el esquema de la

prueba a un estudio de demostracién cuasi equitativo respecto de la ausencia,

34 ALVARADO BUSTOS, Carmen. “La Prueba en el Proceso Laboral” — Gaceta Juridica- primera edicién 2019 — Lima- pag.19
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insuficiencia o precariedad de las motivaciones racionales, razonables y proporcionales
de la desvinculacién en el trabajo sin que esto se traslade, es bueno sostenerlo, la carga
fuerte de la prueba al trabajador al no ser esta la intencion de la precision legislativa aun
cuando la jurisprudencia desubicadamente entiende de que el articulo 37 implica una
alta o fuerte carga de la prueba en el trabajador, pues se trata de entregar la carga de
probar contrariamente a la estipulacion del articulo 22 de la legislacion laboral general

“La Demostracion de la causa corresponde al empleador dentro del proceso judicial que

el trabajador pudiera interponer o impugnar su despido”.

La arbitrariedad, como vicio del derecho a despedir, se asienta en la presencia de la
causa justa, no obstante, como bien nos lo precisa el legislador, no basta ello para
calificar el despido como legitimo; de lo sostenido, se hace necesario, entonces, que la

alegada causa sea objeto de contrastacion.

De esta manera, conforme a este supuesto legal, el escenario probatorio entrega la
carga de probanza al agente desviculante, esto es el empresario, de manera tal que
importa, esta vez, poco o mucho el esfuerzo en el ejercicio de probar del despedido.
Quien tiene que demostrar la causa justa es quien materializa el despido; a él,
precisamente se le hace entrega de la carga fuerte de probarlo no pudiendo abdicar de

la posicion probatoria que le es impuesta por mandato del Derecho.

En el supuesto de que el trabajador haya sido despedido de modo justificado por la
comisién de una falta grave que cause perjuicio al empleador o el incumplimiento de
normas o contratos, el propio empleador puede interponer posteriormente una demanda

de indemnizacién de dafios y perjuicios contra el ex trabajador.

Entonces, podemos concluir que la prueba es el instrumento que la ley permite para
demostrar la veracidad o falsedad de los hechos discutidos por las partes en un proceso,
asi a través de la prueba el juzgador puede apreciar el sustento factico de las
alegaciones efectuadas, respecto a la ocurrencia de hechos pasados, y determinar la
materia controvertida y los hechos sobre los cuales debera pronunciarse, emitiendo una
decision razonada vy justificada, con base en la valoracién de los medios probatorios

admitidos y la aplicacién de la norma juridica pertinente.®

35 ALVARADO BUSTOS, Carmen. “La Prueba en el Proceso Laboral”— Gaceta Juridica- primera edicién 2019 — Lima-
pag.18
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« Pruebas para corroborar el consumo de alcohol

Segun el Manual de Procedimientos para dosaje etilico de la Policia Nacional; define en

este documento dos tipos de pruebas:

Prueba Cualitativa: Es la prueba que determina la presencia o ausencia de alcohol en
el organismo y consiste en que usuario debe soplar por un sorbete una mezcla de

reactivo de permanganato de potasio con acido sulfarico.

Prueba Cuantitativa: Procedimiento que se realiza empleando un espectrofotometro
para determinar o cuantificar la cantidad de alcohol presente y cuyo resultado se expresa

en gramos de alcohol por litros de sangre.3®

 Los Examenes de Alcohol en la Sangre

La concentracion de alcohol en la sangre se considera la medida habitual para medir los

niveles en una persona que se encuentra bajo la influencia del alcohol.

Durante afios los estudios efectuados han demostrado que existe una relacién directa
entre la concentracion de alcohol en la sangre y el grado en el que las reacciones y las

decisiones se ven afectadas.

El anexo "Tabla de Alcoholemia", forma parte de la Ley N.° 27753, donde se establece
valores referenciales para determinar los niveles de ingesta de alcohol por una persona,

y aparece textualmente del modo siguiente:

ler. Periodo: 0.1 a 0.5 g/I: Subclinico

administrativa ni penal.

No existen sintomas o signos clinicos, pero las pruebas psicométricas muestran una prolongacién
en los tiempos de respuesta al estimulo y posibilidad de accidentes. No tiene relevancia

2do. Periodo: 0.5 a 1.5 g/I: ebriedad

posibilidad de occidentes de transito, por disminucién de los reflejos y el campo visual.

Euforia, verborragia y excitacion, pero con disminucién de lo atencidn y pérdida de lo eficiencia en
actos mas o menos complejos y dificultad en mantener lo postura. Aqui estd muy aumentado lo

3er. Periodo: 1.5 a 2.5 g/I: ebriedad absoluta

Excitacidon, confusidn, agresividad, alteraciones de la percepcion y pérdida de control.

36 “Manual de Procedimientos para dosaje etilico 2010 de la Policia Nacional del Peru”, pag.4
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4to. Periodo: 2.5 a 3.5 g/I: grave alteracion de la conciencia

Estupor, como, apatia. falto de respuesta o los estimulos, marcada descoordinacién muscular,
relajacién de los esfinteres.

5to. Periodo: niveles mayores de 3.5 g/I: Coma

Hoy riesgo de muerte por el coma y el paro respiratorio con afeccién neumoldgica, bradicardia con
vaso dilatacion periférica y afeccion intestinal.

Segun el método Widmark, la eliminacién del alcohol en el cuerpo humano se da un

ritmo de 0,15 g/l por hora; asi, resulta posible determinar el grado de alcoholemia.

El quimico Erik M. P. Widmark desarrollé la siguiente formula para determinar la

concentracion de alcohol en la sangre (control o test de alcoholemia) maxima tedrica.
C=A/m.r

C: es la concentracion de alcohol en la sangre A:

es la masa (cantidad) de alcohol ingerida en --g -

r: es el factor de distribucion del individuo m: es

la masa de la persona en kg (kilogramos)

Varones: 0,68 a 0,70 -

Mujeres o personas jovenes: 0,55 a 0,60 -

Lactantes o nifios pequefios: 0,75 a 0,80 -

La curva de Widmark (1932) enuncia que el metabolismo del alcohol transcurre

organicamente a una velocidad constante, pero lenta.

Formula de Widmark

Célculo aproximado de la alcoholemia en el transcurso del tiempo.

«Co=Ct+ 3t

Co: concentracion de alcohol en sangre cuando ocurrié el hecho
Ct: alcoholemia en el momento de la extraccion 3: coeficiente
de etiloxidacion t: tiempo transcurrido (en minutos).

En varones: 0,0025
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En mujeres: 0,0026

O Los Exdmenes de Orina para Determinar el grado de Alcohol

Aunque el efectuar el test de orina sirve para indicar la presencia de alcohol en el sistema
de la persona, no indica el estado actual del individuo. Una vez que se ha consumido, el
alcohol se introduce en la sangre por medio del estbmago aproximadamente en 15

minutos, causando un dafo inmediato.

Con la informacién de que se dispone - una Unica determinacién de alcohol etilico en
orina no es posible determinar en qué fase de la metabolizacién del alcohol etilico se
encontraba el sujeto, por lo que es imprescindible puntualizar, que todos los calculos en

relacion al alcohol etilico son meramente teéricos.®’

A continuacion, el cuerpo lo metaboliza y entre 1 hora y media y 2 después comienza a
aparecer en la orina. Por lo tanto, la prueba de la orina para determinar el contenido del
alcohol no ofrece una imagen real del estado actual de la persona. Los resultados

indican el estado de la persona varias horas antes.

Es mas, la concentracion del alcohol en la orina no corresponde directamente con la

concentracion del alcohol en la sangre.

La concentracion del alcohol variara dependiendo del metabolismo de la persona y la
cantidad de fluido que se encuentre en su sistema. Por ejemplo, una persona que se
encuentre ligeramente deshidratada tendra tendencia a tener una concentraciéon mas
elevada de alcohol en su orina que una persona que tiene un nivel normal de fluido en
su sistema. Por lo menos uno de los estudios indica que el que dé positivo, de manera
falsa, respecto al contenido de alcohol en la orina, es algo que puede suceder. Los
elevados niveles de azlcar y de acetona en el cuerpo pueden producir fermentacion en

la orina, creando un resultado positivo falso de contenido de alcohol.

« Examen de Alcohol en la Saliva

Aungue se cree que existe una relacién entre la concentracion de alcohol en la sangre

y la concentracion del alcohol en la saliva, la tecnologia y la reaccion quimica que se

37 LOPEZ ANGELS, Aleixos — PASTOR TENDERO, Clemente — ARLANDIS NAVARRO, Amparo — CALVO
MENDOZA, Angela - Revista Espafiola de Drogopendencia “Repercusion clinica y juridica de la ingesta de alcohol etilico.
Resolucién de casos practicos” pag.78
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emplean en todos estos aparatos para efectuar las pruebas no han hecho posible que

se demostrase que fuesen exactos o de confianza.

Los probadores de alcohol han sido tratados con una encima, denominada Alcohol
Oxidase, que reaccionan al alcohol en proporcién a la concentracion del alcohol en una

muestra de saliva mezclada colocada sobre él.

Las temperaturas calientes tienden a indicar falsas lecturas elevadas, mientras que las

temperaturas frias tienden a indicar falsas lecturas bajas.

« Pruebadel Alcohol por Medio del Aliento

Ha sido ampliamente demostrado que existe una relacion directa entre la concentracion
de alcohol en la sangre de la personay la concentracion de alcohol en el aliento. Durante
la respiracion, el gas se intercambia pasando de los pulmones a la sangre
(principalmente el oxigeno) durante la inhalacién y viceversa (principalmente el C02)
durante la exhalacién. Durante este intercambio, el alcohol que se halla en la sangre se
vaporiza y el aliento exhalado lo transporta fuera de los pulmones.

En la actualidad hay disponibles varios tipos de probadores de aliento de alcohol, que
van desde los probadores de examen desechables a los equipos que proveen resultados
legalmente admisibles, incluyendo monitores de alcohol en el aliento de lectura digital.
Este tipo de probadores pertenecen a tres categorias diferentes: Dispositivos de Prueba
de Aliento Evidenciables (que proveen resultados de calidad legal), Dispositivos
Desechables (que proveen resultados no legales), Dispositivos de Mano Portétiles (que
proveen resultados no legales) y Dispositivos Desechables (que proveen resultados no
legales). Los dispositivos evidenciables de prueba del aliento generalmente resultan
caros (el precio oscila entre los 2.000 y los 5.000 ddlares por unidad), requieren un
mantenimiento, reparacion y calibrado regulares ademas de tener que ser utilizados por

personal certificado.

Consideramos en nuestra opinién, que, al establecerse un despido legal y legitimo, se
tienen que tener las pruebas necesarias y concretas para imputar las causas que
generan este accionar del empleador, en este caso en concreto del estado de
embriaguez por parte del trabajador al acudir al centro de sus labores como operador
minero, es evidente que esta generando un riesgo latente en caso se suscité un

accidente lamentable, el que se puede prevenir.

En ese sentido es de suma importancia que exista esta prueba y lo descrito en los tipos
de pruebas que se dan en estos caso son muy interesantes conocer para no dar un falso

positivo 0 negativo y cudl de ellas es mejor para establecer cuantos grados de alcohol
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tiene en la sangre para que con esa prueba se determine un despido , pero a su hegativa
a someterse a estas pruebas se configura el despido ya que indirectamente da a
entender que si se encuentra en este estado y por esto no se quiero someter a dicha

prueba confirmando asi el despido por causa de estado de embriaguez.
2.3. Bases Legales

2.3.1. La Constitucion Politica del Peru del afio 1993, contiene las siguientes
disposiciones relacionadas con el Derecho del trabajo

Articulo 22.- Proteccion y fomento del empleo

“El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de

realizacion de la persona.”

Articulo 27.- Proteccién del trabajador frente al despido arbitrario

“La ley otorga al trabajador adecuada proteccién contra el despido arbitrario”
Articulo 29.- Participacion de los trabajadores en las utilidades

“El Estado reconoce el derecho de los trabajadores a participar en las utilidades de la

empresa y promueve otras formas de participacion.”
2.3.2. Antigua Ley Procesal del Trabajo N° 26636
Articulo 56.- REQUISITOS FORMALES

“El recurso se interpone dentro del plazo de diez (10) dias de notificada la resolucion
gue se impugna, ante la Sala que la expidié, sefialando con claridad y precisién la fuente
de contradiccién jurisprudencial, acompafando el documento que acredite su existencia
y fundamentando expresamente los motivos de la disconformidad. Si la Sala admite el

recurso, el expediente es elevado a la Corte Suprema.”

2.3.3. Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto N° 003-97-TR.

Articulo 16.-
Son causas de extincion del contrato de trabajo:
a) El fallecimiento del trabajador o del empleador si es persona natural;

b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador;
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c) La terminacion de la obra o servicio, el cumplimiento de la condicion resolutoria y el

vencimiento del plazo en los contratos legalmente celebrados bajo modalidad;
d) El mutuo disenso entre trabajador y empleador;
e) La invalidez absoluta permanente;
f) Lajubilacion;
g) El despido, en los casos y forma permitidos por la Ley;

h) La terminacién de la relacién laboral por causa objetiva, en los casos y forma

permitidos por la presente Ley.

Articulo 22.- “Para el despido de un trabajador sujeto a régimen de la actividad privada,
que labore cuatro o mas horas diarias para un mismo empleador, es indispensable la
existencia de causa justa contemplada en la ley y debidamente comprobada.” La causa
justa puede estar relacionada con la capacidad o con la conducta del trabajador. La
demostracion de la causa corresponde al empleador dentro del proceso Judicial que el

trabajador pudiera interponer para impugnar su despido.”

Articulo 23.- Son causas justas de despido relacionadas con la capacidad del

trabajador:

(...)

c) La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen médico previamente
convenido o establecido por Ley, determinantes de la relacién laboral, o a cumplir las
medidas profilacticas o curativas prescritas por el médico para evitar enfermedades o

accidentes.

Articulo 24.- Son causas justas de despido relacionadas con la conducta del trabajador:
a) La comisién de falta grave;

b) La condena penal por delito doloso;

¢) La inhabilitacion del trabajador

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

Son faltas graves:

a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el quebrantamiento
de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las 6rdenes relacionadas con las

labores, la reiterada paralizacién intempestiva de labores y la inobservancia del
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Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento de Seguridad e Higiene
Industrial, aprobados o0 expedidos, segun corresponda, por la autoridad

competente que revistan gravedad.

(...)

e) La concurrencia reiterada en estado de embriaguez o bajo influencia de drogas
0 sustancias estupefacientes, y aunque no sea reiterada cuando por la
naturaleza de la funcion o del trabajo revista excepcional gravedad. La autoridad
policial prestara su concurso para coadyuvar en la verificacion de tales hechos;
la negativa del trabajador a someterse a la prueba correspondiente se
considerard como reconocimiento de dicho estado, lo que se hara constar en el

atestado policial respectivo;

(...)

Articulo 31.- El empleador no podra despedir por causa relacionada con la conducta o
con la capacidad del trabajador sin antes otorgarle por escrito un plazo razonable no
menor de seis dias naturales para que pueda defenderse por escrito de los cargos que
se le formulare, salvo aquellos casos de falta grave flagrante en que no resulte razonable
tal posibilidad o de treinta dias naturales para que demuestre su capacidad o corrija su

deficiencia.

Mientras dure el trdmite previo vinculado al despido por causa relacionada con la
conducta del trabajador, el empleador puede exonerarlo de su obligacion de asistir al
centro de trabajo, siempre gue ello no perjudique su derecho de defensa y se le abone
la remuneracion y demas derechos y beneficios que pudieran corresponderle. La
exoneracion debe constar por escrito. Tanto en el caso contemplado en el presente

articulo, como en el Articulo 32, debe observarse el principio de inmediatez.

Articulo 32.- El despido debera ser comunicado por escrito al trabajador mediante carta

en la que se indique de modo preciso la causa del mismo y la fecha del cese.

(...)
2.3.4. Nueva Ley Procesal del Trabajo — Ley 29497

CAPITULO II: PROCESO ABREVIADO LABORAL
Articulo 48.- Traslado y citacion a audiencia Gnica
Verificados los requisitos de la demanda, el juez emite resolucion disponiendo:

a) La admision de la demanda;
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b) el emplazamiento al demandado para que conteste la demanda en el plazo de diez
(10) dias habiles; y

c) la citacién a las partes a audiencia Unica, la cual debe ser fijada entre los veinte (20)

y treinta (30) dias hébiles siguientes a la fecha de calificacion de la demanda.
Articulo 49.- Audiencia Unica

La audiencia Unica se estructura a partir de las audiencias de conciliacion y juzgamiento
del proceso ordinario laboral. Comprende y concentra las etapas de conciliacion,
confrontacion de posiciones, actuacion probatoria, alegatos y sentencia, las cuales se

realizan, en dicho orden, una seguida de la otra, con las siguientes precisiones:

1) La etapa de conciliacion se desarrolla de igual forma que la audiencia de
conciliacion del proceso ordinario laboral, con la diferencia de que la contestacion
de la demanda no se realiza en este acto, sino dentro del plazo concedido,
correspondiendo al juez hacer entrega al demandante de la copia de la
contestacién y sus anexos, otorgandole un tiempo prudencial para la revision de
los medios probatorios ofrecidos.

2) Ante la proposicion de cuestiones probatorias del demandante el juez puede,
excepcionalmente, fijar fecha para la continuacion de la audiencia dentro de los
treinta (30) dias habiles siguientes si, para la actuacién de aquella se requiriese
de la evacuacion de un informe pericial, siendo carga del demandante la gestién

correspondiente.
2.4. Definicion de Términos Basicos

* Trabajador: Es aquella persona que se encuentra en la edad legal para poder
desempenfiar una actividad que sera remunerada, los trabajadores son aquellas
personas que ofrecen sus servicios profesionales a una empresa, organizacion
o fundacién y que al final del mes tienen un pago merecido por la actividad que

se encuentran desempeiando.

+ Empleador: Es la persona que debe facilitar dentro de la empresa o como
autbnomo que las personas que trabajen de forma directa en este o con el tengan
unas buenas condiciones de trabajo, respetando sus derechos y ofreciéndole
facilidades.

Ejerce un poder de direccién y de disciplina; es deudor del suministro de trabajo
y de los salarios. Se distingue del jefe de empresa, que es una persona fisica
gue ejerce en su nombre sus prerrogativas. La determinacion del empleador es

a veces delicada, cuando una empresa se desarrolla en varias sociedades; se
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distingue entonces el empleador de derecho (cocontratante) y el empleador de

hecho (beneficiario directo de la prestacion de trabajo).

+ Falta Grave: La falta grave es la infraccion efectuada por el trabajador de los
deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que haga irrazonable
la subsistencia de la relacion laboral.

Considerada también el incumplimiento contractual, puede ser cometida por el
trabajador como por el empleador, y autorizar a la contraparte a dar por concluido
el vinculo. En su acepcion mas generalizada, empero, esta referida a la conducta
del trabajador y es, por lo tanto, el principal de los motivos para legitimar la méas

radical de las sanciones.

* Razonabilidad del despido: como medida disciplinaria. Debe existir una
graduacién en las sanciones y una equivalencia con las faltas cometidas por el

trabajador, de tal modo que el despido sea la Ultima ratio del empresario.

« Embriaguez: Significa embriagado o borracho. El término se utiliza para
describir el estado de embriaguez o intoxicacion aguda debido a la ingestion de
demasiada bebida alcohdlica. La actividad cerebral del individuo, las funciones
mentales y motrices del cuerpo se ven alteradas o deterioradas por la accion del
alcohol. Ebrio es el opuesto de sobrio. Ebrio no es necesariamente sinénimo de
alcohdlico, ya que sélo puede ser un estado temporal de una persona que bebi6

demasiado, pero, por supuesto, vuelve a su estado normal.

* Fraudulento: Representado por aquellas conductas aparentemente licitas, por
realizarse al amparo de una determinada ley vigente, pero que producen un
resultado contrario o prohibido por otra norma tenida por fundamental en la
regulacion de la misma materia, lo que ha de manifestarse de manera notoria e

inequivoca.

* Reiteracion: Es aquella conducta transgresora de la ley repetida en mas de dos

oportunidades en la que no se produjo condena por ninguna de las infracciones.

» Dosaje Etilico: El Reglamento Nacional de Transito en el apartado de conceptos
encontramos lo siguiente: "Examen o prueba para detectar presencia de alcohol

en la sangre de una persona (Dosaje etilico)".%®

38 E| Reglamento Nacional de Transito — Peru
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2.5. FORMULACION DEL PROBLEMA
2.5.1 PROBLEMA GENERAL:

¢ De la referida casacion laboral es importante analizar si procede el despido legal para
quien acudio en estado de embriaguez al trabajo?

2.5.2 PROBLEMA ESPECIFICO:

¢Es analizar, aunque no se haya realizado el trabajador el dosaje etilico; en dicho
contexto se desglosa un profundo analisis de la conducta del trabajador tanto como su

negativa a realizarse la prueba de dosaje etilico?
¢, Si existe causa justa en el despido por reiterancia del trabajador?

¢Los hechos que se determinan para invocar el derecho, la interpretaciéon del derecho,
en efecto también analizarlo desde la perspectiva si el estado de ebriedad trata de

mantener la buena fe laboral?

¢ La disciplina del trabajador, su integridad fisica, al incurrir a sus labores en reiteracion
en estado de embriaguez?

¢La negativa del trabajador a someterse a la prueba del dosaje etilico genera una
infraccion normativa del inciso e) del art. 25° del texto Unico ordenado del Decreto
Legislativo N°728, Ley de Productividad y Competitividad laboral?

2.6. OBJETIVOS
2.6.1 GENERAL:

Determinar si la Casaciéon N° 12176 - 2017 LIMA, sobre la reposicién por despido
fraudulento se dio por causa justificada siendo razonable su despido por la causal de

embriaguez.
2.6.2 ESPECIFICO:

- Determinar si procede analizar que no se haya realizado el trabajador el dosaje etilico;
en dicho contexto se desglosa un profundo analisis de la conducta del trabajador tanto

como su negativa a realizarse la prueba de dosaje etilico.

- Determinar si existe causa justa en el despido por reiteracion del trabajador.
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- Determinar si Los hechos que se determinan para invocar el derecho, la interpretacién
del derecho, en efecto también analizarlo desde la perspectiva si el estado de ebriedad

trata de mantener la buena fe laboral.

- Determinar La disciplina del trabajador, su integridad fisica, al incurrir a sus labores en

reiteracion en estado de embriaguez.

- Determinar si se configura la negativa del trabajador a someterse a la prueba del
dosaje etilico generando una infraccién normativa del inciso e) del art. 25° del texto
Unico ordenado del D.L N°728, Ley de Productividad y Competitividad laboral,
aprobado por D.S. N°003-97.

2.7.VARIABLES:

2.7.1. INDEPENDIENTE

El despido del trabajador por causal de estado de ebriedad.

2.7.2. DEPENDIENTE

- El Dosaje Etilico como elemento de determinar la causa grave.

- Grado de Alcoholemia.

- La reincidencia como causal de despido por ebriedad o elemento concurrente.
2.8. SUPUESTOS

2.8.1 GENERAL

La Casacion N° 12176 - 2017 LIMA, sobre la reposicién por despido fraudulento, si se
establecié la razonabilidad del despido por justa causa imputada por falta grave

estableciéndose una reiterancia de la conducta del trabajador.
2.8.2 ESPECIFICOS

-El estado de ebriedad del trabajador

-Los antecedentes del trabajador

-El despido fraudulento
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CAPITULO 1Il
METODOLOGIA
2.9 METODOLOGIA:

El presente trabajo de investigacion se enmarca dentro del nivel de investigacion
DESCRIPTIVA CORRELACIONAL DOCUMENTAL, porque se midid el grado de
relacién de las variables, la razonabilidad del despido por causal de estado de ebriedad,

de la Casacion materia de andlisis, se describe de la siguiente forma:

DESCRIPTIVA: Porque involucran una investigacién profunda y el estudio de

individuos o grupos. Los casos de estudio conducen a una hipétesis y amplian el alcance
del estudio de la Casacion Laboral Razonabilidad del despido y la causal de estado de
ebriedad - casacion laboral N °12176-2017 Lima.

CORRELACIONAL: Porque se midié el grado de relacion entre las variables.

Razonabilidad del despido y la causal de estado de ebriedad - casacion laboral N
°12176-2017 Lima. Es decir que primero se midié cada variable en forma independiente

y después de midié y analiz6 la relacion entre las dos variables de estudio.

DOCUMENTAL: Porque a partir de esta investigacion documental se conoceréa los

antecedentes de la problemética del despido fraudulento, utilizando los libros,
jurisprudencia, doctrina y todo medio de soporte documental relacionado con la casacion

materia de analisis.
2.9.1 MUESTRA:

La muestra de estudio constituye un analisis juridico teérico de la Casacién Laboral de
la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica, Casacion Laboral N° 12176-2017 LIMA, Repasicién por despido

fraudulento.
2.9.2 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

Las técnicas a utilizarse en el presente trabajo de investigacién son las que a
continuacioén se detallan:

» ANALISIS DE DOCUMENTOS

Con esta técnica se obtendra la informacion sobre la Casacién Laboral N° 12176-2017
LIMA, Reposicion por despido fraudulento , falta grave, contemplada en el inciso e) del
articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de

Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR,
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Constitucién Politica del Pera Articulos 22°, 27° y 29° , Antigua Ley Procesal del Trabajo
N° 26636 Articulo 56° , Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto N° 003-97-TR. Articulo
16°, Nueva Ley Procesal del Trabajador - Ley N° 29497 Art. 48 y 49.

» FICHAJE DE MATERIALES ESCRITOS

Para la obtencién de la informacién general del marco teérico y la situacién de la

legislacién, para determinar su conceptualizacion con el tema referido.
2.9.3 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS:
Para la recoleccion de datos se realizaron las siguientes actividades a mencién:

1) Se analizé la Casacion Laboral N° 12176-2017 LIMA, Reposicién por Despido
Fraudulento de la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria
de la Corte Suprema de Justicia de la Republica.

2) Se procedi6 posteriormente a extraer los fundamentos de los fallos emitidos por
los érganos jurisdiccionales que conocieron y resolvieron este caso.

3) Se comparé el fallo y los fundamentos de la Casacion, con las sentencias
emitidas anteriormente en casos similares.

4) Se procedié posteriormente a la elaboracién de los resultados encontrados.

5) La recoleccion estuvo a cargo de las autoras del método de caso.

6) El procesamiento de la informacion se realiz6 mediante el uso del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR, falta grave, contemplada
en el inciso e) del articulo 25°, Constituciéon Politica del Pera Articulos 22°, 27°
y 29° , Antigua Ley Procesal del Trabajo N° 26636 Articulo 56° , Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto N° 003-97-TR. Articulo 16°, Nueva Ley Procesal
del Trabajador - Ley N° 29497 Art. 48 y 49. Y la Casacion Laboral N° 121762017
LIMA.

7) Durante toda la recoleccion de informacién se aplicaron los principios éticos y
valores que se tienen que cumplir, los investigadores en el transcurso de la

investigacion.
2.10. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL ESTUDIO:

Los instrumentos utilizados fueron sometidos a validez y confiabilidad, por tratarse de
Sentencias del Tribunal Constitucional, casacion Laboral de naturaleza
jurisprudenciales, emitidas por el maximo Tribunal de Justica de nuestro pais.
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Asimismo, se tiene que estos se encuentran exentos de mediciones por tratarse de una
investigacion de tipo Descriptiva Correlacional Documental con respecto a la Casacion
Laboral N° 12176-2017 LIMA.

2.11. PLAN DE ANALISIS, RIGOR Y ETICA:

Nuestro Trabajo del caso investigado, no es plagio es producto inédito de nuestro
analisis del caso , se sigui6 el procedimiento mencionado lineas arriba , proyectandose
estrictamente a revisar no solo la casacion laboral tomada de muestra, sino la
jurisprudencia constitucional que formé un criterio relevante y de suma importancia en
la figura del despido fraudulento; la cual tiene como caracteristica principal el &nimo
perverso y auspiciado por el engafio del empleador, 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 los canones procedimentales.

Ha sido desarrollada por el Tribunal Constitucional ya que el demandante Alejandro
Chirme Choquepuma acciono en su demanda el despido fraudulento con afectacion al
contenido esencial del derecho constitucional del trabajo, y del Debido Proceso pidiendo
que se inaplique la carta de despido, reponiéndose a operador de planta con condena

de costos y costas del proceso.

El Tribunal se pronuncia respecto a la existencia de infracciébn normativa del inciso €)
del art. 25° del texto Unico ordenado del D.L N°728 - Ley de Productividad y
Competitividad laboral, aprobado por D.S. N°003-97, por causal de embriaguez, el
accionar reincidente, ocupando el perfil de operador de planta del trabajador en el cual

recae el despido materia de analisis.

En este desglosé de informacién, asi como doctrina sobre el tema que investigamos es

parte de nuestro analisis del caso con respecto a la casacion, respetando la parte ética.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Al analisis de la Casacion Laboral de investigacion y analisis, Casacion N° 12176-2017
LIMA, se tiene que la Casacion ha sido admitida por infraccién normativa del inciso e)
del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR,

correspondiendo emitir pronunciamiento sobre la citada causal.

Tenemos presente que la demanda interpuesta por don Alejando Chirme Choquepuma
contra la Compafiia de Minas Buena Ventura S.A.A. en la que solicitd reposicién por
despido fraudulento con afectacién al contenido esencial del derecho constitucional del
trabajo y al debido proceso con la finalidad de que se declare inaplicable la carta de
despido del diecisiete de febrero de dos mil dieciséis y que se le reponga en su
puesto de operador de planta, con condena de costos y costas del proceso . Analizando
el considerando SEPTIMO, con respecto al Despido Fraudulento nos dice que el despido

que accioné el trabajador se produce cuando:

O Se despide al trabajador con animo perverso y auspiciado por el engafio, por
ende, de manera contraria a la verdad y la rectitud de las relaciones laborales;
aun cuando se cumple con la imputaciébn 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.

En el analisis del caso se advierte una carta de Preaviso por la falta grave prevista en el
inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 00397-
TR se configura cuando el trabajador concurre a su centro de labores en forma reiterada

en estado de embriaguez y se niega a someterse a la prueba del dosaje etilico.

Este caso se le imputa como falta grave al trabajador concurrir en estado de embriaguez
a su centro de trabajo ya que, dicha labor se requiere de un perfil especial en el ambito
del desarrollo de la actividad minera y el actor, luego de habérsele realizado la prueba
de acohotest donde arroj6 el resultado positivo de cero puntos seis gramos de alcohol
por litro de sangre, manifestd su negativa a someterse a la toma de muestra para un

dosaje etilico frente a la autoridad policial.
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El trabajador habria cometido una conducta reiterante (falta grave) asi como se
especifica el considerando OCTAVO que sefiala como se desencadenan los hechos
segun siguiente detalle:

> Con fecha 29 de enero del 2016:

- Se le notifica la carta de preaviso de despido.

- La empresa demandada le imputa al actor la comisién de las faltas graves
previstas en los incisos. a) y e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR., por apersonarse a laborar en
estado de embriaguez arrojando la prueba de alcoholemia el resultado positivo
de 0.61% constatado por la autoridad policial.

» Con fecha 03 de febrero del 2016:
- El trabajador presento sus descargos.

> Con fecha 11 de febrero del 2016

- La demandada cursa al trabajador la carta de ampliacién del pre-aviso del despido,
a su vez precisa que en su oportunidad se le someti6 a la prueba del alcohotest
positivo, habiéndose negado a pasar el dosaje etilico se aprecia en la

constatacién policial.

> Con fecha 16 de febrero del 2016:

- Hubo por parte del empleador una misiva ampliatoria -

Fue absuelta por el trabajador.

> Con fecha 17 de febrero del 2016:

- El trabajador fue despedido, informandosele mediante carta.

> Con fecha 02 de noviembre del 2015:

- El trabajador Incurrié en reiterancia de la falta grave.
- Fue suspendido por 3 dias.

- Al haberse negado a someterse a la prueba del dosaje etilico.

Como narramos los hechos extraidos de la casacidén materia de andlisis, en este
procedimiento no se ha vulnerado el derecho de defensa del actor. En efecto, se aprecia
gue se encuentra acreditada la reiterancia del demandante por el mismo hecho al haber

recibido la sancién de suspension de tres dias, conforme lo sefala la demandada.
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Por lo antes mencionado, debemos decir, que no se ha configurado el despido
fraudulento invocado por el actor, pues, el estado de embriaguez del demandante no
resulta imaginario, mas aun, si él no lo ha negado, solo ha cuestionado durante el
proceso el no habérsele requerido a someterse a la prueba del dosaje etilico, afirmacién
que queda desvirtuada, pues, tal como se aprecia en la constatacion policial, al actor
se le consult6 si deseaba someterse a la prueba de muestra de sangre en el Centro de
Salud de Orcopampa para su posterior andlisis de dosaje etilico, respondiendo en forma

negativa.

Ante esto podemos afirmar: la carta de despido no contiene hechos imaginarios sino
ciertos y concretos con el accionar del trabajador; es por esta razén que el despido
fraudulento que alega el demandante no se produjo en este caso. La Corte Superior a
inaplicado el articulo 25° en el inciso e) del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo
N° 003-97-TR concurriendo en infraccion normativa, deviniendo en causal fundada.

CAPITULO V
DISCUSION

Con respecto al andlisis de la casacion estudiada, la discusién que se presenta es la

siguiente:

1) En lo referido a la pretension del demandante, alega despido fraudulento con
afectacion al derecho constitucional del trabajo y al debido proceso; por lo que
solicita se inapliqué la carta de despido del diecisiete de febrero de dos mil
dieciséis y que se le reponga en su puesto de operador de planta, con condena

de costos y costas del proceso.

2) Eldemandado, alega que no se ha configurado el despido fraudulento invocado
por el demandante, pues, el estado de embriaguez del demandante no resulta
imaginario, al haberse apersonado a laborar en estado de embriaguez arrojando
la prueba de alcoholemia el resultado positivo de 0.61% constatado por la
autoridad policial, a su vez la falta grave imputada se encuentra debidamente
tipificada en los incisos a) y e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR, Ley

de Productividad y Competitividad Laboral, el cual sefala lo siguiente:
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3)

4)

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

“a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
guebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las 6rdenes
relacionadas con las labores, la reiterada paralizacion intempestiva de labores y
la inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento de
Seguridad e Higiene Industrial, aprobados o expedidos, segun corresponda, por

la autoridad competente que revistan gravedad.”

(...)

e) La concurrencia reiterada en estado de embriaguez o bajo influencia de
drogas o sustancias estupefacientes, y aunque no sea reiterada cuando por la
naturaleza de la funcién o del trabajo revista excepcional gravedad. La autoridad
policial prestard su concurso para coadyuvar en la verificacion de tales hechos;
la negativa del trabajador a someterse a la prueba correspondiente se
considerara como reconocimiento de dicho estado, lo que se hara constar en el

atestado policial respectivo;
(...)

En la Sentencia de Primera instancia, se declaré infundada la demanda,
expresando que el cargo de operador de planta del demandante conlleva
responsabilidad, por lo que se encuadra en la segunda parte del inciso e) del
articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, referido a la gravedad del
estado de embriaguez del trabajador por la naturaleza de la funcién que realiza,
pues, para dicha labor se requiere de un perfil especial en el &mbito del desarrollo
de la actividad minera y el actor, luego de habérsele realizado la prueba de
acohotest donde arrojo el resultado positivo de cero punto seis gramos de alcohol
por litro de sangre, manifestd su negativa a someterse a la toma de muestra para

un dosaje etilico frente a la autoridad policial.

Con respecto a la Sentencia de Segunda instancia, revocé la sentencia
apelada y reforméandola, la declararon fundada en parte, y que el actor ha sido
objeto de un despido fraudulento al habérsele atribuido la comision de una falta

grave laboral no acreditada en autos, en cuanto considera que no resulta
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5)

razonable atribuir al actor haber concurrido a su centro de trabajo en forma
reiterada tomando en cuenta que desde la primera falta hasta la falta que es
motivo del despido, transcurrié casi tres meses, en ese sentido no es un plazo
razonable para hablar de reiterancia la cual implicaria cometer la misma falta

laboral dentro de cada mes calendario de trabajo.

Asimismo, refieren que la primera falta cometida por el actor no reviste mayor
gravedad porque el trabajador no fue despedido en esa oportunidad; por otro
lado, no se ha determinado el grado de alcoholemia que presenté el actor el dia
de los hechos, via un dosaje etilico a cargo de la autoridad policial, y el efectivo
policial que constatéd los hechos a solicitud de la demandada no cumplié con
precisar en el parte policial si verifico el estado de embriaguez del accionante o

si este presentaba signos de haber ingerido alcohol.

En consecuencia, dispusieron que la demandada cumpla con reponer al
demandante en el puesto de trabajo que venia desempefiando hasta antes de
ser despedido o en un cargo similar; inaplicable para el actor la carta de despido
del diecisiete de febrero de dos mil dieciséis, sin condena de costas y costos del
proceso.

La Corte Suprema, concluye que el Colegiado Superior ha incurrido en
infraccion normativa del inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR ,supuesto que es suficiente para
promover el despido del trabajador, en mérito al principio de razonabilidad,
atendiendo al estado de ebriedad y por la exposicion y riesgo de las labores que
necesitan diligencia, concentracién y sobriedad; conducta que quiebra la buena

fe en la relacion laboral.

Falta grave, que se le imputa al trabajador de la casacion materia de analisis,
contiene dos supuestos: a) consiste en que el trabajador asista a sus labores,
reiteradamente en estado de ebriedad, y b) no requiere que exista reiterancia,
pues, la gravedad de la falta queda determinada por la naturaleza de la funcién
o trabajo que desempeifia el infractor, teniendo en cuenta que se desempefiaba

como operador de planta de la empresa minera.
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Con respecto a lo mencionado en los parrafos anteriores existe una controversia
entre si es legal y legitimo despedir a un trabajador que acude en estado de
embriaguez a su centro laboral analizando bajo la perspectiva de los Principio
de Razonabilidad y Proporcionalidad.

Hay que tener en cuenta que el Principio de Proporcionalidad significa que las
sanciones impuestas por el empleador no deberian ser mas gravosas, que
superen la gravedad de la infraccibn cometida; en tanto el Principio de
razonabilidad que es mas aplicativo al momento de valorar una conducta con
alguna cualidad de aprobacién o desaprobacion en distintos niveles; en tanto se
entiende como aquel criterio intimamente vinculado a la justicia y est4 en la
esencia misma del Estado Constitucional de Derecho, el cual expresa como un
mecanismo de control o interdiccion de la arbitrariedad en el uso de las
facultades discrecionales, exigiendo que las decisiones se tomen en ese
contexto, respondan a criterios de racionalidad y que no sean arbitrarias; es
decir, que debe hallarse una relacién razonable entre los medios empleados y la
finalidad perseguida, a fin de justificar un tratamiento diferente, a efectos de no
dejar de lado, la razén de ser del despido, configurdndose por la falta grave

incurrida por el trabajador.

La arbitrariedad, como vicio del derecho a despedir, recae de un analisis de la
presencia de la causa justa, no basta ello para calificar el despido como legitimo;
de la imputacién de una falta grave al trabajador, se hace necesario, entonces,
que la causa alegada por el empleador sea objeto de contrastacion. De esta
manera, conforme a este supuesto legal, el escenario probatorio entrega la carga
de probanza de la falta grave, le corresponderia al empleador de manera tal que
importa, poco 0 mucho el esfuerzo en el ejercicio de probar del despedido; quien

tiene que demostrar la causa justa es quien materializa el despido.

En consecuencia, bajo los supuestos descritos, la normativa vigente y los
precedentes vinculantes del tribunal constitucional, corresponde que el
empleador al ver que la conducta de su trabajador quebrante el principio de
buena fe de la relacion laboral esta en todo su derecho de extinguir el contrato
sustentado en causa justa con motivacion sustentada ya que acudir al centro de
labores en estado de embriaguez debido al perfil que ocupa el trabador se ve en

peligro la seguridad, productividad en el trabajo.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES

1. La Casacion Laboral N° 12176-2017 LIMA, reconoce al empleador su derecho
de extinguir la relacion laboral que nacié de un contrato de trabajo, siempre y
cuando se sustente en causas que quebrantan la buena fe laboral, el cual tiene
como fin que las conductas de ambas partes (trabajador y empleador) generen
las condiciones apropiadas para que los fines del contrato de trabajo se cumplan
a cabalidad. La honradez, la confianza y el trato respetuoso permiten que las

labores se puedan brindar dentro de un clima de asertividad.

2. Que el despido al trabajador que cometié una falta grave como acudir al centro
de labores en estado de embriaguez, al evaluar el perfil del puesto y cargo que
desempenfa el trabajador, se considera una infraccién a lo establecido en el
inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°
728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, en tanto se concluye el que se quebrantd el Principio de

buena fe con la conducta del trabajador.

3. Lafalta grave causal de la extincién de la relacién laboral por parte del empleador
(despido); la accion que se le imputa al trabajador debe estar expresamente
tipificada en la norma del ordenamiento juridico, respetandose el Principio de
Tipicidad.

4. EIl despido fraudulento para ser alegado como tal requiere cumplir con ciertas
caracteristicas propias de este despido inconstitucional; los supuestos son: i)
imputacion al trabajador de hechos notoriamente inexistentes, falsos o
imaginarios , i) atribuirle una falta no prevista legalmente, vulnerando el principio
de tipicidad , iii) cuando se produce la extincion de la relacién laboral con vicios
de la voluntad, iv) cuando se produce la extincion de la relacion laboral mediante
la fabricacion de pruebas y , v) cuando se despide contraviniendo la

razonabilidad y proporcionalidad de la medida disciplinaria.

5. El empleador en cual recae la carga de la prueba de la conducta imputaba al
trabajador y bajo la cual sustentd la extincion de la relacion laboral esta
debidamente tipificada, y no vulnera el Principio de Tipicidad (hecho-norma); a
su vez la decision se sustenta en causa justa (falta grave-despido); en tanto no
vulnera el Principio Proporcionalidad ya que la falta grave imputada esta

69



debidamente acreditada en tanto resulta Razonable extinguir la relacién laboral
en cuando dicha conducta hace imposible mantener la Seguridad y

Productividad en el Trabajo, en tanto esta acorde Principio de Razonabilidad.
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CAPITULO VII
RECOMENDACIONES

1. Los é6rganos jurisdiccionales deben implementar los criterios de la CASACION
LABORAL N°12176-2017 LIMA, como precedente vinculante en los casos
similares, para que sea de obligatorio cumplimiento en instancias inferiores,

prevaleciendo la uniformidad del criterio tomado en el transcurso del tiempo.

2. El Tema de riesgo no esta establecido en la “ Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo - LEY N° 29783”, las Empresas Empleadoras que su rubro es realizar
trabajos que conlleven a tomar riesgos sumamente peligrosos como lo es la
actividad minera, deben insertar dentro de su Reglamento de Interno de Trabajo
como sancion la extincion de la relacion laboral por causa justa imputada a la
conducta del trabajador por falta grave, para aquellos trabajadores que
desemperien trabajos de riesgo (operadores de planta) y concurran a su centro
de labores en estado de embriaguez; pudiendo provocar accidentes lamentables

con consecuencia de muerte .

3. En caso de negativa del trabajador a someterse a la prueba de dosaje etilico se
le recomienda al empleador que se deje constancia en un parte policial, dado que
ante la negativa del trabajador la jurisprudencia y Reglamento Policial, establece
gue es una aseveracion a la conducta; el cual le serviria para acreditar la causa
justa en su decision de despedir a su trabajador por falta grave; asistir al centro
de labores en la cual su perfil de puesto lo requiere en sus cinco sentidos a fin de

evitar accidentes y que se vea perjudicado la salud y seguridad en el trabajo.
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ANEXOS N°1

METODO DE CASO: “RAZONABILIDAD DEL DESPIDO POR CAUSAL DE ESTADO DE EBRIEDAD”- CASACION LABORAL

AUTORAS:

N°121762017 LIMA.

RIVAS BOHORQUEZ, ALEXANDRA.

MOREY FALLA, CAROLINA BRIGGITT
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ANEXO N° 2.

~— SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL
TRANSITORIA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 12176-2017 LIMA
Reposicién por despido fraudulento

PROCESO ABREVIADO - NLPT

SUMILLA: La falta grave prevista en el inciso e) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR s e configura cuando el
trabajador concurre a su centro de labores en forma reiterada en estado de

embriaguez y se niega a someterse a la prueba del dosaje etilico.

Lima, veintitrés de abril de dos mil diecinueve.

VISTA; la causa nimero doce mil cientos setenta y seis, guion dos mil diecisiete, guion
LIMA, en audiencia publica de la fecha; y producida la votacion con arreglo a ley, se

emite la siguiente sentencia:
MATERIA DEL RECURSO

Se trata del recurso de casacién interpuesto por la demandada, Compafia de Minas
Buenaventura S.A.A, mediante escrito presentado el cuatro de mayo de dos mil
diecisiete (fojas ciento treinta y cinco a ciento cincuenta y ocho), contra la Sentencia de
Vista del diez de abril de dos mil diecisiete (fojas ciento veinte a ciento veintiséis), que
revoco la Sentencia apelada del veintiséis de setiembre de dos mil dieciséis (fojas
noventa y seis a ciento dos), que declaré infundada la demanda y reformandola, la
declararon fundada en parte, sin costas y costos del proceso; en el proceso abreviado
laboral sobre reposicién por despido fraudulento seguido por el demandante, Alejandro

Chirme Choquepuma.
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CAUSAL DEL RECURSO

Mediante resolucion del tres de setiembre de dos mil dieciocho (fojas setenta y seis a
ochenta del cuaderno de casacion), se declard procedente el recurso interpuesto por la
causal de: infraccion normativa del inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado
del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N° 003-97-TR, correspondiendo emitir pronunciamiento sobre la

citada causal.
CONSIDERANDO
Primero. De la pretension demandada y pronunciamiento de las instancias de mérito

A fin de establecer si en el caso de autos se ha incurrido o no en la infraccion normativa
resefiada precedentemente, es necesario realizar la siguiente precision factica sobre el

proceso:

a) Pretension demandada. De la revision de los actuados se verifica la demanda
interpuesta por don Alejando Chirme Choquepuma contra la Compaiiia de
Minas Buena Ventura S.A.A. (fojas diecinueve a treinta), subsanada (fojas
treinta y cinco a cuarenta y ocho), en la que solicité reposicion por despido
fraudulento con afectacion al contenido esencial del derecho constitucional del
trabajo y al debido proceso, con la finalidad de que se declare inaplicable la
carta de despido del diecisiete de febrero de dos mil dieciséis y que se le
reponga en su puesto de operador de planta, con condena de costos y costas

del proceso.

b) Sentencia de primera instancia. La jueza del Juzgado Mixto Unipersonal del
Médulo Basico de Justicia de Castilla — Aplao de la Corte Superior de Justicia
de Arequipa, a través de la Sentencia emitida el veintiséis de setiembre de dos
mil dieciséis (fojas noventa y seis a ciento dos), declaré infundada la demanda,
expresando que el cargo de operador de planta del demandante conlleva
responsabilidad, por lo que se encuadra en la segunda parte del inciso e) del
articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, referido a la gravedad del
estado de embriaguez del trabajador por la naturaleza de la funcion que realiza,

pues, para dicha labor se requiere de un perfil especial en el ambito del
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desarrollo de la actividad minera y el actor, luego de habérsele realizado la
prueba de alcohotest donde arrojo el resultado positivo de cero puntos seis
gramos de alcohol por litro de sangre, manifesté su negativa a someterse a la

toma de muestra para un dosaje etilico frente a la autoridad policial.

c) Sentencia de segunda instancia. Por su parte, el Colegiado de la Sala Mixta
Descentralizada e Itinerante de Camana de la misma Corte Superior de Justicia
revoco la sentencia apelada y reformandola, la declararon fundada en parte, y
que el actor ha sido objeto de un despido fraudulento al habérsele atribuido la
comision de una falta grave laboral no acreditada en autos. En consecuencia,
dispusieron que la demandada cumpla con reponer al demandante en el puesto
de trabajo que venia desempefiando hasta antes de ser despedido 0 en un cargo
similar; inaplicable para el actor la carta de despido del diecisiete de febrero de

dos mil dieciséis, sin condena de costas y costos del proceso.

El Colegiado Superior considera que no resulta razonable atribuir al actor haber
concurrido a su centro de trabajo en forma reiterada tomando en cuenta que desde la
primera falta hasta la del presente caso, transcurrié casi tres meses, pues, un plazo
razonable para hablar de reiterancia seria cometer la misma falta laboral dentro de cada
mes calendario de trabajo. Asimismo, refieren que la primera falta cometida por el actor
no reviste mayor gravedad porque de ser asi, hubiera sido despedido por la empresa
emplazada; por otro lado, no se ha determinado el grado de alcoholemia que present6
el actor el dia de los hechos, via un dosaje etilico a cargo de la autoridad policial, y el
efectivo policial que constaté los hechos a solicitud de la demandada no cumplié con
precisar en el parte policial si verifico el estado de embriaguez del accionante o si este

presentaba signos de haber ingerido alcohol.
Segundo. Infraccién normativa

La infraccion normativa podemos conceptualizarla como la afectacion a las normas
juridicas en que incurre el Colegiado Superior al emitir una resolucién, originando con
ello, que la parte que se considere afectada por la misma pueda interponer el respectivo
recurso de casacion. Respecto de los alcances del concepto de infraccion normativa,
guedan comprendidas en el mismo las causales que anteriormente contemplaba el
articulo 56° de la antigua Ley Procesal del Trabajo, Ley N° 26636, relativas a SEGUNDA
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interpretacion errénea, aplicacion indebida e inaplicacion de una norma de derecho

material, aunque la Ley N° 29497 incluye ademas a las normas de caracter adjetivo.
Tercero. Delimitacion del objeto de pronunciamiento

Conforme a la causal de casacion declarada procedente en el auto calificatorio del
recurso, la presente resolucion debe circunscribirse a determinar si se ha incurrido en
infraccion normativa del inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por
Decreto Supremo N° 003-97-TR.

Cuarto. Dispositivo legal en debate

El inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728,
aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR p rescribe: “Articulo 25.- Falta grave es
la infraccion por el trabajador de los deberes esenciales que emanan del contrato, de tal
indole, que haga irrazonable la subsistencia de la relacion. Son faltas graves:

[...]

e) La concurrencia reiterada en estado de embriaguez o bajo influencia de drogas o
sustancias estupefacientes, y aunque no sea reiterada cuando por la naturaleza de la
funcion o del trabajo revista excepcional gravedad. La autoridad policial prestara su
concurso para coadyuvar en la verificacion de tales hechos; la negativa del trabajador a
someterse a la prueba correspondiente se considerard como reconocimiento de dicho

estado, lo que se hara constar en el atestado policial respectivo;”

[...]
Quinto. El despido como causal de extincion de la relacion laboral

El acto de despido consiste en prescindir de los servicios de un trabajador, constituyendo
en materia laboral como la decision unilateral efectuada por el empleador de rescindir el
contrato de trabajo, la misma que puede ser por causa justificada o injustificada y/o
arbitraria, entendiéndose por arbitrariedad a la conducta o forma de actuar contraria a

la ley, a lo justo o equitativo.
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nuestra legislacion ha contemplado en el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo
N° 003-97-TR, las causas justas de despido bajo dos dmbitos: a) relacionadas con la

capacidad del trabajador; y b) relacionadas con la conducta del trabajador.
Sexto. Sobre la falta grave

Al respecto, el autor Jorge Toyama Miyagusuku, sefiala:

“La falta grave laboral es definida por el legislador en la introduccién del articulo 25 de
la LPCL como la infraccién por parte del empleado de los deberes esenciales que
emanan del contrato de tal indole, que vuelven irrazonable la subsistencia de la relacién
laboral. En este punto, hay conexién con el Derecho Civil en tanto que la falta grave
supone un incumplimiento contractual y la sancién representa el ejercicio de un poder

privado del empleador en la busqueda de un orden laboral.”
Sétimo. Marco conceptual del despido fraudulento

La figura del despido fraudulento que trae como consecuencia la reposicion del
trabajador en su puesto de trabajo ha sido desarrollado por el Tribunal Constitucional en

la Sentencia N° 976-2001-AA/TC, definiéndolo en los siguientes términos:
[...] Se produce el denominado despido fraudulento, cuando:

- Se despide al trabajador con animo perverso y auspiciado por el engafio, por ende,
de manera contraria a la verdad y la rectitud de las relaciones laborales; aun cuando se
cumple con la imputacién de una causal y los canones procedimentales, como sucede
cuando se imputa al trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios
0, asimismo, se le atribuye una falta no prevista legalmente, vulnerando el principio de
tipicidad, como lo ha sefialado, en este Ultimo caso, la jurisprudencia de este Tribunal
(Exp. N° 415- 987-AAITC, 555-99-AAITC Y 150-2000-AAITC); o se produce la extincién
de la relacion laboral con vicio de voluntad (Exp. N.° 628-2001-AAITC) 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
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equiparable al despido sin invocacion de causa, razon por la cual este acto deviene
lesivo del derecho constitucional al trabajo. En mérito a todo lo expuesto, el Tribunal
Constitucional estima que la protecciéon adecuada contra el despido arbitrario previsto
en el articulo 27° de la Constitucion ofrece dualmente una opcion reparadora
(readmisién en el empleo) o indemnizatoria (resarcimiento por el dafio causado), segun

sea el caso.

Asimismo, en el fundamento 4 de la Sentencia recaida en el Expediente N°01984-
2012PA/TC-TACNA del ocho de agosto de dos mil doce, el Tribunal Constitucional fijé
los términos de esta figura como una forma de extincién de la relacion laboral ilegal y

que amerita la reposicién del trabajador cuando:

“Teniendo en cuenta el planteamiento de la demanda, conviene precisar que el despido
fraudulento se produce cuando el empleador imputa una causa justa inexistente o
basada en pruebas fabricadas o imaginarias, o bien cuando coacciona bajo diversos
medios al trabajador para dar por concluido el vinculo laboral (renuncia coaccionada o
mutuo disenso con vicio de la voluntad), o también cuando acusa faltas no previstas

legalmente vulnerando el principio de tipicidad.”

De las definiciones dadas por el Tribunal Constitucional se determina que el juzgador

al momento de resolver una pretension de reposicion por despido fraudulento debera
verificar si la demanda se sustenta en algunos de los siguientes supuestos: a) si el
empleador ha imputado al trabajador una causa justa inexistente; b) si el empleador ha
imputado una causa basada en pruebas fabricadas; c) si el empleador ha atribuido una
causa justa basada en pruebas imaginarias; d) si el empleador ha coaccionado bajo
diversos medios al trabajador para dar por concluida el vinculo laboral; €) si el
empleador acusa faltas no previstas legalmente vulnerando el principio de tipicidad; y

f) si el empleador despide al trabajador con animo malicioso, contraviniendo el principio de

inmediatez.

Conforme a lo expuesto en los fundamentos precedentes, queda claro que de
determinarse en un proceso judicial la inexistencia de los hechos imputados al trabajador
el empleador incurrird en un despido fraudulento, correspondiendo al juez ordenar la
reposicion como medida que garantice la adecuada proteccion contra el despido

arbitrario reconocido en el articulo 27° de la Constitucién Politica del Peru.
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Octavo. Andlisis y solucién del caso en concreto

Se aprecia de autos, la carta de preaviso de despido del veintinueve de enero de dos
mil dieciséis (fojas diecisiete a dieciocho), en la que la empresa demandada le imputa
al actor la comision de las faltas graves previstas en los incisos a) y €) del articulo 25°
del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, al haberse
apersonado a laborar en estado de embriaguez arrojando la prueba de alcoholemia el
resultado positivo de 0.61% constatado por la autoridad policial, siendo absuelto por el
accionante mediante su carta del tres de febrero de dos mil dieciséis (fojas sesenta a

sesenta y uno).

Posteriormente, la demandada cursa al actor la carta de ampliacién del preaviso de
despido del once de febrero de dos mil dieciséis (fojas cinco a ocho), por el cual, le
precisa que en su oportunidad se le sometié a la prueba de alcohotest que dio positivo,
la misma que es referencial, habiéndose negado a pasar el dosaje etilico
correspondiente, tal como se aprecia en la constatacion policial (fojas sesenta y dos)
mas aun, le indica haber incurrido en reiterancia por un hecho similar, siendo
sancionado el dos de noviembre de dos mil quince con una suspension de tres dias, al
haberse negado también a someterse a la prueba del dosaje etilico (fojas sesenta y
cuatro), misiva ampliatoria que fue absuelta por el accionante el dieciséis de febrero de
dos mil dieciséis (fojas nueve a diez), siendo finalmente despedido mediante carta del
diecisiete de febrero de dos mil dieciséis (fojas once a quince); es decir, en este

procedimiento no se ha vulnerado el derecho de defensa del actor.

En efecto, de autos se aprecia que se encuentra acreditada la reiterancia del
demandante por el mismo hecho materia de autos y el haber recibido la sancién de

suspension de tres dias, conforme lo sefiala la demandada, no existiendo en

nuestro ordenamiento juridico un plazo de prescripcién entre la realizacién de una conducta

u otra.

Por lo antes mencionado, debemos decir, que no se ha configurado el despido
fraudulento invocado por el actor, pues, el estado de embriaguez del demandante no
resulta imaginario, mas aun, si él no lo ha negado, solo ha cuestionado durante el

proceso el no habérsele requerido a someterse a la prueba del dosaje etilico, afirmacion
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SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

que gueda desvirtuada, pues, tal como se aprecia en la constatacion policial, al actor se
le consulté si deseaba someterse a la prueba de muestra de sangre en el Centro de
Salud de Orcopampa para su posterior analisis de dosaje etilico, respondiendo en forma

negativa.

Noveno. Siendo asi, se concluye que el Colegiado Superior ha incurrido en infraccién
normativa del inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo
N° 003-97-TR, devienen do la causal bajo analisis en fundada.

Por estas consideraciones:
FALLO:

Declararon: FUNDADO el recurso de casacion interpuesto por la demandada,
Compaiia Minera Buena Ventura S.A.A., mediante escrito presentado el cuatro de
mayo de dos mil diecisiete (fojas ciento treinta y cinco a ciento cincuenta y ocho), en
consecuencia CASARON la Sentencia de Vista del diez de abril de dos mil diecisiete
(fojas ciento veinte a ciento veintiséis) que revoco la sentencia apelada que declar6
infundada la demanda y reformandola, la declararon fundada en parte; y actuando en

sede de instancia;

CONFIRMARON la sentencia apelada contenida en la resolucion del veintiséis de
setiembre de dos mil dieciséis (fojas noventa y seis a ciento dos) que declaré infundada
la demanda; ORDENARON la publicacion de la presente resolucion en el Diario Oficial
“El' Peruano” conforme a ley; en el proceso abreviado laboral seguido por el
demandante, Alejandro Chirme Choquepuma, sobre reposicion por despido fraudulento;

interviniendo como ponente el juez supremo, Arévalo Velay los devolvieron.

S.S.

AREVALO VELA
UBILLUS FORTINI
YAYA ZUMAETA

MALCA GUAYLUPO ATO
ALVARADO.
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TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL
METODO DE CASO JURIDICO

“RAZONABILIDAD DEL DESPIDO POR CAUSAL DE ESTADO DE EBRIEDAD™
CASACION LABORAL N° 12176 —2017 LIMA

AUTORAS: - MOREY FALLA, CAROLINA BRIGGITT
- RIVAS BOHORQUEZ, ALEXANDRA

RESUMEN

Constituye un andlisis juridico tedrico de la Casacién Laboral N® 12176-2017 LIMA ,Reposicién por
despido fraudulento, el recurso se declaré procedente por causal de “Infraccién normativa del
inciso e) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto N° 003-97-TR.

La Sala Suprema declaro fundado el recurso de Casacién interpuesto por la demandada Compaiiia
Minera Buena Ventura S.A.A, en consecuencia casaron la Sentencia de Vista que revocé la sentencia
apelada que declaro infundada la demanda y reformandola, la declararon fundada en parte; y
actuando en sede de instancia; confirmaron, la sentencia de primera instancia que declaro
infundada la demanda; teniendo como marco conceptual y precedentes vinculantes del despido

fraudulento .
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TRODUCCION

El pronunciamiento de las instancias de merito fue :

En la Primera Instancia , la Jueza a través de la sentencia emitida el 26 de setiembre del 2016
declaro infundada la demanda y se pronuncié respecto que : El cargo de operador de planta del
demandante conlleva responsabilidad, la gravedad del estado de embriaguez del trabajador , dicha
labor requiere de un perfil especial actividad minera, habiéndose realizado la prueba del alcohotest
arrojo positivo de 0.6 gr de alcohol manifestando su negativa a someterse a la toma de muestra
para dosaje etilico a la autoridad policial.

En la Segunda Instancia, El Colegiado, revoco la sentencia apelada, la declararon fundada en parte se
pronunciaron mencionando: El actor ha sido objeto de un despido fraudulento al habérsele atribuido
la comisién de una falta grave no acreditada en autos. Dispusieron que la demandada cumpla con
reponer al demandante en el puesto de trabajo e inaplicable para el actor la carta de despido de
fecha del 17 de febrero del 2016 sin condena costas y costos.

En consecuencia, declararon FUNDADO el recurso de casacién y CASARON la sentencia de vista del
10 de abril del 2017, actuando en sede de instancia confirmaron la sentencia apelada del 26 de
setiembre del 2016 que declaro infundada la demanda.

CO TEORICO

1. Sentencia del Tribunal Constitucional
EXP. N°555-99-AA[TC LIMA

2. Sentencia del Tribunal Constitucional
EXP.N°150-2000-AA/TC TUMBES

3. Sentencia del Tribunal Constitucional
EXP. N° 976-2001-AA[TC

4, Sentencia del Tribunal Constitucional
EXP. N°628-2001-AA/TC HUANUCO

5. Sentencia del Tribunal Constitucional
EXP. N° 1984-2012-PA[TC-TACNA

6. Casacion Laboral N°® 8581-2016 MOQUEGUA

ANTECEDENTES NACIONALES
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MARCO TEORICO

1. La Proteccién Frente Al Despido En
Instructivos Internacionales

2. La Proteccién Contra El Despido En El
Convenio OIT 158 Y La Tutela Restitutoria Y
Resarcitoria
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La Proteccion Contra El Despido

La regulacion del Despidp pon En Las Constituciones De 1979 Y
causal de estado de ebriedad 1993

—— laboral al cometerse una falta grave por

2 b
El trabajador ante el despido, el
empleador si tiene las facultad legitima
de optar por la extincién del vinculo

el trabajador, de haber demostrado que
cumplié con todos los requisitos legales
en el debido procedimiento del despido.

N B4

El cometido de una falta grave por el
trabajador creemos que totalmente
pertinente y legitimo optar por la
extincion del vinculo laboral por parte
del empleador, siempre y cuando se
demuestre haber cumplido a cabalidad
el respeto por los principios de

razonabilidad y proporcionalidad. )

K

la Constitucién de 1979 - al capitulo relativo a los
Derechos Sociales y Econémicos. Conforme a este
esquema, el articulo 22 de la Constitucidn
establece que el trabajo es un deber y un derecho;
para luego sefalar en su articulo 27 que «la ley
otorgard adecuada proteccién contra el despido
arbitrario».

Con la promulgacién de la Constitucién de 1993, el
derecho a la proteccién contra el despido es
trasladado del capitulo de Derechos Fundamentales
en el que lo ubicaba , en la Constitucidn Politica
1993 actualmente vigente como norma suprema ,
que toda persona tiene este derecho inherente ya
que al estar contemplado en nuestra constitucién se

considera un derecho fundamental humano.
/
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TEORICAS N

+ Acuerdo de voluntades entre dos partes, una llamada: empleador y la otra
trabajador, por la cual una de ellas se compromete a prestar sus servicios en
forma personal y remunerada (el trabajador) y la otra el empleadory la otra
(empleador), que se obliga al pago de la remuneracion correspondiente y
que, en virtud de un vinculo de subordinacion (dependencia), goza de las
facultades de dirigir, fiscalizar y sancionar los servicios prestados.

Contrato
de Trabajo

Elementos

esenCiales « Prestacion Personal de los servicios
del contrato § Subordinacién

« Remuneracién
de trabajo

—

[ Obligaciones de las partes

que emanan un vinculo Extincién del contrato de
laboral Trabajo

El Trabajador tiene derecho al trabajo, a una /I incién del d ba )
remuneracién equitativa y suficiente. aiextinclondel contrato/detranalo;
es el acto por el cual se disuelve el
= vinculo laboral, cesando
la jornada maxima (8 horas diarias o 48 horas deftljrr‘ltlvqmente todozlc;s det)rgcl:jos Y
it e Polssicte s soneder
= (semanales o anuales), derechos colectivos I I P i | )
(libertad sindical propiamente dicha, :jea s sdo l|c1tu eltrabajacor; por
negociacion colectiva y huelga). ecision.aeja.empresa .por callsas
no imputables a ellos.
7 ~N ¥ /

El empleador, es el encargado de normar
reglamentariamente las labores, dictar las
6rdenes necesarias para la ejecucion de las
mismas y sancionar disciplinariamente, dentro
de los limites de la razonabilidad, cualquier
infraccién o incumplimiento de las
obligaciones a cargo del trabajador.

L
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+ Que el trabajador renuncie.

Formas de « Cuando se dé por despido (por despido indirecto)

LS » La muerte.
extincion del + Incapacidad del trabajador o del empleador.
contrato de « Cuando el trabajador llegue a la edad de jubilacion.
io « La inhabilitacién judicial o administrativa del trabajador o del empleador.

« Cese colectivo con la suscripcién del Convenio de Liquidacion en los
procedimientos concursales.

« El despido es un acto unilateral y recepticio que contiene la voluntad
extintiva del empleador. El despido, segtin la ley peruana, es un acto
extintivo de aplicacién individual y que debe ser comunicado por escrito.

El Despldo + legitimo : Que se encuentra sustentado en una causa

« legal : Dicha decision haya sido emitida dentro de un procedimiento de

despido en el que el trabajador haya tenido conocimiento de los cargos
imputados

BASES TEORICAS

DeSPidO Fra UdU IentO Exp. N° 00976-2001-AA[TC de cuyo literal c) del

fundamento 15 se desprende lo siguiente:

Proviene del hecho de que el empleador utiliza,
formalmente, las disposiciones de la ley para justificar un
despido que carece de justificacion real.

Se despide al trabajador con dnimo perverso y auspiciado
los supuestos de hecho constitutivos de un despido por el engafio, por ende, de manera contraria a la verdad y la
“fraudulento” son : rectitud de las relaciones laborales; aun cuando se cumple
con laimputacién de una causal y los cdnones
procedimentales, como sucede cuando se imputa al

a) imputar al trabajador hechos notoriamente trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o
inexistentes, falsos o imaginarios imaginarios o, asimismo, se le atribuye una falta no prevista
b) atribuirle una falta no prevista legalmente, vulnerando || legalmente, vulneran el principio de tipicidad.

el principio de tipicidad

¢) cuando se produce la extincion de la relacién laboral || ¢| despido fraudulento al igual que el despido incausado son
con vicio dela voluntad o especies del despido arbitrario, cuyo origen proviene de la
d) mediante la fabricacién de pruebas jurisprudencia del Tribunal Constitucional.
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EORICAS

Caracteristicas

1. El danimo perverso del
empleador

2. El pretexto del despido

3. El enganio al trabajador

4. La justificacion formal
del despido

Procedimiento de
Despido

- Imputacién de los
cargos

- Descargos del
trabajador

- Entrega de carta de

despido

FORMAS DE DESPIDO

1. Despido
Arbitrario

6. Despido
Disciplinario

5. Despido
Incausado

INCONSTITUCIONALES EN EL
DERECHO LABORAL PERUANO Y
LA JURISPRUDENCIA

2. Despido
Indirecto
Hostilidad

3. Despido
Nulo

4. Despido
Fraudulento
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TEORICAS

El Principio De Proporcionalidad
Y Razonabilidad Para El Despido
Relacionado Con La Conducta
Del Trabajador

La Razonabilidad de la Prueba

en el Despido

-

8

La prueba es definida como el instrumento que
permite tanto a las partes como a terceros
legitimados dentro del mismo la posibilidad de
acreditar los hechos que sustenten sus posiciones,
para llegar a la verdad o falsedad de determinadas
situaciones, entonces, podemos concluir que el
objeto de la prueba no son los hechos, pues estos
ya existen, incluso antes del proceso y dan inicio a
este; sino, lo que se prueba son las afirmaciones
realizadas por estas, que podran referirse a hechos

que se encuentran en controversia dentro del
L A proceso.

N #

El principio de proporcionalidad significa que las
sanciones impuestas por el empleador no deberian
ser mds gravosas, que superen la gravedad de la
infraccién cometida. Este principio es mas sencillo de
entender, pues compone la manifestacin expresa de

la sancién aplicada a diferencia del principio de Tl
razonabilidad que es mas aplicativo al momento de
valorar una conducta con alguna cualidad de
aprobacién o desaprobacién en distintos niveles.

PRUEBAS PARA
CORROBORAR EL
CONSUMO DE

ES TEORICAS

ALCOHOL

PRUEBA CUALITATIVA:

Es la prueba que determina la presencia o
ausencia de alcohol en el organismo y

PRUEBA CUANTITATIVA:

Procedimiento que se realiza empleando

; 2 un espectrofotémetro para determinar o
consiste en que el usuario debe soplar por

g cuantificar la cantidad de alcohol presente
un sorbete una mezcla de reactivo de

cermansansto de potaelo con ekl y cuyo resultado se expresa en gramos de
sulfdrico alcohol por litros de sangre.

92



TEORICAS

LOS EXAMENES DE ALCOHOL EN LA SANGRE
1ER. PERIODO: 0.1 A 0.5 G/l: SUBCLINICO

No existen sintomas o signos clinicos, pero las pruebas psicométricas muestran una prolongacién en los tiempos de
respuesta al estimulo y posibilidad de accidentes. No tiene relevancia administrativa ni penal.

2D0. PERIODO: 0.5 A 1.5 G/I: EBRIEDAD

Euforia, hemorragia y excitacién, pero con disminucién de lo atencién y pérdida de lo eficiencia en actos mas o menos
complejos y dificultad en mantener lo postura. Aqui estd muy aumentado lo posibilidad de accidentes de trénsito, por
disminucion de los reflejos y el campo visual.

3ER. PERIODO: 1.5 A 2.5 GJI: EBRIEDAD ABSOLUTA.
Excitacion, confusion, agresividad, alteraciones de la percepcion y pérdida de control.
Estupor, como, apatfa. falto de respuesta o los estimulos, marcada descoordinacién muscular, relajacién de los
esfinteres.

5TO. PERIODO: NIVELES MAYORES DE 3.5 G|I: COMA

Hoy riesgo de muerte por el coma y el paro respiratorio con afeccién neumoldgica, bradicardia con vaso dilatacién
periférica y afeccién intestinal.

EORICAS

METODO WIDMARK

El quimico Erik M. P. Widmark desarrolld la siguiente férmula para determinar la concentracién de alcohol en la sangre

(control o test de alcoholemia) maxima tedrica.
C=A[m.r

O Varones: 0,68 a 0,70 -

FORMULA DE WIDMARK

C: es la concentracién de

O Mujeres o personas
alcohol en la sangre.

jovenes: 0,55 a 0,60 - en el transcurso del tiempo.

A: es la masa (cantidad) de Lo=Ct+Rt

alcohol ingerida en «g -

O Lactantes o nifios
pequeios: 0,75 a 0,80 -

cuando ocurrié el hecho

r: es el factor de

distribucién del individuo ITCUO O e

(1932) enuncia que el
metabolismo del alcohol
franscume orgdnicamente
a una velocidad constante,
pero lenta.

extraccién

m: es la masa de la persona R: coeficiente de etiloxidacién

en kg (kilogramos) E 0,0025
n varones: 0,

En mujeres: 0,0026

Célculo aproximado de la alcoholemia

Co: concentracién de alcohol en sangre

Ct: alcoholemia en el momento de la

t: tlempo transcurrido (en minutos).
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_’ 2
SASES TEORICAS

Los Exdmenes de Orina para Examen de Alcohol en la Saliva Prueba del Alcohol por Medio
Determinar el grado de Alcohol « Aunque se cree que existe una del Aliento

« El test de orina sirve para indicar la relacién entre la concentracién de « Existe una relacién directa entre
presencia de alcohol en el sistema de alcohol en la sangrey la la concentracién de alcohol en
la persona, no indica el estado actual concentracién del alcohol en la la sangre de la personay la
del individuo. Una vez que se ha saliva, la tecnologfa y la reaccién concentracién de alcohol en el
consumido, el alcohol se introduce en quimica que se emplean en todos aliento. Durante la respiracién,
la sangre por medio del estémago estos aparatos para efectuar las el gas se intercambia pasando
aproximadamente en 15 minutos, pruebas no han hecho posible que se de los pulmones a la sangre
causando un dafio inmediato. demostrase que fuesen exactos o de (principalmente el oxigeno)

confianza. durante la inhalacién .

La Constitucién Politica Antigua Ley Procesal Texto Unico Ordenado del N
] ueva Ley Procesal del
del Perti del afio 1993 del Trabajo N° 26636 Decreto Leglslativo N° TrabaJoLeY_ Ley 29497
728.

Articulo 22.- Proteccién y
fomento del empleo Artfculo 56~
REQUISITOS
Articulo 27.- Protecci6n FORMALES
del trabajador frente al
despido arbitrario

Articulo 16 CAPITULO [l PROCESO
Articulo 22 ABREVIADO LABORAL
Articulo 23

Articulo 24 O Articulo 48

Articulo 25 Q Articulo 49
Articulo 31

Articulo 29.-
Articulo 32

Participacién de los
trabajadores en las
utilidades

O000000Q
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LACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL PROBLEMA ESPECIFICO

;De la referida casacion laboral
es importante analizar si

! ¢ Es analizar, aunque no se haya realizado el trabajador el dosaje etilico; en dicho
procede el despido legal para || contexto se desglosa un profundo anlisis de la conducta del trabajador tanto
quien acudié en estado de como su negativa a realizarse la prueba de dosaje etilico?

embriaguez al trabajo? ; Si existe causa justa en el despido por reiterancia del trabajador?

¢ Los hechos que se determinan para invocar el derecho, la interpretacion del
derecho, en efecto también analizarlo desde la perspectiva si el estado de ebriedad
trata de mantener la buena fe laboral?

;La disciplina del trabajador, su integridad fisica, al incurrir a sus labores en
reiteracion en estado de embriaguez?

i La negativa del trabajador a someterse a la prueba del dosaje etilico genera una
infraccién normativa del inciso e) del art. 25° del texto tinico ordenado del Decreto
Legislativo N°728 2.

OBJETIVOS

GENERAL ESPECIFICO

Determinar si la Casacion N°

12176 - 2017 LIMA, sobre la -Determinar si procede analizar que no se haya realizado el trabajador el dosaje
reposicion por despido etilico; en dicho contexto se desglosa un profundo andlisis de la conducta del
fraudulento se dio por causa trabajador tanto como su negativa a realizarse la prueba de dosaje etilico.
Justificada siendo razonable su || peterminar si existe causa justa en el despido por reiteracidn del trabajador.

despido por la causal de

embriaguez. - Determinar si Los hechos que se determinan para invocar el derecho, la

interpretacion del derecho, en efecto también analizarlo desde la perspectiva si el
estado de ebriedad trata de mantener la buena fe laboral.

- Determinar La disciplina del trabajador, su integridad fisica, al incurrir a sus
labores en reiteracién en estado de embriaguez.

- Determinar si se configura la negativa del trabajador a someterse a la prueba del
dosaje etilico generando una infraccién normativa del inciso e) del art. 25° del
texto dnico ordenado del D.LN°728.
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« INDEPENDIENTE : El despido del trabajador por causal de estado de ebriedad.

+ DEPENDIENTE

+ El Dosaje Etilico como elemento de determinar la causa grave.

VARIABLES B Grado de Alcoholemia.

+ La reincidencia como causal de despido por ebriedad o elemento concurrente.

+ GENERAL

+ La Casacion N° 12176 - 2017 LIMA, sobre la reposicion por despido fraudulento, si se establecid
la razonabilidad del despido por justa causa imputada por falta grave estableciéndose una
reiterancia de la conducta del trabajador.

« ESPECIFICOS

+ El estado de ebriedad del trabajador
+ Los antecedentes del trabajador

« El despido fraudulento

‘
O Sele notifica la carta de RES U LTAD O S
O Lademandada cursa al preaviso de despido.
trabajador la carta de Con fecha 29 de O Laempresa demandada le

ampliacién del pre-aviso enero del 2016 imputa al actor la comisién
del despido de las faltas graves.

QO  Eltrabajador

Con fecha 03 de febrero del presento sus
2016 descargos.

Confechallde
febrero del 2016

O Eltrabajador fue
despedido, <,‘:| Con fecha 17 de febrero

del 2016

Con fecha 16 de
febrero del 2016

O Hubo por parte del
empleador una misiva

informéndosele

mediante carta, ampliatoria

O Fue absuelta por el
trabajador.

O Eltrabajador Incurrié en
relterancia de la falta grave.
O Fue suspendido por 3 dfas.

Con fecha 02 de
0 Al haberse negado a noviembre del 2015
someterse a la prueba del
dosale etflico.
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En lo refenido a la pretension del
demandante, ] despido
fraudulento con afectacion al derecho
constitucional del trabajo y al debido
proceso; por lo que solicita se
inapliqué la carta de despido del
diecisiete de febrero de dos mil
dieciséis y que se le reponga en su
puesto de operador de planta, con
condena de costos y costas del

Con respecto a la Senfencia de
Segunda instancia, revoco la sentencia
apelada y reformandola, la declararon
fundada en parte, y que el actor ha
sido objeto de un despido fraudulento
al habérsele afribuido la comigion de
una falta grave laboral no acreditada
en autos, en cuanto considera que no
resulta razonable atribuir al actor haber
concumido a su centro de frabajo en
forma reiterada tomando en cuenta que
desde la primera falta hasta la falta que
es motivo del despido, transcurmio casi
fres meses, en ese sentido no es un
plazo razonable para hablar de
reiterancia ka cual implicaria cometer
fa misma falta laboral dentro de cada
mes calendario de trabajo.

El demandado, alega que no se ha configurado el
despido fraudulento invocado por el demandante,
pues, el estado de embriaguez del demandante no
resulta imaginario, al haberse apersonado a laborar
en estado de embriaguez arrojando la prueba de
alcoholemia el resultado positivo de 0.61%
constatado por la autoridad policial, a su vez la falta
grave imputada se encuentra debidamente tipificada
en los incisos a) y e) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, aprobado
por Decreto Supremo N° 003-97-TR, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral

En la Sentencia de Primera
instancia, se declar infundada la
demanda, expresando que el cargo
de operador de planta del
demandante conlieva
responsabilidad, por lo que se
encuadra en la sequnda parte del
inciso €) del articulo 25° del
Decreto Supremo N° 003-97-TR,
referido a la gravedad del estado
de embriaguez del trabajador por
la naturaleza de la funcion que
realiza, pues, para dicha labor se
requiere de un perfil especiaf en el
ambito del desarrollo  de la
actividad minera y el actor, luego
de habérsele realizado la prueba
[ st donde amojo el
resultado positivo de cero punto
seis gramos de alcohol por litro
de sangre, manifesto su negativa a
someterse a la toma de muestra
para un dosaje etilico frente a la
autoridad policial.

La Corte Suprema, concluye que el
Colegiado Superior ha incurrido en
infraccion normativa del inciso e)
del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N° 003-97-TR
supuesto que es suficiente para
promover el despido del
trabajador, en mérito al principio
de razonabilidad, atendiendo al
estado de ebriedad y por la
exposicion y riesgo de las labores
que necesitan diligencia,
concentracion  y  sobriedad;
conducta que quiebra la buena fe
en la relacion laboral.
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1. La Casacion Laboral N° 12176-2017 LIMA, reconoce al
empleador su derecho de extinguir Ia relacion laboral que nacio de
un contrato de trabajo, siempre y cuando se sustente en causas
que quebrantan la buena fe laboral, el cual tiene como fin que las
conductas de ambas partes (trabajador y empleador) generen las
condiciones apropiadas para que los fines del contrato de trabajo

se cumplan a cabalidad. La honradez, la confianza y el trato = 2 o
respetucso permiten que las labores se puedan brindar dentro de % :n:;_l:::epdo: l adw;‘ne I 4 d: I fam:‘;zv:

un clima de asertividad. evaluar el perfil del puesto y cargo que desempeiia el trabajador, se
considera una infraccion a lo establecido en el inciso e) del articulo
25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, en tanto se concluye el que se quebranté el
Principio de buena fe con la conducta del trabajador.

3. La falta grave causal de la extincion de la relacion laboral por
parte del empleador (despido); la accion que se le imputa al
trabajador debe estar expresamente tipificada en la norma del
ordenamiento juridico, respetandose el Principio de Tipicidad. 4. El despido fraudulento para ser alegado como tal requiere
cumplir con ciertas caracteristicas propias de este despido
inconstitucional; los supuestos son: i) imputacion al trabajador de
hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginanios , ii)
atribuirle una falta no prevista legalmente, vulnerando el principio
de tipicidad , iii) cuando se produce la extincion de la relacion
laboral con vicios de la voluntad, iv) cuando se produce la extincion
de la relacion laboral mediante la fabricacion de pruebas y , v)
cuando se despide contraviniendo la razonabilidad vy
proporcionalidad de la medida disciplinaria.
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5. El empleador en cual recae la carga de la prueba de la conducta
imputaba al trabajador y bajo 1a cual sustento la extincion de la
relacion laboral estd debidamente tipificada, y no vulnera el
Principio de Tipicidad (hecho-norma); a su vez la decision se
sustenta en causa justa (falta grave-despido); en tanto no vulnera
el Principio Proporcionalidad ya que la falta grave imputada esta
debidamente acreditada en tanto resulta Razonable extinguir la
relacion laboral en cuando dicha conducta hace imposible
mantener la Seguridad y Productividad en el Trabajo, en tanto esta

acorde Principio de Razonabilidad.

1. Los drganos jurisdiccionales
deben implementar los criterios
de la CASACION LABORAL
N°12176-2017 LIMA, como
precedente vinculante en los
casos similares, para que sea
de obligatorio cumplimiento en
instancias inferiores,
prevaleciendo la uniformidad
del cnterio tomado en el
transcurso del tiempo.

2. El Tema de riesgo no esta establecido
en la “ Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo - LEY N° 29783", las Empresas
Empleadoras que su rubro es realizar
trabajos que conlleven a tomar riesgos
sumamente peligrosos como lo es la
actividad minera, deben insertar dentro de
su Replamento de Intemo de Trabajo
como sancion la extincion de la relacion
laboral por causa justa imputada a la
conducta del trabajador por falta grave,
para  aquelios  trabajadores  que
desempefien  trabajos de  riesgo
(operadores de planta) y concuman a su
centro de labores en estado de
embriaguez; pudiendo Provocar
accidentes lamentables con consecuencia
de muerte .

3. En caso de negafiva del trabajador
a someterse a la prueba de dosaje
etiico se le recomienda
empleador que se deje constancia
en un parte policial, dado que ante la
negativa  del j
jurisprudencia

Policial, establece que es una
aseveracion a la conducta; el cual le
serviria para acreditar la causa justa
en su decision de despedir a su
trabajador por falta grave; asistir al
centro de labores en la cual su perfil
de puesto lo requiere en sus cinco
sentidos a fin de evitar accidentes y
que se vea perjudicado la salud y
seguridad en el frabajo.
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