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RESUMEN
Con fecha dieciocho de enero de dos mil trece, el sefior Daniel Yndigoyen
Herrera incoa demanda contra la empresa Red Star del Peru, sobre reintegro de
remuneraciones y su incidencia en el pago de gratificaciones y compensacion
por tiempo de servicios por el periodo de marzo de dos mil dos a diciembre de
dos mil tres. Sustenta sus pretensiones en el hecho que se le ha reducido el
sueldo basico de doce mil cuatrocientos soles (S/ 12,400.00) a diez mil
quinientos cuarenta (S/ 10,540.00). En primera instancia, el Juez del Quinto
Juzgado Especializado de Trabajo Permanente de la Corte Superior de Justicia
de Lima, declar6 infundada la demanda, sefialando como principales
argumentos que, se acredito la version de la demandada en el sentido que la
empresa atravesaba por una crisis economica, precisando que el demandante
en dicha fecha ocupaba el puesto de Sub Gerente Contable Financiero, por lo
que, le fue disminuida su remuneracion, sin que haya acreditado en autos que
reclamé a su empleadora por dicha supuesta disminucién tan pronto se produjo
(marzo de 2002), ni tampoco cuando la demandada restituyd la remuneracion
(enero de 2004), habiendo recién el demandante reclamado por la supuesta
disminucién de su remuneracion luego de que la demandada cursé la carta de
cese por limite de edad de fecha doce de setiembre de dos mil doce, resultando
verosimil que el actor conjuntamente con otros ejecutivos decidieron por
voluntad propia disminuir su remuneracion. En segunda instancia, el Colegiado
de la Cuarta Sala Laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima, revocoé la
sentencia de primera instancia y reformandola, declar6 fundada la demanda,
seflalando como principal fundamento que la demandada no ha ofrecido
documento escrito donde el actor haya aceptado rebajar su remuneracion, tal
como le exige la norma y los pronunciamientos del Tribunal Constitucional, asi
como las ejecutorias de la Corte Suprema. En la Casacion Laboral N° 00489-
2015 LIMA, la Corte suprema resolvio declarar fundado el recurso de casacién
interpuesto por la demandada, y en consecuencia, casaron la sentencia de vista.
Palabras Claves: reduccion de la remuneracion, hostilidad, remuneracion

minima vital, equitativo, unilateral, consensuado.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

En el presente trabajo se realizara un estudio sobre la rebaja y reintegro de la
remuneracion del trabajador; tomando como referencia la Casacién Laboral N° 00489-
2015 LIMA, emitida por la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria
de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, la cual trata sobre los supuestos de

reduccion de la remuneracion del trabajador.

En el caso materia de analisis, la Corte Suprema de Justicia de la Republica viene
estableciendo como doctrina jurisprudencial que, la rebaja de la remuneraciéon de un
trabajador si es posible en dos supuestos: a) de manera consensuada, cuando en forma
expresa, se ponen de acuerdo entre el trabajador y el empleador; b) de forma unilateral,
cuando el empleador decide, sin contar con el consentimiento del trabajador, reducirle

la remuneracion, pero por causas debidamente justificadas.

A este efecto, es necesario explicar que en una relacion laboral existen dos sujetos que
intervienen, el trabajador y el empleador, quienes se vinculan a través de un contrato de
trabajo, que se define como un acuerdo de voluntades, donde el primero presta sus
servicios personales para el segundo, en forma subordinada y remunerada, es decir,
tiene como elementos esenciales a: la prestacion personal de servicios, la subordinaciéon

y la remuneracion.

La remuneracién, segun el articulo 6 del TUO del Decreto Legislativo N° 728, aprobado
por el Decreto Supremo N° 003-97-TR, se define como el integro que el trabajador
recibe por sus servicios, en dinero o en especie, cualquiera sea la forma o denominacién
que tenga, siempre que sean de su libre disposicion. Este elemento esencial del contrato
de trabajo tiene su fundamento en el articulo 24 de la Constitucién Politica del Estado,
donde sefiala que el trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente,

gue procure, para €él y su familia, el bienestar material y espiritual.

Es por ello que, para que se reduzca la remuneracion de un trabajador, en el sistema
juridico peruano se han puesto limites, siendo estas contempladas en la Ley N° 9463
donde se regula la reduccion consensuada y en el inciso b) del articulo 30 del TUO del

Decreto Legislativo N° 728 en la cual se regula la rebaja remunerativa unilateral.
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Esta proteccion remunerativa obedece a que, el Derecho Laboral es proteccionista y
tiende a equiparar las desigualdades que existen entre empleador y trabajador, a nivel
social, econémico y probatorio. Siendo el objetivo principal, acortar distancias entre
ambos sujetos de la relacion laboral, cuanto méas que, es el empleador, el que tiene el
poder de direccion, que comprende: a) dirigir, que implica establecer las directivas de
trabajo, como el reglamento interno de trabajo, horario de ingreso y salida, otorgar
uniformes, emitir érdenes de cumplimiento, entre otros; b) controlar, que significa hacer
seguimiento al trabajo realizado, al cumplimiento de las directivas internas, evitar las
tardanzas y otros afines; ¢) sancionar, que requiere disciplinar al trabajador, ya sea por

su mala conducta o por su bajo rendimiento.

Esta investigacion es de tipo documental descriptivo cuya hip6tesis es que la solucién
al problema seria que se puede reducir la remuneracion del trabajador siempre y cuando
sea consensuada y que excepcionalmente el empleador pueda reducirlo por causa

objetiva debidamente motivada.

Para nosotros, los operadores del derecho, es muy importante este tema de la reduccién
de la remuneracion del trabajador, porque en la practica, de esta figura juridica, se
pueden derivar procesos judiciales laborales, entre los que destacan: reintegro de

remuneraciones, cese de actos de hostilidad y despido indirecto.

Las razones del estudio sobre la reduccién de la remuneracion, radica en la importancia
gue tiene para la clase trabajadora, quien es la parte débil de la relacién laboral, siendo
gue en casos similares, tanto el Tribunal Constitucional (Expedientes niameros 009-
2004-AA/TC y 0020-2012-PI/TC) como la Corte Suprema (Casaciones nimeros 489-
2015 Lima y 3711-2016 Lima), resolvieron estableciendo que la reduccion de la
remuneracion, puede ser consensuada o no consensuada, siendo esta Ultima valida,

sélo si es de manera excepcional y razonable.

Entonces, el objetivo general de la investigacion es realizar un analisis de la Casacion
Laboral N° 00489-2015 LIMA; mientras que el objetivo especifico es determinar si son
suficientes los criterios establecidos en esta sentencia, para que el juzgador pueda
resolver casos donde exista rebaja de remuneracion, cese de actos de hostilidad o si el
empleador puede reducir la remuneracion del trabajador por debajo de la remuneracion

minima vital.

Finalmente, la casacion analizada servira para resolver casos que se presenten en esta

época de pandemia, donde se ha visto que varias empresas decidieron reducir el 50%

12



de la remuneracion de sus trabajadores por motivo que se encuentran en crisis por
efecto del Covid - 19 (Coronavirus). Es alli donde entran a tallar: por un lado, la labor de
los abogados, que es, defender los derechos de los trabajadores afectados; de los
empresarios, aplicar la ley para reducir la remuneracion de los trabajadores y no verse
perjudicados por la crisis econémica que ha generado el confinamiento; y, la del juez,
decidir el conflicto de intereses, aplicando la ley o en su defecto los principios generales

del derecho, la doctrina y la jurisprudencia.
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CAPITULO Il

2.1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1.1. Antecedentes de la investigacion

Como antecedentes a la presente investigacion se desarrollaron los siguientes trabajos

gque a continuacion se detallan:

% La investigacion realizada por (Sarzo, 2012)1!, titulado: “La configuracion
constitucional del Derecho a la Remuneracion en el ordenamiento juridico
peruano”. Este trabajo concluye que: El contenido constitucionalmente protegido
del derecho a una remuneracién suficiente implica la tutela del monto salarial
acordado en el contrato de trabajo. Por ello, sbélo seran constitucionales
determinados tipos de descuentos y reducciones de salarios. Seran constitucionales
i) los descuentos previstos en la ley, que tengan un sustento constitucional directo y
que sean proporcionales; vy ii) los descuentos aceptados por escrito por el trabajador
gue no impliquen una percepcion inferior a la respectiva remuneraciéon minima legal.
Se descarta, por lo tanto, cualquier descuento que opere por la sola voluntad del
empleador, con excepcion de los descuentos unilaterales por concepto de sancion,
siempre que se cumpla con el principio de legalidad en materia sancionadora y la
sancion guarde proporcionalidad con la falta cometida y con los fines disciplinarios
gue persigue. Sera constitucional la reduccion unilateral de salario, siempre que ésta
se justifique en una crisis econdmica que ponga en peligro la continuidad de la
empresa. No obstante, para la ejecucion de este tipo de reduccién se requiere,
necesariamente, de una ley que, observando el principio de proporcionalidad, regule
tal acto. Por lo tanto, reclamamos un tratamiento legal de las modificaciones
sustanciales de las condiciones salariales. La reduccién de remuneraciones

acordada por escrito entre trabajador y empleador sera constitucional si es que no

1 SARZO TAMAYO, Victor Renato (2012). Tesis para obtener el titulo de abogado: La
configuracién constitucional del Derecho a la Remuneracion en el ordenamiento juridico peruano.
Lima.
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significa la percepcion de un monto inferior a la respectiva remuneracion minima
legal, en aplicacion del principio de irrenunciabilidad de derechos. El contenido
constitucional del derecho a una remuneracion suficiente garantiza que el trabajador,

por lo menos, perciba por sus servicios el salario minimo legal.

Desde nuestro punto de vista, esta investigacion es realizada desde la Optica
constitucional (estudio a nivel tedrico), considerando a la remuneracion como un
derecho fundamental, que tiene como base el articulo 24 de la Constitucién.
Estamos de acuerdo con las conclusiones arribadas por el autor, pero nuestro
trabajo se va a enfocar a la remuneracion en el aspecto teérico - practico — judicial,
mas enfocado al quehacer diario del juzgador y de las partes que estan inmersos en
procesos judiciales labores sobre esta materia, pues aqui se analiza, en especifico
el caso resuelto en la Casacién Laboral N° 00489-2015 LIMA, referida a la rebaja 'y
reintegro de remuneraciones del trabajador, y se compara con casos analogos
resueltos a nivel jurisprudencial, teniendo en cuenta la posicion del Tribunal
Constitucional en los Expedientes nimeros 009-2004-AA/TC y 0020-2012-PI/TC y
de la Corte Suprema en las Casaciones numeros 489-2015 Limay 3711-2016 Lima.

< De otro lado, en la investigacion realizada por (Puescas & Siaden, 2017)?, titulado:
“Transgresion de los beneficios remunerativos y pensionarios en la Ley de la
Reforma Magisterial — Ley N° 29944”. Este trabajo concluye que: Respecto a la
reduccion de remuneracion de los docentes, podemos afirmar que anteriormente un
profesor nombrado recibia una remuneracion total, la misma que comprendia la
remuneracion principal, bonificacion personal, familiar, por refrigerio y movilidad, por
preparacion de clases y evaluacion, y ademas consistia en todos los conceptos
remunerativos adicionales otorgados por ley expresa, sin embargo, con la
promulgacién de la Ley de la Reforma Magisterial — Ley N° 29944, se les paga una
remuneracion integra mensual, siendo esta incompleta, debido a que no se detalla
especificamente cuéles son los montos remunerativos que vienen recibiendo los

docentes en la actualidad, por lo tanto, dicha descripcion crea la apariencia de que

2 PUESCAS FIESTAS, Roberto Carlos & SIADEN PAIVA, Sughei del Milagro (2017). Tesis
para optar el titulo de abogado: Transgresion de los beneficios remunerativos y pensionarios en
la Ley de la Reforma Magisterial - Ley N° 29944. Pimentel: Universidad de Sipan.
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hay un aumento de sueldo en los docentes de educacion bésica regular publica, en
tal sentido es necesario resaltar que ninguno de los anteriores gobiernos han
cumplido con lo estipulado en la Ley del Profesorado — Ley N° 24029, ni mucho
menos se ha cumplido con el pago de la bonificacion del 30% por preparacion de
clases y evaluacion, debido a los diferentes procesos existentes, generdndose esta
situacion por el contumaz incumplimiento del Estado en relacion a las
remuneraciones ordenadas en la Ley del Profesorado, en tal sentido, puede verse
con toda nitidez que hay una reduccion de remuneracion para los docentes de
educacion basica regular publica, atentando esta innegable reduccién de sueldos el
articulo 1 de la Constitucion Politica del Peru, que reconoce la defensa de la persona

humana y el respeto de su dignidad.

En esta investigacion se analiza la transgresion de la remuneracién y de los
beneficios sociales del docente, haciendo un enfoque especifico en el cambio de la
antigua Ley del Profesorado - Ley N° 24029 a la Ley de la Reforma Magisterial — Ley
N° 29944. En cambio, en la investigacion que estamos realizando se hace un
enfoque general de cualquier trabajador que labora, ya sea en el régimen laboral
publico o en el privado, analizando si es posible rebajar la remuneracién del
trabajador, sin que medie consentimiento. Se analiza cual es la posicion del
juzgador, si existe algun precedente vinculante o es que solamente hay una
reiterada posicion mayoritaria o dividida de los magistrados de los dérganos

jurisdiccionales.

2.1.2. Definiciones tedricas

2.1.2.1. El contrato de trabajo

Para (Toyama & Vinatea, 2017)3, el contrato de trabajo es un acuerdo de voluntades

constituido por dos partes llamadas: trabajador y empleador. El primero se compromete

a prestar sus servicios en forma personal a cambio de una remuneracién pagada por el

segundo quien, en virtud de un vinculo de subordinacion (dependencia), goza de las

facultades de dirigir, fiscalizar y sancionar los servicios prestados. Esta es la Unica forma

3 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge & VINATEA RECOBA, Luis (2017). Guia Laboral para
asesores legales, administrativos, jefes de recursos humanos y gerentes. Lima: Gaceta Juridica.
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de prestacion de servicios de la que se ocupa el Derecho del Trabajo: labor
desempeiiada por el ser humano, con la finalidad productiva (para obtener una ventaja
patrimonial o econémica), por cuenta ajena (por encargo de otro, quien es titular de los
bienes o servicios producidos y también quien asume los riesgos del negocio), libre
(voluntaria, resultado del acuerdo de voluntades) y subordinada (dirigida por el

empleador que puede ser una persona natural o juridica).

Sobre el particular, desde nuestra posicion, si se da una revisada de la normativa laboral
del sistema juridico peruano, no se advierte ninguna definicion de lo que es un contrato
de trabajo. Por eso, si damos una lectura del articulo 4 del Texto Unico Ordenado de la
Decreto Legislativo N° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N° 003-97-TR (en adelante la LPCL), no se define en forma
precisa qué es un contrato de trabajo, sin embargo, nos da ciertos elementos para su

identificacion, cuyo tenor literal es el siguiente:

“En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados, se presume la

existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado.

El contrato individual de trabajo puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado
0 sujeto a modalidad. El primero podra celebrarse en forma verbal o escrita y el segundo

en los casos y con los requisitos que la presente Ley establece.

También puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin

limitacién alguna’.

Entonces, desde nuestro punto de vista, concordamos con la definicion de TOYAMA,
pero debemos agregar que, el contrato de trabajo, en primer lugar, es un acto juridico
bilateral; y, segundo, es un contrato de prestaciones reciprocas, donde el trabajador,
presta sus servicios remunerados y subordinados, y a cambio de ello, el empleador,
cumple con el pago de la contraprestacion por el trabajo realizado, que viene a ser la

remuneracion que puede ser en dinero o en especie.

CONTRATO DE TRABAJO

Acto juridico bilateral: intervienen dos partes: el
empleador y el trabajador.

CONTRATO DE PRESTACIONES RECIPROCAS:

Trabajador: Presta sus servicios subordinados y
remunerados.

Empleador: Cumple con el pago de Ila
contraprestacion.
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Ahora, a tenor de la definicion efectuada sobre el contrato de trabajo, conviene
diferenciarlo del contrato civil. En el contrato de trabajo, se tiene tres elementos
esenciales: la prestacion personal de servicios, la subordinacion y la
remuneracion; en cambio, en un contrato civil, se encuentra la prestacién de servicios
que no necesariamente es personal y la retribucion por el servicio prestado.
Verbigracia, una persona contrata a un albafiil para que le construya su casa, y éste le
cobra por sus servicios el importe de 5,000 soles; el albafiil puede o0 no prestar sus
servicios personalmente, porque en este caso contratara a varias personas para que
trabajen con él, y la sefiora que le contratd solo quiere ver su vivienda construida en el
plazo establecido en el contrato, por lo que, una vez terminada la obra, también cumple

con el pago total de la retribucion.

El ejemplo antes mencionado encuadra bien en el articulo 1764 y siguientes del Codigo
Civil, donde el acreedor es considerado comitente y quien presta los servicios es
denominado locador. Este tipo de contrato civil, se caracteriza porque la prestacion de
servicios se realiza en forma independiente y solo esta sujeto al cumplimiento de las
obligaciones contenidas en el contrato. Lo manifestado se resume en el siguiente

cuadro:

CONTRATO DE LOCACION DE
SERVICIOS
Se regula en el articulo 1764 y siguientes
del Cadigo Civil.

Intervienen dos partes: el empleador y el | Intervienen dos partes: el comitente y el

CONTRATO DE TRABAJO

Se regula en la LPCL.

trabajador. locador

y o ) La prestacibn de servicios no
La prestacion de servicios es realizado en _ .
_ ) necesariamente es realizado en forma
forma personal. Ejemplo: secretaria, ) )
) S N o ) personal. Ejemplo: pintor de cuadros,
asistente judicial, auxiliar administrativo. .
contador, abogado litigante.

L o No existe subordinacion porque el
La subordinacion significa que el o
, i _ servicio  se presta en forma
trabajador estar4 sujeto al empleador | ) _ _
o ) o independiente. Ejemplo: el pintor elabora
guien tiene el poder directriz, fiscalizador o
_ , _ _ | su cuadro en su domicilio, solo debe dar
y sancionador. Ejemplo el trabajador esta . )
, i . cuenta cuando ya termind de pintar para
sujeto a un horario de trabajo. .
recibir el pago por ello.
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La remuneracion es el pago por los o o
o _ La retribucion es el pago por el servicio
servicios prestados y tiene la ) )
o i prestado en forma independiente, y no es
caracteristica de ser fijo, mensual y | _ _ _
, | fijo, ni mensual ni permanente. Solo se
permanente. Ejemplo: la remuneracion _ _ .
o ] paga por lo realizado. Ejemplo: el pintor
basica y remuneraciones _
_ recibe el pago por el valor del cuadro.
complementarias.

Genera el pago de los beneficios sociales
y otros derechos que por ley Ile
corresponden al trabajador. Ejemplos: | No genera pago de ningun beneficio
gratificaciones legales, compensacion | social.

por tiempo de servicios, seguro social,
AFP 0 ONP.

En atencién a esta diferenciacion, es necesario precisar que la mayoria de los
empleadores, optan por suscribir con sus trabajadores, contratos de locacién de
servicios, ello con el fin de no pagarles ningin derecho que como trabajador les
corresponde. Es asi que un trabajador, esta regido por un contrato civil y no recibe por
ello ninglin pago de beneficios sociales, tampoco tiene ninglin seguro social y nada de
aportes al sistema de pensiones. Dejando en desamparo al trabajador que pone su

fuerza de trabajo para recibir una remuneracion justa y equitativa.

En ese caso, se ha otorgado potestad al juzgador de poner aplicar el PRINCIPIO DE
PRIMACIA DE LA REALIDAD, el cual quiere decir que, en caso de discordancia entre
la practica y los documentos, se debe dar preferencia a lo que ocurre en el terreno de
los hechos. Por tanto, si se advierte que el contrato civil en la realidad es un verdadero
contrato de trabajo, se aplica el principio de primacia de la realidad, convirtiéndose en
un verdadero contrato de trabajo, al advertirse la configuracion de sus elementos
esenciales que son: la prestacion personal de servicios, la subordinacion y la

remuneracion, los mismos que se encuentran regulados en el articulo 4 de la LPCL.

Por esto, ello trae a colacibn mencionar la siguiente jurisprudencia: “El elemento
diferenciador del contrato de trabajo respecto al contrato de locacién de servicios es la
subordinacién del trabajador respecto a su empleador, lo cual le otorga a este ultimo la
facultad de dar 6rdenes, instrucciones o directrices a los trabajadores con relacién al

trabajo para el que se le contrata (ejercié de poder de direccién), asi como la de
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imponerle sanciones ante el incumplimiento de sus obligaciones de trabajo (poder
sancionador o disciplinario)” (CAS. LAB. N° 01482-2010 Lima Norte).

2.1.2.1.1. Objeto del contrato de trabajo

Segln (Arevalo, 2012)*, el objeto del contrato es crear en el trabajador la obligacién de
prestar sus servicios en forma personal y subordinada a favor del empleador, y a su vez

obligar a este ultimo al pago de la remuneracién que corresponda.

La definicion de Arévalo, nos parece clara, pero revisando la normativa nacional,
encontramos que el contrato de trabajo es un acto juridico y por tanto, también le rigen
las reglas del Cddigo Civil, por lo que, para su validez, se requiere, conforme al articulo

140 del citado dispositivo legal, lo siguiente:

1) Plena capacidad de ejercicio, salvo las restricciones contempladas en la ley.
2) Obijeto fisica y juridicamente posible.
3) Fin licito.

4) Observancia de la forma prescrita bajo sancién de nulidad.

Asimismo, también es aplicable las normas referidas al contrato, porque el contrato de
trabajo es un contrato de prestaciones reciprocas, siendo pertinente sefialar lo
establecido en el articulo 1402 del Codigo Civil, que a la letra dice: “El objeto del contrato

consiste en crear, regular, modificar o extinguir obligaciones”.

Entonces, del articulo 4 de la LPCL, se desprende que el objeto del contrato de trabajo

es crear las siguientes obligaciones:

a) El trabajador tiene la obligacion de prestar sus servicios en forma personal,

directa y subordinada.

Lo que quiere decir que el prestados de servicios no puede delegar su trabajo a
otra persona, ademas de estar sujeto a un horario de trabajo, donde hay control
de ingreso, salida, refrigerio, le hacen trabajar horas extras; le fiscalizan el

trabajo que realiza, revisan sus avances realizados, le ponen plazos a las tareas

4 AREVALO VELA, Javier (2012). Derecho del Trabajo Individual. Lima: Fondo Editorial de la
Fundacién Vicente Ugarte del Pino (FUP).
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encomendadas, le imponen el uso de uniforme; y en caso no tiene un buen
rendimiento laboral o tiene una mala conducta en su centro de labores, puede

ser sancionado disciplinariamente.

b) EI empleador tiene la obligacion de pagar la contraprestacion por el servicio
prestado.

En este caso, el empleador debe de cumplir con el pago de la remuneracién, de
los beneficios sociales y de los demas derechos que al trabajador le corresponda
como contraprestacion de sus servicios. Todo esto comprende lo siguiente: el
salario, ya sea semanal, quincenal o mensual, el pago de la compensacién por
tiempo de servicios, las gratificaciones legales, la asignacion familiar, las
vacaciones, el seguro de vida, el AFP o la ONP, el seguro social, la retencién de

los impuestos de ley, las licencias y los permisos.

2.1.2.1.2. Sujetos del contrato de trabajo

Como se ha mencionado anteriormente el contrato de trabajo es un acto juridico y
especificamente viene a ser un acto juridico bilateral o un contrato con prestaciones

reciprocas. Las partes intervinientes son, el trabajador y el empleador.

o El trabajador

Se denomina asi, al sujeto que presta sus servicios en forma personal, directa y
subordinada. El prestador de servicios es una persona natural y no puede delegar su
trabajo a otra persona, salvo que sea ayudado por un familiar directo que dependa de

7

él.

Sobre la naturaleza de los servicios prestados por el trabajador, el articulo 5 de la LPCL

sefiala lo siguiente:

“Los servicios para ser de naturaleza laboral, deben ser prestados en forma personal y
directa solo por el trabajador como persona natural. No invalida esta condicion que el
trabajador pueda ser ayudado por familiares directos que dependan de él, siempre que

ello sea usual dada la naturaleza de las labores”.
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En sintesis, el trabajador, es una persona natural que entrega su fuerza de trabajo para

otra persona a cambio de una remuneracién o salario.

Los trabajadores se pueden clasificar de diferentes formas, ello dependera de la

naturaleza del trabajo que realizan, los cuales se detallan a continuacion:

oficina

Tipo Descripcion Legislacion que lo
regula
Son aquellas personas
Empleados que realizan labores de | Ley N° 28175

Personal de direccion

Es el que ejerce la
representacion general del
empleador o que lo
sustituye, tiene labores de

administracion o de control

LPCL

Personal de confianza

Son aquellos trabajadores
gue tienen contacto directo
con el empleador, y tiene
acceso a los secretos
industriales, profesionales
0 comerciales de la

empresa

LPCL

Obreros

Son aquellas personas
gue realizan labores donde
predomina el esfuerzo

fisico

LPCL

Artistas

Son aquellas personas
que realizan obras
artisticas, con texto o sin
él, utilizando su cuerpo o
habilidades, con o0 sin

instrumento

Ley N° 28131

Futbolistas

profesionales

Son aquellos que se
dedican a la practica del
fatbol

Ley N° 26556
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_ Son aquellos que trabajan
Trabajadores del hogar Ley N° 27896
dentro del hogar

_ Son aquellos que laboran
Trabajadores de la
_ _ en plantas conserveras,
industria pesquera del
congeladoras, fresco | Ley N° 27979
consumo humano _
_ refrigeradas y curadoras
directo
de pescado

Aqui  encontramos  al
estibador, tarjador,
Trabajadores portuarios | winchero, gruero, | Ley N° 27866
portalonero, levantador de

costado de nave

Son aquellas personas
Trabajadores gue se encuentran entre | Ley N° 27571 — Cddigo de
adolescentes los 12 afos y menos de 18 | los Nifios y Adolescentes

anos

Son aquellos que
_ _ desarrollan labores en los
Trabajadores agrarios _ _ Ley N° 27360
cultivos y/o crianzas de

animales

_ ) Son aquellas que realizan
Trabajadores acuicolas ) LPCL
labores acuicolas

e El empleador

Es aquél a favor de quien el trabajador se pone a disposicion su fuerza de trabajo a
cambio de una remuneracion. El empleador puede ser: una persona natural, una
persona juridica, un patrimonio autébnomo, una entidad asociativa, con o sin fines de

lucro y de naturaleza privada o publica.

Una persona natural puede ser empleador, por ejemplo, el dependiente que trabaja en

una tienda de venta de productos de primera necesidad.

En cuanto a patrimonio auténomo, puede ser una sociedad conyugal que tiene una

trabajadora del hogar.
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Una entidad asociativa, puede ser una Sociedad Andnima, que se dedica a las redes de
telefonia, como Telefénica.

Una entidad sin fines de lucro puede ser una ONG, como por ejemplo la Sociedad

Peruana de Derecho Ambiental.
Una empresa privada de Derecho Publico, puede ser Electro Oriente S.A.

2.1.2.1.3. Elementos del contrato de trabajo

o Elementos generales

Como el contrato de trabajo es un acto juridico, en este caso rige el articulo 140 del
Cadigo Civil; por lo que, los elementos generales son:

- Plena capacidad de ejercicio, salvo las restricciones contempladas en la
ley. En este caso, tanto el empleador como trabajador, deben ser mayores de
edad, no pueden estar impedidos de celebrar ningun tipo acto juridico. La Gnica
excepcién es el trabajo adolescente que por regla general se precisa que tenga

autorizacion de los padres o tutores.

- Objeto fisicay juridicamente posible. El objeto del contrato de trabajo es por
parte del trabajador, la prestacibn de los servicios subordinados; y del

empleador, el pago de la remuneracion por los servicios prestados.

- Fin licito. Todo contrato de trabajo debe ser licito, caso contrario, sera nulo de

pleno derecho.

- Observancia de laforma prescrita bajo sancién de nulidad. Los contratos de
trabajos deben ser escritos y verbales. En el caso de los contratos sujetos a
modalidad, sino se realizan por escrito y no se establece la causa objetiva, en
forma automatica se convierten en un contrato de trabajo a plazo indeterminado.

Dentro de los contratos modales tenemos a:

a) Temporales: Inicio de actividad, necesidad de mercado, reconversion

empresarial, ocasiona, suplencia.
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b) Accidental: Emergencia, obra o servicio especifico, intermitente.

c) Obra o servicio: Temporada.

d) Cualquier causa temporal: toda causal temporal.

Para todos los tipos de contratos modales el plazo maximo de contratacion es

de cinco anos.

Elementos Esenciales

- Laprestacion personal de servicios.

(Sanguineti, 1987)° sefiala que la prestaciéon de servicios es la obligacién del
trabajador de poner a disposicion del empleador su propia actividad laborativa
(operae) la cual es inseparable de su personalidad, y no un resultado de su
aplicacion (opus) gue se independice de la misma. Es decir, la prestaciéon de
servicios que fluye de un contrato de trabajo es personal — intuito personae- y no
puede ser delegada a un tercero. Los servicios que presta el trabajador son directos
y concretos, no cupiendo la posibilidad de efectuar delegaciones o ayuda de terceros

— salvo el caso del trabajo familiar.

Entonces, comentando esta definicién, se tiene que la labor que presta el trabajador,
en este caso es en forma personal y directa. En otras palabras, no puede delegar su
labor. Por ejemplo, la secretaria de una empresa no puede dejar que otra persona
realice su labor, dado al caricter personalisimo del contrato de trabajo, caso
contrario, se convertiria en un contrato civil, donde solo existe la prestacion de
servicios (que puede no ser personal) y la retribucion, vale decir, como los
contadores, los abogados, el carpintero, entre otros, que prestan servicios

determinados.

A propoésito de la carga de la prueba en estos casos, en el articulo 23 numeral 23.2

de la Ley N° 29497 — Nueva Ley Procesal del Trabajo establece que: “Acreditada la

5 SANGUINETI, Wilfredo (1987). El contrato de locacién de servicios ferente al Derecho Civil y
al Derecho de Trabajo. Lima: Cuzco.

25



prestacion personal de servicios, se presume la existencia de vinculo laboral a plazo
indeterminado, salvo prueba en contrario”. Este articulado regula la denominada
PRESUNCION DE LABORALIDAD, el cual quiere decir que el trabajador -
demandante solo tiene que acreditar que sus servicios fueron prestados en forma
personal, con lo que se invierte la carga de la prueba para el empleador —
demandado, quien tendré que acreditar que el demandante no ha sido su trabajador,
debiendo para ello demostrar que el accionante no estaba sujeto a subordinacion ni
tampoco recibia una remuneracién sino una retribucién, es decir, que el demandante

es un prestador de servicios civiles.

Aungue en la préctica los jueces vienen desconociendo esta regla, pues existen
casos donde valoran los medios probatorios y si el demandante solo present6
recibos por honorarios, declaran infundada la demanda por el solo hecho de no
demostrar estar sujeto a subordinacién; lo cual implica una clara transgresion de la
presuncion de laboralidad, pues esta regla establece que solo se debe probar la
prestacién personal de servicios. Es mas, no analizan la secuencia de los recibos
por honorarios ni los contenidos establecidos en él, soslayando también el principio
de primacia de la realidad, porque estos recibos por honorarios advierten que en

la realidad hay un contrato de trabajo mas no un contrato de naturaleza civil.
- Lasubordinacion
Sobre la subordinacion el articulo 9 de la LPCL sefiala lo siguiente:

“Por la subordinacion, el trabajador presta sus servicios bajo direcciéon de su
empleador, el cual tiene facultades para normar reglamentariamente las labores,
dictar las oOrdenes necesarias para la ejecucion de las mismas, y sancionar
disciplinariamente, dentro de los limites de la razonabilidad, cualquier infraccion o

incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador.

El empleador esté facultado para introducir cambios o modificar turnos, dias u horas
de trabajo, asi como la forma y modalidad de la prestacion de las labores, dentro de
criterios de razonabilidad y teniendo en cuenta las necesidades del centro de

trabajo”.

La Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y Seguridad Social sefiala que la
subordinacion viene a ser el elemento determinante para establecer la existencia de
un vinculo laboral, ya que él constituye el matiz distintivo entre un contrato de trabajo

y uno de locacion de servicios — en este Ultimo contrato se aprecia, al igual que en
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el contrato de trabajo, la existencia de una retribucion y una prestacion de servicios,
sin perjuicio de un trabajo por cuenta ajena. Este elemento implica la presencia de
las facultades directriz, fiscalizadora y disciplinaria que tiene el empleador frente a
un trabajador, las mismas que se exteriorizan en; cumplimiento de un horario y
jornada de trabajo, uniforme, existencia de documentos que demuestren cierta
sumision o sujecién a las directrices que se dicten en la empresa, imposicion de
sanciones disciplinarias, sometimiento a procesos disciplinarios aplicables al

personal dependiente, entre otras acciones®.

Aportando a lo mencionado anteriormente, del andlisis realizado en nuestra
investigacion, podemos concluir que la subordinacion otorga al empleador los
siguientes poderes:

® Poder Directriz: lo que se define como la facultad para normar
reglamentariamente las labores, dictar 6rdenes necesarias para la ejecucion
de las mismas. Asimismo, el empleador esta facultado para introducir
cambios o modificar turnos, dias u horas de trabajo, asi como la forma y
modalidad de la prestacion de las labores, dentro de criterios de
razonabilidad y teniendo en cuenta las necesidades del centro de trabajo.
Ejemplo, el empleador puede modificar el horario de trabajo que antes era
de 7:30 a.m. a 3:30 pm al nuevo horario de 7:30 a.m. a 4:30 p.m. con un

tiempo de refrigerio de una hora.

(ii) Poder Fiscalizador: Esto quiere decir que el empleador puede supervisar
las labores encomendadas al trabajador. Por ejemplo, el empleador puede
hacer visitas de asistencia y puntualidad en el trabajo, asi como también
puede requerir a su trabajador el reporte de las actividades realizadas

durante el mes laborado.

(iii) Poder Sancionador: que significa que el empleador puede sancionar
disciplinariamente, dentro de los limites de la razonabilidad, cualquier
infraccion o incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador.

Verbigracia, se tiene el caso de un trabajador que fue sancionado por falta

6 Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. (2004). Estudios sobre la
jurisprudencia constitucional en materia laboral y previsional. Lima: Academia de la Magistratura.
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grave y su consecuente despido por haber llegado al trabajo en estado de
ebriedad.

Entonces dada esta explicacién y contrastada con la realidad, en la mayoria de los casos
que ocurren en la practica, casi todos los empleadores tienden a ocultar la subordinacion
del trabajador y eso lo hacen suscribiendo contratos de locacién de servicios. También
en ocasiones no le otorgan boletas, ni tampoco hacen un registro de ingreso y salidas
del prestador de servicios. Asimismo, no le entregan memorandos, ni cartas ni oficios.
A veces no dejan huella de nada, resultando dificil para el trabajador acreditar que
estaba trabajando en forma subordinada.

Es por ello, que en la Nueva Ley Procesal del Trabajo se ha regulado la PRESUNCION
DE LABORALIDAD, donde solo se obliga al trabajador acreditar la prestacién personal
de servicios, pero como existe deficiencia en el sistema de justicia, es necesario que el
abogado litigante, presente documentos tendientes a acreditar la subordinacién, como
son las boletas de pago, recibos por honorarios, memorandos, cartas, oficios, hoja de
control de asistencia, documentos de apertura de procesos disciplinarios, videos de las
actividades realizadas, entrega de uniformes de trabajo, capacitaciones, asignacion de
correo electrénico institucional, pago de seguros de riesgo, documentos donde firma
como trabajador, tarjeta de control de ingresos y salidas, papeleta de permiso, viajes en
comisién de trabajo, pago de viaticos, compra de pasajes, poderes de representacion,

asignacion de un teléfono institucional, entre otros.
- Laremuneracién

La remuneracién lo encontramos definido en el articulo 6 de la LPCL, cuyo tenor literal
es el siguiente: “Constituye remuneracién para todo efecto legal el integro de lo que el
trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en especie, cualquiera sea la forma o
denominacién que tenga, siempre que sean de su libre disposicion. Las sumas de dinero
gue se entreguen al trabajador directamente en calidad de alimentacién principal, como
desayuno, almuerzo o refrigerio que lo sustituya o cena, tienen naturaleza remunerativa.
No constituye remuneracion computable para efecto de calculo de los aportes y
contribuciones a la seguridad social asi como para ninguin derecho o beneficio de
naturaleza laboral el valor de las prestaciones alimentarias otorgadas bajo la modalidad

de suministro indirecto”.
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En la doctrina se puede encontrar que la remuneracion se define como todo aquello que
el trabajador recibe por los servicios prestados y que sea de libre disposicién. En
ocasiones no hay trabajo efectivo, como es el caso de las vacaciones o licencia
justificada, pero lo esencial es que se genera una ventaja patrimonial para el trabajador.
El trabajo puede ser remunerado en efectivo (en moneda nacional o extranjera) o en

especie (cuando el pago sea un bien o servicio)’.

Para Pedro Corrales Morales, la remuneracion comprende aquellos conceptos que
representan una ventaja o beneficio patrimonial para el trabajador y su familia — ya sea
en bienes o servicios- sin tener en cuenta la condicion, el plazo o la modalidad de

entrega®.

Asimismo, es necesario mencionar lo que resalta JORGE TOYAMA al sefialar que la
Constitucion indica que el pago de las remuneraciones y beneficios sociales tienen
prioridad sobre cualquier otra obligacién del empleador (articulo 24). Evidentemente la
cobranza y su enunciado tienen su base en el caracter protector del Derecho Laboral,
de tal manera que el crédito laboral tiene preferencia sobre una acreencia civil mas

antigua y publica (como puede ser una hipoteca)®.

Para nosotros, en resumen, de lo que sefalan los autores mencionados, la
remuneracion viene a ser el pago por el trabajo realizado, que puede ser en dinero o en
especie, que se realiza en forma periddica, que puede cumplirse en forma diaria,

semanal, quincenal o mensual.

A fin de definir mejor a la remuneracion, a tenor de la ley y de la doctrina mencionada,

debemos precisar lo siguiente:
a) Puede ser en dinero o en especie, esto es, que se puede pagar con dinero o con

objetos de valor;

b) Es fijo, es decir, que puede ser en un solo monto, aunque es variable en el caso de

los comisionistas;

7 ALARCON SALAS, Magaly (2015). Manual de reclamos y procedimientos laborales. Lima:
Gaceta Juridica.

8 MORALES CORRALES, Pedro (1999). Remuneraciones. En: revista “Actualidad Laboral”.
Lima.

® GUTIERREZ CAMACHO, Walter (2005). La Constitucién comentada. Tomo I. Lima: Gaceta
Juridica.
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c) Es permanente, que quiere decir, que se puede otorgar diario, quincenal o mensual,

Y,

d) De libre disposicidn, que otorga al trabajador la facultad de poder decidir que lo va
a hacer con el dinero o la especie que recibe como pago por su prestacion de
servicios, lo que también quiere decir que el trabajador no debe rendir cuenta a nadie
de lo que hace con el dinero que recibe, como en el caso de los viaticos que deben

ser rendidos al empleador.

Es comun que para ocultar el pago de la remuneracion, los empleadores entregan en
forma directa al trabajador o realizan depdésito directamente en una cuenta bancaria, en
otras ocasiones lo hacen a través de recibos por honorarios. Sin embargo, la forma de
acreditar la remuneracion es presentando el estado de cuenta del banco o adjuntando

todos los recibos por honorarios, los cuales deben estar ordenados en forma correlativa.

Los jueces en estos casos evallan si los recibos por honorarios son correlativos, es
decir, que no le falte ningln numero secuencial y que se haya expedido a un solo
empleador, lo que amerita concluir que la prestacién de servicios es a exclusividad,;
después revisa si los montos depositados son fijos y no variables, por ejemplo, los
montos consignados son 930 soles todos los meses, denotando esta caracteristica de
la remuneracion; luego, si son permanentes, esto es, si se depositan siempre todos los
meses en forma regular. Adicionalmente, se revisa si dentro de los conceptos
consignados se advierte que el empleador reconoce algin rasgo de laboralidad, como
el constar como trabajo lo realizado por el demandante, verbigracia: “se le paga por

concepto de trabajo como secretaria”.

Si se encuentra que el pago es fijo, mensual, permanente, el recibo es correlativo y en
su contenido se reconoce como trabajador de la empresa, es claro que estamos ante

una remuneracion y no una retribucion.

2.1.2.1.4. El periodo de prueba

Segun el articulo 10 de la LPCL el periodo de prueba es de tres meses, a cuyo término

el trabajador alcanza derecho a la proteccién contra el despido arbitrario.

Aungue, las partes pueden pactar un término mayor en caso las labores requieran de

un periodo de capacitacibn o adaptacion o que por su naturaleza o grado de
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responsabilidad tal prolongacion pueda resultar justificada. La ampliacion del periodo de
prueba debe constar por escrito y no podra exceder, en conjunto con el periodo inicial,
de seis meses en el caso de trabajadores calificados o de confianza y de un afio en el
caso de personal de direccion.

Lo descrito anteriormente quiere decir que, si un trabajador labora 3 meses y 1 dia, ya
no puede ser despedido, porque supero el periodo de prueba. En caso, la labor realizada
requiere de una capacitacion especial o es necesario que el prestador de servicios
requiera mas tiempo para aprender por lo complejo que es el trabajo, se puede ampliar
el periodo de prueba, pero este acuerdo debe constar por escrito, caso contrario, se
entiende que el contrato de trabajo se ha convertido en uno de naturaleza

indeterminada.

En el caso de los trabajadores de confianza o calificados el plazo méaximo para ampliar
el periodo de prueba es hasta seis meses, es decir, después del periodo de prueba de
tres meses se puede ampliar hasta por tres meses mas; por lo que terminado este
periodo el vinculo laboral tiene que ser extinguido.

Para los trabajadores de direccion, el periodo de prueba solo puede ser ampliado en un
total de doce meses, lo que quiere decir que, después de los tres meses, el empleador

puede ampliar nueve meses mas el plazo del contrato inicial.

El contrato de trabajo en si, tiene una vocacién de permanencia en el tiempo, es por ello
que esta regido por el principio de continuidad, segun el cual toda relacién laboral es
a plazo indeterminado. La excepcién a la regla viene a ser los contratos modales, los

cuales deben estar debidamente justificados y constar por escrito.

Entonces, el periodo de prueba tiene como finalidad, dar la oportunidad al empleador
para que pueda probar las habilidades y las aptitudes del trabajador a fin de decidir se
sigue o no con el contrato; en cambio, para el trabajador consiste en una suerte de
prueba para que decida si se queda o no en el trabajo. Esta figura también opera como
un limite al empleador con el objeto que no abuse en tener “en prueba”’ en forma
indefinida a un prestador de servicios; y, también es una proteccion para el trabajador,
para que una vez superado el tiempo minimo de labores no pueda ser despedido en

forma arbitraria.

2.1.2.1.5. Suspension del contrato de trabajo
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El articulo 11 de la LPCL establece que se suspende el contrato de trabajo cuando cesa
temporalmente la obligacién del trabajador de prestar el servicio y la del empleador de

pagar la remuneracion respectiva, sin que desaparezca el vinculo laboral.

Se suspende, también, de modo imperfecto, cuando el empleador debe abonar

remuneracion sin contraprestacion efectiva de labores.

Entonces, en la suspensiéon perfecta de labores, el trabajador no presta servicios
personales y el empleador no paga la remuneracion por los servicios prestados; en
cambio, en la suspension imperfecta de labores, el trabajador no presta servicios
personales, pero el empleador esta obligado al pago de las remuneraciones del

prestador de servicios.

En el articulo 12 se regula las causales suspensiones del contrato de trabajo, los cuales

se detallan en el siguiente cuadro?©:

CLASES .
SUPUESTOS DURACION
PERFECTA IMPERFECTA
11 meses y 10 dias
Invalidez temporal X consecutivos. 540
dias en 36 meses
49 dias de pre y 49
Descanso pre vy X de posnatal
posnatal (pueden
acumularse)
Licencia por
_ X 10 dias
paternidad
Vacaciones X 30 dias en principio
Licencia para | Puede ser totalmente perfecta |
_ _ Mientras dure el
desempefiar cargo | (congresista) o parcialmente perfecta
cargo
publico (consejero regional) J
Licencia para
dirigentes X 30 dias al afio
sindicales

10 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge (2015). El derecho individual del trabajo en el Perd. Un
enfoque tedrico - practico. Lima: Gaceta Juridica S.A.
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Duracion

Sancion X razonable y
disciplinaria (necesariamente) proporcional a la
falta
Ejercicio del _
X Mientras dure
derecho de huelga
Siempre que no se
Detencién del X le sentencie a pena
trabajador privativa de la
libertad
Inhabilitacion .
o ) No mas de 3
administrativa o] X
o meses
judicial
Concesion de | Depender4d del acuerdo o voluntad | Lo que se haya
permisos empresarial acordado
Caso fortuito vy o ]
X Maximo 90 dias
fuerza mayor
Suspensién por
causas
econémicas, X Lo que convengan
tecnoldgicas, las partes
estructurales o]

analogos

Una hora por dia

Hora de lactancia X (una hora adicional
por parto multiple)
Cierre temporal por X Mientras dure el
la Sunat cierre de la Sunat
L Lo que dure el
Readmision en _
_ proceso  siempre
caso de despido
» X que resulte
nulo por una accion
fundada la
de amparo
demanda
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Licencia para

atencion de X Siete dias
familiares

Licencia para

atender hijos con X Variable

discapacidad

Representantes
ante el Comité de X 30 dias
SST

Lainvalidez absoluta temporal suspende el contrato por el tiempo de su duracién. La

invalidez parcial temporal so6lo lo suspende si impide el desempefio normal de las
labores. Debe ser declarada por el Instituto Peruano de Seguridad Social o el Ministerio
de Salud o la Junta de Médicos designada por el Colegio Médico del Peru, a solicitud
del empleador.

La inhabilitacion impuesta por autoridad judicial o administrativa para el ejercicio de la
actividad que desempefie el trabajador en el centro de trabajo, por un periodo inferior a

tres meses, suspende la relacion laboral por el lapso de su duracion.

El caso fortuito y la fuerza mayor facultan al empleador, sin necesidad de autorizacion
previa, a la suspension temporal perfecta de las labores hasta por un maximo de
noventa dias, con comunicacién inmediata a la Autoridad Administrativa de Trabajo.
Debera, sin embargo, de ser posible, otorgar vacaciones vencidas o anticipadas y, en
general, adoptar medidas que razonablemente eviten agravar la situacion de los

trabajadores.

La Autoridad Administrativa de Trabajo bajo responsabilidad verificara dentro del
sexto dia la existencia y procedencia de la causa invocada. De no proceder la
suspension ordenard la inmediata reanudacion de las labores y el pago de las

remuneraciones por el tiempo de suspension transcurrido.
Los efectos que tiene la suspension del contrato de trabajo son los siguientes:
- Continuidad de la relacién laboral.

- Las obligaciones derivadas de la buena fe laboral se mantienen vigentes mientras dure

el periodo de suspension del vinculo.
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- Los dias considerados como suspension imperfecta de labores seran considerados
para el computo del tiempo de servicios; en cambio, para el caso de la suspension
imperfecta el plazo suspendido no se considera como laborado.

- Al término de la suspension perfecta o imperfecta de labores el trabajador debe
retornar a su puesto habitual de labores.

2.1.2.1.6. Extincién del contrato de trabajo

El articulo 16 de la LPCL establece que: “Son causas de extincion del contrato de

trabajo:
a) El fallecimiento del trabajador o del empleador si es persona natural;

El fallecimiento del empleador extingue la relacion laboral si aquel es persona natural,
sin perjuicio de que, por comun acuerdo con los herederos, el trabajador convenga en
permanecer por un breve lapso para efectos de la liquidacién del negocio. El plazo
convenido no podra exceder de un afo, debera constar por escrito y sera presentado a
la Autoridad Administrativa de Trabajo para efectos de registro.

b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador;

En caso de renuncia o retiro voluntario, el trabajador debe dar aviso escrito con 30 dias
de anticipacion. El empleador puede exonerar este plazo por propia iniciativa o a pedido
del trabajador; en este Ultimo caso, la solicitud se entenderd aceptada si no es

rechazada por escrito dentro del tercer dia.

c) La terminacién de la obra o servicio, el cumplimiento de la condicién resolutoria y el

vencimiento del plazo en los contratos legalmente celebrados bajo modalidad;
d) El mutuo disenso entre trabajador y empleador;

El acuerdo para poner término a una relacién laboral por mutuo disenso debe constar

por escrito o en la liquidacion de beneficios sociales.
e) La invalidez absoluta permanente;

La invalidez absoluta permanente extingue de pleno derecho y autométicamente la

relacion laboral desde que es declarada conforme al articulo 13 de la LPCL.

f) La jubilacion;
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La jubilacion es obligatoria para el trabajador, hombre o mujer, que tenga derecho a
pension de jubilacién a cargo de la Oficina de Normalizacién Previsional (ONP) o del
Sistema Privado de Administracién de Fondos de Pensiones (SPP), si el empleador se
obliga a cubrir la diferencia entre dicha pension y el 80% de la ultima remuneracion
ordinaria percibida por el trabajador, monto adicional que no podra exceder del 100%
de la pension, y a reajustarla periédicamente, en la misma proporcion en que se reajuste

dicha pension.

El empleador que decida aplicar la presente causal deberd comunicar por escrito su
decision al trabajador, con el fin de que este inicie el tramite para obtener el otorgamiento
de su pension. El cese se produce en la fecha a partir de la cual se reconozca el
otorgamiento de la pension.

La jubilacién es obligatoria y automatica en caso que el trabajador cumpla setenta afios
de edad, salvo pacto en contrario.

g) El despido, en los casos y forma permitidos por la Ley;

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.
Son causas justas de despido relacionadas con la capacidad del trabajador:

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

salud o la de terceros;"

b) El rendimiento deficiente en relacion con la capacidad del trabajador y con el

rendimiento promedio en labores y bajo condiciones similares;

c) La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen meédico

previamente convenido o establecido por Ley, determinantes de la relacion
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laboral, 0 a cumplir las medidas profilacticas o curativas prescritas por el médico
para evitar enfermedades o accidentes.

Son causas justas de despido relacionadas con la conducta del trabajador:
a) La comisién de falta grave;
b) La condena penal por delito doloso;
c) La inhabilitacion del trabajador.

h) La terminacion de la relacion laboral por causa objetiva, en los casos y forma

permitidos por la presente Ley.

Articulo 46.- Son causas objetivas para la terminacién colectiva de los contratos de

trabajo:
a) El caso fortuito y la fuerza mayor;
b) Los motivos econdmicos, tecnoldgicos, estructurales o analogos;
¢) La disolucién y liquidacién de la empresa, y la quiebra;

d) La reestructuracion patrimonial sujeta al Decreto Legislativo N° 845.

2.1.2.1.7. Principios que rigen el derecho del trabajo!!

a) Principio de primacia de la realidad

Segun este principio priman los hechos sobre las formas. Es decir, si en el
documento figure un contrato de locacién de servicios y en la realidad es una
persona que presta servicios subordinados y subordinados; ese contrato civil se
convierte en un verdadero contrato de trabajo, y por lo tanto, el prestador de servicios
debe percibir una remuneraciéon digna y los beneficios sociales que por ley le

corresponde.

L1 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge (2017). Problematica de los Contratos de Trabajo Modal:
cémo estan resolviendo el TC y la Corte Suprema. Lima: Gaceta juridica.
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A decir de la jurisprudencia, donde se encuentran las siguientes definiciones:

- En el caso de autos, es aplicable el principio de primacia de la realidad, que
significa que en caso de discordancia entre lo que ocurre en la practica y lo que
fluye de los documentos, debe darse preferencia a lo primero, es decir, a lo que
sucede en el terreno de los hechos. En tal sentido, del contenido de los contratos
referidos se advierte que existia una relacion laboral entre el demandante y la
demandada de las caracteristicas sefialadas en el fundamento precedente; por
tanto, las labores que realizaba eran de naturaleza permanente y no eventual,
como lo manifiesta la demandada (Fundamento 3 de la sentencia recaida en el
expediente 01944-2002-AA/TC Lambayeque).

- Por consiguiente, habiéndose acreditado que el recurrente realizé labores de
naturaleza permanente por mas de un afio ininterrumpido, solo podia ser cesado
segun las causales previstas en el Capitulo V del Decreto Legislativo N° 276,
segun lo dispone el articulo 1 de la Ley N° 24041. En consecuencia, la decision
de la demandada de dar por concluida la relacion laboral con el demandante, sin
observar el procedimiento sefialado, resulta lesivo de sus derechos
constitucionales al trabajo y al debido proceso (Fundamento 4 de la sentencia

recaida en el expediente 08895-2014 Lambayeque).

Este principio se aplica en casos donde el empleador utiliza contratos de locacion
de servicios para encubrir un verdadero contrato de trabajo. Por ejemplo, Juan
trabaja como vigilante para una empresa de vigilancia, labora sus 8 horas diarias e
incluso le hacen trabajar fuera de su horario de trabajo, sin embargo, a fin de mes
recibe solo su sueldo mensual de cuatrocientos soles. Aqui se advierte un claro
abuso en contra de Juan, porque no le pagan un sueldo que sea igual 0 mayor a la
remuneracion minima vital, no le consideran sus beneficios sociales, no pagan su
seguro social y tampoco hacen el aporte de jubilacion. Si este caso se llevas al fuero
judicial, es légico que el juez aplicaria el PRINCIPIO DE PRIMACIA DE LA
REALIDAD, porque en el fondo el contrato de locacion de servicios en el fondo es

un verdadero contrato de trabajo.

b) Principio indubio por operario

Este principio es aplicable cuando exista un problema de asignacion de significado

de los alcances y contenido de una norma. Ergo, nace de un conflicto de
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interpretacion, mas no de integracion normativa. La nocién “norma” abarca a la
misma Constitucion, los tratados, las leyes, los reglamentos, los convenios

colectivos de trabajo, los contratos de trabajo, etc.

Como lo ha sefialado el Tribunal Constitucional, el principio de favorabilidad en
materia laboral, hace referencia al deber de los operadores juridicos de aplicar, en
caso de duda, la fuente formal del derecho vigente més favorable al trabajador, o la
interpretacion de esas fuentes que les sea mas favorable (in dubio pro operario)
(STC 00016-2008-PI/TC).

Por ejemplo, el articulo 29° de la LPCL establece literalmente lo siguiente:
“Es nulo el despido que tenga por motivo:

a) La afiliacién a un sindicato o la participacion en actividades sindicales;

b) Ser candidato a representante de los trabajadores o actuar o haber actuado

en esa calidad;

c) Presentar una queja o participar en un proceso contra el empleador ante
autoridades competentes, salvo que configure la falta grave contemplada en

el inciso f) del articulo 25;

d) La discriminacion por razon de sexo, raza, religion, opinion, idioma,

discapacidad o de cualquier otra indole.

e) Elembarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el despido
se produce en cualquier momento del periodo de gestacién o dentro de los
90 (noventa) dias posteriores al nacimiento. Se presume que el despido tiene
por motivo el embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si
el empleador no acredita en estos casos la existencia de causa justa para

despedir.

Lo dispuesto en el presente inciso es aplicable siempre que el empleador hubiere
sido notificado documentalmente del embarazo en forma previa al despido y no

enerva la facultad del empleador de despedir por causa justa”.

En la interpretacion del inciso e) del articulo 29° de la LPCL es aplicable el principio

in dubio pro operario, por lo siguiente:
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» De su interpretacion se desprende dos sentidos: (i) que, la proteccion contra
el despido de la madre trabajadora es solo hasta tres (3) meses posteriores
al alumbramiento; (ii) o que, la proteccion contra el despido de la madre
trabajadora comprende desde el nacimiento hasta que el menor cumpla un

afo de edad (periodo de lactancia).

» La unica forma de solucionar este criterio de interpretacion es a través de la
aplicacion del principio in dubio pro operario, porque se debe identificar a
la parte méas débil de la relacion laboral para su adecuada proteccién, en este

caso la madre trabajadora.

» Es necesario que se establezca el sentido normativo de que la proteccion
contra el despido de la madre trabajadora comprende desde el nacimiento
hasta que el menor cumpla un afio de edad (periodo de lactancia), porque
otorga un mayor plazo de proteccion contra el despido, teniendo en cuenta
que la comunidad y el Estado protegen especialmente al nifio, al
adolescente, a la madre y al anciano en situacién de abandono, conforme lo

consagra el articulo 4° de Constitucién Politica del Pera.

» Ademas, que esta norma no puede ser integrada porque no hay un vacio
normativo, sino que tiene una redacciébn ambigua, que merece ser
interpretada a favor de la madre trabajadora, otorgandole un mayor plazo de
proteccion contra el despido.

c) Principio de igualdad

En cuanto a este principio, todos los trabajadores piden un trato igualitario durante
la existencia del vinculo laboral. Hace referencia a la regla de no discriminacién en
materia laboral. En puridad, plantea la plasmacién de la isonomia en el trato previsto
implicitamente en el inciso 2) del articulo 2 de la Constitucion; el cual
especificamente hace referencia a la igualdad ante la Ley (STC Exp. 00008-2005-
PI/TC).

Segun este principio, todos los trabajadores deben ser tratados con igualdad durante
la vigencia de la relacion laboral. Asimismo, esto se aplica al caso de la desigualdad
existente entre el trabajador y el empleador, por eso es que el Derecho Laboral es
tuitivo que busca equiparar en igualdad de condiciones entre ambos sujetos de la

relacion laboral.
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d) Principio deirrenunciabilidad de derechos

El inciso 2) del articulo 26 de la Constitucion, sefiala que en la relacién laboral se
respetan los siguientes principios: (...) 2. Caracter irrenunciable de los derechos

reconocidos por la Constitucion y la ley.

En la jurisprudencia se sefiala lo siguiente: “Asi las cosas y atendiendo al caracter
irrenunciable de los derechos laborales que preconiza el articulo 26 de la
Constitucion, resulta relevante destacar la continuidad en las labores administrativas
realizadas por la demandante independientemente de la modalidad de su
contratacion, hecho que permite concluir que los supuestos contratos de locacion de
servicios y contratos administrativos de servicios encubrieron, en realidad, una
relacion de naturaleza laboral y no civil, por lo que la actora solamente podia ser
despedida por causa derivada de su conducta o capacidad laboral que lo justifique,
lo que no ha ocurrido en el presente caso (STC Exp. 01154-2011-PA)".

Este principio se aplica a los casos, donde se demanda pago de beneficios sociales
y de remuneraciones. En la practica judicial es clasico que los empleadores luego
de ser demandados buscan a los trabajadores a fin de ofrecerle una suma infima de
dinero con la condicion de que retiren la demanda incoada en su contra, sin
embargo, si el trabajador da su consentimiento para ello, este acuerdo seria

invalidado, por cuanto los beneficios sociales tienen el caracter de irrenunciabilidad.
2.1.2.2. Laremuneracion

2.1.2.2.1. El derecho alaremuneraciéon como derecho fundamental

En el articulo 23 inciso 3) de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos,
aprobada por el Estado peruano mediante Resolucion Legislativa N° 13282, de fecha 9
de diciembre de 1978, reconoce al trabajador el derecho a una remuneracion equitativa

y satisfactoria que le asegure, a él y a su familia, una existencia digna.

En el articulo 7 inciso a), numerales i) y ii) del Pacto Internacional de Derechos Humanos
Econdmicos, Sociales y Culturales, aprobado por el Estado peruano a través del Decreto
Ley N° 22129, que entrd en vigencia en el Perd, desde el 28 de julio de 1978, sefiala
gue los trabajadores tienen derecho a una remuneracion igual por trabajo de igual valor,

sin distinciones de ninguna especie.
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El articulo 7 inciso a) del Protocolo adicional a la Convencién Americana sobre Derechos
Humanos en materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, aprobado por el
Estado peruano mediante la Resolucion Legislativa 26448, que entr6 en vigencia en el
Perq, desde el 16 de noviembre de 1999, los Estados parte se comprometieron a
garantizar en sus legislaciones nacionales una remuneracion digna, decorosa,

equitativa e igual sin ninguna distincion.
El articulo 24 de la Constitucion Politica del Peru consagra lo siguiente:

“El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que procure,

para él y su familia, el bienestar material y espiritual.

El pago de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad

sobre cualquiera otra obligacion del empleador.

Las remuneraciones minimas se regulan por el Estado con participacion de las

organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores”.

Para nosotros, conforme a las citadas normas internacionales y al dispositivo
constitucional mencionado, el derecho a la remuneraciéon es un derecho humano y
fundamental en nuestro sistema juridico peruano. Esta posicion lo reafirmamos porque
la remuneracién es un derecho que le corresponde a toda persona que realiza una
prestacion de servicios, la misma que le servird para su sustento del trabajador y su

familia.

Cuando se menciona que el trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y
suficiente, eso significa que toda persona que percibe su salario no debe ser de tal
manera que rebaje su dignidad como persona, por eso es que el Estado ha establecido
una remuneracion minima vital que funcione como un limite para que la remuneracion

no sea por debajo de este concepto.

En cuanto al segundo parrafo donde sefiala que: “El pago de la remuneracién y de los
beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera otra obligacion del
empleador”. Este supuesto normativo se encuentra desarrollada en la Ley N° 27809 —

Ley General del Sistema Concursal, que en su articulo 42.1 sefala que:

“42.1 En los procedimientos de disolucién vy liquidacién, el orden de preferencia en el

pago de los créditos es el siguiente:
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Primero: Remuneraciones y beneficios sociales adeudados a los trabajadores, aportes
impagos al Sistema Privado de Pensiones o a los regimenes previsionales
administrados por la Oficina de Normalizacion Previsional - ONP, la Caja de Beneficios
y Seguridad Social del Pescador u otros regimenes previsionales creados por ley; deuda
exigible al Seguro Social de Salud - ESSALUD que se encuentra en ejecucion coactiva
respecto de las cuales se haya ordenado medidas cautelares; asi como los intereses y
gastos que por tales conceptos pudieran originarse. Los aportes impagos al Sistema
Privado de Pensiones incluyen los conceptos a que se refiere el articulo 30 del Decreto
Ley N° 25897, con excepcidon de las comisiones cobradas por la administracién de los

fondos privados de pensiones”.

En concordancia con la norma antes citada, el articulo 6° del TUO del Cédigo Tributario,
aprobado por Decreto Supremo N° 133-2013-EF sefiala lo siguiente:

“Las deudas por tributos gozan del privilegio general sobre todos los bienes del deudor
tributario y tendran prelacion sobre las demas obligaciones en cuanto concurran con
acreedores cuyos créditos no sean por el pago de remuneraciones y beneficios sociales
adeudados a los trabajadores; las aportaciones impagas al Sistema Privado de
Administracion de Fondos de Pensiones y al Sistema Nacional de Pensiones, las
aportaciones impagas al Seguro Social de Salud - ESSALUD, y los intereses y gastos
que por tales conceptos pudieran devengarse, incluso los conceptos a que se refiere el
Articulo 30 del Decreto Ley N° 25897; alimentos y; e hipoteca o cualquier otro derecho

real inscrito en el correspondiente Registro".

Entonces, al tener rango constitucional el derecho a la remuneracién, prima sobre
cualquier otra deuda social, primando aqui también, en este caso, el PRINCIPIO DE
IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS, conforme lo consagra el numeral 2) del

articulo 26 de la Constitucion Politica del Estado.

El dltimo péarrafo menciona sobre la remuneracién minima vital, el cual lo regula el
Estado con la finalidad de poner un limite, segun el cual ningun trabajador puede percibir

un salario por debajo de él.

2.1.2.2.2. El derecho a la remuneracién en la jurisprudencia constitucional

En cuanto al tratamiento jurisprudencial del derecho a la remuneracién, podemos
encontrar que el Tribunal Constitucional ha establecido que este elemento esencial del

contrato de trabajo, se encuentra compuesta por los elementos diferenciados
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(fundamento 75 de la STC N° 0050-2004-Al/TC y otros); el contenido esencial que es
absolutamente intangible para el legislador, definido desde la teoria institucional, y uno
accidental, claudicante ante los limites proporcionados que el legislador establezca a
fin de proteger otros derechos o bienes constitucionalmente garantizados (STC Exp.
0020-2012-PI/TC).

Sobre el contenido esencial de la remuneracion, el Tribunal Constitucional en la STC
N° 0020-2012-PI/TC ha sefialado lo siguiente:

“[...] el contenido esencial del derecho fundamental a la remuneracién, tal y como esta

reconocido en el marco constitucional, abarca los siguientes elementos:

- Acceso, en tanto nadie esta obligado a prestar trabajo sin retribucién (articulo

23 de la Constitucion).

- No privacion arbitraria, como reflejo del acceso, en tanto ningin empleador

puede dejar de otorgar la remuneracioén sin causa justificada.

- Prioritario, en tanto su pago es preferente frente a las demas obligaciones del
empleador, de cara a su naturaleza alimentaria y su relacion con el derecho a la
vida y el principio — derecho a la igualdad y dignidad (segundo pérrafo del articulo
24 de la Constitucion).

- Equidad, al no ser posible la discriminacion en el pago de la remuneracion

(primer parrafo del articulo 24 de la Constitucién).

- Suficiencia, por constituir quantum minimo que garantiza al trabajador y a su

familia su bienestar (primer parrafo del articulo 24 de la Constitucion.

Con relacion al contenido accidenta de la remuneracion, el maximo intérprete de la

Constitucién ha sefialado que:

“Solo con caracter remunerativo, no cerrado este Colegiado, analizando el articulo 24
de la Constitucion y sirviendose de principios establecidos en normas
infraconstitucionales, considera que son parte del contenido accidental del derecho

fundamental a la remuneracion:
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- La consistencia, en tanto debe guardar relacion con las condiciones de
exigencia, responsabilidad y complejidad del puesto que ocupa el trabajador.
Para su determinacion ha de tomar en cuenta el efecto ingreso (o renta), segun
el cual la variacion del numero deseado de horas de trabajo provocada por una

variacion del ingreso debe mantener constante el salario.

- Laintangibilidad, en tanto no es posible la reduccién desproporcional de una
remuneracion, lo que fluye del caracter irrenunciable de los derechos de los
trabajadores (articulo 26.2 de la Constitucion, definida en multiple jurisprudencia,
como la STC N° 4188-2004-AA/TC).

2.1.2.2.3. Laremuneracion minima vital

El establecimiento de una Remuneracién Minima Vital en el Per se enmarca dentro del
programa social del salario. O, como hemos dicho, dentro de la dimensién social del
mismo. Al menos tedricamente, se entiende que dicha cuantia minima asegura un
minimo nivel de subsistencia para el trabajador y su familia. Es por eso que su
fundamento hay que encontrarlo en el principio de suficiencia a que se refiere el articulo
24 de la Constitucidn: “el trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y
suficiente, que procure para él y su familia, el bienestar material y espiritual. La
remuneracion minima vital tiene una causa distinta a la meramente contraprestativa del

trabajo realizado™?.

Segun la informacién que se encuentra en la pagina web del Colegio de Contadores de
Arequipa, se puede mostrar el cuadro actualizado de la evolucion de la remuneraciéon

minima vital:

EVOLUCION DE LA REMUNERACION MINIMA VITAL
(RMV)13

12 ARCE ORTIZ, Elmer (2013). Derecho individual del trabajo en Perl. Lima, Peru: Palestra
Editores.

13 Visto en: http://data.ccpagp.org.pe/info_al dia/indicadores_vncmtos/il_evoluc_rmv.html.
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D.S N° 003-92-
TR

Del 09.02.1992 |al

31.03.1994 | S/. 240 S/. 72.00

D.U. N° 10-94 Del 01.04.1994 |a

30.09.1996 | S/. 4.40 | S/. 132.00

D.U. N° 73-96 Del 01.10.1996 |a

31.03.1997 | S/. 7.17 | S/. 215.00

D.U. N° 27-97 Del 01.04.1997 |al 30.04.1997 | S/. 8.83 S/. 265.00

D.U. N° 34-97 Del 01.05.1997 |al 30.08.1997 | S/. 10.00 S/. 300.00

D.U. N° 74-97 Del 01.09.1997 |al 09.03.2000 | S/. 11.50 S/. 345.00

D.U. N°12-2000 |Del 10.03.2000 |al 14.09.2003 | S/. 13.67 S/. 410.00

D.U. N° 22-2003 |Del 15.09.2003 |al

31.12.2005 | S/. 15.33 S/. 460.00

D.S N° 016-2005-
TR

Del 01.01.2006 |al 30.09.2007 | S/. 16.67 | S/. 500.00

D.S N° 022-2007-
TR

Del 01.10.2007 |al 31.12.2007 | S/. 17.67 S/. 530.00

D.S N° 022-2007-
TR

Del 01.01.2008 |al 30.11.2010 | S/. 18.33 S/. 550.00

D.S N°011-2010-
TR

Del 01.12.2010 |al 31.01.2011 | S/. 19.33 S/. 580.00

D.S N°011-2010-
TR

Del 01.02.2011 |al 14.08.2011 | S/. 20.00 S/. 600.00

D.S N°011-2011-
Del 15.08.2011 |al 31.05.2012 | S/. 22.50 S/. 675.00

TR
D.S. N° 007-

Del 01.06.2012 |al 30.04.2016 | S/. 25.00 S/. 750.00
2012-TR
D.S. N° 005-

Del 01.05.2016 |al 31.03.2018 | S/.28.33 S/. 850.00
2016-TR

Del 01.04.2018

(Para
D.S. N° 004- i

microempresas a |en adelante S/. 31.00 S/. 930.00
2018-TR )

partir del 01-05-

2018)

De acuerdo a lo regulado en el articulo 24 de la Constitucién Politica del Estado, todo
trabajador que labora la jornada minima de labores, no debe percibir un sueldo por
debajo de la remuneracién minima vital, en este caso se exceptla a las trabajadoras del

hogar, quienes ganan de acuerdo al convenio realizado entre las partes.

Para entender mejor, si un obrero que trabaja ocho horas diarias y percibe como sueldo

el importe de 750 soles, puede demandar el pago del reintegro de su remuneracion,
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toda vez que el Decreto Supremo N° 004-2018-TR dispone que la remuneracién minima

vital debe ser 930 soles. Entonces, por mes le deberian 180 soles al trabajador y si

trabaja un afio en esa condicion, hubiera una deuda total de 2160 soles.

La diferencia remunerativa trae como consecuencia que se genere una incidencia en el

pago de los beneficios sociales en general, como son las gratificaciones legales, la

compensacién por tiempo de servicios y la asignacion familiar.

2.1.2.2.4. Descuento de remuneraciones

El descuento de las remuneraciones solo es posible en los siguientes casos:

a)

b)

d)

e)

Descuentos legales, el cual comprende el aporte la ONP que corresponde al 13%
de la remuneracién mensual y a la AFP que es el 12.19% del salario y el impuesto
a la renta de quinta categoria.

Descuentos por deudas alimenticias, siendo aplicable el articulo 648 inciso 6),
segundo parrafo, del Codigo Procesal Civil, donde se sefiala que: “cuando se trate
de garantizar obligaciones alimentarias, el embargo procedera hasta el sesenta por
ciento del total de los ingresos, con la sola deduccién de los descuentos establecidos

por ley.

Descuentos judiciales por otros motivos, lo que se encuentra regulado en el
articulo 648 del Codigo Procesal Civil, donde establece que la remuneracion es
embargable hasta la tercera parte por el exceso de 5 unidades de referencia

procesal de las remuneraciones.
Cuotas sindicales, la misma que se encuentra regulada en el articulo 28 del TUO
de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N°

010-2003-TR.

Otros descuentos.

2.1.2.2.4. Rebaja de la remuneracion
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La reduccién de la remuneracion del trabajador puede efectuarse de tres formas:

a)

b)

Por acuerdo individual, cuando exista pacto entre trabajador y empleador, conforme
lo establece el articulo Unico de la Ley 9463, del 17 de diciembre de 1941, el cual
sefala que “La reduccidn de remuneraciones aceptada por un servidor, no
perjudicara en forma alguna los derechos adquiridos por servicios ya prestados (...),
debiendo computérsele las indemnizaciones por los afios de servicios de
conformidad con las remuneraciones percibidas, hasta el momento de la reduccion.
Las indemnizaciones posteriores se computaran de acuerdo con las remuneraciones

rebajadas”.

También puede realizarse por acuerdo colectivo, el cual solo podra efectuarse,
siempre y cuando sea pactada entre el empleador y la organizacion sindical
mayoritaria, cuando se presente alguna de las causas objetivas previstas en el
articulo 46 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, siendo requisito que esta medida se adopte
para evitar o limitar el cese de personal y se sujete al procedimiento previsto en el

articulo 48 de la misma norma legal.

Asimismo, puede realizarse la rebaja de la remuneracion en forma unilateral, pero
ello requiere que exista una causa debidamente justificada, caso contrario, toda
disminucion de remuneraciones no establecida por pacto individual o colectivo
constituye un acto de hostilidad previsto en el literal b) del articulo 30 del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR”.

2.1.2.2.5. Larebaja de la remuneracién en la jurisprudencia

- Sentencia del Expediente N.° 0009-2004-AA/TC

En este caso el demandante, Roberto Castillo Melgar, con fecha 10 de julio de 2002,

interpone accion de amparo contra la Empresa Prestadora de servicios (EPS)

SEDAPAR S.A., con el objeto que se declare la nulidad y se deje sin efecto la rebaja de

14Visto en: https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2004/00009-2004-AA.html
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nivel, categoria y remuneracion que se le viene aplicando, nulidad que debe hacerse
extensiva a los demas actos derivados de la precitada rebaja; asimismo, solicita que se
ordene su reposicion en la condicién de Asesor de Gerencia General, y la restitucion de

las remuneraciones y demas derechos laborales inherentes al cargo.

El Noveno Juzgado Civil del M6dulo Corporativo Civil Il de Arequipa, con fecha 18 de
febrero de 2003, declaré infundada la demanda, por considerar que el demandado
desempefiaba un cargo calificado como de confianza, como se desprende de la
Resolucion N.° 20790-96/S-1002, y que es potestad del empleador el retiro de la

confianza a un funcionario en un cargo calificado como tal.

Segunda Sala Civil de la Corte Superior de Justicia de Arequipa, su fecha 7 de
noviembre de 2003, confirmd la apelada, por los mismos fundamentos.

El Tribunal Constitucional con la sentencia emitida el 21 de mayo del 2004, declar6
improcedente la accion de amparo, por advertir que la demanda fue presentada el 10
de julio de 2002 (mas de 3 afios después de la emision de la cuestionada
Resolucion N.° 22240-98/S-1002), razén por la cual el plazo prescriptorio establecido
por el articulo 37.° de la Ley N.° 23506*°, en el extremo de la demanda referida a la
rebaja de nivel y categoria, ha operado largamente, no habiendo el recurrente
acreditado haber estado en la imposibilidad de defender oportunamente sus derechos
presuntamente violados, interponiendo las acciones judiciales o administrativas que le

franqueaba la ley.

Asimismo, sefal6 que la posibilidad de reducir las remuneraciones esta autorizada
expresamente por la Ley N.° 9463, del 17 de diciembre de 1941, siempre que medie
aceptacion del trabajador. Igual situacion es contemplada, contrario sensu, por el
articulo 30.°, inciso b), del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.°© 728,
aprobado por Decreto Supremo N.° 003-97-TR, y el articulo 49.° de su reglamento,
aprobado mediante Decreto Supremo N.° 001-96-TR, que consideran la reduccion
inmotivada de la remuneracion o de la categoria como acto de hostilidad equiparable al
despido. Sin embargo, el actor manifiesta que fue compelido por la emplazada a firmar
dicho convenio. En ese sentido, este Colegiado considera que la via del amparo, por su

caracter sumario, no es la idénea para resolver dicho extremo de la demanda, tomando

15 Visto en https://spijweb.minjus.gob.pe/: Articulo 37 de la Ley N.° 23506: “El ejercicio de la
accion de Amparo caduca a los sesenta dias habiles de producida la afectacion, siempre que el
interesado, en aquella fecha, se hubiese hallado en la posibilidad de interponer la accion. Si en
dicha fecha esto no hubiese sido posible, el plazo se computara desde el momento de la
remocion del impedimento”.
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en consideracion que se fundamenta en un vicio en la manifestacion de voluntad del
recurrente, lo cual requiere la actuacibn de pruebas y diligencias dentro de la
correspondiente estacion probatoria, etapa de la cual carece el amparo. En todo caso,
en este extremo, este Colegiado deja a salvo el derecho del recurrente para que pueda

ejercerlo en sede ordinaria.
- Sentencia del Expediente N.° 0020-2012-PI/TC®

La demanda fue interpuesta el dia 5 de diciembre de 2012, por 33 congresistas de la
Republica, correspondiente al 25% de su numero legal, a través de su apoderado, el

congresista don Yonhy Lescano Ancieta.
La demanda de inconstitucionalidad interpuesta se respalda en las siguientes premisas:

(1) El primer parrafo de la Primera Disposicion Complementaria, Transitoria y
Final de la Ley N° 29944 supone una rebaja del nivel alcanzado por los
profesores de la Ley 24029, asi como una reduccién de sus remuneraciones,
lo cual vulneraria el principio que prohibe el desconocimiento de la dignidad
del trabajador en conexion con el derecho a la dignidad humana, la
obligacion del Estado de procurar la promocién permanente de los

profesores y el derecho a una remuneracion.

(ii) La disposicién legal antes mencionada vulnera ademas el derecho a la
igualdad de oportunidades sin discriminacion en conexion con el derecho a
la igualdad en comparacion con la Cuarta Disposicion Complementaria,
Transitoria y Final de la Ley 29944, que asciende una escala a los profesores
de la Ley 29062.

(iii) La Ley 29944 no reconoce la “deuda laboral” que tiene el Estado con los

profesores de la Ley 24029 por incumplimiento de pago del concepto de

preparacion de clases y evaluacion.

En cuanto a la intangibilidad de las remuneraciones ha dejado establecido lo siguiente:

16 Visto en: https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2014/00020-2012-Al.pdf.
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(...) 34. Uno de los supuestos de la restriccion o limitacion del derecho fundamental a la
remuneracion se centra en la intangibilidad de la remuneracién. Es asi como es materia

de andlisis la posibilidad de que sea reducida.

35. En general, en el ambito de la relacién laboral es posible la reestructuracion del
escalafén remunerativo siempre que se respete el contenido esencial del derecho a la

remuneracion si se cumplen determinados requisitos:

- Excepcionalidad, es decir, que la reduccion en la remuneracion sea una medida

extraordinaria y coyuntural que tiene lugar en contextos especiales.

- Razonabilidad, es decir, que la reduccion respeta determinados limites de
proporcionalidad de manera tal que no suponga una disminucién significativa de la

remuneracion, ni sea arbitraria.

35. Ldgicamente, por mas que la reduccion de la remuneracion sea posible, dicha
afectacion tiene como limite la RMV o la colectiva, segun la jornada de trabajo y seguln
la labor realizada, en la media en que se trata de una remuneracién suficiente que
permite al trabajador y a su familia satisfacer sus necesidades basicas, convirtiéndose

asi en un salario minimo obligatorio.

(...)

38. La reduccion de la remuneracion es consensuada si es realizada de manera
voluntaria, es decir, si existe un acuerdo libre, espontaneo, expreso y motivado entre el

trabajador y el empleador.

39. La reduccién de la remuneracion consensuada no es nueva en el derecho interno.
A esta conclusién se puede llegar de la lectura del articulo Unico de la Ley 9463, del 17
de diciembre de 1941, que sefiala que “La reduccion de remuneraciones aceptada por
un servidor, no perjudicara en forma alguna los derechos adquiridos por servicios ya
prestados (...), debiendo computarsele las indemnizaciones por los afios de servicios
de conformidad con las remuneraciones percibidas, hasta el momento de la reduccion.
Las indemnizaciones posteriores se computaran de acuerdo con las remuneraciones
rebajadas”, sobre lo cual este Tribunal ha tenido oportunidad de manifestar que la
posibilidad de reducir las remuneraciones esté autorizada por la Ley 9463 siempre que
medie la aceptacion del trabajador (fundamento 3 de la STC 0009-2004-AA/TC).
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40. También se ha admitido jurisprudencialmente que puede existir una reduccién de la
remuneracion a través de un descuento aceptado por el trabajador (fundamento 6 de la
STC 0818-2005-PA/TC).

41. La reduccion de la remuneracion también puede ser adoptada por una decision
unilateral por parte del empleador, particular o el Estado mismo, es decir, sin aceptacion
previa del trabajador.

42. Esta posibilidad de reduccion, aparte de la afectacion de las planillas de pago por
orden judicial (consentido en el fundamento 6 de la STC 0818-2005-PA/TC), de otro
lado, se encuentra contemplada en el derecho interno y resulta de la interpretacion y
aplicacion a contrario sensu del articulo 30.b del Decreto Supremo 003-97-TR vy del
articulo 49 de su Reglamento, aprobado por Decreto Supremo 001-96-TR, que
consideran que la reduccion inmotivada de la remuneracion o de la categoria es un acto
de hostilidad equiparable al despido si es dispuesta por decision unilateral del empleador
que carezca de causa objetiva o legal. Desde esta perspectiva, resulta valida — en
términos constitucionales- la reduccién de la remuneracion o de la categoria por decision

unilateral del empleador si es que posee una causa objetiva o legal.

43. Este Colegiado ergo considera viable la reduccion no consensuada de
remuneraciones por causa objetiva y justificada, siempre que dicha disminucion de
haberes refleje la expresién de los motivos o razones por lo que se procede a la

reduccion o la invocacién de la regulacion legal que la justifique.

44. De otro lado, requiere establecerse algunas condiciones para la utilizacién de esta
medida excepcional. Puede estar referida a una serie de supuestos, entre los cuales se

puede nombrar los siguientes:

- Necesidad de cumplir los objetivos econémicos y financieros, que implica la reduccion
de la remuneracion sustentada en la necesidad de reducir el déficit o escasez a fin de
garantizar la estabilidad y el equilibrio econémicos del Estado — 0 en su caso de una
empresa-, y exige que debe existir una relacion directa entre la medida adoptada y la
politica o planificacion econdémica perseguida. En suma, se trata de una medida
excepcional que se encuentra constitucionalmente justificada en aquellos contextos
especiales que generen un impacto econdémico negativo en la actividad desarrollada por
el Estado o por la entidad privada que haga propicia la adopcién de tales medidas a fin

de evitar mayores perjuicios econémicos.
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- Necesidad de una reorganizacion del personal, que puede incluir la supervision y
reorganizacion debidamente justificada de la prestacion de los servicios -publicos
esenciales en caso de que sea el Estado- que brinda el empleador.

45. La reduccién de la remuneracion no consensuada no implica una vulneracién del
principio de progresividad (o de no regresividad) de los derechos sociales. Este principio
supone que las medidas que debe adoptar el Estado con referencia a la plena
efectividad de dichos derechos no pueden ser “regresivas”, esto es, no pueden ser
medidas que generen un estado de cosas 0 una situacion que sea mas perjudicial que
la que se encuentre efectivamente establecida. Sin embargo, este principio tampoco
supone la absoluta imposibilidad de limitar los avances efectuados por el Estado en
materia de derechos sociales, siempre que existan razones de interés general que asi

lo justifique.

(...)

47. Asi las cosas, la reduccion de la remuneracion no contraviene el principio de no
regresividad de los derechos sociales, siempre y cuando existan razones de interés legal
gue la justifique y que, ademas, se trate de una medida extraordinaria, coyuntural y de

eficacia limitada en el tiempo.

48. En contextos especiales referidos al cumplimiento de los objetivos econémicos y
financieros del empleador, como de hecho es el Estado, la reduccion de la remuneracién
frente al coste de su mantenimiento no puede ser interpretada como sinénimo de
regresividad, dado que lo que se pretende con esta medida es precisamente evitar el
colapso del fondo econémico del empleador a efectos de que no se vean perjudicadas
una mayor cantidad de personas, o cuando se quiere realizar una reorganizacion en
busqueda de una finalidad constitucionalmente valida. Al contrario, este Tribunal
entiende que tal estrategia respeta un enfoque de derechos fundamentales en el disefio

de la politica econémica en un contexto de déficit o escasez”.

La demanda fue declarada infundada, sin embargo, se debe resaltar los fundamentos

por los cuales se dedica a explicar sobre la reduccion de la remuneracion y su tipologia.
- Casacion Laboral N° 3711-2016-Lima?’

Mediante demanda de fecha 5 de junio de 2012, interpuesta contra la Superintendencia

Nacional de los Registros Publicos (SUNARP), el accionante, Manuel Antonio Ameri

17 Visto en: https://drive.google.com/file/d/0B9gxKTs2VbfOY1RXZ2tSRXA5Y00/view
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Tremolada solicita como pretension principal se ordene a la emplazada reconozca el
pago de S/ 263,671.00, por concepto de reintegros correspondientes a su remuneracion
mensual establecida en S/ 2,800.00, que venia percibiendo hasta junio de dos mil
cuatro, fecha en la que se le redujo en forma arbitraria al monto de S/ 1,700.00, que
viene percibiendo actualmente; asimismo, como pretension subordinada requiere el

reintegro de sus beneficios sociales.

En primera instancia, el Juez del Décimo Primer Juzgado Especializado de Trabajo
Transitorio de la Corte Superior de Justicia de Lima, mediante sentencia de fecha treinta
y uno de diciembre de dos mil catorce, declaré fundada la demanda tras considerar que
en el caso de autos la integracion del Registro Predial Urbano a la Superintendencia
Nacional de Registros Publicos (SUNARP) no debié vulnerar derechos fundamentales
de los trabajadores, tanto mas si estos son irrenunciables. En ese sentido, la doctrina
tiende a establecer la existencia de igualdad de trato o un trato equitativo hacia donde
se va a efectuar la integracion, y que las remuneraciones deben incrementarse a fin de
buscar el bienestar del trabajador, y no reducirse; si bien la conducta de la entidad
demandada se debe considerar constitucional, también se advierte que afecta de
manera intrinseca el derecho del demandante, al haberse reducido sus ingresos
remunerativos, afectando su dignidad y el derecho a una remuneracién equitativa y

suficiente.

El Colegiado de la Segunda Sala Laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima,
mediante sentencia de vista de fecha dos de noviembre de dos mil quince, revoca la
sentencia de primera instancia, y reformandola, declara infundada la demanda; tras
considerar que en el convenio sobre nuevas condiciones de trabajo y sustitucién de
depositario de la compensacion por tiempo de servicios, suscrito de comun acuerdo
entre el trabajador y la entidad empleadora; el primero acepté expresamente la
reduccion de su remuneracion de conformidad con la Ley N° 9463. Por lo tanto,
conforme con el citado convenio, las partes han consensuado el mismo, pues cuenta
con la firma de ambas, aceptando las condiciones de transferencia; asimismo, sostiene
que de las boletas de pago, se advierte que las remuneraciones basicas de otros
trabajadores que tienen el mismo cargo que el demandante, no exceden de S/ 1,700.00.
Finalmente sefala que, la reduccién de la remuneracidon no resulta ser un aspecto
prohibido por el ordenamiento juridico ni vedado a la decision de las partes, por el
contrario, la Ley N° 9463 habilita dicha posibilidad, exigiéndose Unicamente para su

validez un acuerdo expreso entre el trabajador y el empleador.
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En la Casacion de fecha 23 de setiembre de 2016, la Segunda Sala de Derecho
Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la Republica,
declar6 infundado el recurso de casacion, porque si es posible la reduccion de las
remuneraciones cuando la misma sea expresamente pactada entre el trabajador y el
empleador, no pudiendo este acuerdo afectar en forma alguna los derechos que se han
generado producto de servicios ya prestados. Asimismo, en el fundamento décimo sexto

se precisé lo siguiente:

“La Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria, teniendo en cuenta
que uno de los fines del recurso de casacion es la unificacion de la jurisprudencia
nacional, considera necesario establecer con claridad cuales son los casos en que es

posible la reduccion de remuneraciones, estableciendo los siguientes criterios:

1. Por acuerdo individual, solo es posible la reduccion de las remuneraciones,
cuando la misma sea expresamente pactada por el trabajador y el empleador,
no pudiendo este acuerdo afectar en forma alguna los derechos que sean
generado producto de servicios ya prestados.

2. Por acuerdo colectivo, solo podra efectuarse la reduccién de remuneraciones,
siempre y cuando sea pactada entre el empleador y la organizacién sindical
mayoritaria, cuando se presente alguna de las causas objetivas previstas en el
articulo 46 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, siendo requisito que esta medida se
adopte para evitar o limitar el cese de personal y se sujete al procedimiento

previsto en el articulo 48 de la misma norma legal.

3. Toda disminucién de remuneraciones no establecida por pacto individual o
colectivo constituye un acto de hostilidad previsto en el literal b) del articulo 30
del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR”.

En el fundamento décimo séptimo se dejé establecido lo siguiente: “Para la reduccion
de la remuneracion por causas objetivas previstas en el numeral 2 del considerando

anterior, este Colegiado Supremo establece las definiciones operativas siguientes:

a) El caso fortuito o la fuerza mayor: Es la causa no imputable al empleador
consistente en un evento extraordinario, imprevisible e irresistible que por su

gravedad implica la desaparicion total o parcial del centro de trabajo (aplicacion

55



concordada del articulo 1315 del Cadigo Civil y el articulo 47 del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral).

b) Los motivos econdmicos, tecnoldgicos, estructurales o analogos:

Motivos econémicos.- Estan referidos a la situacion econémica de la empresa

y se encuentran definidos legalmente por el articulo 1 del Decreto Supremo N°
013-2014-TR (...).

Motivos estructurales.- Son aquellos cambios en la organizacion de la empresa

relacionados con la distribucion y clasificacion del personal destinados a evitar

el deterioro empresarial.

Motivos anélogos.- Son todas aquellas causas ajenas a la voluntad de las

partes que afectan seriamente el funcionamiento de la empresa y que justifican
gue la autoridad competente apruebe una terminacién colectiva de los contratos
de trabajo, lo que puede dar origen a que se negocie una disminucién de

remuneraciones.

c) Ladisoluciéony liquidacion de la empresa, y la quiebra: Esta causal justifica
una reduccion de remuneraciones, consensuada colectivamente cuando se
presenten las situaciones de crisis empresarial a que se refiere la misma,
conforme a la Ley General de Sociedades, Ley N° 26687 y a la Ley General del
Sistema Concursal, Ley N° 278009.

d) Lareestructuracion patrimonial: Esta situacion se regula conforme a la Ley

N° 27809, Ley General del Sistema Concursal’.

2.1.3. Definiciones conceptuales

Rebaja de la remuneracion. Es una medida que consiste en reducir el salario que

percibe el trabajador como contraprestacion por el servicio prestado.
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Aumento de la remuneracion. Es una medida que consiste en subir el salario que

percibe el trabajador como contraprestacion por el servicio prestado.

Hostilidad. Es una accién o una omision del empleador con la finalidad que el trabajador
no se sienta comodo en el centro de trabajo, ya sea para que lo despida, le rebaje su

remuneracién u otras acciones analogas.

Remuneracién minima vital. Es un tope remunerativo establecido por el Estado, cuyo

objeto es poner un limite minimo por el cual el trabajador debe percibir un salario.

Equitativo. Es una cualidad que consiste en dar a cada quien lo que se merece. En el
caso de los trabajadores, en cuanto a sus remuneraciones, siempre solicitan que sus

pagos sean equitativos a las labores realizadas.

Unilateral. Que se tiene o se presenta de un solo lado. En el caso de la reduccién de la
remuneracion, hay casos donde el empleador en forma unilateral decide reducir la

remuneracion del trabajador.

Consensuado. Que se llegd a un consenso o un acuerdo. En el caso materia de estudio,
se refiere a que el empleador y el trabajador arriban a un acuerdo para la rebaja de

remuneraciones.

Contrato. Es un acuerdo de dos o mas voluntades destinados a crear, regular, modificar

o0 extinguir relaciones juridicas patrimoniales.

Contrato de trabajo. Es el acuerdo entre trabajador y empleador, donde el primero se

obliga a prestar sus servicios subordinados al segundo a cambio de una remuneracion.

Reintegro. Es la cantidad dinero que se devuelve por completo porque se debe. En el
caso del caso estudiado, se solicitaba un reintegro de remuneraciones por los meses

donde el trabajador dej6 de cobrar en los meses donde le rebajaron su salario.

Beneficios sociales. Son remuneraciones adicionales que perciben los trabajadores
como contraprestacion por su labor. Ejemplos: compensacion por tiempo de servicios,

gratificaciones, asignacion familiar, otros.

Remuneracion. Es la contraprestacion por el trabajo realizado, el cual puede ser en

dinero o en especie.

2.2. EL PROBLEMA GENERAL
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Del analisis de esta doctrina legal me motivé a formular la siguiente interrogante: ¢Se

puede reducir la remuneracion sin el consentimiento del trabajador?

En los procesos judiciales se aprecia que la mayoria de los jueces exigen al empleador
demandado que presente el documento que acredite que el trabajador dio su
consentimiento para que le rebajen su remuneracion, y que al no ser ofrecido como
prueba tal documento, ocasiona que en los juzgados se declare fundada la demanda
del trabajador por el solo hecho de decir que la reduccion de su remuneracion se dio de

manera unilateral sin su anuencia.

Cuando un trabajador acepta que le reduzcan su sueldo, lo ideal es que este acto conste
en un documento de fecha cierta, a fin que el empleador pueda acreditar que el

prestador de servicios si estaba conforme con que le rebajen la remuneracion.

Entonces, qué pasa si el empleador no tiene una causa justa para rebajar la
remuneracion del trabajador y lo hace, comunicandole al trabajador de tal decisién. Esto
puede considerarse una hostilizacion laboral o el prestador de servicios puede incoar
demanda de reintegro de remuneracién y sus incidencias en el pago de los beneficios

sociales.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢La remuneracion del trabajador puede ser reducida por debajo de la remuneracion

minima vital?

¢Cuanto tiempo tiene el trabajador para reclamar la indebida reducciéon de su

remuneracion?
Estas interrogantes se tienen que resolver en el presente trabajo de investigacion.

2.3. OBJETIVOS

2.3.1. Objetivo general

Es realizar un andlisis de la Casacion Laboral N° 00489-2015 LIMA.
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2.3.2. Objetivo especifico

Es determinar si son suficientes los criterios establecidos en esta sentencia, para que el
juzgador pueda resolver casos donde exista rebaja de remuneracion, cese de actos de
hostilidad o si el empleador puede reducir la remuneracion del trabajador por debajo de

la remuneracion minima vital.

2.4. VARIABLES
-  VARIABLE INDEPENDIENTE:

Reduccién de laremuneracion

Si se determina que la reduccion de la remuneracion del trabajador no fue con
consentimiento del trabajador y que el empleador no tiene una causa de justificacion, se
debe declarar fundada la demanda, procediéndose a ordenar el pago del reintegro de
las remuneraciones dejadas de percibir y sus incidencias sobre los beneficios sociales
que por ley le corresponde; pero, si se acredita que el trabajador consintié de manera
expresa que le redujeran su remuneracion y que el empleador tuvo una causa justificada
para la rebaja de remuneracion, la demanda debe ser declarada infundada, y no se

otorga ningun pago al trabajador demandante.

- VARIABLE DEPENDIENTE:

-Justificacion de la reducciéon de laremuneracion del trabajador

-Rebaja unilateral no consensuada

Esta variable se justifica, en atencion a que se debe verificar si la rebaja de la
remuneracion fue por consentimiento del trabajador, de manera unilateral por el

empleador o a través de un convenio colectivo de trabajo.

Cuando es por consentimiento del trabajador, existe mutuo acuerdo con el empleador,

el cual debe constar por escrito en documento de fecha cierta.
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En el caso de la rebaja unilateral de la remuneracion, el empleador lo realiza sin mediar
consentimiento del trabajador, pero debe estar debidamente justificado por causas
objetivas debidamente comprobables por cualquier medio probatorio. En la mayoria de
los casos se debe a caso fortuito o fuerza mayor, por problemas econdémicos y
financieros; por ejemplo, debido a la grave crisis por afectacion del Covid — 19, miles de
empresas han caido en quiebra, lo que ocasion6 que se rebaje la remuneracién de los

trabajadores e incluso muchos trabajadores tuvieron que ser despedidos.

Con relacion a los convenios colectivos de trabajo, éste tiene caracter de ley entre las
partes, por lo que, si llegan a un acuerdo el empleador y los representantes de los
trabajadores, es posible que se rebaje la remuneracion de los prestadores de servicios.

2.5 SUPUESTOS

1. Se puede reducir la remuneraciéon del trabajador, siempre y cuando sea

consensuada.

Es una regla general, que deben de cumplir todos los empleadores, negociar con
el trabajador sobre la rebaja de su remuneracion. Este consentimiento tiene que

ser expreso, es decir, debe constar en documento de fecha cierta.

La mayoria de los jueces a nivel nacional, en este tipo de casos exigen que el
empleador acredite con documento que el trabajador ha consentido que se le
rebaje su remuneracién, caso contrario, se tiene que el demandado ha procedo
a reducir el salario del prestador de servicios de manera unilateral y arbitraria. A

esta decision arrib6 el juez de primera instancia.

Al respecto, no existe ningun precedente vinculante que dirija a los jueces de
como deben resolver en este tipo de casos, pero existen reiterados
pronunciamientos donde que establecen que la carga probatoria de la

justificacion objetiva de la remuneracion corresponde al empleador.

2. El empleador puede reducir en forma unilateral la remuneracién del

trabajador por causas objetivas debidamente motivadas.

A comparacioén del supuesto anterior, a nivel nacional también existe otro criterio,
segun el cual el empleador tiene que probar que la reduccién unilateral de la
remuneracion se encuentra debidamente justificada. A esta conclusion arribé el

Colegiado Superior que resolvio el caso materia de estudio, al sefialar que el
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demandado acreditd encontrarse en estado de quiebra, lo que amerita el hecho
de reducir el salario del demandante.

La reduccion de la remuneracién del trabajador no puede ser fijada por

debajo de laremuneracién minima vital

Toda reduccion de la remuneracion, no debe ser inferior a la remuneraciéon
minima vital, conforme lo establece el articulo 24 de la Constitucion Politica del
Peru. Por lo que, si en el caso que es materia de estudio, aun si la reduccion de
la remuneracién hubiese sido consentida, ese acuerdo tendria que ser declarado
nulo, porque vulnera el PRINCIPIO DE IRRENUNCIABILIDAD DE LOS
DERECHOS LABORALES, tipificado en el inciso 2) del articulo 26 de la Carta
Magna.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

a. METODO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se enmarca dentro del nivel de tipo documental
DESCRIPTIVO, no experimental.

El estudio descriptivo se realiza sin manipular deliberadamente las variables se basan
en la observacion, estas se describen tal y como se presentan en el caso analizado del
precedente Casacion Laboral N° 00489-2015 LIMA

Se dice que es de tipo documental porque se analizan documentos, tales como, libros
de doctrina, jurisprudencia y leyes que son aplicables al caso en concreto. También se
incluyen investigaciones previas, informacion y datos que se pueden encontrar en

medios impresos, audiovisuales o electronicos.

Es no experimental, porque no se van a realizar experimentos para comprobar si se
cumplen o no los objetivos, sino que es un proceso de busqueda de informacion que

se realiza de fuentes bibliogréficas para producir nuevos conocimientos.

b. MUESTRA

La muestra del estudio esta constituida por el analisis de la Casacion Laboral N° 00489-
2015 LIMA, la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica, la cual trata sobre la rebaja y reintegro de la

remuneracion del trabajador.

C. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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Las técnicas a utilizarse en el presente trabajo de investigacion son las que a

continuacion se detallan:

Analisis de documentos, con esta técnica se obtendra la informacion sobre la
Casacion Laboral N° 00489-2015 LIMA, articulos 24 y 26 inciso 2) de la Constitucion
Politica del Estado, la Ley N° 9463, los articulos 30 literal b) y 40 del TUO del Decreto
Legislativo N° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por
Decreto Supremo N° 003-97-TR.

Fichaje de materiales escritos, para obtener la informacion general del marco

tedrico y la situacion de la legislacion, para una determinada conceptualizacion.

d. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS Y PLAN DE ANALISIS

Para la recoleccién de datos se realizaron las siguientes actividades:

1.

Se analiz6 la Casacion Laboral N° 00489-2015 LIMA, sobre rebaja y reintegro de
remuneraciones, desde el punto de vista normativo y legal mediante el método

deductivo partiendo desde la Ley N° 9463.

Posteriormente se procedié a extraer los fundamentos de los fallos emitidos por los

6rganos jurisdiccionales que conocieron y resolvieron este caso.

Se compard este fallo y los fundamentos de la Casacion, con las sentencias emitidas

anteriormente en casos similares.

Se procedi6 a la elaboracion de los resultados encontrados.

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

El procesamiento de la informacién se realizé mediante el uso de la Constitucion
Politica del Perq, la Ley 9463 y el TUO del Decreto Legislativo N° 728.

Durante toda la recolecciéon de informacién se aplicaron los principios éticos y

valores.
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e. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL ESTUDIO

Los instrumentos utilizados no fueron sometidos a validez y confiabilidad, por tratarse
de una ficha de recoleccion de datos, libre de mediciones y por tratarse de una
investigacion descriptiva de tipo socio juridico, andlisis de una sola sentencia. Siendo
confiable el estudio porque la informacién recabada es de una sentencia casatorio,
emitidas por la Corte Suprema de Justicia de la Republica y el Tribunal Constitucional.
Asimismo, se tiene que estos se encuentran exentos de mediciones por tratarse de una
investigacion de tipo descriptivo con respecto a la Casacion Laboral N° 00489-2015
LIMA.

f. RIGOR Y ETICA

Nosotros realizamos esta investigacion con el debido respeto del derecho de autor, se
trabajé con objetividad, honestidad e igualdad. Se ha trabajado con ética, antes, durante
y después de la investigacion. Siendo la muestra que nos ha servido para el trabajo, la
Casacion Laboral N° 00489-2015 LIMA. No contiene plagio por ser trabajo inédito.

64



CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos en el desarrollo de la
investigacion realizada. Estos se presentaran de acuerdo al orden en que fueron

planteados los supuestos:

Se puede reducir la remuneracién del trabajador, siempre y cuando sea
consensuada. La regulacién de la reduccion de la remuneracion del trabajador de

manera consensuada la encontramos en el articulo Unico de la Ley N° 9463.

El empleador puede reducir en forma unilateral laremuneracién del trabajador por
causas objetivas debidamente motivadas. El inciso b) del articulo 30 del TUO del
Decreto Legislativo N° 728 regula la rebaja remunerativa unilateral, asi también como
jurisprudencia tenemos las sentencias emitidas tanto por el Tribunal Constitucional
(Expedientes numeros 009-2004-AA/TC y 0020-2012-PI/TC) como por la Corte
Suprema (Casaciones niumeros 489-2015 Lima y 3711-2016 Lima).

Lareduccion de laremuneracion del trabajador no puede ser fijada por debajo de
la remuneracion minima vital. La remuneracién como elemento esencial del contrato
de trabajo tiene su fundamento en el articulo 24 de la Constitucién Politica del Estado,
donde sefiala que el trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente,

gue procure, para él y su familia, el bienestar material y espiritual.
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CAPITULO IV

DISCUSIONES

La remuneracion es un elemento esencial del contrato de trabajo, la posibilidad de
rebajarlo esta autorizada expresamente por la Ley N.° 9463, del 17 de diciembre de
1941, siempre que medie aceptacion del trabajador. Igual situacion es
contemplada, haciendo una interpretacion en contrario sensu, por el articulo 30.°, inciso
b), del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728, aprobado por Decreto
Supremo N.° 003-97-TR, y el articulo 49.° de su reglamento, aprobado mediante Decreto
Supremo N.° 001-96-TR, que consideran la reduccién inmotivada de la remuneracién o
de la categoria como acto de hostilidad equiparable al despido.

Entonces, por regla general, los empleadores deben negociar con el trabajador sobre la
rebaja de su remuneracion. Este consentimiento tiene que ser expreso, es decir, debe

constar por escrito en documento de fecha cierta.

A nivel nacional, los érganos jurisdiccionales en forma mayoritaria exigen que el
empleador acredite con documento que el trabajador ha consentido que se le rebaje su
remuneracion, caso contrario, se tiene que el demandado ha procedo a reducir el salario
del prestador de servicios de manera unilateral y arbitraria. A esta decisién arrib6 el juez

de primera instancia.

Sobre la carga de la prueba de la rebaja de la remuneracion consensuada, se presentan
algunos problemas que deben ser objeto de andlisis porque la remuneracién al ser la
contraprestacion puede ser fijado por ley estableciendo minimo y maximo, pero
contrariamente la remuneracion puede ser establecida por acuerdo entre el trabajador
y empleador, convencional en estos supuestos se produce la inversion de la carga de la
prueba, de tal manera que el empleador tendra que probar el monto del pago que viene

abonando a partir del cual se establecerd si existe 0 no la rebaja de remuneracion.

Precisamente en la Casacion No0.00489-2015 LIMA contiene andlisis de los supuestos
la ley faculta para la reduccién de la remuneracion de tal manera un problema que
presenta la presente que se analiza, casacion que es Yy resulta de aplicacion en el
método de interpretacion analégica contrario sensus art.49 TUO, nosotros
consideramos que la interpretacion analégica en materia laboral excepcional para el

supuesto que la interpretacion favorezca al trabajador, mas no para los supuestos de
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reduccion de remuneracion el cual afectan un derecho fundamental, requiere de un

suficiente y abundante razonamiento para proceder a la rebaja de remuneracion.

Pero el caso que es objeto de andlisis de la casacion en comentario ha precisado las
Cortes Supremas que la rebaja de remuneracion en el caso concreto se a producido por
una situacion econdmica financiera que no permitia cumplir con las remuneraciones
establecidas, lo que resulta una circunstancia razonable. Sin embargo, en el caso que
analizé la Corte Suprema existe otros elementos que justificaria la reduccion de
remuneraciones, ser la aceptacion tacita en la aceptacion de la rebaja de
remuneraciones por un plazo de 10 afios tiempo en el cual el trabajador no reclamoé
sobre la aludida rebaja de remuneraciones, al contrario, consintié al establecer su

conformidad dado con su recepcion mensual.

Como conclusién podemos advertir que el reclamo del otorgamiento de reintegro de
beneficios sociales, compensacion por tiempo de servicios y gratificaciones hechas por
el trabajador que produce en un periodo cuando ya se habia producido la finalizacién de
la relacién laboral y consecuentemente el pago de sus beneficios sociales que no son
objeto de reclamo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

1. No existe un precedente vinculante que interprete de manera uniforme sobre el
supuesto de rebaja de remuneraciones, por causas econémicas y por motivos

razonables, y cuando de por medio existe la aceptacion tacita del trabajador.

2. Por acuerdo individual, solo es posible la reduccién de las remuneraciones,
cuando la misma cuente con consentimiento del trabajador y no afecte los
minimos legales establecidos en la ley, adicionalmente el acuerdo puede ser

tacito cuando el trabajador consciente con la rebaja de remuneracion.

3. Por acuerdo colectivo, solo podra efectuarse la reduccién de remuneraciones,
siempre y cuando sea pactada entre el empleador y la organizacién sindical
mayoritaria, cuando se presente alguna de las causas objetivas previstas en el
articulo 46 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, siendo requisito que esta medida se
adopte para evitar o limitar el cese de personal y se sujete al procedimiento
previsto en el articulo 48 de la misma norma legal, siendo esta forma de

reduccion de caracter formal.

4. Toda disminucién de remuneraciones no establecida por pacto individual o
colectivo constituye un acto de hostilidad previsto en el literal b) del articulo 30
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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CAPITULO VII

RECOMENDACIONES

1. Consideramos que debe haber un pleno jurisdiccional laboral Supremo en el que
se fije los supuestos que rebaja de remuneraciébn en la que medie el
consentimiento tacito del trabajador, estableciendo los supuestos de aceptacion

tacita en la rebaja de remuneracion.

2. Consideramos que la Corte Suprema debe desarrollar, con mayor profundidad
el supuesto de aplicacién de la norma contrario sensu, teniendo en cuenta que
la remuneracién en un derecho fundamental y su limitacién debe tener un plazo

maximo de justificacion.
3. El comportamiento ético del abogado exige, que los abogados al momento de

formular sus pretensiones como la que son objeto de andlisis, deben analizar la

razonabilidad y la buena fe en la formulacién de su pretension.
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SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SIUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

Lima, siete de junio de dos mil dieciséis

Casacion Laboral No.00489-2015 Lima

Reintegro de remuneraciones

PROCESO ORDINARIO - NLPD

SUMILLA: La reduccion de la
remuneracion en el contexto de la
Ley N°© 9463, puede ser
consensuada y no consensuada,
requiriéndose para el primer
supuesto {a aceptacion del
trabajador mientras que, para el
segundo supuesto, la existencia de
causa objetiva que de modo
excepcional y razonable justifique la
medida.

VISTA, la causa numero cuatrocientos ochenta y nueve, guion dos mil quince,

guion Lima

en audiencia publica de la fecha; y producida la votacién con arreglo a ley, se mi la

siguiente sentencia:

MATERIA DEL RECURSO

Se trata del recurso de casacion 'interpuesto por la demandada Red Star del Per(

S.A., mediante escrito de fecha tres de octubre de dos mil catorce, contra la
Sentencia de Vista? de fecha once de setiembre de dos mil catorce, que revoco la
Sentencia®apelada de fecha once de octubre de dos mii trece, que declar6 infundada
la demanda, y reformandola declar6 fundada; en el proceso ordinario laboral seguido
con el demandante, Daniel; Yndigcyen Herrera, sobre reintegro de remuneraciones.

CAUSALES DEL RECURSO:

Por resolucion de fecha diecisiete de marzo de dos mil dieciséis, que corre en fojas
cincuenta y tres a cincuenta y seis del cuaderno de casacion, se declaré procedente el
recurso por la causal de infraccién normativa del articulo Unico de la Ley N° 9463, por
lo que corresponde a esta Sala Suprema emitir pronunciamiento de fondo sobre dicha

causal.
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Primero: Para contextualizar el andlisis de la causal de casacién declarada

procedente, este Supremo colegiado considera oportuno tener como antecedentes

del proceso los siguientes:

a)

b)

De la demanda“de fecha dieciocho de enero de dos mil trece, se advierte que
el accionante pretende el reintegro de sus remuneraciones y su incidencia en
el pago de gratificaciones y compensacion por tiempo de servicios por el
periodo de marzo de dos mil dos a diciembre de dos mil tres. Sustenta sus
pretensiones en el hecho que se le ha reducido el sueldo basico de doce mil
cuatrocientos 12,400.00) a diez mil quinientos cuarenta (S/10,540.00), debido
al problema de c 'a iliquidez que atravesaba la demandada.

Sentencia de primera instancia: el Juez del Quinto Juzgado Especializado de
Trabajo Permanente de la Corte Superior de Justicia de Lima, declar6
infundada la demanda; sefialando como principales argumentos que, se
acredito la version de la demandada en el sentido que la empresa atravesaba
por una crisis econémica, precisando que el demandante en dicha fecha
ocupaba el puesto de Sub Gerente Contable Financiero, por lo que le fue
disminuida su remuneracioén, sin que haya acreditado en autos que reclamo
a su empleadora por dicha supuesta disminucion tan pronto se produjo
(marzo de 2002), ni tampoco cuando la demandada restituy6 la remuneracion
(enero de 2004), habiendo recién el demandante reclamado por la supuesta
disminucioén de su remuneracion luego de que la demandada cursé la carta
de cese por limite de edad de fecha doce de setiembre de dos mil doce, por
lo que resulta verosimil la version de la demandada en el sentido que actor
conjuntamente con otros ejecutivos decidieron por voluntad propia disminuir
Su remuneracion.

c) Sentencia de segunda instancia: Por su parte, el Colegiado de la
Cuarta Sala Corte Superior de Justicia de Lima, en virtud a la apelacion la
parte demandante, procedié a revocar la Sentencia apelada que declaro
fundada la demanda, y revocandola declar6 fundada, sefialando como
principales fundamentos que la demandada no ha ofrecido documento escrito
en el que el actor haya aceptado rebaja de sus remuneraciones, tal como lo
exige la normay los pronunciamientos del Tribunal Constitucional, asi como
las ejecutorias de la Corte Suprema, y que si bien, la decision del empleador
de reducir la remuneracion de sus gerentes o sub gerentes ha sido con el
acuerdo de los trabajadores, este acuerdo, en el presente caso, no implico la
renuncia a percibir dicha diferencial cuando la empresa se encontrara en
mejores condiciones econémicas financieras ya que la demandada no ha
proporcionado prueba alguna g acredite la renuncia a dicha suma diferencial.
Por lo que considerdé que, habiendo concluido la situacion de crisis, el
empleador debi6 de realizar los respectivos.
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Segundo: Sobre la base del contradictorio y de lo decidido por las instancias de
mérito, corresponde analizar la causal de casacién declarada procedente consistente
en infraccién normativa de la Ley N° 9463 cuyo texto sefiala lo siguiente:

"La reduccién de remuneraciones aceptada por un servidor, no perjudicara en forma
alguna los derechos adquiridos por servicios ya prestados (...) debiéndose
computérsele las indemnizaciones por afios de servicios de conformidad con las
remuneraciones percibidas, hasta el momento de la reduccién. Las indemnizaciones
posteriores se computaran de acuerdo con las remuneraciones rebajadas".

Tercero: Es oportuno precisar que cuando la demandada denuncia la referida causal
de casacion sustenta la misma en la interpretacién erronea que habria efectuado el
Colegiado Superior, al no haberse considerado la naturaleza del cargo y la posicion
del demandante, ni tampoco las circunstancias econémicas de la empresa, las
cuales fueron debidamente acreditadas en la sentencia de primera instancia, ni los
efectos de la decision en beneficio de los trabajadores.

Cuarto: Si ello es asi, la respuesta judicial en sede de casacion debe determinar si
la interpretacion juridica dada por la instancia de mérito de la Ley N ©9463 -aplicado
al casoconcreto- es conforme a Derecho, o si por el contrario, la interpretacién que
recurrente es la que corresponderia aplicar,

Quinto: Al respecto, cabe sefialar que la remuneracion es un elemento esencial de la
relacion laboral, teniendo caracter alimentario en tanto que suele ser la Unica fuente de
ingresos del trabajador; en su regulacion se prevén normas rigidas en torno al embargo
(no puede ser embargable en su totalidad), cobranza (privilegio laboral) y actos de
disposicién del trabajador; sobre estos ultimos actos de disposicion del trabajador, la
Ley numero 9463 del diecisiete de diciembre de mil novecientos cuarenta y uno, resalta
que es posible la reduccion de remuneraciones en la medida en que exista un acuerdo
entre el trabajador y el empleador, norma vigente pues no existe una norma que,
expresa o de manera tacita, la hubiera derogado; que asi mismo , cabe indicar que el
literal b) del articulo 30° de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral aprobada
por el Decreto Supremo numero 003-97-TR, destaca que solamente la reduccion
inmotivada de remuneraciones importa un acto de hostilidad; en forma complementaria,
el Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo aprobado por Decreto Supremo nimero
001-96-TR, dispone que la reduccion inmotivada se produce cuando existe una falta de
causa objetiva o legal que sustente la rebaja salarial.

Sexto: De lo anteriormente expuesto se advierte, que para que se configure una rebaja
de remuneraciones, sin perjudicar los derechos laborales de los trabajadores, se debe
contar con los siguientes elementos: i) Que la reduccién de remuneraciones no vayan
por debajo de los limites establecidos por las normas laborales, esto es, que dicha
remuneracion no puede ir por debajo de la remuneracién minima vital, monto minimo
indisponible; 2) que dicha reduccion responda a circunstancias objetivas; y, 3) que sea
autorizada por el trabajador afectado en forma expresa, sin que deje lugar a dudas de
su voluntad, lo que implique no medie intimidacion, coaccion y/o violencia que vicien su
manifestacion de voluntad.
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Sétimo: En el presente caso, el argumento de la recurrente es que la reduccion de
remuneracion era para un grupo pequefio de trabajadores de alta jerarquia de la
empresa, la cual se debié a causas econdmicas debidamente acreditadas e incluso
ratificadas por el propio demandante de manera voluntaria, libre y expresa en la
audiencia de pruebas. Asimismo, sefiala que dicha reduccién de remuneracién tuvo
un caracter temporal, mientras se superaba el mal momento econémico de la
empresa, para luego volver a los niveles remunerativos iniciales, lo cual sucedi6 en
diciembre de dos mil tres

Octavo: En tal sentido, como lo sefal6 el juez de primera instancia, se advierte de
autos, que la reduccion de la remuneracion del demandante se debié a una crisis
econdmica que atravesaba la empresa en el periodo en el cual se redujo la
remuneracion del demandante, como consta de la copia literal de la partida N ©3019798
del registro de personas juridicas, obrante a folios ochenta y cuatro, en donde se
acredita que por resolucién judicial de fecha 05 de junio de 2001 se ordend la Disolucién
y Liquidacion de la empresa demandada por continua inactividad; ademas de ello, se
tiene la version del demandante, quien confirma en la audiencia de juzgamiento( minuto
46.40) el periodo de crisis de la demanda, alegando que no tuvo responsabilidad en la
mala gestioén de la misma. En consecuencia, la causa objetiva por la cual la demandada
se vio en la necesidad de una reduccién de remuneraciones de manera temporal, se
encuentra acreditada.

Noveno: De otro lado, la parte demandante no ha acreditado haber reclamado en su
oportunidad la referida disminuciéon de remuneracién, en tanto si bien esta se produjo
en marzo del dos mil dos, y luego restituida en enero del dos mil cuatro, recién con
fecha veintidos de setiembre de dos mii doce, el demandante envia una carta a la
demandada, como obra folios cuarenta, solicitando el reintegro de remuneraciones
correspondiente entre el mes de marzo de dos mil dos hasta el mes de diciembre de
dos mil tres. En consecuencia, como ha sefialado el Juez de primera instancia en el
punto 4.7 de la Sentencia apelada, "resulta verosimil la version de la demandada en el
sentido que el actor conjuntamente con otros ejecutivos decidié por voluntad propia
disminuir sus remuneraciones temporalmente".

Décimo: De otro lado, este Supremo Tribunal entiende que la reduccion de la
remuneracion —ya sea consensuada 0 no consensuada— resulta valida siempre que
sea excepcional y razonable.

La reduccion de la remuneracion es excepcional si es una medida extraordinaria, que
tiene lugar en contextos especiales. Es razonable si respeta determinados limites de
proporcionalidad, de manera tal que no suponga una disminucion significativa ni
arbitraria de la relacion.

Debe precisarse que la posibilidad de la reduccién de las remuneraciones se encuentra
regulada en nuestro ordenamiento juridico, y esta puede ser consensuada 0 no
consensuada.
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A) Sera consensuada si es realizada de manera voluntaria, es decir, si existe un
acuerdo libre, espontaneo, expreso y motivado entre el trabajador y el empleador,
tal como se regula en la Ley N ©9463.

B) Sera no consensuada si es adoptada por decision unilateral del empleador, es decir,
sin aceptacion previa del trabajador. Esta posibilidad resulta de la interpretacién en
contrario del inciso b) articulo 30° del Decreto Supremo N ©003-97-TR y del articulo
49° del Decreto Supremo 001-96-TR, que consideran que la reduccién inmotivada
de a remuneracion es un acto de hostilidad equiparable al despido si es dispuesta
por decision unilateral del empleador y sin causa objetiva o legal. En tal sentido,
esta decision resultard viable si se expresa los motivos por los que asi se procede
(por ejemplo, garantizar la estabilidad y el equilibrio econémicos del Estado -0 en su
caso de una empresa-) o se invoca la ley que la justifique.

Decimo primero: Por tanto, en el caso de autos, sea que se entienda que hubo una
de la reduccion de la remuneracion en forma consensuada, dado que a los diez
afios de ocurrido el hecho el actor no presenté reclamo alguno, o que entendamos
que dicha reduccién oper6é de modo unilateral por decision del empleador, fundada
en causas objetivas, debido a una crisis econdmica que atravesé la demandada,
logrando acreditarse dicha causa objetiva, tal como se ha sefialado en los
considerandos precedentes, consecuentemente se encuentra justificada la
reduccidn remunerativa del actor, sobre todo si dicha reduccién tuvo caracter
excepcional y razonable, pues de doce mil cuatrocientos nuevos soles se redujo a
diez mil quinientos cuarenta nuevos soles y solo por el periodo de dos afios
aproximadamente; en ese sentido, estando a lo expuesto en la presente resolucion
la causal invocada deviene en fundada

Por estas consideraciones:

FALLO:

Declararon FUNDADO del recurso de casacion interpuesto por la demandada, Red Star
del Pert S.A., mediante escrito de fecha tres de octubre de dos mil catorce, que corre
en fojas ciento noventa y ocho a doscientos cuatro, en consecuencia: CASARON la
Sentencia de Vista de fecha once de setiembre de dos mil catorce, que corre en fojas
ciento ochenta y tres a ciento ochenta y siete; y actuando en sede de instancia:
CONFIRMARON la Sentencia apelada de fecha once de octubre de dos mil trece, que
corre en fojas ciento veintiuno a ciento veintisiete, que declar6 infundada la demanda;
y DISPUSIERON la publicacion de la presente resolucion en el Diario Oficial "El
Peruano” conforme a ley; en el proceso ordinario laboral seguido por el demandante,
Daniel Yndigoyen Herrera, sobre reintegro de remuneraciones; interviniendo como
ponente, el sefor juez supremo Arias Lazarte y los devolvieron.

YRRIVARREN FALLAQUE

CHAVEZ ZAPATER
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ARIAS LAZARDE

DE LA ROSA BEDRINANA

MALCA GUAYLUPO
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
METODO DE CASO “CRITERIOS SOBRE REBAJA Y REINTEGRO DE REMUNERACIONES DEL TRABAJADOR; CASACION LABORAL N°
00489-2015 LIMA”

PROBLEMA

OBJETIVOS

SUPUESTOS

VARIABLE

INDICADORES

METODOLOGIA

GENERAL:

¢SE  PUEDE REDUCIR LA
REMUNERACION SIN EL
CONSENTIMIENTO DEL

TRABAJADOR?

ESPECIFICOS:

1. ¢La remuneracion del
trabajador puede ser
reducida por debajo de
la remuneracion

minima vital?

2. ¢Cuénto tiempo tiene el
trabajador para
reclamar la indebida
reduccion de su

remuneracion?

GENERAL:
Realizar un andlisis de la Casacion Laboral N°
00489-2015 LIMA.

ESPECIFICO:

Es determinar si son suficientes los criterios
establecidos en esta sentencia, para que el
juzgador pueda resolver casos donde exista
rebaja de remuneracion, cese de actos de
hostilidad o si el empleador puede reducir la
remuneracion del trabajador por debajo de la

remuneracién minima vital.

Se puede reducir la remuneracion
del trabajador, siempre y cuando sea

consensuada.

El empleador puede reducir en forma
unilateral la  remuneracion  del
trabajador por causas objetivas

debidamente motivadas.

La reduccién de la remuneracion del
trabajador no puede ser fijada por
debajo de la remuneracién minima
vital.

INDEPENDIENTE:

Reduccién de remuneracion

DEPENDIENTE:

Justificacién de la reduccion de la
remuneracién del trabajador.
Rebaja unilateral no
consensuada

Validez de las pruebas.
Socializacion y
conocimiento del
analisis de la sentencia
casatoria.

Anadlisis de la reduccion
de la remuneracion del

trabajador.

TIPO DE INVESTIGACION:

Descriptivo

DISENO:

No experimental

MUESTRA:

Casacion Laboral N° 00489-
2015 LIMA

TECNICAS:

Andlisis Documental

INSTRUMENTOS:
Casacion Laboral N° 00489-
2015 LIMA
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“Criterios sobre Rebaja y Reintegro de Remuneraciones
del Trabajador”

CASACION LABORAL N°0489-2015-LIMA
METODO-CASO JURIDICO

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE ABOGADO (a)

Autores

Acosta Rengifo Ericka Nataly
Gomez Angulo Laura Edith

CASACION LABORAL N°489-2015-LIMA
Criterio sobre Rebaja y Reintegro de Remuneraciones

SUMILLA: Reduccién de la

remuneracion en el contexto de la Ley N°
9463, puede ser consensuada y no
consensuada, requiriéndose para el primer
supuesto la aceptacion del trabajador
mientras que para el sequndo supuesto, la
existencia de causa objetiva que de modo
excepcional y razonable justifique la medida.

Demandante: Daniel Yndigoyen Herrera
Demandado: Empresa Red Star del Perd
Materia: Recurso de Casacion, Reintegro de
remuneraciones.

DECISION:

Declararon: FUNDADO el recurso de casacion
interpuesto por la demandada, Red Star del Peru
S.A mediante escrito presentado el tres de
octubre de dos mil catorce, en consecuencia,
CASARON la Sentencia de Vista, y actuando
en sede de instancia, CONFIRMARON Ia
Sentencia apelada, que declaré infundada la
demanda.



RESUMEN CASACION N° 489-2015 LIMA

Con fecha 18/01/2013, Daniel Yndigoyen incoa demanda contra Red Star del Pert, sobre reintegro de

remuneraciones Yy su incidencia en el pago de gratificaciones y CTS por el periodo marzo 2002 a Dic.2003. Sustenta
sus pretensiones en el hecho que se le ha reducido el sueldo basico de S/.12,400.00 a S/.10,540.00. En primera
instancia, declar¢ infundada la demanda, sus argumentos se acreditaron, la version de la demandada en el sentido
que la empresa atravesaba por una crisis por una crisis economica y el demandante en dicha fecha ocupaba el
puesto de Sub gerente contable financiero, por lo que le fue disminuida su remuneracion sin que haya acreditado que
reclamo por dicha supuesta disminucion (marzo 2002) restituyé (enero 2004), habiendo recién el demandante
reclamado por la supuesta disminucion de su remuneracion, luego que la demandada curs¢ carta de cese por limité
de edad de fecha 12/09/201, resultando verosimil que el actor conjuntamente con otros ejecutivos decidieron por

voluntad propia disminuir su remuneracion. En_segunda instancia, revoc la sentencia de primera instancia y

reformandola declaré fundada la demanda, sefialando como fundamento que la demandada no ha ofrecido
documento aceptando rebajar msu remuneracion, tal como lo exige la norma. En_Casacion, la Corte Suprema
resolvio declarar FUNDADO el Recurso de Casacion interpuesto por la demandada, en consecuencia casaron la

Sentencia de Vista .

INTRODUCCION

En el presente trabajo se realizara un estudio sobre |a rebaja y reintegro de la remuneracion del trabajador tomando

como referencia la Casacion Laboral N° 00489-2015-LIMA emitida por la Segunda Sala de Derecho Constitucional y
Social Transitoria de la Corte Suprema, la cual trata sobre los supuestos de reduccion de la remuneracion del
trabajador. La Corte Suprema de Justicia de la Republica viene estableciendo como doctrina jurisdiccional que, la
rebaja de la remuneracion de un trabajador si es posible a) De manera Consensuada cuando en forma expresa, se
ponen de acuerdo entre el trabajador y el empleador b) De forma Unilateral, cuando el empleador decide, sin contar
con el consentimiento del trabajador, reducirle la remuneracion, pero por causas debidamente justificadas. Para que
se deduzca la remuneracion de un trabajador, en el sistema juridico peruano se han dispuesto limites, siendo estas
contempladas en la Ley N° 9463 donde se regula la reduccion consensuada y en el inciso b) del articulo 30 del TUO

del Decreto Legislativo N° 728 en la cual se regula la rebaja remunerativa unilateral.
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MARCO REFERENCIAL - ANTECEDENTES

* La investigacion realizada ;')'or (Sarzo, 2012), titulado: “La configuracion
constitucional del Derecho a la Remuneracion en el ordenamiento
juridico peruano”. SARZO TAMAYO, Victor Renato (2012). Tesis para
obtener el titulo de abo?ado: La configuracion constitucional del Derecho
a la Remuneracion en el ordenamiento juridico peruano. Lima.

Este trabajo concluye sobre el derecho a una remuneracion suficiente, implica tutela del monto

salarial acordado en el contrato de trabajo, siendo constitucionales determinados tipos de
descuentos de salarios: i) Descuentos previstos en la ley, i) descuentos aceptados por escrito por
el trabajador. La remuneracion como un derecho fundamental que tiene como base art.24 de la
Constitucion, aqui analizamos el caso resuelto de la Casacion N°489-2015 Lima referida a la rebaja
y reintegro de remuneraciones comparando con otros casos analogos resueltos.

MARCO REFERENCIAL - ANTECEDENTES

* |a investigacion realizada por (Puescas & Siaden, 2017), titulado: “Transgresion de los
beneficios remunerativos y pensionarios en la Ley de la Reforma Magisterial - Ley
N° 29944” PUESCAS FIESTAS, Roberto Carlos & SIADEN PAIVA, Sughei del
Milagro (2017). Tesis para optar el titulo de abogado: Transgresion de los beneficios
remunerativos y pensionarios en la Ley de la Reforma Magisterial - Ley N° 29944.
Pimentel: Universidad de Sipan.

En esta investigacion se analiza la transgresion de la remuneracion y de los beneficios sociales del

docente, haciendo un enfoque en el cambio de la antigua Ley del profesorado Ley N° 24029 a la
Ley de la Reforma Magisterial Ley N° 29944. En cambio en la investigacion que estamos
realizando se hace un enfoque general de cualquier trabajador que labora en el régimen publico o
privado analizando si es posible rebajar la remuneracion del trabajador sin que medie
consentimiento, analizando cual es la posicion del juzgador.
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MARCO REFERENCIAL- DEFINICIONES
TEORICAS

ELEMENTOS ESENCIALES DEL CONTRATO DE TRABAJO

A) LA PRESTACION PERSONAL DE SERVICIOS

-Se tiene que la labor que presta el trabajador, en este caso es en forma
personal y directa, en otras palabras no puede delegar su labor.
Ejemplo: La secretaria de una empresa, debido al caracter
personalisimo del contrato de trabajo, caso contrario se convertiria en
un contrato civil donde existe la prestacion de servicio (no personal)

MARCO REFERENCIAL- DEFINICIONES
TEORICAS

ELEMENTOS ESENCIALES DEL CONTRATO DE TRABAJO
B) LA SUBORDINACION

- El trabajador presta sus servicios bajo direccion de su empleador, la subordinacion
otorga al empleador los siguientes poderes:

- Poder Directriz.-Facultad para normar, reglamentar las labores, dictar érdenes y facultado
para realizar cambios.

- Poder Fiscalizador.-El empleador puede supervisar las labores encomendadas al
trabajador. Ejemplo: Puede hacer visitas de asistencia y puntualidad en el trabajo

- Poder Sancionador.-El empleador puede sancionar disciplinariamente, dentro del limite
de la razonabilidad, cualquierinfraccion o incumplimiento de las obligaciones a cargo del
trabajador
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MARCO REFERENCIAL- DEFINICIONES
TEORICAS

ELEMENTOS ESENCIALES DEL CONTRATO DE TRABAJO

C) LAREMUNERACION

- Constituye remuneracion el integro de lo que el trabajador recibe por
sus servicios, en dinero o en especie y que sea de libre disposicion.
Jorge To9yama sefala que la Constitucion indica que el pago de las
remuneraciones y beneficios sociales tienen prioridad sobre cualquier
obligacion del empleador.

MARCO REFERENCIAL -  DEFINICIONES
TEORICAS

“EL DERECHO A LA REMUNERACION COMO DERECHO FUNDAMENTAL

El articulo 24 de la Constitucion Politica del Peru consagra lo siguiente:

“El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que
procure, para €l y su familia, el bienestar material y espiritual.

El pago de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador tiene
prioridad sobre cualquiera otra obligacion del empleador.

Las remuneraciones minimas se requlan por el Estado con participacion de
las organizaciones representativas de los trabajadores y de los
empleadores”,
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MARCO REFERENCIAL -  DEFINICIONES
TEORICAS

 EL DERECHO A LA REMUNERACION EN LA JURISPRUDENCIA CONSTITUCIONAL
Sobre el contenido esencial de la remuneracion, el Tribunal Constitucional en la STC N° 0020-2012-PI/TC ha sefialado lo siguiente:

“[...] el contenido esencial del derecho fundamental a la remuneracion, tal y como esta reconocido en el marco constitucional, abarca los
siguientes elementos:

1) Acceso, en tanto nadie esta obligado a prestar trabajo sin retribucion (articulo 23 de la Constitucion).

2) Nof ri(\j/acién arhitraria, como reflejo del acceso, en tanto ningin empleador puede dejar de otorgar la remuneracién sin causa
justificada.

3) Prioritario, en tanto su pago es preferente frente a las demas obligaciones del empleador, de cara a su naturaleza alimentaria y su
relacion con el derecho a la vida y el principio — derecho a la igualdad y dignidad (segundo parrafo del articulo 24 de la Constitucion).

4) Equidad, al no ser posible la discriminacion en el pago de la remuneracion (primer parrafo del articulo 24 de la Constitucion).

5) (S:ufic‘lffncia, por constituir guantum minimo que garantiza al trabajador y a su familia su bienestar (primer parrafo del articulo 24 de la
onstitucion.

MARCO REFERENCIAL - DEFINICIONES TEORICAS
DESCUENTO DE REMUNERACIONES

* Descuentos legales, el cual comBrende el aporte la ONP que corresponde al 13%dela
remuneracion mensual y a la AFP que es el 12.19% del salario y el impuesto a la renta de quinta

categoria.

* Descuentos por deudas alimenticias, siendo aplicable el articulo 648 inciso 6), segundo parrafo,
del Codigo Procesal Civil, donde se sefiala que: “cuando se trate de garantizar obligaciones
alimentarias, el embargo procedera hasta el sesenta por ciento del total de los ingresos, con la
sola deduccion de los descuentos establecidos por ley.

* Descuentos judiciales por otros motivos, lo que se encuentra regulado en el articulo 648 del
Codigo Procesal Civil, donde establece que la remuneracion es embargable hasta la tercera parte
por el exceso de 5 unidades de referencia procesal de las remuneraciones.

* Cuotas sindicales, la misma que se encuentra regulada en el articulo 28 del TUO de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-TR.
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MARCO REFERENCIAL- DEFINICIONES TEORICAS

REBAJADE REMUNERACIONES

* Por acuerdo individual, cuando exista pacto entre trabajador y empleador, conforme lo establece el
articulo Unico de la Ley 9463, del 17 de diciembre de 1941, el cual senala que “La reduccion de
remuneraciones aceptada or un servidor, no perjudicard en forma alguna los derechos adquiridos por
servicios ya prestados ...}, debiendo computarsele las indemnizaciones por los afios de servicios de
conform/dy d con las remunerac:ones percibidas, hasta el momento de la reduccion. Las indemnizaciones
posteriores se computardn de acuerdo con las remuneraciones rebajadas”.

* También puede realizarse por acuerdo colectivo, el cual solo podra efectuarse, siempre y cuando sea
pactada entre el empleadory la organizacion smdlcal mayoritaria, cuando se presente alguna de las causas
objetivas previstas en el articulo 46 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, siendo requisito que esta medida se adopte para evitar o limitar el
cese de personal y se sujete al procedimiento previsto en el articulo 48 de la misma norma legal.

* Asimismo, puede realizarse la rebaja de la remuneracién en forma unilateral, pero ello requiere que exista
una causa debidamente justificada, caso contrario, toda disminucion de remuneraciones no establecida por
pacto individual o colectivo constituye un acto de hostilidad previsto en el literal b) del articulo 30 del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N° 003-97-TR”.

PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL: ¢Se puede reducir la remuneracion sin el
consentimiento del trabajador?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

* ¢Lla remuneracion del trabajador puede ser reducida por debajo de la
remuneracion minima vital?

* ¢Cuanto tiempo tiene el trabajador para reclamar la indebida reduccion de su
remuneracion?

* Estas interrogantes se tienen que resolver en el presente trabajo de
investigacion.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:
Es realizar un analisis de la Casacion Laboral N° 00489-2015 LIMA.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Es determinar si son suficientes los criterios establecidos en esta
sentencia, para que el juzgador pueda resolver casos donde exista
rebaja de remuneracion, cese de actos de hostilidad o si el empleador
puede reducir la remuneracion del trabajador por debajo de Ila
remuneracion minima vital.

SUPUESTOS

- Se puede reducir la remuneracion del trabajador, siempre y cuando
sea consensuada.

- El empleador puede reducir en forma unilateral la remuneracion
del trabajador por causas objetivas debidamente motivadas.

- La reduccion de la remuneracion del trabajador no puede ser fijada
por debajo de la remuneracion minima vital.
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CONCLUSIONES

PRIMERA.-

No existe un precedente vinculante que interprete de manera uniforme sobre el supuesto de rebaja de remuneraciones,
por causas econdmicasy por motivos razonables,y cuando de por medio existe la aceptacion tacita del trabajador.

SEGUNDA.-

Por acuerdo individual, solo es posible la reduccion de las remuneraciones, cuando la misma cuente con consentimiento del
trabajadory no afecte los minimos legales establecidos en la ley, adicionalmente el acuerdo puede ser tacito cuando el
trabajador consciente con la rebaja de remuneracion.

TERCERA -

Por acuerdo colectivo, solo podra efectuarse la reduccion de remuneraciones, siempre y cuando sea pactada entre el
empleador y la organizacion sindical mayoritaria, cuando se presente alguna de las causas objetivas previstas en el articulo
46 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, siendo
requisito que esta medida se adopte para evitar o limitar el cese de personal y se sujete al procedimiento previsto en el
articulo 48 de la mismanorma legal, siendo esta forma de reduccion de caracter formal.

CUARTA.-

Toda disminucion de remuneraciones no establecida por pacto individual o colectivo constituye un acto de hostilidad
previsto en el literal b) del articulo 30 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

RECOMENDACIONES

PRIMERA.-

Consideramos que debe haber un pleno jurisdiccional laboral Supremo en el que se fije los supuestos que rebaja de
remuneracion en la que medie el consentimiento tacito del trabajador, estableciendo los supuestos de aceptacion tacita en la

rebaja de remuneracion.

SEGUNDA.-.

Consideramos que la Corte Suprema debe desarrollar, con mayor profundidad el supuesto de aplicacion de la norma contrario
sensu, teniendo en cuenta que la remuneracion en un derecho fundamental y su limitacion debe tener un plazo maximo de
justificacion.

El comportamiento ético del abogado exige, que los abogados al momento de formular sus pretensiones como la que son objeto

de analisis, deben analizar|a razonabilidady la buena fe en la formulacion de su pretension.
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GRACIAS POR SU ATENCION
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