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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion, se analiz6 a una determinada categoria de trabajadores
(direccion y confianza), dado que, consideramos que son despedidos, con el aludido retiro de
confianza. No obstante, de acuerdo al marco legal peruano, ello no esta regulado expresamente
como un supuesto valido de extincion del contrato laboral, en vista que no se forma parte de los
supuestos previstos en la normativa laboral actual, en consecuencia, no esta constituida como
una causa justa de despido; sin embargo, consideramos que tal hecho si constituye un despido
gue calificaria como arbitrario. Tenemos como objetivo general determinar si el VII Pleno
Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional (2018) incide en la proteccién de
derechos fundamentales de los trabajadores de direccién y confianza al no corresponderles la
indemnizacion por despido arbitrario en el Peru, en los afios 2016-2022; el cual se desarrollara
en el marco de una investigacion basica, descriptiva y correlacional; a fin de obtener resultados
gue puedan coadyuvar al mejoramiento de la practica juridica de nuestro pais correspondiente a

la proteccion frente al despido arbitrario para el personal de direccion y de confianza.

PALABRAS CLAVES: Despido Arbitrario, Retiro de Confianza, Trabajador de confianza,

trabajador de direccion, indemnizacion por despido arbitrario.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica:

En el ordenamiento juridico peruano, en materia laboral, la adecuada proteccioén frente al
despido arbitrario se encuentra regulado en el Articulo 27 de la Constitucion Politica Peruana de
1993 y en el Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral —
aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR (en adelante LPCL), otorgandole al trabajador,
tutela de eficacia resarcitoria, relacionada al pago de una indemnizaciéon y como se conoce ya
nuestro Tribunal Constitucional, mediante sendas sentencias constitucionales (Fetratel y Llanos
Huasco), ha otorgado tutela de eficacia restitutoria, es decir, permitiéndoles regresar a su puesto

de trabajo.

En virtud a ello, entendemos que aquel trabajador del sector publico o privado, de régimen laboral
general o especial, es acreedor de una igual proteccion frente al despido arbitrario descrito
anteriormente, sin discriminacion alguna. No obstante, el personal de direccion y de confianza,
por ostentar caracteristicas propias, especiales y teniendo en cuenta la naturaleza del cargo que
ocupan, no estarian dentro de la proteccion constitucional sefialada, debido a que la
jurisprudencia y los tribunales se han encargado de establecer criterios distintos para este grupo

de trabajadores.

En el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional, los magistrados por
unanimidad acordaron que el personal que accedié de manera directa a un puesto de confianza
0 puesto de direccion, no les corresponde una indemnizacion por despido arbitrario en caso su

empleador alegue la pérdida de confianza, sin embargo, los trabajadores que accedieron en

Alvarado Chigne, A. Péag.
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primera instancia a un puesto con funciones comunes, y que posteriormente ingresaron a un
cargo de direccién o confianza dentro de la misma empresa, si se les otorga el pago de la
indemnizacion por despido arbitrario en caso la empresa les niegue la reincorporacion en su
anterior puesto de trabajo luego de retirada la confianza.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, el trabajo de investigacién tiene como

respaldo los siguientes antecedentes:

1.1.1. Antecedentes

1.1.1.1. Nacionales
Recaida en la tesis de post grado maestria denominada “Analisis de la estabilidad laboral de los
trabajadores de confianza segun el Tribunal Constitucional” del autor Carlos Ramiro Concha
Valencia, del afio 2014, de la Pontificia Universidad Catélica Del Peru, esta tesis fue desarrollada
mediante el método deductivo, tiene como objetivo general; probar la existencia de un vacio legal
respecto de la forma de terminacién del vinculo laboral de los trabajadores de confianza,
situacion que ha originado que el maximo intérprete de la Constitucion, el Tribunal Constitucional
emita diversas sentencias referentes a la estabilidad laboral de este grupo de trabajadores. En
este trabajo el autor manifiesta que, la ausencia de regulacién que existe en lo referente a la
extincion del vinculo laboral por retiro de confianza, evidencia una gran necesidad de elaborar
una propuesta normativa, y es que la pérdida de confianza no es una causa justa de acuerdo a
la normativa laboral actual, sin embargo, segun la jurisprudencia si trae consigo la extincién de
la relacion laboral del personal de direccion y de confianza, si y solo si, hayan ingresado a dichos
cargos desde que inicié la relacion de trabajo, teniendo derecho a una indemnizacion por despido
arbitrario, pero no a su reposicion, excepto si el trabajador despedido fue sido removido a tal

cargo habiendo ocupado antes un puesto ordinario.

Alvarado Chigne, A. Péag.
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Por su parte, la tesis de pre grado denominada “Analisis del VII Pleno Jurisdiccional Supremo en
Materia Previsional y Laboral en relacién al retiro de confianza de aquellos trabajadores del sector
privado que ingresaron directamente a un cargo de confianza o direccion” de la autora Denisse
Amanda Cristina Rospigliosi Palao, del afio 2020, de la Universidad de Piura, dicha tesis fue
desarrollada mediante el método deductivo, teniendo como objetivo analizar lo resuelto por el VII
Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Previsional y Laboral, especificamente la pretension
indemnizatoria de los trabajadores de direccion o de confianza del sector privado. Ahora bien, en
la tesis desarrollada la autora concluye que nuestro ordenamiento no establece un tratamiento
especial sobre la estabilidad laboral de los trabajadores de direccion o confianza, asimismo, que,
si bien hay una necesidad de elaborar una normativa especial, la hormativa actual no excluye a
este grupo de trabajadores, por tanto se entiende que, se encuentran amparados frente al
despido arbitrario, ello segln lo suscrito por nuestra Constitucién. De igual manera, la autora
hace mencion a la jurisprudencia nacional, en cuanto a los trabajadores de direccién y confianza
del sector publico y privado, ya que el andlisis de sentencias se limita Gnicamente a la aplicacion
de criterios y/o conceptos genéricos, sin realizar una distincion previa entre ambos sectores.
Finalmente, sefiala que existe contradiccion entre lo resuelto por la Sala Plena y la norma
constitucional, ya que ha privado a los trabajadores que accedieron directamente a los puestos
de direccién y de confianza, de la proteccion constitucional contra el despido arbitrario (no se
permite la indemnizacién), apartandolos de toda reparacion cuando se les remueva la confianza;
cometiendo un grave error, asi como lo es la Casaciéon N°18450 en su texto “Sostener lo
contrario seria admitir que todo trabajador de confianza a quien se le retira la confianza tenga
derecho a la indemnizacion por el despido, lo cual es un absurdo, pues si asi fuera todo aquel
gue contrata a un trabajador de confianza sabra que al retirarle la confianza le tiene que

indemnizar, es decir, el trabajador de confianza estaria en mejor posicién que el trabajador

Alvarado Chigne, A. Péag.
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comun, a quien para indemnizarle se tiene que probar que el despido fue arbitrario, en el
caso del de confianza, bajo dicha interpretacion, no seria necesario. Dicho de otra forma, en
los contratos de trabajadores de confianza habria una clausula técita de pago de
indemnizacion por despido arbitrario, por cuanto todo retiro de confianza tendria como
consecuencia dicho pago. Tal interpretacion no resiste analisis alguno en el marco

constitucional y legal actual”.

Asi pues, en la tesis de pregrado denominada “Analisis de la pérdida de confianza como causal
de despido en la relacion laboral en el Peru”, de los autores Miriam Grace Zaga Castillo e Iris
Gleny Chayia Vilca, del afio 2017, de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno, esta tesis
fue desarrollada mediante el método dogmético, analitico y hermenéutico, su objetivo general
consiste en analizar si el retiro de confianza constituye una causa justificada de despido en la
relaciéon de trabajo del personal de confianza en nuestro pais, y sefiala como objetivo especifico,
examinar la normatividad laboral en territorio peruano, sobre la regulacién del retiro de confianza
en el despido en la relacion laboral del personal de confianza. Los autores concluyen que la
pérdida de confianza es de naturaleza Unicamente subjetiva, puesto que, la pieza principal de la
confianza es la buena fe que esta presente en todo vinculo laboral entre trabajador y empleador,
para los autores en el retiro de confianza el empleador tiene dos criterios para remover al
trabajador, criterios objetivos y subjetivos. En la primera situacion, el despido no acarrea una
responsabilidad por parte del empleador, si es que actlia bajo los principios de responsabilidad
y causalidad (causa justa), mientras que, en la segunda situacién, el empleador si tiene alguna
obligacion para con su trabajador. Es por ello, que para los autores la pérdida o retiro de
confianza no debe llevarse a cabo Unicamente por razones subjetivas derivadas del empleador,

pues podria producirse un abuso de derecho, en consecuencia, sefialan que deben establecerse

Alvarado Chigne, A. Péag.
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criterios y/o hechos de valoraciones subijetivas, para la existencia de motivos justificados de
despido. Otra de sus conclusiones en la tesis citada, es que en muchos casos ha existido un
abuso de derecho, debido a que el despido arbitrario se ha dado bajo cuestiones de simpatias
politicas, por ello es que el resarcimiento de indemnizacion resulta aplicable a los trabajadores
de confianza perjudicados. Finalmente, para los autores lo trabajadores de direcciéon o de
confianza han perdido su derecho a reclamo a un resarcimiento ante un despido, por ello, es
necesario que se regule para evitar restriccion de derechos.

Asi también, tenemos a la tesis de postgrado maestria denominada “La proteccion contra el
despido arbitrario como derecho de los trabajadores de direccién o de confianza en el régimen
laboral de la actividad privada a propdsito del pronunciamiento del VIl Pleno Jurisdiccional
Supremo en materia Laboral y Previsional” de los autores Cinthya Juliana Cubas Ruiz y Fiorella
Rossana Moschella Vidal, del afio 2019, de la Universidad ESSAN, esta tesis fue desarrollada
mediante el método analitico — sintético, teniendo como objetivo general, determinar la existencia
de una vulneracién al derecho constitucional de proteccion contra el despido arbitrario por
pérdida de confianza al personal de direccién o de confianza del sector privado, ello como
resultado de la jurisprudencia emitida por la Corte Suprema y sefiala como objetivo especifico,
analizar si lo expuesto por la Corte Suprema en el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en materia
Laboral y Previsional transgrede gravemente lo dispuesto en nuestra Constitucién Politica actual.
En este trabajo los autores concluyen manifestando que el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en
materia Laboral y Previsional, al no reconocer el derecho a una indemnizacién por despido
arbitrario a los trabajadores que accedieron de manera directa a un cargo de direccion o
confianza vulnera gravemente el principio de separacion de poderes y el principio de reserva de
ley, en vista que el 6rgano judicial supremo crea arbitrariamente una causal de despido no

contemplada expresamente por el legislador, quien teniendo en cuenta el articulo 27 de nuestra

Alvarado Chigne, A. Péag.
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Constitucién Politica establece la adecuada proteccién contra el despido arbitrario en la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral; los autores finalmente concluyen que el Pleno incide
negativamente en el principio de supremacia constitucional, al realizar una interpretacion
sumamente apartada de nuestra Constitucion, incitando la desproteccion total en el trabajador
de direccion o de confianza que ingresa de manera directa a tales cargos, dejando de lado, su
derecho constitucional a la adecuada proteccion contra el despido arbitrario.
1.1.1.2. Antecedentes Locales

Recaida en la tesis de licenciatura denominada “La estabilidad laboral frente al despido por
pérdida de confianza del trabajador que ingresé directamente al cargo” del autor Mariel Anais
Aranda Castillo, del afio 2019, de la Universidad Nacional de Truijillo, esta tesis fue desarrollada
mediante el método analitico-sintético, teniendo como objetivo general, determinar la existencia
de una transgresion a la estabilidad laboral de salida del personal de direccion y de confianza,
gue ingreso de forma directa al puesto, por la voluntad del empleador de despedir por retiro de
confianza. En este trabajo el autor concluye manifestando que, se ha evidenciado que las
decisiones judiciales expedidas por la Corte Suprema de Justicia sobre del pago de
indemnizacion por despido arbitrario al personal de confianza permanecen en discusion, puesto
gue, en los Ultimos afios se han expedido decisiones totalmente opuestas y contradictorias. La
decision del empleador de despedir por retiro de confianza al trabajador que accedié de forma
directa al cargo de confianza, vulnera a la estabilidad laboral de salida, el derecho constitucional
al trabajo, al principio de continuidad, y el derecho a la garantia de los derechos colectivos. Se
dispone constitucionalmente que los trabajadores, sin importar el cargo o funciones propias del
puesto de trabajo, tienen derecho a una adecuada proteccion contra el despido arbitrario; en ese
sentido, no hay argumento legal valido que regule expresamente que el personal de confianza

gue accedieron de forma directa queden descartados de demandar una reposicion, asi como

Alvarado Chigne, A. Péag.
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también, no se encuentran excluidos de poder solicitar una indemnizacién segun lo regulado en
el Art. 38° del T.U.O. del Decreto Legislativo N°728 - Ley de Productividad y Competitividad
Laboral.

Es necesario mencionar, que luego de una amplia basqueda, no se encontraron antecedentes

internacionales respecto al tema de investigacion.

1.1.2 Marco Teorico:

A. EL DERECHO LABORAL

Segun C. Landa (2014) afirma que el Derecho del Trabajo es aquella disciplina que se encarga
de regular la relacién juridico-econdmica de caracter contractual entre dos sujetos llamados
“empleador” y “trabajador”; procurando establecer y mantener un equilibrio entre ambas partes,
en atencion a la desigualdad por las caracteristicas propias de cada parte.

Toyama (2005) resaltando los aspectos importantes referentes al derecho laboral, manifiesta
gue, nuestra Constitucion actual reconoce el principio protector del Derecho Laboral, en sus
articulos 22y 23, en ambos establece el derecho al trabajo como una elemento fundamental para
el bienestar social y la realizacién personal, de igual manera, forma parte de una atencion
"prioritaria” del Estado. Ademas, asegura que en la relacion laboral se respeten los derechos
fundamentales y castiga el trabajo forzoso o sin una adecuada retribucion.

Asimismo, C. Landa (2014) expresa que en el articulo 27 de la Constitucion de 1993 sefiala que
“La ley otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario”. En nuestra
normativa laboral no existe una norma juridica general sobre la figura juridica de estabilidad
laboral, estando Unicamente ante una norma especifica: una proteccion frente al despido
arbitrario. El reconocimiento constitucional de la estabilidad laboral trae consigo consecuencias

positivas para los trabajadores. El principio de reserva legal prevalece: y es que “solo por ley

Alvarado Chigne, A. Péag.
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puede regularse un derecho constitucional”y, en ese sentido, cualquier norma legal debe cefiirse
a los criterios regulados en el Art. 51 de la Constitucion Politica. Del Texto Constitucional se
evidencia la regulacién explicita de la estabilidad laboral de salida, que nos garantiza una
proteccion adecuada frente a un despido arbitrario y eso, sin duda, es una demostracion de la
estabilidad de salida.

Por otro lado, respecto a la estabilidad laboral de entrada, no hay regulaciébn expresa, en

consecuencia, la regulacion la encontramos en las normas de nivel "infra constitucional”.

B. PRINCIPIOS DEL DERECHO DE TRABAJO

. PRINCIPIO PROTECTOR

Pla Rodriguez citado por Pasco (2008) sefiala que, como el principal de los principios del Derecho
del trabajo el principio protector, su fundamento responde al propésito de nivelar desigualdades.
Asimismo, manifiesta que, sin menoscabo de la idéntica jerarquia axiolégica de los principios, el
principio protector es considerado como esencial para el Derecho Laboral, ya que se origina en
la desigualdad que existe propiamente en la relacién laboral, ya que existe una parte fuerte que
seria el empleador y la otra parte sumisa, llena de deberes, que seria el trabajador. El laboralista
Pla Rodriguez, Pasco (2008) sostiene que, sin este principio, el Derecho del Trabajo perderia su
razén de ser, puesto que dicho principio es considerado como el nicleo central y basico del
sistema laboral.
Pasco (2008) hace mencion que el principio protector se plasma en tres reglas: in dubio pro
operario, de la norma mas favorable y de la condicion mas beneficiosa, que Pla define asi:

a) La regla in dubio pro operario: criterio que debe usar el juez o el intérprete de la ley

para elegir, entre varios sentidos posibles de una norma, aquel que sea mas favorable

para el trabajador.
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b) La regla de la norma més favorable: este principio determina que el hipotético caso
haya mas de una norma aplicable al caso en concreto, debe elegirse aquella que sea mas
favorable, aunque no corresponda segun las pautas clasicas sobre jerarquia de normas.
c) La regla de la condicion mas beneficiosa: criterio por el cual la aplicacion de una nueva
norma laboral nunca debe disminuir las condiciones mas favorables en que pudiera
hallarse un trabajador. De esta exposicion surge que son tres reglas distintas, resultantes
del mismo principio general, sin que pueda considerarse una regla subordinada o

derivada de otra.

¢ PRINCIPIO DE IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS LABORALES

Segun Neves (2009) refiere que el derecho puede surgir de una norma dispositiva o imperativa.
Cuando se trata de una norma dispositiva, el titular del derecho puede decidir voluntariamente
sobre los criterios para el ejercicio su derecho, el hecho que incluya esta decision sera la
disposicién. Cuando se trata de una norma imperativa, el titular del derecho no puede
abandonarlo voluntariamente. Si lo hace, su acto sera de renuncia. Mientras la disposicién es
valida, la renuncia no.

El Derecho del trabajo tiene un sinfin de normas minimas, por tanto, los derechos reconocidos a
los trabajadores son indisponibles para estos respecto de su parte imperativa pero no de la
dispositiva.

El principio de irrenunciabilidad de derechos impide que las actitudes de naturaleza dispositiva o
voluntaria de una persona natural recaigan en aquellos derechos emanados propiamente de
normas imperativas, siendo estas, que no admiten actos que contravienen sus disposiciones y
sancionan con la invalidez la transgresion a la regla. Un derecho es irrenunciable desde el inicio

de la relacion laboral siempre que haya una norma imperativa cuidando de su proteccion, aunque
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las reglas para su disfrute no se hayan originado y el derecho no se haya adquirido en su
totalidad.

Pacheco (2015) expresa que la posibilidad de renunciar a los derechos subjetivos es reconocida
por los Ordenamientos juridicos, pero con una premisa que no se puede derogar: que existen
derechos inalienables, inherentes a la dignidad humana y anterior al reconocimiento del Estado,
gue no pueden ser materia de negociacion juridica. Estos son los derechos netamente

indisponibles.

° PRINCIPIO DE PRIMACIA DE LA REALIDAD
Lalanne (2015) indica que es considerado un tipico principio antifraude y ordena conceder
primacia a lo que ocurre efectivamente en los hechos por sobre las apariencias, formas o
denominaciones que las partes le hayan dado al contrato. En caso de discrepancia entre lo que
se desprende de los hechos reales y concretos producidos durante el curso de una vinculacion
laboral y lo que surge de documentos, acuerdos o modalidades de formalizacion del contrato

celebrado entre las partes, debe darse prevalencia a la realidad.

. PRINCIPIO DE CONTINUIDAD O ESTABILIDAD
Pasco citado Pacheco (2015) refiere que la permanencia de un trabajador en su puesto de trabajo
puede verse afectada de dos maneras: en el ingreso, si éste se produce en términos de
temporalidad, atado a un contrato por plazo determinado; en la salida, permitiendo el despido sin
justa causa o sujetandolo apenas a requisitos de facil cumplimiento por el empleador. El principio
de continuidad se extiende a los dos extremos y es necesario delimitar su obligatoriedad en
ambos sentidos.

Este principio, si bien es una manifestacion del principio protector, es también una consecuencia
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del principio de causalidad. Asi lo ha sefialado el Tribunal Constitucional, y es que el régimen
laboral peruano se rige, por el principio de causalidad, en virtud del cual la duracién de la relacion
laboral debe ser garantizada mientras exista la fuente que le dio origen. Y de estos principios se
deriva la estabilidad laboral de entrada, que so6lo admite la contratacion a plazo fijo cuando haya
razones justas sobre la temporalidad del servicio, y también se deriva la estabilidad de salida,
gue requiere de una mayor rigidez para admitir la extincion unilateral del contrato por voluntad

del empleador.

o PRINCIPIO DE RAZONABILIDAD

El principio de razonabilidad nos sefiala que siempre existe un limite ante comportamientos
arbitrarios que se llevan a cabo durante la relaciéon de trabajo. Segun Pl4 Rodriguez citado por
Arévalo (2016), “el principio de razonabilidad consiste en la afirmacion esencial de que el ser
humano, procede y debe proceder conforme a la razén”.
En las normas juridicas del Derecho Laboral Peruano, se menciona al principio de razonabilidad,
en los supuestos normativos que a continuacién sefialamos:

“a) Aplicacion de medidas disciplinarias dentro de los limites de razonabilidad

b) Ejercicio del ius variandi dentro de criterios de razonabilidad.

c¢) Otorgamiento de plazo razonable para manifestar los descargos correspondientes por

la imputacién de falta grave.

d) Verificacién de la razonabilidad del plazo de suspension temporal de labores.

e) Determinacion del valor del transporte para no ser considerado como remuneracion

computable para el calculo de la compensacion por tiempo de servicios.

f) Determinacién del valor de las condiciones de trabajo para no ser consideradas como

remuneracion computable para el calculo de la Compensacion por Tiempo de Servicios”.

Alvarado Chigne, A. Péag.
19



1 !:.!v!.:lﬂ El VIl Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)

e e y su afectacion al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

Es lo justo y equitativo, conforme a las condiciones de la persona, tiempo, modo y lugar. También
esta en funcion de los valores que jerarquicamente integran la base axiologica del orden juridico
(libertad, igualdad, solidaridad, paz, seguridad, orden, bienestar, entre otros.). Es un limite formal
y elastico aplicable a las areas donde la norma no puede establecer limites rigurosos o

reglamentaristas y donde ella no puede prever todas las circunstancias posibles.

o PRINCIPIO DE BUENA FE
Pacheco (2015) refiere que el principio de buena fe se concreta en el deber de obrar de buena
fe, que puede definirse como la disposicion personal de realizar las prestaciones voluntariamente
asumidas, con probidad en la ejecucién y efectiva voluntad de correspondencia a la confianza
ajena, que excluye el engafio y cualquier finalidad que pudiese alterar el equilibrio de la relacion
contractual.
En nuestra legislacion, la Constitucion al establecer estrictamente que no protege el abuso del
derecho, permite concluir contrario sensu que solo es licito el uso debido del derecho, que se
identifica con el actuar de buena fe.

. PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION
Arévalo (2016) refiere que el principio de no discriminacién tiene su base fundamental en la
eliminacion de desigualdades que ponen a un trabajador en una circunstancia no tan beneficiosa
a diferencia de los demas trabajadores, sin existir una verdadera razén que justifique su actuar.
Pla citado por Arévalo (2016) manifiesta que el principio de no discriminacion excluye cada una
de las desigualdades que colocan a un trabajador en un estado de vulnerabilidad en un

determinado grupo, sin mediar razon valida o legitima para la exclusion del trabajador.

C. EL DERECHO CONSTITUCIONAL AL TRABAJO
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Segun el autor B. Bustamante, (2015) citado por Franco (2019), el derecho al trabajo desde sus
origenes ha encerrado una finalidad protectora que ha buscado compensar la desigualdad
material existente entre el trabajador y empleador. Bajo la concepcidon antropocéntrica propia del
neo constitucionalismo busca garantizar que ninguna relacion laboral pueda ignorar o rebajar la
dignidad del trabajador (D. Franco, 2013). En tal sentido, es necesario acentuar que cualquier
forma de materialismo o economicismo que pretendiese reducir a la persona a un elemento
impersonal o mero instrumento de produccién, a simple fuerza-trabajo con valor Unicamente
material, termina por desconocer su dignidad y, con ello, la esencia del trabajo; por ello, en
palabras del Tribunal Constitucional del Peru, “la dignidad del trabajador es el verdadero fin de
todo proceso productivo” (STC Exp. N°0008-2005-PI/TC, F.J. 18) (Franco Garcia, 2018).
Es asi que, no hay duda que en nuestro ordenamiento juridico, el despido opera de manera
legitima cuando se alega alguna causa justa que se encuentra regulada en el Articulo 22° del
TUO del Decreto Legislativo 728:
“Articulo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto al régimen de la actividad privada,
gue labore cuatro o mas horas diarias para un mismo empleador, es indispensable la
existencia de una causa justa contemplada en la ley y debidamente comprobada. La
causa justa puede estar relacionada con la capacidad o con la conducta del trabajador.
La demostracién de la causa corresponde al empleador dentro del procesos judiciales
gue el trabajador pueda interponer para impugnar su despido”.
Franco (2019) afirma que este derecho forma parte de un vasto corpus iuris internacional, que
en forma coetanea ha ido acompafiando de un proceso de constitucionalizacién, que reconoce
el trabajo como una prioridad del Estado, cuyo contenido constitucionalmente protegido entrafia
el derecho a acceder a un puesto de trabajo y el derecho a no ser despedido salvo por causa

justa (STC Exp. N°00263-2012-AA/TC). Esto aunado al reconocimiento de la estabilidad laboral
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y a la proteccién contra el despido injustificado, proclamado por el Protocolo Adicional a la
Convencion Americana sobre Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, no hacen mas que
reafirmar su finalidad protectora a fin de tutelar a la parte débil de la relacién laboral.

El derecho al Trabajo esta reconocido constitucionalmente en el Articulo 22 de la Constitucion
Politica de 1993, que senala: “El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social
y un medio de realizacién de la persona”. A su vez, Landa (2014) menciona que, en relacién a
este enunciado constitucional, el Tribunal Constitucional ha sefialado que el contenido esencial
de este derecho fundamental implica dos aspectos: (i) El de acceder a un puesto de trabajo; v (ii)
el de no ser despedido sino por causa justa. El Tribunal Constitucional en la Sentencia 01124-
2001-AA del 11 de julio de 2002 proscribe que “En el primer caso, el derecho al trabajo supone
la adopcion por parte del Estado de una politica orientada a que la poblacién acceda a un puesto
de trabajo; si bien hay que precisar que la satisfacciébn de este aspecto de este derecho
constitucional implica un desarrollo progresivo y segun las posibilidades del Estado. El segundo
aspecto del derecho (...) Se trata del derecho al trabajo entendido como proscripciéon de ser
despedido salvo por causa justa”. La gran importancia constitucional del trabajo radica en que
éste dignifica a la persona, lo cual concuerda con el fin supremo del Estado sefialado por nuestra
Constitucién Politica vigente.

No obstante, la Constitucién Politica del Perl, no es el Unico texto legal del sistema normativo
universal que reconoce y garantiza el derecho al trabajo, puesto que, también se encuentra
consagrado en el Articulo 6 Inciso 1 del Protocolo Adicional a la Convencidon Americana de
Derechos Humanos en materia de Derechos Econdmicos Sociales y Culturales, llamado también
como Protocolo de San Salvador, que dispone: “Toda persona tiene derecho al trabajo, el cual
incluye la oportunidad de obtener los medios para llevar una vida digna y decorosa a través del

desempefio de una vida digna y decorosa a través del desempefio de una actividad licita
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libremente escogida o aceptada”.

El protocolo de San Salvador, luego de sefialar en su articulo 6° el contenido esencial del
Derecho al Trabajo, explica sus alcances en el articulo 7° indicando lo siguiente: “Los Estados
Partes en el presente protocolo reconocen que el derecho al trabajo al que se refiere el articulo
anterior, supone que toda persona goce del mismo en condiciones justas, equitativas y
satisfactorias, para lo cual dichos estados garantizaran en sus legislaciones, lo siguiente:

(...) d) La estabilidad de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de
las industrias y profesiones y con las causas de justa separacidon. En casos de despido
injustificado el trabajador tendr& derecho a una indemnizacion o a la readmision en el empleo o

a cualquiera otra prestacion prevista por la legislacién nacional”.

De esta manera, como sefiala el autor Lavi (2018) “es evidente que al nivel nacional como
internacional se reconoce que los trabajadores merecen un mecanismo de proteccién frente al
despido injustificado, premisa que vienen omitiendo los jueces laborales al eliminar el sistema de
proteccion para los trabajadores de confianza, creando situaciones diferenciadas que conllevan
a la vulneracion del principio de igualdad, del mandato de no discriminacién y del valor

fundamental del derecho al trabajo”.

D. EL DESPIDO LABORAL

a. DEFINICION
El despido es arbitrario por no haberse sefialado causa o no poderse acreditar la supuesta causa
en juicio, como consecuencia de ello, el trabajador tiene derecho a una indemnizacion que, segun
nuestra normativa, equivale a una remuneracion y media ordinaria mensual, por cada afio

completo de servicios, con un méaximo de 12 remuneraciones (Art. 34° de D.S. N° 003-97- TR -

Alvarado Chigne, A. Péag.
23



valﬂ El VII Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)
e e y su afectacién al personal de direccién y confianza,
frente al despido arbitrario 2016-2022.

Ley de Competitividad y Productividad Laboral).

Para Franco (2016), manifiesta que “el despido es una institucion causal que bajo el principio de
tipicidad representa una de las manifestaciones o concreciones del principio de legalidad. Esta
razon lleva a la inadmisibilidad del despido libre ad nutum, debiendo obedecer a una causa justa
tipificada por ley (Tribunal Constitucional [Peru], 2006, STC Exp. N° 03710-2005-PA/TC, F.J. 6),
en concomitancia con lo estipulado en el C158- Convenio sobre la terminacion de la relacién de

trabajo de la OIT”.

A su vez, Franco (2013) manifiesta que el Protocolo De San Salvador ha impuesto como
obligacion que, en las situaciones de despido sin causa justa, el trabajador debe ejercer su
derecho a una indemnizacién o a la reposicién en el cargo o a cualquier otra medida establecida
en el ordenamiento juridico laboral. Con ello exige el reconocimiento de la estabilidad laboral de
salida absoluta o relativa. La primera ocasiona la total ineficacia del despido, garantizando la
reincorporacion a su puesto laboral, mientras que la segunda brinda proteccién contra el despido
sin llegar a asegurar la reincorporacion del trabajador. El profesor Bustamante (2013) citado por
Lavi (2018) afirma que el aspecto individual del derecho al trabajo supone la aplicacién del
principio de causalidad como requisito imprescindible para la existencia de un despido valido,
apartando del sistema normativo el despido injustificado, este Gltimo, como bien es sabido consta
en la sola expresion de voluntad del empleador para finalizar el vinculo laboral. Todo despido
gue se lleve a cabo sin tener en cuenta el principio de causalidad tiene como resultado la

transgresion del derecho al trabajo.

En el ambito normativo peruano, la Constitucion Politica abraza el principio de proteccioén frente
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al despido por medio de la ley. En efecto, la ley es la que determina los alcances de la proteccion,
traduciéndola en el abono de una indemnizaciéon, como “Unica” compensacion por el dafio
ocasionado. Lavi (2018) refiere que el despido sin expresion alguna de causa justa del personal
de direccién y de confianza establecido a nivel jurisdiccional vulnera el derecho constitucional al
trabajo, mas aun cuando de lo previsto en la Carta Magna se emana que el trabajo es un deber
y un derecho, que tiene como base el bienestar social, ademas de formar parte de la realizacion
de toda persona.
b. CLASES DE DESPIDO
i. Despido Justificado
Se genera cuando se alega causa prevista en la Ley, puede referirse a la capacidad o conducta
del trabajador (regulado en los articulos 23° y 24° de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral). Siendo obligatorio, que el empleador siga el procedimiento de despido establecido en
la Ley.
ii. Despido nulo
Regulado por el Decreto Supremo 003-97-TR, mismo que se refiere a aquel despido que se ha
originado vulnerando derechos constitucionales del trabajador, tales como por ejemplo el
derecho a la sindicalizacién, entre otros, en este caso procede la figura de la reposicion del
trabajador en el cargo que ostentaba.
iii. Despido indirecto
Regulado por el Articulo 30 del Decreto Supremo 003-97-TR, mismo que enumera los actos de
hostilidad equiparables al despido, la particularidad que se resalta en este tipo de despido, es la
razon por la que se le denomina “indirecto”, ello ha surgido por quién tiene la decision de
interrumpir el vinculo laboral con el empleador, siendo el que tomé tal decision, el trabajador. Al

surtir efecto el despido, al trabajador afectado le corresponde, el pago de una indemnizacién de
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acuerdo al Articulo 38 del Decreto Supremo 003-97-TR.

iv. Despido Incausado

El Tribunal Constitucional en la Sentencia STC N°976-2001-AA/TC, manifiesta que el despido
incausado se origina el trabajador es despedido de manera expresa o verbal, sin manifestarle
alguna causa originada de la capacidad o conducta. En tal sentido, Concha (2014), manifiesta
gue, un despido sera calificado como injustificado o justificado mientras la decisién del empleador
de finalizar el vinculo laboral se ejecute sin expresién de causa o con ella, es decir, cuando
manifiesten o no los acontecimientos que ocasionaron el fin del vinculo laboral. Por consiguiente,
el despido sera valido legalmente Unicamente cuando la decisién del empleador encuentre su
fundamentacion en una causa justa sefialada en la norma laboral, que posteriormente puede ser
verificada en el procedimiento de despido, el cual obliga a respetar ciertas garantias minimas
gue faculta el derecho constitucional al debido proceso.

Para Obando (2018), es el despido incausado se efectia de forma verbal o mediante
comunicacion escrita sin manifestarle al trabajador la causa legal, que como se mencioné lineas
arriba, la causa debe derivarse de la conducta o la capacidad.

Al respecto, el jurista Bustamante citado por Concha (2014), sefiala que “el despido ad natum o
incausado, se entiende a aquel en el cual la sola expresiéon de voluntad del empleador es
considerada suficiente para extinguir la relacion laboral’.

v. Despido Fraudulento

El Tribunal Constitucional, en la STC N°976-2001-AA/TC, sostiene que se produce un despido
fraudulento cuando, se despide al trabajador con engafios, de manera contraria a la verdad y de
la buena fe en las relaciones laborales; incluso cuando se lleva a cabo el procedimiento de

despido previsto en la ley, también cuando se le imputa al trabajador hechos falsos, inexistentes
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0 se le atribuye una causa no regulada en la norma, transgrediendo de esta manera el principio
de tipicidad, como lo indica la jurisprudencia del Tribunal Constitucional (Exp. N° 415- 987-AAITC,
555-99-AAITC Y 150-2000-AAITC); también se produce cuando existe vicio de voluntad del
trabajador (Exp. N.O 628-2001-AAITC) o hubo fabricacion de pruebas.

vi. Despido Arbitrario
Obando (2018) sefiala que se origina cuando el empleador finaliza el vinculo laboral sin alegar
causa justa o por no poder demostrarse en juicio que el hecho configuraria como falta grave.
En atencion a lo previsto en el Art. 27 de la Constitucion Politica, la ley de la materia sefiala como
regla, el pago de una indemnizacion (Art. 34 de la LPCL) cuando se despide arbitrariamente, es
decir, cuando el despido no ha sido demostrado judicialmente, incausado, verbal, etc. La
excepcion son los casos donde la legislacion regula expresamente, y en aquellos otorga el
derecho de reposicién: conocidos como despidos nulos.
Toyama (2005) expresa que, de acuerdo con la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
la indemnizacién procede ante un despido arbitrario. Los supuestos que pueden estar incluidos
para una posterior tutela resarcitoria, son: a) despido por causa no regulada en la ley, b)
incumplimiento de un procedimiento de despido establecido en la normativa, ¢) cuando se imputa
alguna causa, pero en juicio no se acredita su existencia o la magnitud del hecho que configuraria
como falta grave. Antes estas dos situaciones antes mencionadas, estariamos ante un castigo
de un hecho arbitrario efectuado por el empleador, asi como lo indica la Sentencia Casatoria N°
399-99 de la Sala de Derecho Constitucional y Social de la Corte Suprema: "Se debe considerar
en general que todo despido injustificado trae consigo un dafio a la persona que lo sufre, por
cuanto de un momento a otro, en forma intempestiva el trabajador deja de percibir su
remuneracion, razén por la que nuestra legislacién laboral (Decreto Supremo nimero cero cero

tres-noventa y siete- TR) ha establecido una tarifa indemnizatoria equivalente a un sueldo y
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medio por un afio de servicio, con un tope maximo de doce remuneraciones".

La indemnizacion esta regulada en el articulo 38 de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, equivale a una remuneracion y media mensual por cada afio completo de servicios
laborado con un tope de doce remuneraciones. La norma sefiala que las fracciones se abonan
por dozavos y treintavos. Indudablemente, la indemnizacién por despido arbitrario, es un pago
totalmente independiente del abono de cualquier otro beneficio social pendiente de cobrar.

En conclusion, en el ordenamiento juridico peruano, y segun lo dispuesto en el articulo 27 de la
Constitucién, la relacién de causalidad entre el despido y el procedimiento previo al fin del vinculo
laboral por iniciativa del empleador estan previstos en la Ley de Productividad y Competitividad

Laboral.

E. ESTABILIDAD LABORAL EN EL PERU

Los autores Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M citados por Rivera Tantaruna (2017) hacen
mencion que el sentido de la estabilidad laboral es proteger al trabajador de los despidos
arbitrarios. A través de la estabilidad, se pretende limitar la libertad incondicional del empleador
para realizar despidos que produzcan caos e inseguridad al trabajador con sus ingresos
economicos. Asimismo, la estabilidad laboral es un derecho que le corresponde al trabajador al
superar el periodo de prueba, que consta de 3 meses segun la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral (D.S. N°003-1997-TR), superado este periodo, el trabajador adquiere
inmediatamente la proteccion constitucional frente el despido arbitrario.

Cabe precisar, que el Derecho del Trabajo tiene entre sus principios generales basicos el de la
continuidad de la relacién laboral, que busca Gnicamente asegurar la permanencia del trabajador.
La estabilidad laboral, es la principal expresién y/o manifestacion de dicho principio, que se

traduce en una prohibicion de despidos arbitrarios.
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Teniendo en cuenta ello, debemos precisar que la estabilidad laboral, se clasifica en:
Estabilidad de Entrada: Con ello, el autor Carrillo Calle (s.f) menciona que “se pone en
evidencia la directa relacién que existe entre la naturaleza de la labor a desempeniar y la duracion
del contrato a celebrar, segun la cual, a labores permanentes le corresponden contratos de
trabajo de duracion indefinida, siendo la temporalidad la excepcién, siempre y cuando el supuesto
de hecho para recurrir a una modalidad de contrato temporal esté habilitado como causa objetiva
por una ley y se cumplan los requisitos de forma por ella exigidos”.
Carrillo Calle (s.f) sefiala que el principio de continuidad también sustenta la afirmacién por la
cual nuestro ordenamiento juridico “ostenta una preferencia por la relaciéon laboral a plazo
indeterminado, la cual tiene base constitucional” en el citado Art. 22 de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.
Concha Valencia (2014) hace mencién que la estabilidad laboral de entrada “es la garantia
juridica por la cual, desde el inicio del contrato de trabajo, el trabajador tiene derecho a una
relacién laboral de plazo indeterminado cuando la naturaleza objetiva de sus labores es
indefinida. En los contratos de trabajo, hay estabilidad de entrada una vez superado el periodo
de prueba (para trabajadores de Confianza y de Direccion donde puede incrementarse hasta seis
y doce meses, respectivamente)”.
Asimismo, debemos destacar la importancia del reconocimiento constitucional de la estabilidad
de entrada, como una expresion del principio de continuidad, dado que, si un ordenamiento
juridico permite a los empleadores la libre y discrecional eleccion de las modalidades de contratos
temporales, dejaria de tener mayor importancia las normas juridicas sobre despido, pues los
contratos de trabajo no se extinguirian por decision unilateral del empleador, sino por el término

del plazo en el contrato, aumentando asi la precariedad laboral en perjuicio de los trabajadores.
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Para Villavicencio, A. (2013), la estabilidad laboral de entrada “se centra en el momento inicial
de la relacion laboral y vincula la duraciéon del contrato a la naturaleza de las labores. En tal
sentido, implica una relacion causal entre la naturaleza permanente o temporal de las labores
para las que se contrata con la duracion indefinida o a plazo fijo del contrato que se debe suscribir
para llevarlas a cabo”. Siguiendo lo mencionado por el autor Villavicencio, la duracién del contrato
es una materia que escapa a la libertad de contratacion de las partes, y tiene tal importancia que
la duracion del contrato tiene una regulacion legal, que, si bien existe una variedad de tipologia
contractual, porque la naturaleza de las labores temporales asi lo requiere, la regla general no
puede sustraerse al principio de causalidad enunciado inicialmente. En consecuencia, si se
contintla prestando servicios una vez finalizado el contrato temporal, el ordenamiento juridico
peruano entiende gque se ha ocasionado una desnaturalizacién del contrato temporal, y la relacion
laboral se convertira en una de duracion indefinida, tal como lo suscribe el Art. 77 de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (LPCL). Cabe mencionar que en nuestro pais tiene
preferencia la contratacion indefinida, siendo la mas tipica y ordinaria, ello segun el Art. 4 de la
LPCL. Y es que para iniciar una relacion laboral bajo la modalidad temporal se requiere
expresamente un contrato donde se haga mencidn por escrito a las causales de contratacion

(Art. 72 de la LCPL).

Ahora bien, para Villavicencio, A. (2013), la estabilidad laboral de salida se identifica al culminar
la relacion laboral, y esto conlleva a la permanencia en el tiempo del vinculo laboral, salvo se
genere alguna causa justa de despido, estando totalmente prohibido un despido arbitrario o
injustificado. Y es que, de esta manera, el poder del empleador para finalizar la relacion laboral
se ve extremadamente limitada, y solo puede hacer uso de ello, de manera excepcional y con

respaldo legal.

Estabilidad de salida: En el Art. 27 de la Constitucion hace mencion que la ley otorga al
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trabajador una adecuada proteccién contra el despido arbitrario, ello, sin establecer las
modalidades o criterios de la proteccién que permitan calificar a ésta como adecuada. Con la
reserva de ley presente en el mencionado articulo, la eficacia de la reparacion en los casos de
despido queda a voluntad de lo dispuesto en la ley, encargada de su regulacion.

Concha Valencia (2014) sefala que la estabilidad laboral de salida “es la proteccion frente al
término de la relacion laboral y ésta solamente puede darse por causales taxativas”. Para ello,
es importante identificar los dos tipos de estabilidad de salida:

Absoluta: Por este tipo de estabilidad, se entiende que los trabajadores tienen derecho
a ser reincorporados a su puesto de trabajo ante un despido arbitrario. Para el jurista Ramirez
Bosco citado por Rivera Tantaruna (2017) “la estabilidad absoluta, lo que dispone no es la ilicitud
indemnizable del despido injusto, sino de nulidad, de la cual resulta que el contrato no se
disuelve, sino que se mantiene”. Es asi, que la estabilidad de salida absoluta acarrea Unicamente
a la reposicion del trabajador.

Relativa: Por estabilidad relativa se entiende que el empleador podra despedir al
trabajador sin mediar causa justa, no obstante, debera desembolsar una suma de indemnizacién
por el despido arbitrario ocasionado. Américo Pla citado por Rivera Tantaruna (2017) sostiene
gue la estabilidad relativa, en cambio, no llega a asegurar la reincorporacion del trabajador. Asi
también, la estabilidad laboral de salida relativa conlleva a protecciones diferentes tales como la

indemnizacién, remuneraciones devengadas, pago de beneficios, entre otros.

Por otro lado, el tema de la estabilidad laboral, no ha sido ajena de la regulacion internacional y
ella fue contemplada en el Convenio 158 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), sin
embargo, dicho convenio no fue ratificado por el Peru, principalmente se referia sobre la

finalizacion de la relacion laboral por decisién del empleador.
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Para Villavicencio, A. (2013), la estabilidad laboral de entrada “se centra en el momento inicial
de la relacion laboral y vincula la duraciéon del contrato a la naturaleza de las labores. En tal
sentido, implica una relacion causal entre la naturaleza permanente o temporal de las labores
para las que se contrata con la duracion indefinida o a plazo fijo del contrato que se debe suscribir
para llevarlas a cabo”. Siguiendo lo mencionado por el autor Villavicencio, la duracién del contrato
es una materia que escapa a la libertad de contratacion de las partes, y tiene tal importancia que
la duracion del contrato tiene una regulacion legal, que, si bien existe una variedad de tipologia
contractual, porque la naturaleza de las labores temporales asi lo requiere, la regla general no
puede sustraerse al principio de causalidad (causa justa de despido) enunciado inicialmente. En
consecuencia, si se continla prestando servicios una vez finalizado el contrato temporal, el
ordenamiento juridico peruano entiende que se ha producido una desnaturalizacién del contrato
temporal, y la relacién laboral se convertird en una de duracion indefinida, tal como lo suscribe el
Art. 77 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL). Cabe mencionar que en
nuestro pais tiene preferencia la contratacion indefinida, siendo la més tipica y ordinaria, ello
segun el Art. 4 de la LPCL. Y es que para iniciar una relacién laboral bajo la modalidad temporal
se requiere expresamente un contrato donde se haga mencién por escrito a las causales de

contratacion (Art. 72 de la LCPL).

Ahora bien, para Villavicencio, A. (2013), la estabilidad laboral de salida se identifica al culminar
la relacidn laboral, y esto conlleva a la permanencia en el tiempo de la relacién laboral, salvo se
origine alguna causa justa de despido, estando totalmente prohibido un despido arbitrario o
injustificado. Y es que, de esta manera, el poder del empleador para finalizar la relacion laboral
se ve extremadamente limitada, y solo puede hacer uso de ello, de manera excepcional y con

respaldo legal.
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La estabilidad pretende limitar la libertad y/o poder que tiene el empleador, evitando despidos
arbitrarios que ocasionen inseguridad al trabajador, y, en consecuencia, perjudiquen a su
vez a aquellas personas que necesitan econdmicamente de él, siendo que la principal fuente
de ingresos es su trabajo, con ello se evita también la no satisfaccion de necesidades basicas

y un estado de angustia en su familia.

Villavicencio, A. (2013) menciona que “La estabilidad laboral de entrada y la de salida tienen
relaciones muy estrechas si las enfocamos desde la perspectiva integral del derecho al trabajo
gue conducen a cautelar ambas esferas para que el derecho sea efectivo. Dicho de otro modo,
si protegemos una dimensidn, pero dejamos amplios margenes de libertad en la otra, el derecho
guedara a merced de conductas que lo hagan ineficaz. El ejemplo méas claro de lo dicho se
presenta cuando un régimen legal tiene una intensa proteccién contra el despido injustificado
(estabilidad laboral absoluta), pero a la par no respeta el principio de causalidad en la
contratacion (ausencia de estabilidad laboral de entrada). En este caso, que en buena medida
es el peruano (puesto que se puede contratar a plazo fijo para labores permanentes utilizando el
contrato de inicio o incremento de actividades, que da cuenta de la mitad de contratos temporales
en el Perd), de poco sirve la proteccién contra el despido puesto que la conclusion de labores
opera por terminacion del plazo del contrato y no por despido. Ademas de ello, basta con tener
contratos temporales de corta duracion para tener a los trabajadores en un régimen de gran

fragilidad puesto que cualquier actitud reivindicativa pondra en juego la renovacién del vinculo”.

Alvarado Chigne, A. Péag.
33



1 !:.!v!.:lﬂ El VIl Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)

e e y su afectacion al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

F. TRABAJADORES DE DIRECCION Y DE CONFIANZA

a. DEFINICION

El autor Montoya Melgar (2005), define al personal de direccién como “aquellos que desempefian
poderes propios del empleador que versen sobre los objetivos generales de la empresa”.
Asimismo, el autor Palomeque LOpez sefiala que lo que caracteriza al personal de direccién es
la participacion en la toma de decisiones en actos fundamentales de gestion de la actividad
empresarial.

Respecto a los trabajadores de confianza, el autor Santiago Barajas Montes de Oca (2005) define
a estos como aquellos que se incorporan al grupo de empleados administrativos y se le asignan
ciertas funciones, o se les otorga una posicion de representacion. Asimismo, el autor Néstor de
Buen define a esta clase de trabajadores como aquellos cuya actividad se relaciona de manera
inmediata y directa con la actividad de las empresas, con sus intereses, direccion, y
administracion.

El Articulo 43 del Decreto Legislativo N°728 describe a este grupo de trabajadores como aquellos
gue ejercen la representacién principal y general de la empresa frente a los trabajadores
comunes o terceros, 0 que en determinadas situaciones lo reemplazan, o que comparten
conjuntamente las funciones de administracién y control, que a su vez tienen una actividad con
un grado de responsabilidad superior y que a partir de ello depende el crecimiento de
productividad del empleador. Conforme a la lectura de la norma, “son trabajadores de confianza
aquellos que laboran en contacto personal y directo con el empleador con el personal de
direccion, teniendo acceso a secretos industriales, comerciales o profesionales, y, en general, a
informacion de caracter reservado”. Asi también, son considerados como personal de confianza,

aquellos trabajadores que presentan directamente al personal de direccién, sus opiniones e
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informes, aportando de esta manera a la formacion de las decisiones institucionales.

Segun el Tribunal Constitucional, “por su naturaleza la categoria de trabajador de direccion lleva
implicita la calificacion de confianza, pero un trabajador de confianza no necesariamente es un
trabajador de direccion, en la medida en que en tiene poder de direccion, en la medida en que
no tienen poder de direccion”. Zapata (2018) sefiala que la nocion de personal de direccién es
mas extenso que el de personal de confianza: y es que todo alto funcionario es, en consecuencia,
personal de direccién y de confianza. No obstante, no todo trabajador de confianza es directivo.
En esencia, el personal de confianza es completamente distinto de los altos funcionarios, porque
ocupan cargos con menos jerarquia y realizan pocas funciones de direccién; y son totalmente
distintos de los trabajadores comunes, dado que la inobservancia de sus actividades puede
generar grandes perjuicios a la empresa en sus distintos ambitos referidos a su actividad
empresarial.
Obando (2018) indica aquellas particularidades mas trascendentales que ostenta el personal de
direccion, son las que se expone a continuacion:

“a) Ejercer la representacion general del empleador frente a terceros o incluso frente a

los demas trabajadores.

b) Sustituir al empleador.

c) Tiene poder de decision dentro de la organizacion de la empresa.

d) Comparte funciones de administracion y control con el empleador.

e) De su actividad y grado de responsabilidad depende el resultado de la actividad

empresarial”.
Jiménez (2016) citado por Obando (2018) manifiesta que, desde el enfoque legal, los

trabajadores de direccion poseen dos caracteristicas principales, y son:

Alvarado Chigne, A. Péag.
35



valﬂ El VII Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)
e e y su afectacién al personal de direccién y confianza,
frente al despido arbitrario 2016-2022.

“a) Capacidad de representacion del empleador
b) Capacidad de decisiéon”.
Segun Toyama & Merzthal (2014) citado por Obando (2018) sostiene que los trabajadores de
confianza del sector privado tienen tres principales caracteristicas:
“a) Pueden ejercer cargos jerarquicos.
b) Trabajan estrecha relacion con el empleador o el personal de direccién, coadyuvando
en la toma de decisiones.
c¢) Tienen acceso a informacién confidencial e importante dentro del centro de trabajo, o
brinda informacion relevante al empleador para la toma de decisiones”.
La Corte Suprema en la Casacién Laboral N°5453-2013-La Libertad, en su segundo considerado,
ha desarrollado las dos caracteristicas importantes que posee el personal de confianza.
a) Que tenga contacto directo con el empleador: Esta caracteristica esta referida a la
jerarquia inmediata del trabajador de confianza respecto del empleador o del trabajador
de direccioén, pues la existencia de intermediarios en la cadena de mando impediria el
acceso a la informacion de caracter reservado y/o la posibilidad que las opiniones o
informes del trabajador coadyuven a la formacién de decisiones empresariales.
b) Debe determinarse si el trabajador cumple con alguna de las siguientes condiciones:
gue tenga acceso a informacién de caracter reservado de la empresa, que las opiniones
o informes presentados directamente al personal de direccion, contribuyan a la formacién
de las decisiones empresariales.
Algunas de las caracteristicas sefialadas en nuestra normativa laboral referente al personal de
direccién y de confianza del sector privado son:
e Periodo de Prueba:

La Ley de Productividad y Competitividad Laboral — Decreto Supremo N°003-9-TR en su Art. 10°
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dispone que el periodo de prueba consta de tres meses; transcurrido el plazo en mencién, el
trabajador adquiere proteccion frente al Despido Arbitrario, reconocida por la Constitucion
Politica.
Asi también, el empleador y trabajador pueden pactar un plazo mayor en caso que las labores
requieran de un periodo de capacitacién mayor, 0 que por su naturaleza del cargo la extension
del plazo pueda resultar justificada.
El empleador puede ampliar este plazo para los trabajadores de direccion o de confianza hasta
por el plazo de seis meses y para trabajadores comunes por el periodo de hasta por un afio,
tomando en cuenta el periodo inicial (de tres meses); tengamos en cuenta que, esta extension
debe ser establecida expresamente en el contrato de trabajo.

e Jornada de trabajo maxima, descanso semanal y horas extras:
La jornada de trabajo ordinaria establecida en nuestra normativa laboral es de ocho horas diarias
y semanalmente es de cuarenta y ocho horas como maximo, segun lo previsto en el Art. 1 del
Decreto Supremo N°007-2002- TR.
Teniendo presente ello, el articulo 10° del D.S. antes mencionado, suscribe que, tratdndose de
horas extras o sobretiempo, corresponde el pago de un aumento 25% para las dos primeras
horas y del 35% para las horas restantes.
Por otra parte, segun lo sefialado en los Art. 1° y 3° del Decreto Legislativo N°713, el descanso
semanal tiene un minimo 24 horas consecutivas; y si un trabajador labora en su dia de descanso
sin sustituirlo por otro dia en la misma semana, corresponde el pago por el trabajo realizado mas
una sobretasa del 100%. No obstante, segun lo previsto en el Art. 5° del T.U.O de Ley de Jornada
de trabajo, horario y trabajo en sobretiempo-D.S. N°007-2002-TR, refiere que los trabajadores
de direccion no se encuentran comprendidos en la jornada maxima, asimismo en el Art. 10 del

Reglamento del T.U.O de Ley de Jornada de trabajo, horario y trabajo en sobretiempo — Decreto
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Supremo N°008-2002-TR, sefiala que para efectos del Art. 5 antes mencionado, se considera
como personal de direccion, a los trabajadores que ostentan las caracteristicas sefialadas en el
Art. 43° de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral-D.S N°003-9-TR. Bajo ese contexto,
este grupo de trabajadores no tiene derecho al descanso semanal, tampoco tiene derecho al
pago de la sobretasa por el descanso no gozado, y finalmente no tienen derecho al pago de

horas extras laboradas.

Asi también, el Art. 11° del reglamento del T.U.O de Ley de Jornada de trabajo, horario y trabajo
en sobretiempo - D.S. N°008-2002-TR, establece que “no se encuentran comprendidos en la
jornada maxima los trabajadores de confianza, cuyas caracteristicas se encuentran definidas en
el Articulo 43° de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral-D.S N° 003-9-TR,
exceptuandose de lo previsto en este articulo, a los trabajadores de confianza sujetos a un control
efectivo del tiempo de trabajo”. En ese sentido, y de acuerdo a la lectura de la normativa legal,
el hecho que el legislador haya excluido a los trabajadores de direccién y de confianza de la
jornada maxima legal estipulada, y a su vez, del derecho al descanso semanal obligatorio y de
las horas extras, responde a que este grupo de trabajadores no estan sujetos a la supervision
inmediata de la empresa, ello a la propia naturaleza de sus actividades; no obstante, si las labores
del personal de direccion o de confianza es supervisada y el personal se encuentra
constantemente en la empresa, entonces si tendria derecho a descanso sustitutorio y a su vez
son acreedores del abono por horas extras.
¢ Indemnizacion vacacional:

El literal c) del Art. 23 del Decreto Legislativo N°713, suscribe “el derecho al pago de una
indemnizacién vacacional es equivalente a una remuneracion”, ello se produce si el trabajador

no disfrutd de sus vacaciones en el periodo que le correspondia, es decir, al afio siguiente que
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adquirié el derecho.
Empero, el Art. 24 del Decreto Supremo N° 012-92-TR, Reglamento del Decreto Legislativo
N°713, indica que para el caso de representantes o gerentes de la empresa que poseen
independencia en la decisién sobre el uso de su descanso vacacional, no les correponde la
indemnizacion vacacional prevista en el inciso c) del articulo 23 del Decreto Legislativo N°713.
En ese contexto, la regla general establecida es que el pago de la indemnizacion por hacer uso
de sus vacaciones aplica a todos los trabajadores, comprendidos también el personal de
confianza, y quedan excluidos de tal beneficio los trabajadores de direccion.

e Sindicacion y huelga
Para este caso, solo si el estatuto lo permite, el personal de Direccion y de Confianza pueden
ser parte del sindicato, caso contrario, no tienen derecho al ejercicio de derechos sindicales, ello
de acuerdo a lo establecido en la norma en el literal b) del Art. 12 del Decreto Supremo N° 010-
2003-TR, Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.
Sobre tal caso, la norma limita totalmente el ejercicio de derechos sindicales a los trabajadores
de direccién o de confianza, puesto que, suelen ser parte de las negociaciones colectivas como
representantes del empleador.
Por su parte, el Art. 62 del Decreto Supremo N° 011-92-TR, Reglamento de la Ley N°25593,
regula el derecho a la huelga para los trabajadores que se encuentran afiliados a los sindicatos,
sin embargo, excluye al personal de direccién y de confianza de la posibilidad de intervenir en el
acuerdo de huelga.

G. EL VI PLENO JURISDICCIONAL SUPREMO EN MATERIA LABORAL Y
PROVISIONAL

El 22 de mayo de 2018, en la Sala de Juramentos de Palacio Nacional de Justicia de la ciudad

Lima, se reunieron los Jueces Supremos de la Primera y la Segunda Sala de Derecho
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Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la Republica para llevar a
cabo la audiencia del VII Pleno Jurisdiccional Supremo en materia Laboral y Previsional.
En la sesién el Pleno acordé por unanimidad, el siguiente criterio:
a. “En el caso de trabajadores de direccién o de confianza de empresas y/o instituciones del
sector privado:
= Aquellos trabajadores que ingresaron directamente a un cargo de confianza o de
direccion, no les corresponde el pago de la indemnizacion por despido arbitrario en
caso su empleador les retire la confianza.
= Agquellos trabajadores que ingresaron inicialmente a un cargo en el que realizaban
funciones comunes u ordinarias, y que accedieron con posterioridad a un cargo de
confianza o direccibn dentro de la misma empresa o institucién privada, les
corresponde el pago de la indemnizacién por despido arbitrario en caso su empleador
les impida reincorporarse a su antiguo puesto de trabajo luego de retirada la
confianza; o cuando el propio trabajador opte por no reincorporarse a su antiguo
puesto de trabajo.
b. En el caso de los trabajadores de direccion o de confianza de entidades publicas, la
designacion establecida en el articulo 43° del TUO del Decreto Legislativo N° 728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-
TR, se realiza en el marco de politicas publicas regulado por la Ley N° 28175, por lo que
el retiro de la confianza o la remocién de dicho cargo no genera indemnizacién alguna
para aquellos trabajadores que fueron designados directamente a un cargo de confianza
o de direccion.
c. Mientras que en el caso de los trabajadores de direccion o de confianza de empresas del

Estado, la designacion establecida en el Art. 43° del TUO del Decreto Legislativo N° 728,
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Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-
97-TR, no genera derecho a indemnizacion por despido arbitrario para aquellos
trabajadores que fueron designados directamente a un puesto de confianza o de
direccion, y a los cuales posteriormente se les retire la confianza.

d. En el supuesto que, los trabajadores que han estado desarrollando labores comunes y
luego son promovidos a cargos de direccién o de confianza dentro de las mismas
entidades en las que laboran, una vez que se les retire la confianza, les correspondera el
pago de la indemnizacion por despido arbitrario en caso su empleador les impida
reincorporarse a su antiguo puesto de trabajo; o cuando el propio trabajador decida por

no reincorporarse a su antiguo puesto de trabajo”.

En principio, J. Cubas & F. Moschella (2019) manifiesta que el articulo 116 del D.S N°017-93-
JUS, sefala que las Salas Especializadas, tienen la facultad de poder reunirse en plenos
jurisdiccionales con la finalidad de pactar o establecer jurisprudencia segun su especialidad.

Sin embargo, esta facultad de ninguna manera concede a los plenos jurisdiccionales el caracter
de precedente vinculante o de obligatorio cumplimiento a las decisiones judiciales emitidas
conforme al Art. 22 de la normativa citada, dicho articulo indica que “las Salas con sus ejecutorias
fijan principios jurisprudenciales de obligatorio cumplimiento, en todas las instancias judiciales”.
Cabe sefialar que, los plenos jurisdiccionales no son vinculantes, son distintos a lo que Art. 40
de la Nueva Ley Procesal del Trabajo le otorga al Pleno Casatorio, al reconocer que la Sala
Constitucional y Social de la Corte Suprema de Justicia puede llamar a pleno a todos los jueces
supremos que conformen otras salas en materia constitucional y social, con la finalidad de emitir
un pleno casatorio que vincule a todos los 6rganos jurisdiccionales.

Para Rospigliosi (2020) este acuerdo no hace una diferenciacion entre personal de direccién o

Alvarado Chigne, A. Péag.
41



1 !:.!v!.:lﬂ El VIl Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)

e e y su afectacion al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

confianza de la actividad privada o de la actividad publica. Y es que, para el autor, los primeros
mencionados, por la regulacion normativa, son trabajadores designados y removidos libremente,
en otras palabras, su continuidad en el puesto de trabajo esta supeditada Unicamente a la
confianza de quien los designd, en consecuencia, la relacion laboral se finaliza por la pérdida de
confianza sin derecho a una indemnizacion por despido arbitrario. Ahora bien, para el segundo
grupo (sector privado) la pérdida de confianza no esta regulada de manera expresa en la ley
como causal de extincion del contrato de trabajo, en este supuesto, la autora considera que se
debe tener en cuenta lo normado en el Art. 27 de la Constitucion, que ordena expresamente que
se brinde una adecuada proteccién contra el despido arbitrario al trabajador, de igual manera, el
Art. 22 del cuerpo legal supremo requiere que para su proteccion, el trabajador debe laborar
cuatro o mas horas al dia para un mismo empleador. De la lectura de ambos articulos, para la
autora, la ley no hace distincién alguna entre trabajadores comunes y personal de direccién o de
confianza, es asi, que la pérdida de la confianza, no puede impedir al trabajador de recibir una

tutela resarcitoria.

J. Cubas & F. Moschella (2019) sostienen que “Asi tenemos que, desconocer en dicho pleno
el derecho al pago de la indemnizacion por DARB, a aquellos empleados que accedieron de
inicio a un cargo de direccién o de confianza, cuando su empleador les retira la confianza,
constituye una vulneracion a los principios de separacion de poderes y reserva de ley, toda
vez que la CSUP esta creando de facto una causal vélida de despido no contemplada por el
legislador en el marco normativo, ademas de desechar el reconocimiento general del
derecho a la indemnizacion que asiste a todo trabajador sujeto de DARB. En ese sentido,

considerando que el articulo 27 de la CPP reserva para un desarrollo legislativo la idonea
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proteccion contra el DARB, lo cual implica el reconocimiento del pago de la indemnizacion
como consecuencia de este, asi como la determinacién expresa y taxativa de aquellas
causales que revisten de validez al despido, evitando que se constituya en arbitrario; resulta
evidente que la CSUP con el cuarto acuerdo adoptado en el VII Pleno, se atribuye una
competencia reservada expresamente al Poder Legislativo”.
Para los autores Yamniha, A. y Muro, G. (2019) sostienen que los magistrados de la Sala Plena
no debieron desligarse de la posicion adoptada en primera instancia por el Tribunal
Constitucional, considerando que es el maximo intérprete de la Constitucion Politica peruana.
Afladen que las sentencias judiciales primigenias sobre indemnizacion por despido arbitrario al
personal de direccién o confianza iban bajo la misma argumentacién adoptada en las decisones
judiciales del Tribunal Constitucional, es decir, se le otorgaba la tutela resarcitoria. No obstante,
la discrepancia se origind con la Casacion N°18450-2015-LIMA y, después, con el VII Pleno
Jurisdiccional Supremo en materia laboral y previsional que confirmé la postura adoptada en
dicha Casacion.
1.2.  Formulacion del problema:
¢,De qué manera el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional del
aflo 2018 incide en la proteccion de derechos fundamentales de los trabajadores de
direccién y confianza al no corresponderles la indemnizacién por despido arbitrario en el

Perd, en los afos 2016-20227

1.3. Objetivos:

1.3.1. Objetivo general:

Determinar si el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional del

afio 2018 incide en la proteccion de derechos fundamentales del personal de direccion y
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confianza al no corresponderles la indemnizacién por despido arbitrario en el Peru, en los

anos 2016-2022.

1.3.2. Objetivos especificos

= Analizar si el criterio jurisprudencial, retiro de confianza, es causal valida del
despido justificado, en virtud de la legislacion nacional, derecho comparado y
tratados internacionales.

= Analizar sentencias de procesos laborales acerca del tratamiento del despido
arbitrario a personal de direccién y trabajadores de confianza, emitidas por los
organos judiciales del Peru.

= Determinar si el VIl Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y
Previsional, incide negativamente en el principio de estabilidad laboral de salida,

en el principio de no discriminacion y en el principio protector en materia laboral.

1.4. Hipoétesis

1.4.1. Hipo6tesis General

La hipétesis general que se buscara comprobar en el trabajo de investigacion, es la

siguiente:

= S el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional del afio 2018
incide negativamente en la proteccion de derechos fundamentales del personal de
direccion y confianza al no corresponderles la indemnizacién por despido arbitrario

en el Perd, en los afios 2016-2022.

1.4.2. Hipotesis Especificas

= El criterio jurisprudencial, retiro de confianza, no constituye causa justificada del

Alvarado Chigne, A. Péag.
44



valﬂ El VII Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)
e e y su afectacién al personal de direccién y confianza,
frente al despido arbitrario 2016-2022.

despido, por tanto, al personal de direccién y de confianza, de acuerdo con el
ordenamiento constitucional e internacional, deben ser retribuidos con una tutela
resarcitoria, es decir, con una indemnizacién por despido arbitrario.

= Diversos pronunciamientos de los 6rganos judiciales peruanos en procesos
laborales sobre despido arbitrario al personal de direccién y de confianza, son
contradictorios, y tienen distinta tratativa a este grupo de trabajadores, materia de
investigacion.

= El VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional, incide
negativamente en el principio de estabilidad laboral de salida, en el principio de
no discriminacién y en el principio protector en materia laboral, siendo ello
inconstitucional, de acuerdo al marco juridico peruano. Los cuales, posteriormente

seran contrastadas con nuestros resultados.

Por otro lado, a modo de justificacion de la relevancia del tema es generar controversia y
discusion en el tema materia de analisis, debido a que los criterios establecidos por la Corte
Suprema y Tribunal Constitucional serian inconstitucionales puesto que afectaria derechos
constitucionales de los trabajadores, como su derecho a la integridad, evitando cualquier tipo de
alternativas para tutelar el derecho al trabajo, y no garantizan el principio de estabilidad laboral,

al no reconocerle expresamente el retiro de confianza como causal justificada del despido.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

2.1 Tipo de investigacion

e Enrelacién aunalnvestigacién Basica, pura o dogmatica, los autores J. Tam,
G. Vera & R. Oliveros (2008) sostienen que tiene como objetivo mejorar el
conocimiento per se, incrementar el conocimiento pero sin contrastarlos con algun
aspecto practico. Es asi que, en la presente investigacion, se ha recopilado
informacion necesaria sobre el tema materia de estudio, teniedo en cuenta las
variables planteadas, a fin de obtener resultados que puedan coadyuvar al
mejoramiento de la practica juridica de nuestro pais correspondiente a la
proteccion frente al despido arbitrario para el régimen laboral especial en

investigacion.

e En relacion a una Investigacién Descriptiva, el autor P. Cazou (2006)
manifiesta que, en un estudio descriptivo se seleccionan una serie de cuestiones,
conceptos o variables y se mide cada una de ellas independientemente de las
otras, con el fin, precisamente, de describirlas. En atencién a ello, en la presente
investigacion juridica, se ha desarrollado conceptos basicos y caracteristicas
relacionados a las variables, asi también, se ha recabado informacion para mayor
conocimiento de la regulacién y tratamiento jurisprudencial del despido arbitrario,
el régimen laboral especial del personal de direccion y de confianza, y de los

alcances de Plenos Jurisdiccionales emitidos por los 6rganos judiciales peruanos.
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En relacién a una Investigacion Correlacional, para el autor P. Cazou (2006)
tiene como finalidad medir el grado de relacidon que eventualmente pueda existir
entre dos 0 mas conceptos o variables, en los mismos sujetos. En atencion a ello,
a través de las variables se buscé determinar la relacion e incidencia que existe
entre ambas, es decir si el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y
Previsional tiene efectos negativos en los derechos laborales del personal de
direccion y de confianza, debido al impedimento de acceder a una tutela
resarcitoria. Es por ello, que se ha recabado casos judiciales que se veran
materializados en sentencias a fin de demostrar el tratamiento legal y

jurisprudencial del despido arbitrario para este sector de trabajadores.

El trabajo es una investigacién no experimental, para los autores Hernandez,
Fernandez & Baptista (2010) la investigacion no experimental, consiste en
estudios que se realizan sin la manipulacién de variables y en los que Unicamente

se observan los fenbmenos en su entorno natural para después analizarlos.

2.2 Poblaciéon y muestra

a. Poblacion

Segun el autor Lepkowski (2008) citado por R. Hernandez, C. Fernandez & M. Baptista

(2014), la poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones. Es asi que el universo de esta investigacion, esta constituida por lo siguiente:

e Fuentes documentales, como libros, articulos, tesinas, tesis de licenciatura y/o maestrias

relacionadas a las variables.
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e Sentencias emitidas en procesos laborales relacionadas con el tema, es decir, sobre
casos de despidos arbitrarios a los trabajadores de direccién y de confianza, expedidas
por la Corte Suprema de Justicia de la Republica del Peru y por el Tribunal Constitucional,

entre los afos 2016-2022.

b. Muestra

De otro lado, la muestra, en esencia, es un conjunto de sucesos o un subgrupo de la
poblacion, es asi que, para la presente investigacion, la muestra es de tipo no probabilistica, ya
que en este tipo de muestra no se utiliza férmula matematica, y se aprovecha de los criterios
de basqueda para poder realizar el muestreo, considerando ademas que el presente trabajo de
investigacion fue realizado durante la pandemia de la COVID-19. Cabe precisar que no es
posible obtener el nUmero total de sentencias emitidas por la Corte Suprema de Justicia de la
Republica del Pert y Tribunal Constitucional, sobre el tema de investigacion, por dltimo, se
desarroll6 un muestreo de conveniencia. De esta manera, para la presente investigacion, el
namero de la muestra fue obtenido mediante la siguiente seleccion:

e Articulos, libros y/o tesinas sobre el tema materia de investigacion:

El nimero de documentos que fueron usados, fue delimitado por su relacién con las
variables, asimismo, para la seleccion de articulos se aplicaron los criterios de
inclusion y exclusion.

e Sentencias emitidas en procesos laborales:

La muestra abarcé un total de trece (13) sentencias emitidas en procesos laborales,
en los cuales, la materia a resolver fue la indemnizacién por despido arbitrario para
trabajadores de direccion y trabajadores de confianza, diez (10) casaciones son

expedidas por la Corte Suprema de Justicia de la Republica del Pert, y dos (03)
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sentencias expedidas por el Tribunal Constitucional, entre los afios 2016-2022.

2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién y analisis de datos

Para la recoleccion de datos se aplicaron las siguientes técnicas
- Analisis Documental, necesario para la recoleccién de informacion teérica con
relacion a las variables de investigacion mediante una revision de la literatura
especializada en el tema.
- Analisis Jurisprudencial, sentencias emitidas por las Salas Supremas de la Corte
Suprema de Justicia y por los magistrados del Tribunal Constitucional. Técnica
necesaria para conocer y analizar las resoluciones emitidas recientemente por el

organo jurisdiccional en territorio nacional.

Asi, para la recoleccién de datos de la presente investigacion, se utilizaron los siguientes
instrumentos:
- GuiaAndlisis documental: mediante la cual se extrae informacion de los libros, tesis,
revistas, normas, entre otros, que guardan relaciéon con la materia investigada.
- Guia de Andlisis Jurisprudencial: mediante la cual se obtiene informacién de las
sentencias emitidas por la Corte Suprema de Justicia del Pera y por el Tribunal
Constitucional, con el propoésito de analizar las distintas posturas adoptadas por los

jueces supremos.

2.4 Procedimiento de recoleccion de datos

- Respecto del andlisis de casos: Se realizd una blsqueda de sentencias judiciales,

casaciones o resoluciones emitidas por el Tribunal Constitucional, se obtuvieron trece

(13) resoluciones judiciales actuales sobre el tema materia de investigacion. Los

Alvarado Chigne, A. Péag.
49



1 !:.!v!.:lﬂ El VIl Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)

e e y su afectacion al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

criterios de seleccién fueron no tener una antigiiedad mayor a ocho (08) afios, y que
hayan sido emitidas en territorio nacional, a fin de determinar las recientes posturas
de diversos magistrados.

- Respecto del andlisis documental: Se incluyeron 28 articulos publicados en los

siguientes motores de busqueda autorizados: Google Académico, Google Books,
Scielo, Dialnet, Biblioteca Virtual UPN, Biblioteca Virtual PUCP, siendo fuentes
confiables, a fin de evitar cualquier informacion inexacta; ademas de contar con una
base de datos cientificos, en idioma espafiol; los documentos encontrados fueron
publicados entre los afios 2000 a 2022, su contenido guarda relacion con el tema
materia de estudio, el material de investigacién incluye tesis, tesinas, articulos y
libros, comprende un total de 28 documentos en materia de derecho laboral individual.
Se han tomado en cuenta, como criterios de seleccion o elegibilidad los siguientes:
Primero, es lo referente al afio de publicacion o antigiedad de los documentos, esto
es, se han seleccionado solo aquellos publicados desde el afio 2005 a 2022, con la
finalidad de recopilar informacion actualizada al respecto, y siendo cotejada
previamente con la legislacion vigente; el segundo criterio a tener en cuenta, es el
idioma, por lo que se han incluido solo documentos desarrollados en idioma espafiol;
tercero, el tipo de publicacién, esto es tesis, articulos, y libros que guarden relacion
con la investigacion; cuarto, es el pais de publicacién, los documentos encontrados
deben ser publicados en Latinoamérica o Espafa; y, por ultimo, la calidad de la
informacion brindada por tales documentos, su contenido debe estar relacionado
directamente con el tema materia de estudio.

Por otro lado, como ya ha sido mencionado, se consulté un total de 28 documentos,

de los cuales han sido excluidos 6 articulos, es decir, aquellos que no contribuian de
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manera directa a la presente investigacion, por ello, fueron apartados de la fuente
Google Académico: “Estabilidad laboral e indemnizacion: efectos de los costos de
despido sobre el funcionamiento del mercado laboral peruano”; de la fuente Scielo:
“Indemnizaciones convencionales por término de contrato de trabajo”, “Flexibilidad
laboral en Iberoamérica: un analisis comparado” y “La indemnizacion por término de
contrato de trabajo: instrumento de proteccion ante el despido”; de la fuente Biblioteca
virtual PUCP: “Flexibilizacion del Derecho del Trabajo y sus implicancias sobre las
relaciones laborales en el Peru” y “Despido arbitrario y despido nulo” los mencionados
anteriormente si bien trataban acerca del tema, no lo hacian a profundidad, por lo
tanto no aportaba mayor informacién al tema materia de investigacion o analisis, y la
fecha de antigliedad o publicacion no se encontraban dentro del rango sefialado
anteriormente, quedando un total de 22 documentos que servirAn como material de

consulta.

Tabla 1: Matriz de revision literaria

N°  BASE DE AUTOR ANO PAIS TITULO
DATOS
01  DIALNET Armando 2009 Peru “La proteccion contra el despido arbitrario de
Gutiérrez los trabajadores de confianza”
Gonzales
02  DIALNET Daniel Ulloa 2011 Peru “El despido libre de los trabajadores de
Millares confianza: A propdsito de una curiosa
tendencia del Tribunal Constitucional”
03  DIALNET Luis Nava 2019 Peru “Trabajadores de direccion y de confianza”
Guibert
04  DIALNET Victor Ferro 2012 Peru “La proteccion frente al despido en la
evolucion de la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional”
05 DIALNET Ronnie 2011 Peru “Sobre la diferencia del concepto de cargo
Farfan de confianza en el sector privado y en el
Sousa sector publico: Apuntes respecto de la
procedencia de indemnizacion por cese o
despido”
06 SCIELO Javier 2022 Peru “El retiro de confianza en el ordenamiento
Espinoza laboral peruano. Necesidad de un reexamen
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Escobar en clave protectora”
07 GACETA Jorge 2005 Peru “Instituciones del Derecho Laboral”
JURIDICA Toyama
Miyagusuku
08 PUCP Sara Rosa 2005 Peru “¢Nuestro ordenamiento laboral protege al
Campos personal de direccion y a los trabajadores de
Torres confianza contra el despido arbitrario? A
propdsito del criterio establecido
recientemente por el Tribunal
Constitucional”
09 PUCP César 2022 Peru “Una necesaria revision a la proteccion
Augusto contra el despido arbitrario sufrido por los
Razuri trabajadores de confianza de la actividad
Vargas privada, a proposito de la sentencia del
Tribunal Constitucional contenida en el
Expediente N°03501-2006-AA/TC”
10 PUCP Carlos 2014 Peru “Analisis de la estabilidad laboral de los
Ramiro trabajadores de confianza segun el Tribunal
Concha Constitucional”
Valencia
11 GOOGLE Martin 2011 Meéxico “La estabilidad de entrada y de salida como
ACADEMICO Carrillo expresiones del principio de continuidad.
Calle Una aproximacion desde la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional Peruano”
12 GOOGLE Zaga 2017 Peru “Andlisis de la pérdida de confianza como
ACADEMICO Castillo, M. causal de despido en la relacion laboral en
& Chayfia el Per”
Vilca, 1.
13 GOOGLE Wilder 2017 Peru “La proteccion frente al despido arbitrario del
ACADEMICO Joubert trabajador de confianza en el sector publico
Moron y privado”
Sanchez
14 GOOGLE Diana 2018 Perd “La evolucion de la proteccién frente al
ACADEMICO Marilis despido de los trabajadores de confianza a
Zapata propdsito de la Casacion Laboral N°18450-
Tapia 2015”
15 GOOGLE Christian 2018 Peru “Efectos de la extincidn del vinculo laboral
ACADEMICO Lavi Tejada por pérdida de la confianza en el sector
privado”
16 GOOGLE Cubas Ruiz, 2019 Peru “La proteccion contra el despido arbitrario
ACADEMICO C.& como derecho de los trabajadores de
Moschella direccion o de confianza en el régimen
Vidal,F. laboral de la actividad privada a propésito
del pronunciamiento del VII  Pleno
Jurisdiccional Supremo en materia Laboral y
Previsional”
17 GOOGLE Jhan 2018 Peru “El régimen de proteccién contra el despido
ACADEMICO Christian arbitrario de los trabajadores de confianza
Obando del sector privado en el desarrollo
Chafloque jurisprudencial de la Corte Suprema”
18 GOOGLE Mariel 2019 Peru “La estabilidad laboral frente al despido por
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ACADEMICO Aranda

pérdida de confianza del trabajador que

Castillo ingreso directamente al cargo”
19  Google Javier 2012 Peru “Introduccién al derecho del trabajo”
books Neves
Mujica
20 UPN Hugo 2021 Peru “Criterios utilizados para resolver las
Ynocente controversias judiciales de los trabajadores
Fernandez de direccion y de confianza en el régimen
Jauregui laboral privado y su derecho a ser
indemnizado por despido arbitrario en las
jurisprudencias afios 2000 — 2018”
21 UPN Luis 2016 Peru “Consecuencias de un despido inexistente a
Alejandro un empleado de confianza del sector publico
Diaz sujeto al Régimen de la Actividad Privada”
Castafieda
22 UPN Maritza 2019 Peru “La estabilidad laboral de los trabajadores
Escudero de confianza del sector privado en el Perd”.
Martinez
2.5 Anélisis de Datos
2.5.1 Método analitico:
Este método sera utilizado para el andlisis de la jurisprudencia recogida, a nivel
nacional, respecto al derecho de indemnizacién y/o reposicién en los trabajadores
de direccién y confianza, y la vulneracién de sus derechos fundamentales.
2.5.2 Meétodo sintético:
Este método seré relevante al momento de extraer las conclusiones de cada uno
de los instrumentos utilizado, permitiéndonos establecer una vinculacion directa
entre las variables propuestas de la presente tesis.
2.5.3 Método inductivo:

Este método sera aplicado a fin de estructurar la hipotesis, asi como identificar la

incidencia de las variables propuestas en esta investigacion. De esta manera, se

podran formular resultados y conclusiones generales.
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2.6 Aspectos éticos

Sobre los aspectos éticos la presente investigacion se empleé fuentes confiables
de busqueda y seleccion de informacion, para los antecedentes, justificacion, legislacion,
bases tedricas e instrumentos, realizada de manera minuciosa por el autor, ademas de
citar apropiadamente a distintos autores de trabajos y/o articulos desarrollados
anteriormente, y precisar las fuentes bibliograficas. Ademas, cumple estrictamente con el
formato de tesis establecido por la Universidad Privada del Norte, sin alteraciones ni
modificaciones en su estructura.

Teniendo en cuenta, el principio de veracidad, que busca investigar un tema relevante
enfocado a los hechos comprobados directamente por el autor. Finalmente considero que
la investigacion cumple con los principios éticos para su desarrollo, y se evidencian a lo

largo del presente trab
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CAPITULO Ill. RESULTADOS

Para la elaboracion de los resultados de la presente tesis, se ha tomado en cuenta dar
respuesta a los objetivos especificos planteados, con la finalidad de llegar a resolver el
cuestionamiento principal de determinar de qué manera el VIl Pleno Jurisdiccional Supremo
en Materia Laboral y Previsional incide en la proteccion de derechos fundamentales del
personal de direccién y confianza al no corresponderles la indemnizacion por despido

arbitrario.

RESULTADO RESPECTO AL OBJETIVO ESPECIFICO N°01:

Analizar si el criterio jurisprudencial, retiro de confianza, es causal valida del despido

justificado, en virtud de la legislacién nacional, derecho comparado v tratados

internacionales.

e EN LA DOCTRINA

Acerca del retiro de confianza, como causa justa del despido, el autor Espinoza (2022) nos
sefiala que, en el ordenamiento juridico peruano no existe disposicion expresa alguna que
reconozca al retiro de confianza como causa justa de extincion de la relacion laboral, del
mismo modo, tampoco existe un procedimiento establecido que determine sus
consecuencias juridicas. Y de la revision de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, no est4 contemplada como una causa de extincion del contrato de trabajo.

Ahora bien, respecto a los tratados internacionales ratificados por el PerU, éstos reconocen
expresamente el derecho al trabajo y la estabilidad laboral de un trabajador, la Ultima
institucion (estabilidad laboral) tiene gran relacién con el criterio subjetivo “retiro de

confianza”. Bajo ese contexto, diversos autores acotan que, si bien la “estabilidad laboral
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consiste en una permanencia irrestricta en el puesto de trabajo, también implica garantias
de proteccion al trabajador a fin de que en caso de despido se realice este bajo causas
justificadas” establecidas expresamente en la ley laboral.

A propésito de los tratados internacionales ratificados por nuestro pais, y que a su vez
protegen al trabajador contra el despido arbitrario sin excepciones, mencionamos lo
siguiente:

De acuerdo a la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, en su Art. 23 indica que
“Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra el desempleo”.

Se debe tener en cuenta lo suscrito en el Convenio 158 de la OIT, en su Art. 4, “No _se

pondra término a la relacién de trabajo de un trabajador a menos gue exista para ello una

causa justificada relacionada con su capacidad o su conducta o basada en las necesidades

de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio”.

Del mismo modo, el Protocolo Adicional a la Convencidbn Americana sobre Derechos
Humanos en materia de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (Protocolo de San
Salvador), en su Art. 7 menciona lo siguiente: “Los Estados Partes en el presente Protocolo
reconocen que el derecho al trabajo al que se refiere el articulo anterior, supone que toda
persona goce del mismo en condiciones justas, equitativas y satisfactorias, para lo cual
dichos Estados garantizaran en sus legislaciones nacionales, de manera particular: [...] La
estabilidad de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de las

industrias y profesiones y con las causas de justa separacion. En casos de despido

injustificado, el trabajador tendrd derecho a una indemnizacién o a la readmisiéon en el

empleo o a cualquiera otra prestacion prevista por la legislacidn nacional”.

Por otro lado; y en atencion a la revision realizada en articulos sobre derecho comparado,
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hemos encontrado legislacién que guarda cierta similitud con nuestra normativa.

- México:
La Ley Federal del Trabajo, contempla solo a trabajadores de confianza, en su Art. 9 hace
mencion que “La categoria de trabajador de confianza depende de la naturaleza de las
funciones desempefiadas y no de la designacién que se dé al puesto. Son funciones de
confianza las de direccién, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion, cuando tengan caracter
general, y las que se relacionen con trabajos personales del patrén dentro de la empresa o
establecimiento”. Como vemos, dentro de dicho concepto esta incluido el trabajador de
direccién como tal. Y es que, sobre el despido, la ley menciona lo siguiente en su Art. 185
“El patrén podré rescindir la relacion de trabajo si existe un motivo razonable de pérdida de
la confianza, aun cuando no coincida con las causas justificadas de rescisiéon a que se
refiere el articulo 477,
El Sexto Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito asegura que, de
acuerdo a la Ley Federal del Trabajo, se concluye que no es necesario acreditar una causal
justificada de rescisiéon del contrato, debido a que solo es necesario acreditar una razon
justa de pérdida de confianza, y que ello no implica en probar una causa justificada segun
el articulo 47 de la Ley Federal.

- CostaRica:
El Cddigo de Trabajo de Costa Rica, en su Art. 5 menciona al personal de confianza, y
menciona que “Se consideraran representantes de los patronos, y en tal concepto obligaran
a éstos en sus relaciones con los trabajadores: los directores, gerentes, administradores,
capitanes de barco y, en general, las personas que a hombre de otro ejerzan funciones de
direccion o de administracion”.

A su vez, en su Art. 143 hace mencion al personal de confianza, y sefiala que “quedaran
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excluidos de la limitacibn de la jornada de trabajo los gerentes, administradores,
apoderados y todos aquellos empleados que trabajan sin fiscalizacion superior inmediata;
los trabajadores que ocupan puestos de confianza [...]".

Ahora bien, en su jurisprudencia, se ha establecido lo siguiente: “el puesto de gerente en
una empresa o entidad, como el Club demandado, es por esencia un trabajo de especial
confianza, dada su intervenciéon en la direccién y en la vigilancia de los asuntos del
empleador y hasta la sustitucion, en ciertos momentos y para algunas actuaciones, del
patrono mismo. Esa caracteristica del manejo empresarial, hace surgir en ese tipo de
puesto, como el elemento esencial, la confianza que se traduce en la fe, objetivable en el
conocimiento que se tiene de la persona, a través de sus antecedentes en el campo, de
que es idénea para dejar en sus manos labores tan importantes y delicadas; las cuales
inclusive, indebidamente ejecutadas, pueden llegar a comprometer de manera substancial
la suerte o el éxito de la empresa o del negocio. Estos aspectos se traducen en que la
contratacion de estos servidores se funde en razones intuitu personae, o sea tomando en
cuenta, especialmente, nitida y cristalina, resistente a cualquier evaluacién severa, lo cual
trae como una consecuencia indubitable, en materia de la rescision del contrato, la
posibilidad de apreciar, con mas estrictez que en los casos ordinarios, como causa justa
para ello, cualquier conducta anémala que razonablemente pueda estimarse suficiente para
que el patrono pierda esa fe o esa confianza especiales”.

No obstante, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia de Costa Rica: “La pérdida
de confianza del patrono hacia el trabajador solo es causal de despido justificado, cuando
la misma vaya acomparfada de circunstancias objetivas que justifiquen tanto la actitud del
patrono, como la imposibilidad de que la relacion de trabajo continte realizdndose con la

confianza mutua que debe existir entre el patrono y el trabajador, con constituir la conducta
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de este Ultimo, un motivo suficiente para dar por concluido el contrato de trabajo con base
en el articulo 81 del Cédigo de Trabajo...”.
De la revision de la normativa, en Costa Rica no se sefiala expresamente, a la pérdida de
confianza, como causal justa de despido. Su desarrollo ha sido tarea jurisprudencial, siendo
los érganos judiciales quienes se han referido a su legalidad, requisitos y demas. De ello,
se concluye que existen dos condiciones por las que se podria dar una pérdida de confianza
por parte del empleador: la primera es por razones subjetivas y la segunda, por motivos
objetivos.
En el primero, por razones subjetivas, se da si el patrono quiere terminar la relacion laboral,
debera hacerlo con responsabilidad patronal. En el segundo caso, por razones objetivas,
si podra imponer el despido sin responsabilidad patronal, siempre con vista en principios
como el de proporcionalidad y causalidad. Es este Ultimo caso, se ha denominado como
causa justa de despido por la jurisprudencia nacional de dicho pais.

- Espaia:
Segun el Real Decreto 1382/1985, por el que se regula la relacién laboral de caracter
especial del personal de alta direccion, “se fija el contenido el que la relacion establecida
entre el alto directivo y la Empresa contratante se caracteriza por la reciproca confianza
gue debe existir entre ambas partes, derivada de la singular posicioén que el directivo asume
en el ambito de la Empresa en cuanto a facultades y poderes. Estas caracteristicas se
reflejan en el régimen juridico que establece la presente norma, que en primer lugar
determina el concepto del personal de alta direccién, para delimitar el &mbito de la norma,
eliminandose asi situaciones de indefinicion juridica, e incluso vacio de regulacion, que se
habian venido produciendo por esta falta de tratamiento normativo”.

Y es en Espafia, no existe la figura de personal de confianza, sino que se tiene solo al
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personal de alta direccion (trabajador de direccion y de confianza se unifican en dicho
término, no existe diferenciacion), que son aquellos trabajadores con poderes inherentes e
importantes a la titularidad juridica de la Empresa, y tienen implicancia en los objetivos
principales del empleador, ejercen sus funciones con suma independencia y
responsabilidad limitada Unicamente por las mandatos directos derivados de los érganos
superiores de gobierno y administracién de la Entidad.

En su Art. 2 prescribe lo siguiente “La relacion laboral especial del personal de alta direccion

se basa en la reciproca confianza de las partes, las cuales acomodaran el ejercicio de sus

derechos y obligaciones a las exigencias de la buena fe”. Nuevamente tenemos a la
confianza como criterio principal y como base de la relacion entre trabajador y empleador.
Por otro lado, en su Art. 11 del Real Decreto, regula la extincién por voluntad del empleador:
“Un. - El contrato de trabajo podra extinguirse por desistimiento del empresario,
comunicado por escrito, debiendo mediar un preaviso en los términos fijados en el articulo
10.1. El alto directivo tendra derecho en estos casos a las indemnizaciones pactadas en el
contrato; a falta de pacto la indemnizacion sera equivalente a siete dias del salario en
metalico por afio de servicio con el limite de seis mensualidades. En los supuestos de
incumplimiento total o parcial del preaviso, el alto directivo tendr4 derecho a una
indemnizacién equivalente a los salarios correspondientes a la duracién del periodo
incumplido.

Dos.- El contrato podra extinguirse por decision del empresario mediante despido basado
en el incumplimiento grave y culpable del alto directivo, en la forma y con los efectos
establecidos en el articulo 55 del Estatuto de los Trabajadores; respecto a las
indemnizaciones, en el supuesto de despido declarado improcedente se estara a las

cuantias que se hubiesen pactado en el contrato, siendo en su defecto de veinte dias de
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salario en metalico por afio de servicio y hasta un maximo de doce mensualidades.

Tres. - Cuando el despido sea declarado improcedente o nulo, el empresario y el alto
directivo acordaran si se produce la readmision o el abono de las indemnizaciones
econdmicas previstas en el parrafo dos de este articulo, entendiéndose, en caso de
desacuerdo, que se opta por el abono de las percepciones economicas. Si el despedido se
reintegrase al empleo anterior en la Empresa, se estara a lo dispuesto en el articulo 9.3 de
este Real Decreto”.

De lo expuesto, en Esparfia tienen un reglamento especial para tratar los criterios sobre

trabajadores de alta direccion, y da lugar a una indemnizacién o reposicién del trabajador.
- Chile:

La Corte de Apelaciones de La Serena, argument6 en una sentencia que “la falta de una
definicion legal sobre lo que debe entenderse por cargos o empleos de exclusiva confianza,
no puede liberar al sentenciador de la especialidad de a lo menos guiarse por la regla que
impone el inciso segundo, parte final, del articulo 161 del Cadigo del Trabajo, en cuanto a
atender a la naturaleza de dichos cargos para desentrafiar si presentan o no tal caracter, a
lo que cabe agregar que la misma norma autoriza el desahucio escrito del empleador
respecto de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como
gerentes, subgerentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a
lo menos, de facultades generales de representacién, facultades que, segun se vio, debia
tenerlas el actor para poder desempeiiar las altas labores que le correspondian, entre ellas
la de ejecutar las politicas y planificaciones emitidas por el nivel central, como dejé

establecida la sentencia impugnada’.

Alvarado Chigne, A. Pag.
61



1 !:!ng!! El VII Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)

e y su afectacion al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

De lo anteriormente citado, tenemos que no existe aun una definicion exacta sobre

trabajadores de direccién y de confianza, quedando a su vez en desproteccion.

e EN LA JURISPRUDENCIA

Tabla 2: STC Exp. N°00682-2018-PA/TC-PUNO
Andlisis de Jurisprudencia

Sentencia (TC) Exp. N°00682-2018-PA/TC - PUNO

Materia Reposicion de Trabajador de Confianza
Blume Fortini, Miranda Canales, Ramos Nufez, Ledesma

Jueces i _ .
Narvaez y Espinoza Saldafia Barrera.

Edgar Fernando Ticona Coila interpone Recurso de
Agravio Constitucional contra Sentencia emitida por la
Sala Civil de Juliaca de la Corte Superior de Justicia de
Puno que declar6 infundada la demanda.
Con fecha 16 de marzo de 2016 el actor presenta
demanda de amparo contra la Universidad Andina Néstor
Caceres Velasquez, solicitando que se deje sin efecto el
despido arbitrario. Refiere que laboré como encargado de
Situacion Juridica la Direcciébn del centro preuniversitario mediante
Relevante contratos de trabajo sujetos a modalidad. Alega que, en
dichos contratos de trabajo a plazo indeterminado, no se
estableci6 la causa objetiva determinante de la
contratacion modal. Por su parte, el representante de la
mencionada universidad presenta su contestacion la
demanda, alegando que el demandante suscribid
contratos por inicio o incremento de actividad, afirma que
el demandante desde el inicio de sus funciones labor6 en
un cargo de direccion de la universidad, como director del

centro preuniversitario.
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El Recurso de Agravio Constitucional fue declarado
INFUNDADO.

El Segundo Juzgado Civil de Juliaca, declar6 fundada la
demanda, ordenando la reposicién del recurrente, por
considerar que los contratos modales se convirtieron en
un contrato a plazo indeterminado, siendo asi, el
demandante podia ser despedido solo por causa justa
referida a su capacidad o conducta, y que ademas no ha
guedado acreditado que el demandante ocupaba un
puesto de confianza. La Sala superior decide revocar la
sentencia y resuelve declarar infundada la pretension
demandada. Pues deduce que la demandante estaba en
un cargo de direccion, razén por la cual, no se configura

el despido arbitrario.

De lo expuesto por el Tribunal Constitucional, se
evidencia que maneja los mismos argumentos que la
Corte Suprema, y es que, para el maximo intérprete de la
Constitucién, solo basta el retiro de confianza como
causa justa de despido del trabajador de direccion o de
confianza. Y es para el Colegiado, se trata de una
o _ relacibn con naturaleza subjetiva. Y solo le
Andlisis / Conclusién
corresponderia la reposicion si inicié sus labores como
trabajador comun y luego fue promovido como trabajador
de direccién o de confianza. No obstante, en ninguno de
los casos les corresponde la indemnizacion, ya que el
demandante inici6 sus labores como trabajador de
direccion segun el Reglamento General de la universidad,

idea que no es del todo acertada desde mi posicion.
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Sentencia (TC)

Exp. N° 02340-2017-PA/TC

Materia

Jueces

Situacion Juridica Relevante

Trabajador de Confianza
Blume Fortini, Miranda Canales, Ramos Nufiez,

Ledesma Narvaez y Espinoza Saldafia Barrera.

El demandante con fecha 15 de junio del afio 2015
interpone demanda de amparo contra la Entidad
Prestadora de Servicios de Saneamiento de Ayacucho
S.A. con la finalidad que declare inaplicable la Opinién
Legal 02-2015-EPSASA/AL, de fecha 10.03.2015, y la
Carta 56-2015-EPSASA/GG, la cual declaro
improcedente la solicitud de reubicacién de su plaza
del recurrente y lo obligan a efectuar el cargo en el
plazo de 48 horas al jefe del Organo de Control
Institucional de Epsasa. Considera que se ha
efectuado un despido arbitrario, vulnerandose su
derecho constitucional al trabajo, su derecho a la
proteccion contra el despido arbitrario, a la estabilidad
en el empleo, entre otros derechos. Por su parte, el
gerente general de Epsasa presentan su contestacion
la demanda alegando que el demandante fue
designado como funcionario de confianza mediante
Resolucion de Directorio 025-2010-EPSASA de fecha
10 de agosto del afio 2010, ello ya que se le encarg6
el puesto de Jefe del Organo de Control Institucional
de Epsasa. La demandada afirma que la condicion de

funcionario de confianza se encuentra debidamente
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acreditada en el CAP de Epsasa, siendo asi, el
demandante no ha participado de un concurso publico
de méritos, en ese sentido, el demandante no gozaba
de estabilidad laboral.

El Juzgado Civil Transitorio de Huamanga declara
infundada la demanda de amparo, considerd que el
actor si tenia un puesto de confianza. La Sala Superior
resuelve revocar la apelada y declara improcedente la
demanda por considerar que debe resolverse en una
via igualmente satisfactoria, como lo es, el proceso
contencioso administrativo.

El Recurso de Agravio Constitucional fue
declarado INFUNDADO.

De la misma manera, para el Colegiado, el retiro de
confianza es causal valida para la extincion del
contrato, a pesar de no estar regulado como tal. Siendo
o . un criterio totalmente subjetivo. El TC, asegura que el
Analisis / Conclusion i _
demandante labor6 en un puesto de confianza, en ese
sentido, no gozaba de estabilidad laboral en su
empleo, estando sujeto Unicamente a la voluntad y/o

confianza de la empresa demandada.

Tabla 4: Casacion N°4217-2016-LIMA
Andlisis de Jurisprudencia

N° de Casacién 4217-2016 LIMA

Materia Indemnizacion por despido arbitrario

3 Yrivarren Fallague, Chaves Zapater, Rodas
ueces
Ramirez, De La Rosa Bedriflana, Arias Lazarte,
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Arévalo Vela Y Malca Guaylupo

La demandada Seguro Social de Salud (Essalud)
interpone Recurso de Casacion contra la Sentencia
de Vista, que revocO la Sentencia de primera
instancia y que a su vez declar6 infundada la
demanda, reformandola la declar6 fundada en
parte, ordenando el pago de indemnizacion por
despido arbitrario, mas el pago de intereses legales,
costas y costos; en el proceso laboral seguido por
el demandante Félix Dacio Zuasnabar Fonseca,
Situacion Juridica Relevante sobre indemnizacion por despido arbitrario. La
demandada denuncia interpretacion errénea de los
Art. 34, 38y 43 del D.L. 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.
El Vigésimo Cuarto Juzgado Laboral Transitorio de
Lima, mediante Sentencia, declar6 infundada la
demanda, por otro lado, la Sétima Sala Laboral
Permanente, por Sentencia de Vista decidio
revocar, y reformando la sentencia, declaré fundada
en parte la demanda.
El Recurso de Casacion fue declarado
INFUNDADO.

En mérito de los argumentos esbozados en la

Casacion, objeto de analisis, decimos que el art. 22

. . de la Ley de Competitividad y Productividad
Analisis / Conclusién _ .

Laboral, requiere que para hacer efectivo un

despido vélido de un trabajador del sector privado

gque cumpla con una jornada laboral de cuatro horas

diarias 0 mas, es obligatorio alegar la existencia de
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causa justa; de igual manera, el Art. 34 concordante
con el Art. 38 de la ley antes referida, no establece
en sus lineas, distincion alguna entre los
trabajadores ordinarios del personal de direccion o
de confianza, en ese sentido, éstos ultimos también
gozan de una proteccion adecuada contra el
despido arbitrario.

Y es que, en reiteradas Casaciones, la Corte
Suprema ha resuelto a favor al del criterio de otorgar
tutela resarcitoria al personal de confianza ante un
despido arbitrario, lo que involucra el retiro de
confianza. Por lo que todos los trabajadores,
comunes, Yy trabajadores de direccion y de
confianza, estan bajo los alcances del Art. 27 de la

Constitucién Politica.

RESULTADO RESPECTO AL OBJETIVO ESPECIFICO N°02:

Analizar sentencias de procesos laborales acerca del tratamiento del despido arbitrario a

personal de direccién y trabajadores de confianza, emitidas por los 6rganos judiciales del

Perd.

e ENLA JURISPRUDENCIA

Tabla 5: Casacion N° 4396-2017 LIMA
Analisis de Jurisprudencia

N° de Casacion 4396-2017-LIMA
Materia Nulidad de Despido y otros.

Arévalo Vela, Yrrivarren Fallaque, De La Rosa

Jueces o
Bedrifiana y Malca Guaylupo.
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La empresa demandada, BIJOU PERU S.A.C,
interpone Recurso de Casacion contra la Sentencia de
Vista que confirmd la Sentencia emitida en primera
instancia, declarando fundada en parte. La demandada
denuncia infraccion normativa por interpretacion erronea
del Art. 27 de la Constitucion Politica del Perd, en
concordancia con el Art. 43 de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.

La demanda trata sobre nulidad de despido por la causal
del Art. 29 de la LPCL; interpuesto por la demandante
Vanessa Maxiel Herrera Icaza, y, en consecuencia,
solicita se disponga la reposicibn a su cargo como
Supervisora Regional de la empresa, con el pago
remuneraciones dejadas de percibir y de beneficios
sociales, mas el pago de costos y costas del proceso.
El Juez del Segundo Juzgado de Trabajo Permanente
de la Corte Superior de Justicia de Lima, declard
fundada en parte la demanda, dispuso la reposicion de
la actora en su puesto de trabajo bajo un contrato laboral
de naturaleza indeterminada, asimismo no puede
invocarse la pérdida de confianza por la comision de una
falta grave.

Por su lado, la Primera Sala Laboral Transitoria de Lima,
sefialé que si bien la trabajadora tenia la condicién de
personal de Confianza, también es cierto que en la
decision del despido se incurrié en una vulneracion al
principio de no discriminacién por razén del sexo, tal
hecho que se agravé ain mas porque tal decision se
sustent6 en una falsa imputacion de la comision de falta
grave por abandono de trabajo, sin tener en cuenta que

dichas inasistencias precisamente obedecieron al
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estado de gestacion riesgosa; y en concordancia con los
articulos 2° y 23° de la Constitucion, le corresponde la
proteccion restitutoria, traducido en su reposicién en la
condicion de trabajadora de confianza.

El Recurso de Casacion fue declarado FUNDADO.

A la lectura de la Casacion, sefiala que “os trabajadores
comunes u ordinarios gozan de estabilidad en su trabajo
y no pueden ser despedidos sino por causa prevista en
la ley; mientras que los trabajadores que asumen un
cargo de confianza, estan supeditados a la “confianza”
de su empleador, (...) por lo que el despido de un
trabajador de confianza no puede acarrear la reposicion
del mismo”, no obstante en dicho caso debemos tomar
en cuenta una posible discriminacibn hacia la
demandante por su estado de gestion, por lo que solicita
la nulidad del despido.

Y es que si bien, ocupé el cargo de Supervisora, en
consecuencia, la demandante desde el principio de la
relacion tenia la condicién de trabajadora de confianza,
ello no debe ser fundamento alguno para despedir
arbitrariamente a un trabajador mas aun si de por medio
hay una condicién especial, como la gestacién o
embarazo, que claramente la norma prohibe cualquier
acto de discriminacion. En ese sentido, se ha incurrido
en una grave afectacion a los derechos fundamentales
de la persona, mas aun debemos tener en cuenta, que
existe un mandato legal que expresamente ordena
reponer al trabajador en caso se acredite un despido
nulo. Queda claro, que no se puede desproteger

derechos fundamentales a raiz de actos ilegales como
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los realizados por la demandada. En conclusion, no

estoy de acuerdo con la posicion asumida por la Sala

Suprema.
Tabla 6: Casacion N°16378-2016 LIMA
Andlisis de Jurisprudencia
N° de Casacioén 16378-2016 LIMA
Materia Indemnizacion por despido arbitrario y otros.

Yrrivarren Fallaque, Rodriguez Chavez, Yaya

Jueces Zumaeta, Torres Gamarra y Malca Guaylupo.

El demandado Seguro Social de Salud — ESSALUD
interpone Recurso de Casacion contra la Sentencia de
Vista, que confirmd la sentencia apelada, que declar6
fundada la demanda; en el proceso seguido por el
demandante, Augusto Miguel Angel Manrique Suéarez,
sobre Indemnizacion por despido arbitrario. El
demandado en su recurso de Casacion denuncia
infraccion normativa por interpretacion errénea del Art.
34 de LPCL.

Situacién Juridica Relevante Por su lado, el demandante solicita indemnizacién por
despido arbitrario, por la suma total de S/ 63,840.00,
mas intereses legales, costas y costos del proceso. El
Quinto Juzgado Especializado de Trabajo Permanente
de la Corte Superior de Justicia de Lima, declar6
fundada la demanda, y dispuso que el demandado
cumpla con el pago a favor del demandante la suma de
cincuenta y dos mil cuatrocientos cuarenta con00/100
soles (S/ 52,440.00), por concepto de indemnizacién
por despido arbitrario, tras considerar que el cese del

actor se debié a una decisiéon unilateral arbitraria, no
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expresando causa, aun cuando esta fuera la pérdida
de la confianza, limitAndose a sefialar Gnicamente que
como el actor tiene un cargo de confianza, podia ser
despido sin causa alguna, configurandose un despido
arbitrario. La Cuarta Sala Laboral Permanente de la
misma Corte Superior de Justicia, mediante Sentencia
de Vista confirmd la sentencia apelada que declar6
fundada la demanda, por argumentos similares.

El Recurso de Casacion fue declarado FUNDADO.

La Casacion analizada hace mencién que la Sentencia
de Vista si incurri6 en interpretacion errénea del
articulo 34° del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, por cuanto para los Jueces
Supremos quedoé acreditado que el demandante inicié
la relacién laboral con cargos de confianza, en
consecuencia, al tratarse de la pérdida de confianza de
un trabajador de confianza, no estariamos frente de un
despido sin casusa justa. Argumentos que no que
estan ligados a lo sefialado por la normativa, y es que
la figura de “retiro de confianza” no esta regulado como
tal en la legislacion peruana, ademas de ello, hasta el
momento observamos que muchos empleadores usan
dicho supuesto (retiro de confianza) sin fundamento
congruente y razonable, afectando de esta manera en
diversas situaciones a los trabajadores de direccion o

de confianza.

Tabla 7: Casacion N°3106-2016-LIMA
Analisis de Jurisprudencia

N° de Casacion

3106-2016 - LIMA
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Materia

Jueces

Situacion Juridica Relevante

Indemnizacion por despido arbitrario y otros.

Malca Guaylupo, Yrivarren Fallaque, Chaves Zapater,
De La Rosa Bedrifiana, Malca Guaylupo y Arias
Lazarte.

La demandada Seguro Social de Salud (EsSalud),
interpone Recurso de Casacién contra la Sentencia de
Vista que revocO la Sentencia apelada de fecha
14.08.2012, que declara fundada en parte la demanda;
en el proceso seguido por el demandante Edison Jacob
Ledesma Coloretti, sobre indemnizacion por despido
arbitrario y otros.

La entidad demandada denuncia interpretacion
erronea del articulo 10° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N°728 e interpretacion errénea de
los articulos 34°, 38° y 43° Decreto Legislativo N°728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

Como antecedentes, tenemos que el demandante
solicita la suma de S/.137,488.50, por concepto de e
indemnizacion por despido arbitrario y beneficios
sociales. El Cuarto Juzgado Laboral de Lima, mediante
Sentencia resuelve declarar fundada en parte la
demanda, y menciona que “que el cargo designado
para el demandante es uno de confianza ejercido por
Funcionario Publico de libre designacion y remocion
por el Presidente Ejecutivo de EsSalud y que la
permanencia esta sujeta a la preservacion de la
confianza por parte de quien lo ha designado y al
retirarse la misma no puede ser asimilado a una
indemnizacién por despido arbitrario, mas aun si el
actor antes de su designacion como Gerente de

Patrimonio, no fue parte de la entidad demandada”.
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La Sexta Sala Laboral mediante Sentencia de Vista
resuelve revocar la Sentencia apelada en el extremo
que declaré infundada la demanda, y reformando
declar6 fundado dicho extremo, indicando que “si bien
el actor desde que ingreso tuvo cargos de confianza,
ello no lo excluye de la proteccién contra el despido
arbitrario; asimismo, agrega, que los reiterados
pronunciamientos del Tribunal Constitucional estan
referidos Unicamente a la imposibilidad de reposicion
para los trabajadores de confianza y no para el pago
de una indemnizacién por despido arbitrario, por lo cual
la otorga en el importe de S/.52,487.00; confirmando lo
demas que contiene”.

El Recurso de Casacion fue declarado
INFUNDADO.

La Casacion en mencién resulta interesante, por su
decisién controvertida y sus argumentos. Los Jueces
Supremos, hacen mencién al Art. 22 de la Constitucion,
su contenido esencial tiene Unicamente dos aspectos,
el primero de ellos esta referido al acceso a un puesto
de trabajo, y el segundo a no ser despedido sin causa
justa. Ahora bien, respecto del ultimo aspecto, tiene
concordancia con el Art. 27 de la Constitucion, y trata
sobre la proteccion adecuada frente a un despido
arbitrario, y es que la Casacion sefiala que dicho
articulo debe entenderse cono derecho de
configuracion legal, por lo que el legislador esta
facultado para establecer criterios minimos de

proporcionalidad para su aplicacion.
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Respecto a los trabajadores de direccion o de
confianza, hace precision que el Art 22 de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral no hace
distincion alguna entre dichos trabajadores y lo
trabajadores ordinarios, al contrario, suscribe que todo
trabajador sujeto al régimen de la actividad privada,
sera removido de su cargo Unicamente por causa justa,
siendo un elemento indispensable, lo cual resulta
legalmente aceptable, en aras de los principios del
derecho laboral.

Bajo tal argumento, la Corte Suprema, opta por brindar
tutela resarcitoria al trabajador (indemnizaciéon por
despido arbitrario), ya que, al ocupar un cargo de
confianza, no aplica la tutela restitutoria, es decir, la

reposicion.

Tabla 8: Casacidon N°25643-2017 AREQUIPA

Analisis de Jurisprudencia

N° de Casacion

25643-2017-LIMA

Materia

Jueces

Situacion Juridica Relevante

Indemnizacion por despido arbitrario.

Arias Lazarte, Ubillus Fortini, Malca Guaylupo, y
Ato Alvarado.

La demandada Inmobiliaria Esperanza Real S.A.,
interpone Recurso de Casacion contra la
Sentencia de Vista que confirmd la Sentencia
apelada, que a su vez declar6 fundada la
demanda; en el proceso seguido por Renato
Alfonso Salinas Guillen, donde la pretension es
sobre indemnizacion por despido arbitrario. La

empresa demandada denuncia infraccién
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normativa por interpretacion erronea del Art. 43
del del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N.°728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.

Como antecedentes, tenemos que el actor
solicita una indemnizacién por despido arbitrario,
por la suma S/ 28,000.00; mas intereses legales.
La Juez del Noveno Juzgado de Trabajo de
Arequipa, resuelve declarar fundada la demanda,
al considerar que “el cargo de gerente regional
de ventas, desempefiado por el demandante es
uno de confianza, pues, ha laborado en contacto
personal y directo con un personal de direccion.
Sin perjuicio de ello, manifiesta que al no haberse
acreditado de manera fehaciente las faltas
graves imputadas al actor, corresponde amparar
la indemnizacion por despido arbitrario”. Por otro
lado, la Primera Sala Laboral Permanente
mediante Sentencia de Vista de fecha diecisiete
de octubre de dos mil diecisiete, confirmé la
Sentencia emitida en primera instancia, al
argumentar que “en el procedimiento de despido
llevado a cabo por la demandada, no se acredité
la existencia de un despido acorde a Ley, esto
€es, que responda a una causa justa relacionada
con la capacidad o la conducta del demandante;
en consecuencia, se contraviene con lo previsto
en el articulo 22° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N.°728, Ley de Productividad

y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
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Supremo N.°003-97-TR. Asimismo, refiere que,
si bien no procede la reposicion, de un personal
de direccion o de confianza; sin embargo, si es
procedente, la indemnizacibn por despido
arbitrario”.

El Recurso de Casacion fue declarado
FUNDADO.

La Casacion analizada, cita al VIl Pleno
Jurisdiccional Supremo en el extremo que solo
un grupo de trabajadores puede acceder a la
reposicion, a su cargo como trabajador comun, o
pueden obtener una indemnizacion.
Segun el VII Pleno aquellos trabajadores que
ingresaron directamente a un cargo de confianza
o de direcciodn, no les corresponde el pago de una
indemnizacion por despido arbitrario en caso el
empleador le retire la confianza. Por su parte,
o _ aquellos trabajadores que ingresaron
Anélisis / Conclusién
inicialmente a un cargo en el que realizaban
funciones comunes, y que posteriormente
accedieron a un cargo de direccion o de
confianza, si les corresponde el pago de una
indemnizacién por despido arbitrario en caso el
empleador impida la reposicibn a su anterior
puesto de trabajo o cuando el trabajador decida
no reincorporarse a su antiguo cargo de trabajo.
Bajo ese contexto, basta que la empresa invoque
la pérdida de confianza para despedir al
trabajador, entendiéndose también que, no es

necesario el procedimiento establecido en los
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Art. 31y 32 de la LPCL, respecto al despido con

causa justa.

Tabla 9: Casacion N°9916-2017-LAMBAYEQUE
Andlisis de Jurisprudencia

N° de Casacion 9916-2017 (LAMBAYEQUE)

Materia Indemnizacién por despido arbitrario y otros.
Calderén Puertas, Ubillus Fortini, Yaya Zumaeta, Malca

Jueces
Guaylupo y Ato Alvarado.

César Fernando Méndez L6pez interpone Casacion contra
Sentencia de Vista que revocé la sentencia de primera
instancia, esta Ultima declaré fundada en parte la demanda
y el Superior Jerarquico decidi6 reformar y declard
infundada la demanda. El demandante pretendia el pago de
una indemnizacién por despido arbitrario y de una
indemnizacién por dafios y perjuicios por concepto de lucro
cesante y dafio a la persona, costas y costos del proceso.
Situacion Juridica El Séptimo Juzgado de Trabajo de Chiclayo de la Corte
Relevante Superior de Justicia de Lambayeque, declaré fundada en
parte la demanda, sosteniendo que el demandante estuvo
sujeto a una contratacion a plazo fijo desde su ingreso. En
ese sentido, solo podia ser despedido por causa justa,
hecho que no ha sucedido ni acreditado, deviniendo el
mismo en un despido arbitrario. Posteriormente, la Segunda
Sala Laboral decidié revocar la sentencia apelada que
declar6 fundada en parte la demanda y al reformar,
declararon infundada la demanda, al considerar que el

recurrente desde el inicio de la relacion laboral desempefid
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el cargo de Director, lo que significa que tuvo pleno
conocimiento de cubrir un cargo de direccién y de lo que ello
implicaba, la asignacion de confianza exclusiva, y habiendo
operado el retiro de confianza, no le corresponderia una
indemnizacién por despido arbitrario.

El Recurso de Casacion fue declarado INFUNDADO.

Sin duda, después de lo manifestado en el VIl Pleno
Jurisdiccional Supremo, la Corte Suprema ha adoptado la
posicibn acordada. Esto es, que no corresponde
indemnizacion por despido arbitrario al trabajador de
direccion y de confianza, por ser de naturaleza especial.
En el presente caso, para la Corte Suprema se logré
acreditar fehacientemente que el demandante ocupaba un
cargo de direccién, consecuentemente, su estabilidad
laboral estaba supeditada a la confianza de su empleador.
Siendo asi, y no teniendo en cuenta lo sefialado en nuestro
o _ marco constitucional en su Art. 27 de la C.P.E, aplica lo
Anélisis / Conclusién
acordado en el VII Pleno Jurisdiccional Supremo del afio
2018, y lo cita expresamente.
La Sala Suprema sefialé lo siguiente: “pues resulta
aplicable al caso de autos lo expresado por el Tribunal
Constitucional en el expediente numero 03501-2006-
AA/TC, cuando refiere que la calificacion de direccién o de
confianza es una formalidad que debe observar el
empleador y, sin embargo, su inobservancia no enerva
dicha condicion si de la prueba actuada ésta se acredita
(...)” Podemos observar que, dicha postura viene siendo
adoptada con anterioridad, la jurisprudencia y tribunales ya

han tomado una posicién, que sin duda, afecta derechos
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fundamentales y tratados internacionales.

Tabla 10: Casacion N°25139-2022-LIMA
Andlisis de Jurisprudencia
N° de Casaci6n 25139-2022 (LIMA)

Materia Reposicion por Despido Incausado.
Torres Gamarra, Malca Guaylupo, Pinares Silva de

Jueces ) _
Torre, Ato Alvarado y Yangali Iparraguirre.

CENCOSUD Peru Sociedad An6nima interpone Recurso
de Casacion contra Sentencia de Vista que confirmoé la
sentencia de primera instancia, declarando fundada la
demanda de reposicion por despido incausado seguido
por Elena Gonzales Cabrera, y alega interpretacion
errénea del Articulo 34, 38 y 43 de la LPCL. El Décimo
Quinto Juzgado Especializado de Trabajo de Lima,
argumenta que no se ha demostrado que la demandante
Situacién Juridica ocupe un puesto de confianza, puesto que, ocupaba el
Relevante cargo de jefe de almacén, con ello se concluye que
realizaba actividades ordinarias. Por ello, al estar
inmersa dentro de la proteccion del despido arbitrario, su
cese necesita una causa sobre la conducta o capacidad
del trabajador. Siendo asi, se ha vulnerado los derechos
fundamentales de la demandante. Por otro lado, La
Primera Sala Laboral resuelve confirmar la sentencia,
por los mismos fundamentos expuestos.
El Recurso de Casacion fue declarado FUNDADO.

o . De acuerdo a lo resuelto por la Corte Suprema, y sin
Analisis / Conclusién . y ,
mayor analisis y/o argumentacion respecto del retiro de
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confianza, resuelve el recurso de casacioén citando el VI
Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y
Previsional, es asi que, bajo su posicion menciona que
la demandante ostentaba el puesto de personal de
confianza, en ese sentido, no tiene derecho a la
indemnizacién por despido arbitrario. Dado que, este
grupo de trabajadores por la naturaleza de su cargo, no
estan dentro de la proteccion prevista por la Constitucion.
Posicion que estoy en total desacuerdo, debido que no
toman en cuenta lo prescrito en el Art. 27 de la
Constitucion, “La Ley otorga al trabajador adecuada
proteccion contra el despido arbitrario” sin exclusion
alguna, la ley constitucional no hace diferencias entre
trabajadores comunes y personal de direccion o de

confianza.

No podemos estar de acuerdo con la posicion adoptada
por los jueces supremos, dado que el trabajador se
encuentra en un estado de desproteccion durante la
relaciéon y después de culminada. Entendiéndose que no
existe para este grupo de trabajadores la estabilidad
laboral de salida, ni el principio protector, directriz

fundamental del derecho de trabajo.

Tabla 11: Casacién N°6616-2017 LORETO
Andlisis de Jurisprudencia

N° de Casacu')n 6616'2017 LORETO

Materia Indemnizacion por despido arbitrario y otros.

Jueces

Situacion Juridica El recurso de casacion fue interpuesto por el demandante
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Relevante contra la Sentencia de Vista que confirmé la sentencia de
primera instancia, y que esta ultima declar6 infundada la
demanda.

El Recurso de Casacion fue declarado INFUNDADO.

La Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social de
la Corte Suprema, resuelve bajo el argumento que el
personal de direccibn y de confianza que ingresan
Anélisis / Conclusién directamente a dicho cargo tiene un contrato de
naturaleza subjetiva, en tanto, depende de la voluntad si
contindan o no con la estabilidad laboral. Posicién que, a

todas luces, no es parte de nuestra tesis.

Tabla 12: Casacion N°3398-2017 LIMA ESTE
Analisis de Jurisprudencia

N° de Casacion 3398-2017 (LIMA ESTE)

Materia Reposicion por Despido Incausado y Otros.

Arévalo Vela, De la Rosa Bedrifiana, Yrrivarren Fallaque,
Jueces

Yaya Zumaeta y Malca Guaylupo.

La demandada, Compafila Minera Las Camelias

Sociedad Andnima, interpone Recurso de Casacion

contra la Sentencia de Vista que confirm6 en parte la

sentencia de primera instancia, esta u(ltimo declaré

_ . o fundada en parte la demanda que tuvo como pretension

Situacion Juridica L ) )

la reposicidbn por despido incausado; en el proceso
Relevante _ _ _ )

seguido por Geannina Magali Negron Peralta. La

demandada alega infraccion normativa por interpretacion

errénea del articulo 43° del Texto Unico Ordenado del

Decreto Legislativo niumero 728, relacionado al personal

de direccién y de confianza.
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El Tercer Juzgado de Trabajo Permanente de Lima Este
resuelve declarar fundada en parte la demanda sobre
pretension de nulidad del despido incausado, y ordend la
reposicion de la demandante, y a su vez ordené el pago
de S/ 18,498.89, por concepto de CTS, gratificaciones
legales truncas, vacaciones truncas, bonificacion
extraordinaria del 9% y remuneracion insoluta. Para el
juzgado, las labores de la actora no tenian la naturaleza
de un puesto de direccién o de confianza.

La Sala Laboral Permanente, por Sentencia de Vista
confirmé la sentencia de primera instancia, en el extremo
gue declar6 fundada en parte la demanda en relacién a
la pretensiéon de reposicion, al haberse producido un
despido incausado, y en cuanto a la suma ordenada a
pagar. Considerd que la funcién que realizaba la actora
era la de supervision, la cual no cumple con la naturaleza
gue debe tener un trabajador de confianza, debido a que
la demandada no ha probado que la trabajadora tenga
acceso a informacion de caracter reservada del
empleador y que las opiniones o informes hayan sido
presentados directamente al personal de direccion.

El Recurso de Casacion fue declarado FUNDADO.

Del analisis, los jueces supremos declaran fundada la
casacion a favor de la empresa demandada, rechazando
la reposicién, ya que, segun las labores realizadas por la
. . demandante, pertenecian a un trabajador de confianza.
Analisis / Conclusion _ y
Sin embargo, declaran fundada la pretension de
indemnizacién por despido arbitrario, en virtud del Art. 27
de la Constitucién Politica, y es que, la proteccion contra

el despido arbitrario es aplicable para todo trabajador,
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una vez, superado el periodo de prueba que esta
contemplado en el Art. 10 del LPCL, en dichos articulos
se sefiala que “El periodo de prueba es de tres meses, a
cuyo término el trabajador alcanza derecho a la

proteccion contra el despido arbitrario”.

Sin duda, es una Casacién con argumentos interesantes,
y que se rige de acuerdo al marco constitucional y
tratados internacionales, no dejando en la desproteccion
al trabajador, a pesar de su condicion, esto es, como
personal de direccién o confianza. La Segunda Sala de
Derecho Constitucional y Social adopta una postura
dentro del marco constitucional, omitiendo lo acordado en
el VIl Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y

Previsional.

Tabla 13: Casacién N°13704-2017 LIMA
Andlisis de Jurisprudencia

N° de Casacion 13704-2017 (LIMA)

Materia Indemnizacién por Despido Arbitrario y Otro.

Jueces Ubillus Fortini, Yaya Zumaeta, Malca Guaylupo y Ato
Alvarado.
La demandada, Shougang Hierro Peri S.A.A., presenta
Recurso de Casacién contra la Sentencia de Vista que
confirmé la Sentencia de primera instancia, y que esta

Situacion Juridica Ultima a su vez declar6 fundada la demanda; en el

Relevante proceso ordinario laboral seguido por el demandante,

Ramiro Andrés Paredes Cuba, la pretension demandada
era indemnizacion por despido arbitrario y otro. La

demandada alega infraccion normativa por inaplicacion
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del articulo 43° del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N.°728, en cuanto, el demandante ostentaba
la calidad de personal de direccion.

El Juez del Quinto Juzgado de Trabajo Permanente de
Lima, declara fundada la pretensibn demanda,
ordenando a la demandada el pago de S/ 132,008.33
como indemnizacion por despido arbitrario y bonificacion
convencional pactada, mas intereses, costas y costos del
proceso, bajo los argumentos que se acreditd que el
demandante pasé el periodo de prueba de seis meses
pactado en el contrato, en consecuencia. no podia ser
despedido sino Unicamente por causa justa de despido
regulado en nuestra normativa laboral y en los Tratados
Internacionales, en los que el Perd es parte. Por ultimo,
la ausencia de regulacion sobre la extincién de la relacion
laboral de los trabajadores de por causa justa,
produciendo un despido arbitrario o despido injustificado.
Posteriormente, la Cuarta Sala Laboral Permanente, por
Sentencia de Vista, resuelve confirmar la sentencia de
primera instancia que declar6 fundada la demanda, por
los mismos argumentos.

El Recurso de Casacion fue declarado FUNDADO.

En esta Casacion, nuevamente la Corte Suprema hace
mencion al VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia
Laboral, bajo el mismo argumento, resuelve no otorgar la
Andlisis / Conclusién indemnizacién por despido arbitrario al demandante,
afectando gravemente sus derechos constitucionales,
mas aun, no reconociendo lo suscrito expresamente en el

Art. 27 de la Constitucion Politica y los Tratados
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Internacionales, en los que el Peru es parte.

Tabla 14: STC Exp. 02104-2016 PA/TC TUMBES
Andlisis de Jurisprudencia

N° de Casacujn EXp 02104‘2016 PA/TC TUMBES

Materia Indemnizacion por Despido Arbitrario y Otro.
Blume Fortini, Miranda Canales, Ramos Nuiez, Ledesma

Jueces i _ .
Narvaez y Espinosa-Saldafia Barrera.

El demandante interpone demanda de amparo contra el
Proyecto Especial Binacional Puyango-Tumbes con la
finalidad que se deje sin efecto la Resolucién Directorial
de fecha 27.12.2013, y se disponga su reincorporaciéon
laboral en el cargo de director de infraestructura del
proyecto. Por su parte, el proyecto demandado alega que
el demandante ocup6 un cargo de confianza. El Juzgado
Situacion Juridica Mixto Permanente de Tumbes, declara infundada la
Relevante demanda, bajo los argumentos que el demandante desde
el principio de la relacion laboral ocupaba un puesto de
confianza, y que ello se verifica de la naturaleza de sus
funciones como director de infraestructura. La Sala
Superior confirmé la sentencia apelada, por los mismos
argumentos.
El Recurso de Agravio Constitucional fue declarado
INFUNDADO.

Para el Tribunal Constitucional, una vez mas, no se ha
transgredido los derechos fundamentales con el despido
Andlisis / Conclusién arbitrario efectuado contra el trabajador, por haber
ocupado un puesto de confianza. Vemos que, el maximo

intérprete de la Constitucion mantiene de postura de no
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otorgar tutela resarcitoria por el retiro de confianza.

RESULTADO RESPECTO AL OBJETIVO ESPECIFICO N°03:

Determinar si el VIl Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional, incide

negativamente en el principio de estabilidad laboral de salida, en el principio de no

discriminacién y en el principio protector en materia laboral, v si ello es constitucional, de

acuerdo al marco juridico peruano.

e ENLA DOCTRINA

Tenemos que, segun el jurista Américo Pla, la estabilidad laboral es una clara
manifestacion del principio de continuidad del derecho laboral, para tener una idea mucho
clara, el principio en mencién tiene dos manifestaciones importantes y que tienen relacion
directa con la estabilidad laboral: 1) La preferencia por la contratacion a plazo
indeterminado, y es que a esta manifestacion del principio de continuidad se le conoce
como estabilidad laboral de entrada, y 2) El limite al despido sin causa justa o arbitrario,
esta manifestacion se le llama estabilidad laboral de salida. Es asi que, a estas dos

manifestaciones, se les denomina “estabilidad laboral”.

Y es dicha figura juridica tiene como finalidad principal, proteger el derecho al trabajo e
impedir los actos arbitrarios e injustos de los empleadores hacia los trabajadores, sin

excepcion alguna.

Y es la estabilidad laboral de salida, principal figura juridica de la presente investigacion,

tiene relacion directa con el despido, y es que en la doctrina tiene dos grados de proteccion:

a. La estabilidad laboral absoluta, que, cuando se produzca un despido arbitrario, el

trabajador tiene el derecho absoluto a la reposicién en el puesto de trabajo.
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b. La estabilidad laboral relativa propia, en este caso existe la alternativa entre el abono
de una indemnizacion o la reposicion en el cargo, la decisién dependera del trabajador, juez
o empleador. En esta situacién, el trabajador recibe un pago por remuneraciones
devengadas que se producen entre el momento del despido y el de la reposicién, o en otros

casos se procede cono pago de la indemnizacion.

c. La estabilidad laboral relativa impropia, se da cuando el trabajador ante el despido

arbitrario, tiene derecho a una indemnizacion.

Por otro lado, el Protocolo Adicional a la Convencidon Americana sobre Derechos Humanos
en materia de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales “Protocolo de San Salvador”,
en su literal d) del Art. 7°, sobre Condiciones Justas, Equitativas y Satisfactorias de Trabajo,

establece lo siguiente:

“Los Estados partes en el presente Protocolo reconocen que el derecho al trabajo al
que se refiere el articulo anterior, supone que toda persona goce del mismo en condiciones
justas, equitativas y satisfactorias, para lo cual dichos Estados garantizaran en sus
legislaciones nacionales, de manera particular: (...) a. la estabilidad de los trabajadores en
sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de las industrias y profesiones y con las
causas de justa separacion. En casos de despido injustificado, el trabajador tendra derecho
a una indemnizacién o a la readmision en el empleo o a cualquiera otra prestacion prevista
por la legislacion nacional; (el resaltado es nuestro) (...)” Y es que dicha Convencién sobre
Derechos Humanos no consagra la estabilidad laboral absoluta. Pero si permite que se
establezcan otros mecanismos de reparacion en favor del trabajador, como la

indemnizacién o un seguro de desempleo. Entonces, de ello podemos concluir que el
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modelo impuesto en nuestro pais por el Tribunal Constitucional de estabilidad laboral

absoluta no tiene consenso ni respaldo internacional.

Y es que, para Macias, M. (2006), “la estabilidad representa un valor inherente a la
conformacion y la vida de la relacion trabajador — empleador; seria también es una manera

de garantizar una situacién permanente al trabajador respecto de su empleador”. Y es que

Segun Ferro, V. (2021) “Como resultado de cuestionables interpretaciones surgidas del TC,
se ha modificado sustancialmente el régimen de proteccién contra el despido vigente en el

pais hasta convertirlo en uno cercano a la estabilidad laboral absoluta. [...]J".

Rospigliosi (2020) hace mencién que “empujado por la corriente flexibilizadora, el Peru se
desplazé, de un modelo de estabilidad absoluta, a un modelo mas bien mixto - como lo
llama la doctrina -: limitando la facultad del empleador de despedir al trabajador sin causa
justa y estableciendo dos remedios, la reposicion (estabilidad absoluta) para los casos de

despido nulo, y la indemnizacion (estabilidad relativa) para los casos de despido arbitrario”.

Por otra parte, debemos mencionar el principio de no discriminacién, y es que la
discriminacioén laboral es desarrollada, a partir del Art. 1 del Convenio Internacional del
Trabajo num. 111, como “toda distincion, exclusién o preferencia carente de justificacion
suficiente, que tenga por efecto destruir o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
materia de empleo. A partir de ese concepto, la doctrina ha identificado algunos caracteres,
a saber: a) puede tratarse de una acciéon o de una omision, un hacer o un no hacer; b)
supone una diferencia, una exclusidon o aun una preferencia injustificada; c) tal diferencia
debe carecer de una causa justificante, de un motivo justo y fundado; d) debe provocar un

dafio o un perjuicio al trabajador que recibe el tratamiento diferenciado”.

Alvarado Chigne, A. Pag.
88



1 !:!ngﬂ El VII Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)

e y su afectacion al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

Ermida, O. (2011) sefiala que ‘“también hay una discriminacion normativa. La ley o el
decreto pueden contener normas discriminatorias, lo que sucede a menudo, lo mismo que
con el convenio colectivo. Esta claro que esas normas carecen de validez, como todas las
gue violan derechos fundamentales”. Siguiendo lo mencionado por el mismo autor, hace
mencion que “La no discriminacion es un item importante del Derecho del trabajo, tanto que
la eliminacion de la discriminacién se incluye en la ndmina minimalista de principios y
derechos fundamentales del trabajo de la Declaracion de la OIT de 1998. Sin embargo, la
no discriminacion se inscribe en el marco mayor de principios aun superiores, como los de
proteccion, igualdad y dignidad”,

Para el mismo autor, la conceptualizacion del principio de no discriminacion fue
determinada por el Tribunal Constitucional en el fundamento 16) del Exp. 05652-2007-
PA/TC, asimismo en dicha sentencia se sefiala que las Naciones Unidas defini6 a la
discriminacién como toda distincién, exclusion, restriccion o preferencia basadas en temas

subjetivos.

Para Arzola (2019) existen tres elementos fundamentales del principio de no discriminacion:
1) los prejuicios estan basados en el error, es decir, no corresponden a razones objetivos;
2) tiene un fuerte contenido evaluativo, emocional y 3) es una decision de tipo categorial,
esto quiere decir, que afecta a los miembros de una determinada categoria por el solo
hecho de forma parte.

STC Exp. N° 00535-2009-PA /TC suscribe que “La razonabilidad es un criterio
intimamente vinculado a la justicia y esta en la esencia misma del Estado constitucional de
derecho. Se expresa como un mecanismo de control o interdiccion de la arbitrariedad en el

uso de las facultades discrecionales, exigiendo que las decisiones que se tomen en ese
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contexto respondan a criterios de racionalidad y que no sean arbitrarias. Como lo ha
sostenido este Colegiado, esto implica encontrar justificacion logica en los hechos,

conductas y circunstancias que motivan todo acto discrecional de los poderes publicos [...]".

En ese sentido, indica que “la razonabilidad permitiria rechazar todas aquellas medidas que
carezcan totalmente de explicacion, que sean manifiestamente absurdas o que se
justifiguen en la busqueda de objetivos proscritos por nuestro texto constitucional, de
manera explicita o implicita” (2011:460). Como podemos observar, este concepto de
razonabilidad no es ajeno al principio de proporcionalidad, y bajo lo sefialado por Tirado,
es la tesis que el Tribunal Constitucional también ha adoptado en el Expediente N°00535-

2009-PA/TC.

Principio protector

Principio rector del derecho de trabajo, ha sido reconocido por la jurisprudencia y doctrina
peruana. Para el académico Pacheco (2015) sefiala que el principio obedece al deber de
respeto erga omnes que nade la dignidad humana, frente a este principio se ordena
directamente proteger los derechos de una persona, ante la celebracién de contrato de
trabajo, que de manera voluntaria se pone en posicién de subordinacién y dependencia

econdmica, juridica y factica frente a otra.

La doctrina jurisprudencial, tanto nacional como internacional, reconoce que este principio
se manifiesta en tres reglas: a. in dubio pro operario, b. norma mas favorable, c. condicion

mas beneficiosa.

Pla Rodriguez (s.f.) sostiene que es el principal de los principios del derecho del trabajo, y

que su fundamento responde al propdsito de nivelar desigualdades. De igual manera, el

Alvarado Chigne, A. Pag.
90



!:!ng!! El VII Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)
PR y su afectacién al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

jurista antes mencionado cita al jurista Radbruch, y éste ultimo sefala que “la idea central
en gue el derecho social se inspira no es la idea de la igualdad entre las personas, sino de
la nivelacion de las desigualdades que entre ellas existen”. Para Ackerman (2005) a partir
de este principio, en el derecho laboral se despliegan un conjunto de manifestaciones que
tienen como fundamento colocar limites del ejercicio de la supremacia o poder del

empleador, como también controlar la entrega de libertades del trabajador.
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1 Discusion
4.1.1 Limitaciones

Para comenzar, durante el desarrollo del trabajo de investigacion se presentaron
diversas limitaciones, la primera limitacién consistié principalmente en la dificultad que
representé realizar un trabajo de investigacion durante la coyuntura de emergencia
sanitaria originada por la Pandemia COVID-19 en nuestro pais, donde se restringieron
diversos derechos fundamentales, y consecuentemente, diversas actividades. Dicha
situacion limité la posibilidad de poder acceder a instrumentos de relevancia como
jurisprudencias de Juzgados o Salas Laborales de nuestra ciudad, debido a que las
instituciones publicas no permitian el acceso. Para superar esta limitacion, la autora realizo
un cambio de instrumentos, accediendo Unicamente a casaciones emitidas recientemente
por la Corte Suprema de Justicia y sentencias emitidas por el Tribunal Constitucional.

No obstante, la autora de la investigacion ha logrado satisfactoriamente obtener
resultados mediante los instrumentos adecuados y/o pertinentes, los cuales se plasman en

las siguientes lineas de discusion.

a. Discusion del resultado N°01 (En relacién al objetivo especifico N°01):
Se utilizaron los instrumentos como: Analisis documental y analisis de sentencias respecto
del tema materia de investigacion.

Como primer objetico especifico tenemos al siguiente: Analizar si el criterio

jurisprudencial, retiro de confianza, es causal valida del despido justificado, en virtud de la
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legislacion nacional, derecho comparado v tratados internacionales.

El retiro de confianza como criterio jurisprudencial ha sido analizado en base de tres
sentencias, de las cuales cinco (01) es una casacién emitida por la Corte Suprema de
Justicia y dos (02) son expedidas por el Tribunal Constitucional. En primer lugar, tenemos
a la STC Exp. N°00682-2018-PA/TC-PUNO y STC Exp. N°02340-2017-PA/TC-
AYACUCHO, emitidas por el Tribunal Constitucional, que resuelven a favor de la empresa
demandada, bajo el argumento que la pérdida de confianza es causal valida para el fin del
vinculo laboral entre empleadores y personal de direccion o de confianza; asimismo que la
estabilidad laboral depende también de los empleadores. Es decir, aquel trabajador que
forme parte de este grupo de trabajadores, no tiene derecho alguno de recibir una
indemnizacién, y que, a su vez, no tiene derecho a un procedimiento de despido justo y
digno.

En reiterada doctrina consultada, diversos autores citan a la Casacion N°18450-2015-LIMA,
siendo controvertida en su decision, los Jueces Supremos emiten decision favorable para
la empresa demandada, y sostienen que el criterio retiro de confianza es una situacion sui
generis de extincién del contrato laboral, por ser de naturaleza subjetiva. A su vez realizan
una comparacion entre personal de confianza de la actividad publica y de la actividad
privada.

En dicha Casacion hace referencia al Art. 40 de la Constitucion, que para la Corte Suprema
solo es aplicable al personal de confianza del ambito publico, mas no al personal de
confianza del sector privado, ya que para éstos ultimos solo basta que sean designados
por el jefe de area, a diferencia de los trabajadores del sector publico, que son nombrados
por concurso publico, no estando sujetos a la confianza del jefe o superior. Los Jueces

consideran que no resulta del todo cierta la regla, bajo la cual, tratandose de trabajadores
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confianza, una vez cesados independientemente el motivo, deban recibir en todos los casos
una indemnizacion por despido arbitrario; desde la postura de los magistrados, ello
involucraria que la celebracion de los contratos de trabajo para ejercer puestos de confianza
contengan implicitamente una clausura de indemnizacion por despido arbitrario, y que en
todos los casos de cese de trabajadores, sea cual fuera el motivo incluyendo la pérdida de
confianza, el empleador tendria que pagar la indemnizacién, lo cual resulta descabellado
para la Sala Suprema, porgue seria una situaciéon de desventaja para el empleador. Ya que
el trabajador no tendria la necesidad de probar que se generd un despido arbitrario.
Finalmente concluyen que el personal de direccion o de confianza que ingresaron
directamente para esos puestos, no tienen derecho al pago de una indemnizacion, salvo si
ingresaron como trabajadores ordinarios y luego fueron removidos a los puestos de
confianza.

En similar sentido, resuelve la STC Exp. N°03501-2006-PA/TC-LIMA y STC Exp. N°03926-
2007-PA/TC-LIMA consultadas y encontradas en la doctrina, emitidas por el maximo
intérprete de la actual Constitucién Politica, ambas sostienen que la pérdida de confianza
es un caso especial que pone fin al contrato laboral; a diferencia de los despidos por causa
grave, que son meramente objetivos, sin embargo, la mencionada “situacién especial’ es
de Unicamente subjetiva, es decir, nace de la voluntad del empleador. Asi sefialan que la
pérdida de confianza significa el desempleo, siempre y cuando, el trabajador desde el inicio
de sus labores haya ejercido un puesto de confianza o de direccién, dado que, de no ser el
caso y al haber ejecutado labores comunes y luego ser removido a este cargo, tendria que
retornar a sus labores habituales (restitucion), evitando asi un abuso del derecho. Bajo la
misma linea sefala que si ingresaron directamente a puestos de confianza solo cabe la

posibilidad de la indemnizacién o el retiro de la confianza depositada. Con ello, claro esta
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que el Colegiado asume una posicion equivocada respecto del criterio retiro de confianza,
puesto que, desde su perspectiva, solo basta que la invoque el empleador, sin acreditar la
razén o causa justa de despido, y que ademas de ello, no tiene en consideracion al principio
rector del derecho de trabajo, siendo el principio protector, que diversos académicos y
juristas sefialan que dicho principio se origind para evitar desigualdades entre empleador y
trabajador.

De los resultados hallados en la doctrina, tenemos que, Espinoza (2022) asume una
posicion distinta a lo resuelto en la Casacion citada. Para el autor, el ordenamiento nacional
no regula expresamente el retiro de confianza, ni lo reconoce como causa justa de extincion
del contrato laboral. Asi también, sefiala que no existe procedimiento establecido que
determine con exactitud las consecuencias juridicas en los trabajadores de direccion o
confianza.

El autor antes mencionado cita la Casacion N° 18482-2015 LIMA, esta a su vez manifiesta
que la proteccién contra el despido arbitrario es valida para todos los trabajadores, sin
excepcion alguna, ello segun lo establecido en los Tratados Internacionales y en nuestra
Constitucién Politica en su Art. 27 (proteccidon contra el despido arbitrario). Es mas, de
acuerdo a la casacién citada y de acuerdo a nuestra postura, se debe realizar una
interpretacion sistematica de los Art. 22, 23 y 27 de la Carta Magna, junto con lo establecido
en la ley de la materia, como el Art 34 y 38 de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral. Segun ello, ninguna relacién laboral debe limitar derechos constitucionales o
desconocer la dignidad del trabajador; el derecho al trabajo tiene dos componentes, el
primero de ellos es el acceso a un puesto de trabajo y el segundo, es el derecho a no ser
despedido excepto se justifique en una causa valida regulada expresamente en la ley.

Dichos argumentos reafirman nuestra posicion respecto de la indemnizacion que se debe
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otorgar a los trabajadores de direccion y confianza, independientemente si ingresan
directamente a esos cargos, debe prevalecer la dignidad de la persona, sin restricciones al
nucleo esencial del derecho al trabajo.

Asi también, la Casacion N°4217-2016-LIMA, emite una decisién que a todas luces va de
acuerdo a la normativa juridica internacional y nacional, y es que hace mencion al Art. 10
de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, que no excluye en ninguna de sus
formas al personal de direccién y de confianza, a la par con ello, precisa que se debe
realizar una interpretacion sisteméatica de las normas. Y con ello, existe un Unico argumento,
que este grupo de trabajadores también tienen tutela resarcitoria, ya que la ley es muy
clara, cuando sefiala que todo trabajador esta bajo los alcances de la adecuada proteccion
contra el despido arbitrario.

Dicho esto, existen tratados internacionales ratificados por el Perld que reconocen
expresamente el derecho al trabajo y el derecho a la estabilidad laboral de todo trabajador.
Los siguientes tratados internacionales son: Declaracion Universal de los Derechos
Humanos (Art. 23), Convenio 158 de la OIT (Art. 4) y Protocolo de San Salvador, (Art. 7).
Ahora bien, de la legislacion comparada, hemos obtenido que: La Ley Federal del Trabajo
Mexicana en su Articulo 9, reconoce a los trabajadores de confianza, y es que para ellos
depende de la naturaleza de sus funciones y no de su denominaciéon como tal. Para dicha
legislacion es necesario que se acredite un motivo razonable que justifique el retiro de
confianza, no basta con invocarlo, se requiere acreditar. Quedando claro, que contrasta
con lo regulado en nuestro pais. Por su parte para Costa Rica, la pérdida de confianza no
esta regulada expresamente en la ley, no obstante, si ha sido desarrollada en su
jurisprudencia, y es que solo es causal de despido justificado de un trabajador de confianza,

cuando la misma vaya acompafada de circunstancias objetivas que justifiquen tanto la
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actitud del patrono, como la imposibilidad de que la relacion de trabajo continte llevandose
a cabo con la confianza mutua. Por su parte, en Espafa, en su Art. 11 del Real Decreto,
regula la extincion por voluntad del empresario, que, a la lectura del articulo, el trabajador
de confianza debe ser resarcido o restituido a su puesto de trabajo, por ningn motivo el
trabajador se queda sin proteccién frente a un despido. Finalmente, tienen un reglamento
especial para tratar los criterios sobre trabajadores de alta direccion, y da lugar a una
indemnizacién o reposicion del trabajador.

Como vemos, incluso en la legislacion comparada, los trabajadores de confianza,
independientemente si ingres6 como tal o como trabajador ordinario, les corresponde el
pago de la indemnizacién o en su defecto les corresponde la reposicion en su anterior
puesto, de ser el caso. Bajo esa misma idea, de los antecedentes de trabajos anteriores,
hemos rescatado lo sefialado por diversos autores, dentro de los cuales tenemos Concha,
C. (2014), manifiesta que la falta de regulacién sobre la extincion del vinculo laboral del
personal de direccién y confianza por el retiro de la misma, hace indispensable formular
una propuesta normativa de solucién, y es que para el autor, el retiro de confianza no forma
parte de las causas justas de despido, sin embargo, sus consecuencias juridicas si llevan
a una extincion de la relacién laboral del personal de direccion y confianza, con la condicion
gue hayan accedido a estos puestos desde el inicio de la relacién laboral, naciendo su
derecho a la tutela resarcitoria como los demas trabajadores, es decir, a una indemnizacion
por despido arbitrario.

Si bien, existen diversas posturas de los oOrganos jurisdiccionales, creemos que es
necesario que haya uniformidad en las decisiones judiciales, como hemos visto de los
hallazgos, se contradicen entre posturas tanto por parte del Tribunal Constitucional como

por la Corte Suprema de Justicia.
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Una vez mas, mantenemos nuestra postura analizada conjuntamente con la jurisprudencia
y la interpretacién de normas juridicas nacionales e internacionales, y en virtud de ello, el
retiro de confianza debe regularse con mas detalle por el legislador, establecer supuestos
concretos, dejando a un lado la subjetividad que sin duda afecta de miles de trabajadores
hoy en dia. Considero que se estaria vulnerando la estabilidad laboral, el derecho de
defensa del trabajador y el derecho a la no discriminacion normativa con la no
indemnizaciéon por despido arbitrario, y es que nos referimos a la estabilidad laboral de
salida, dado que existe ninguna garantia para los trabajadores de direccion o de confianza,
luego de su despido, no son sujetos de una indemnizacién, asi también, se vulnera el
derecho de defensa, porque en nuestra normativa y en la practica no hay un procedimiento
previo, en el cual el trabajador presente sus descargos contra la causa que genera el retiro
de confianza. Y finalmente el derecho a la no discriminacién normativa, el legislador debe
encargarse de la equidad entre trabajadores del sector privado, y, en consecuencia, no
excluir de beneficios que posteriormente seran necesarios tanto para el trabajador como
para la carga familiar. Sin duda, es necesaria una modificacion del Art. 16 de la Ley de
Competitividad y Productividad Laboral, que trata sobre las causas de extincion del contrato

de trabajo, debiéndose incluir el retiro de confianza con sus determinados criterios.

b. Discusion del resultado N°02 (En relacién al objetivo especifico N°02):
Se utilizaron los instrumentos como: Analisis Jurisprudencial

Como segundo objetivo especifico tenemos al siguiente: Analizar sentencias de

procesos laborales acerca del tratamiento del despido arbitrario a personal de direccién y

trabajadores de confianza, emitidas por los érganos judiciales del Peru.

En principio, existen dos posiciones jurisprudenciales contradictorias entre si, de la
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jurisprudencia actual y revisada, algunos magistrados supremos sostienen que para
interpretar correctamente el Art 34 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo 003-97,
debe tenerse en cuenta el Art. 27 de nuestra Constitucion Politica que reconoce
expresamente una adecuada proteccion contra el despido arbitrario que le corresponde a
cualquier trabajador, sin discriminar o excluir la categoria que puede tener, entendiéndose
como “categoria”, la ordinaria, de confianza o de direccion. Siendo asi, al personal de
confianza les alcanza la tutela resarcitoria a la que menciona el Art. 38 de la ley precitada,
pudiendo acceder a una indemnizacién por despido arbitrario. En ese sentido, el empleador
no puede alegar la condicién de trabajador de direccion o confianza, pues para los
magistrados, la pérdida de confianza no esta regulada como causal de despido en nuestro
ordenamiento juridico. Bajo la misma linea de argumentacion, en la jurisprudencia revisada
citan a la Casacion N°2634-2009- JUNIN, la cual sefala que el Art 34 de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, al determinar el pago de la indemnizacion no hace
distincién alguna sobre las funciones entre un trabajador ordinario, un trabajador de
confianza y de direccion, reitera que de ninguna manera la ley busca apartar al personal de
confianza del espacio de proteccidon contra el despido arbitrario, aflade que éstos
trabajadores tienen derecho a la proteccion contra el despido, una vez terminado el periodo
de prueba, y que ademas ello tiene mucha relacién con el Art. 16 de la ley citada, al no
contemplar dentro de los supuestos de extincién del contrato, a la resolucion unilateral por
el retiro de confianza. La Casacion 3106-2016-LIMA enfatiza el Art. 22 de la Constitucion,
dicha norma tiene dos importantes aspectos, el primero el acceder a un puesto de trabajo
y el segundo, a no ser despedido sin causa justa, respecto a este ultimo el Art. 27 del texto

constitucional citado, refiere sobre la adecuada proteccion contra el despido arbitrario.
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Entonces, si el trabajador es cesado sin causa alguna, la ley actuara automaticamente y
protegera al trabajador de tal abuso de derecho, ello a su vez, en virtud el Art. 23 de la
Carta Magna, alude que ninguna relacién laboral puede limitar el ejercicio de derechos
constitucionales, ni desconocer la dignidad del trabajador. Y es que, para los magistrados,
no hay norma juridica ni constitucional que sefiale expresamente la exclusion a los
trabajadores de direccidn o de confianza. Estando a favor de la indemnizacién por despido
arbitrario. En la jurisprudencia revisada citan a las siguientes casaciones, que si bien se
encuentran en un periodo distinto, sus argumentos son de suma importancia porque nos
da a conocer la postura de los magistrados respecto del tema, y son las siguientes:
Casacion N°1610-2012- CUSCO, Casacion N°6782-2012-JUNIN y Casacion N°3002-2012-
JUNIN, en ésta Ultima, cita al Art. 10 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
en su ultimo péarrafo hace mencién a la extensién del periodo de prueba, este plazo no
puede superar los seis meses en caso de trabajadores de direccién y de confianza en tanto
que en su primer parrafo suscribe que una vez terminado el periodo de prueba el trabajador
(sin excepcion alguna) alcanza inmediatamente el derecho a la proteccion contra el despido
arbitrario, si bien no se menciona expresamente pero se entiende de forma tacita que dicha
norma también va dirigida para el personal de direccion y confianza, bajo los mismos
argumentos resuelven los magistrados en la Casacion N°3398-2017-LIMA. Los
magistrados también, relacionan dicho articulo con el Art. 16, 34y 38 de la Ley antes citada,
al no ser regulada expresamente el “retiro de confianza” como causal justa de despido o
extincion de relacion de trabajo, finalmente hace mencion que la indemnizacion de este
grupo de trabajadores se calcula de la misma manera que a los trabajadores comunes. De
la misma manera, los argumentos expuestos concuerdan con el antecedente nacional, los

autores Zaga, M. & Vilca, | (2017), opinan que el retiro de confianza es un elemento de
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esencia subjetiva, puesto que el principal elemento de la confianza es la buena fe que se
recae en toda relacion laboral, para los autores la pérdida de confianza no ser una razoén
subjetiva del empleador, pues podria producirse una abuso de derecho, en consecuencia,
seflalan que deben establecerse criterios y/o hechos de criterios subjetivos, para la
existencia de motivos justificados de despido.

No obstante, también existen sentencias que contradicen lo resuelto por las Casaciones
antes citadas, en la Casacién N°4386-2017-LIMA, los magistrados adoptan el criterio que
la terminacién del vinculo laboral por retiro de confianza no supone un despido arbitrario.
Continlan con su argumentacién, que los trabajadores ordinarios 0 comunes si tiene
derecho a gozar de estabilidad laboral y solo pueden ser despedidos causa justa expresa
en la ley, que involucra su conducta o capacidad, no obstante, sostienen que hay una
situacion totalmente distinta si se trata del personal de direccién o confianza, dado que se
estan sujetos a la confianza de su empleador, por ello, la pérdida de confianza es
considerada como situacion especial o sui generis de extincién del contrato de trabajo al
ser de naturaleza puramente subjetiva. En ese mismo sentido, la Casacién N°16378-2016-
LIMA, Casacion N°9916-2017-LAMBAYEQUE, Casacién N°13704-2017-LIMA vy la
Casacion N°25139-2022-LIMA trabajan sus argumentos, debo afiadir que hace una
importante mencién al VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral, y reafirman su
posicion de acuerdo a lo establecido en el Pleno citandolo expresamente sin mayor analisis.
En consecuencia, para los magistrados, no se configura un despido arbitrario en referencia
al Art. 38 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°728, aprobado por Decreto
Supremo 003-97, dado que la pérdida de confianza no es equivalente a un despido
arbitrario, sino es una mera voluntad del empleador, ya que por la confianza se inici6 la

relacion laboral, no produciéndose una situacion que amerite el pago de una indemnizacion.
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En ese mismo, resuelve la Casacion N°25643-2017-AREQUIPA, citando lo acordado en el
VII Pleno Jurisdiccional en Materia Laboral, concluyendo que no le corresponde el pago de
indemnizacién por despido arbitrario a un trabajador de direccion o confianza, de modo
gue, no es necesario que el empleador acredite o justifigue una causa referente a la
capacidad o conducta del trabajador.

Debo resaltar la posicion adoptada por el Tribunal Constitucional en senda jurisprudencia
constitucional de afios anteriores y que han sido citadas en las sentencias analizadas, en
la STC EXP. N°4516-2004-AA/TC, STC EXP. N°01791-2010-PA/TC, STC EXP. 00078-
2006-PA/TC, el maximo 6rgano de interpretacion de la Constituciébn sostiene que los
trabajadores de direccion y confianza no tienen derecho a una estabilidad laboral, ademés
gue aquellos que ingresaron directamente en dichos cargos no tienen derecho a la
reposicion, no obstante, si merecen tutela resarcitoria, es decir, amerita otorgarles
indemnizacién por despido arbitrario. En ese sentido, vemos que la postura adoptada en el
VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral, tiene grandes antecedentes desde
afos anteriores, y que, a la actualidad, muchos jueces la mantienen.

En la STC EXP. N°02104-2016-PA/TC TUMBES, el TC reafirma su posicién citando lo
siguiente:

“Sobre el particular, debe recordarse que en el fundamento 3 de la sentencia emitida en el
Expediente 03501-2006-PA/TC se precisé: los trabajadores comunes gozan del derecho
de acceder a un puesto de trabajo en el sector publico, tienen estabilidad en su trabajo y
no pueden ser despedidos arbitrariamente, segun la STC 0206-2005-AA/TC. Mientras que
los que asumen un cargo de confianza estan supeditados a la "confianza", valga la

redundancia, del empleador. En este caso, el retiro de la misma es invocada por el

empleador y constituye una situacion especial gue extingue el contrato de trabajo al ser de
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naturaleza subijetiva, a diferencia de los despidos por causa grave, que son objetivos”, para

el érgano judicial se trataria de un contrato de naturaleza subjetiva, tomando ventaja el
empleador, y siendo suficiente invocar la pérdida de confianza para poner finalizae la
relacion laboral.

De los antecedentes nacionales, rescatamos que la autora Rospigliosi, D. (2020),
manifiesta que nuestro ordenamiento no establece un tratamiento especial sobre la
estabilidad laboral del personal de direccién o confianza, por ello, hay una necesidad de
elaborar una normativa especial, la normativa actual no excluye a este grupo de
trabajadores y que por tanto se encuentran protegidos frente al despido arbitrario, ello
segun lo suscrito por nuestra Constitucion. De igual manera, la autora hace mencion a la
jurisprudencia nacional, en cuanto a los trabajadores de direccion y confianza del sector
publico y privado, ya que el andlisis de sentencias se limita Unicamente a la aplicacion de
criterios y/o conceptos genéricos, sin realizar una distincion previa entre ambos sectores.
Finalmente, sefiala que existe contradiccion entre lo resuelto por la Sala Plena y la norma
constitucional, ya que ha privado a los trabajadores que ingresaron directamente a los
puestos de direccion y de confianza, de la proteccion contra el despido arbitrario (no se
permite la indemnizacién), excluyéndolos de toda reparacién cuando se les remueva la
confianza; cometiendo un grave error.

Asimismo, debemos citar a la Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la Constitucion
Politica del Estado, que a la lectura suscribe que las normas referentes a derechos que la
Constitucion reconoce se interpretan de acuerdo a la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, de conformidad con los tratados y acuerdos internacionales ratificados por
nuestro pais, toma el mismo sentido, el Art. V del Titulo Preliminar del Cédigo Procesal

Constitucional. Por ende, se debe tener en consideracion el contexto internacional en la
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interpretacion de los preceptos constitucionales peruanos, especialmente el Art. 27 de la
Constitucién sobre una adecuada proteccién contra el despido arbitrario, y es que el retiro
de confianza no debe significar que a la empresa se le atribuya una facultad discrecional,
es decir, sin expresar causa justa de despido. Debo agregar el argumento planteado por el
TC en la STC EXP. N°08257-2006-PA/TC, menciona que la admisién de la pérdida de
confianza como causa valida de extincion de la relacién laboral significaria una manera de
despido arbitrario, representando una forma indirecta de despido incausado, asimismo se
observa que el TC, ha resuelto en favor de los trabajadores de confianza o de direccion
que ingresaron posteriormente a tal cargo, otorgandoles la reposicién. Ahora bien, en
contraste con lo analizado, la autora Aranda (2019) tiene aceptacién con la decision de
aguellas Casaciones y sentencias del TC, que pusieron en una situacién justa y favorable
al trabajador, y es que, sefiala que a lo largo de los ultimos afios se ha evidenciado que las
decisiones judiciales expedidas por la Corte Suprema sobre al pago de una indemnizacion
por despido arbitrario a trabajadores de confianza siguen en gran discusion, dado que, se
han emitido pronunciamientos contradictorios, y que es cierto segun lo observado. Ademas,
el empleador al despedir a un trabajador que accedié directamente al cargo por el motivo
de pérdida de confianza, afecta gravemente la estabilidad laboral de salida, el derecho
constitucional al trabajo, al principio de continuidad laboral, y a la garantia de los derechos
colectivos. Es bien conocido que, sea establecido con rango constitucional que los
trabajadores, sin prestarle mayor importancia a la naturaleza de sus funciones tienen una
adecuada proteccion contra el despido arbitrario; en ese contexto, no hay argumento valido
0 norma expresa que indique que los trabajadores que ingresaron al cargo de confianza
queden de manera directa queden excluidos de una indemnizacién por despido arbitrario

de acuerdo al articulo 38° del T.U.O. del D. Leg. N°728, Ley de Productividad y

Alvarado Chigne, A. Pag.
104



1 !:!ng!! El VII Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral (2018)

e y su afectacion al personal de direccién y confianza,

frente al despido arbitrario 2016-2022.

Competitividad Laboral. En conclusion, nuestra hipétesis, segun lo verificado y observado
en la coyuntura juridica, es cierta, ya que existen pronunciamientos totalmente
contradictorios, y a la fecha muchos de ellos, son tomados en cuenta para decisiones
judiciales posteriores, que, sin duda, vulneran de manera continua derechos fundamentales
del trabajador, y ponen en riesgo su dignidad y el bienestar de su familia o de aquellas

personas que dependen econdmicamente de él.
c. Discusion del resultado N°03 (En relacién al objetivo especifico N°03):

Se utilizaron los instrumentos como: Andalisis documental

Como tercer objetivo especifico tenemos al siguiente: Determinar si el VII Pleno

Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional, incide negativamente en el

principio de estabilidad laboral de salida, en el principio de no discriminacién y en el principio

protector en materia laboral.

En base a los resultados obtenidos de la aplicacién de los instrumentos, existen diversas
posturas, no obstante, la doctrina en su mayoria y jurisprudencia en minoria, consideran
que se viene afectando gravemente el principio protector con la decisién tomada por los
Jueces Supremos en el VIl Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral, asi como
también consideran que no debe existir diferenciacién entre los trabajadores comunes y
trabajadores de direccion y de confianza. De igual forma, se mantiene la idea que deberia
modificarse la normativa laboral, en especial, los articulos referentes al grupo de
trabajadores que son objeto de analisis.

A ello debemos sumar, que las autoras Cubas. C, y Moschella, F. (2019) tienen la misma
postura adoptada en la presente tesis, sefialando que el VII Pleno Jurisdiccional Supremo

en materia Laboral y Previsional, al desconocer el derecho a una indemnizacién por despido
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arbitrario a los trabajadores que de forma directa ingresaron a un cargo de direccién o de
confianza cuando la empresa les retira, valga la redundancia, la confianza depositada,
vulnera gravemente el principio de separacion de poderes y el principio de reserva de ley,
siendo que el érgano judicial supremo instituye arbitrariamente un supuesto de despido no
contemplado expresamente por el legislador, quien en atencién al Art. 27 de la Constitucion
Politica vigente desarrolla la adecuada proteccién contra el despido arbitrario en la LPCL,
y a su vez el Pleno transgrede el principio de supremacia constitucional, al realizar una
interpretacion sumamente apartada de la Constitucion, incentiva a desamparar a los
trabajadores de direccién o de confianza que ingresa de forma directa a tales cargos,
pasando por el alto el derecho constitucional a la adecuada proteccion contra el despido
arbitrario. Claro esta, que es de suma importancia que los 6rganos judiciales supremos
emitan una decision uniforme respecto del tema, es mas, se requiere que los legisladores
realicen su funcién, y modifiquen el Art. 34 de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, con la finalidad de establecer criterios idoneos y/o adecuados que tutelen los
derechos laborales de todo trabajador, sin excepciones.

Asi también, debemos tener en cuenta un aspecto importante, que es la estabilidad laboral
en nuestro pais y que esta siendo afectada gravemente por lo acordado en el VII Pleno
Jurisdiccional Supremo. Como es bien sabido, el derecho al trabajo tiene dos criterios
fundamentales, el primero de ellos es acceder a un puesto de trabajo, y el segundo es, no
ser despedido salvo por causa justa regulada expresamente en la ley. Atendiendo ello, lo
acordado por los jueces supremo no reconoce la estabilidad laboral de salida, ignorando
los derechos fundamentales de todo trabajador, dejandolos en la desproteccion total. Para
los autores consultados, la justificacion legal de la indemnizacion por despido arbitrario es

que el trabajador necesita de una compensacion por la pérdida de estabilidad en el trabajo,
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emocionalmente como econdmicamente. Ademas, que la indemnizacién es como una
especie de seguro de desempleo, que ayuda en gran medida al trabajador durante el
periodo de desocupacion, no obstante, en senda jurisprudencia revisada emitida por el
Tribunal Constitucional, la estabilidad laboral depende Unicamente del empleador, creando
un escenario de absoluta arbitrariedad y/o subjetividad, dejando a su suerte al trabajador
del sector privado. De otro lado, también se ve afectado el principio de no discriminacion, y
como lo hemos sefialado anteriormente, la discriminacién laboral se plasma en el art. 1 del
Convenio Internacional del Trabajo, y es “toda distincidn, exclusiéon o preferencia carente
de justificacion suficiente, que tenga por efecto destruir o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en materia de empleo”, la diferenciacién en la ley sobre tutela
resarcitoria discrimina y excluye a un cierto grupo de trabajadores, sin razén alguna. Cabe
sefalar, que Uriarte (2011) indica que el principio de no discriminacion tiene como objetivo
la eliminacion de diferencias injustificadas entre trabajadores, con ello, queda claro que los
6rganos judiciales vulneran en gran medida este principio. No debemos olvidar que la
doctrina ha identificado tres elementos del principio de no discriminacion, el primero de ellos
es que los prejuicios estan basados en el error, es decir, no corresponden a razones
objetivas; claramente la no indemnizacién esta basada en razones subjetivas, es decir,
nace por decision del empleador al retirarle la confianza al trabajador, sin mayor justificacion
0 causa justa regulada en la ley. El segundo elemento es que existe un fuerte contenido
evaluativo, emocional y el tercero es que una decision de tipo categorial, esto quiere decir,
que afecta a los miembros de una determinada categoria por el solo hecho de formar parte,
es decir, solo afecta a los trabajadores de direccion o de confianza que ingresan

directamente a dichos puestos.
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Si bien, a nivel jurisprudencial, el Tribunal Constitucional ha sefialado que es una obligacion
del Estado y de cada individuo evitar toda forma de discriminacién entre ciudadanos, ello
no se plasma en sus sentencias sobre indemnizacion a los trabajadores de direccion o de
confianza, siendo totalmente contradictorio en sus argumentos. Habiendo revisado la
doctrina y sentencias de 6rganos judiciales, el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia
Laboral y Previsional es inconstitucional a todas luces, afectando derechos reconocidos en
nuestra Constitucion y derechos humanos reguados en Tratados Internacionales, en los
que el Peru es parte. Por ultimo, la ausencia de regulacién en cuanto a la extincion de la
relacién laboral del personal de direccién o confianza por retiro de confianza, nos parece
importante y necesario plantear una nueva propuesta normativa de solucién que vaya de
acuerdo a una interpretacién sistematica entre las normas laborales, la Constitucion y
Tratados Internacionales. Dado que, hasta la fecha, tomando en cuenta la reciente
Casacion N°25139-2022-LIMA, las Salas Supremas vienen aplicando lo decidido en el VI

Pleno en cuestién, sin mayor analisis de la normativa constitucional.

4.2Conclusiones
e De la investigacion realizada se concluye que el retiro de confianza, es un supuesto
muy cuestionado tanto en la jurisprudencia como en la comunidad juridica
(especialistas en la materia y jueces); de acuerdo a la interpretacion llevada a cabo
del ordenamiento juridico nacional e internacional, asi como también de la legislacién
comparada, tal supuesto contraviene los derechos fundamentales de los trabajadores
de direccion y de confianza. No se puede alegar, como causal valida de despido, si
el trabajador no puede hacer uso de su derecho de defensa dentro de un

procedimiento previo a la decisiéon tomada por el empleador (despido). Vinculado a
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este supuesto, tenemos al principio de la estabilidad laboral relativa, se debe tener
en cuenta su cumplimiento, ademas del principio de irrenunciabilidad de derechos,
esto es, la proteccion frente al despido arbitrario suscrito en la Constitucion Politica
del Pera que tiene todo trabajador sin exclusién alguna, cabe agregar que no existe
uniformidad respecto de este criterio, es decir, de la proteccion frente al despido
arbitrario del personal de direccion y de confianza en la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional, asimismo el retiro de confianza es un criterio que requiere ciertos
parametros que deben ser regulados a fin de evitar cualquier despido arbitrario con
apariencia de despido justificado y/o valido hacia los trabajadores de direccion y de

confianza.

e Las sentencias de la Corte Suprema como del Tribunal Constitucional son
contradictorias, pocas de ellas concuerdan con nuestra tesis, y otras sentencias (en
su mayoria) consideran que los trabajadores no tienen derecho a una indemnizacion.
Ante ello, el sistema constitucional vigente no realiza diferenciacién alguna sobre la
adecuada proteccién que le corresponde al personal de direccién o de confianzay a
los trabajadores ordinarios, frente a un despido arbitrario; en ese contexto, considero
que la controversia se origina de una errénea interpretacion por parte de los 6rganos
judiciales, la cual hemos evidenciado, que muchos jueces no toman en cuenta las
normas infra constitucionales, que protegen al trabajador contra el despido arbitrario
sin considerar el criterio de retiro de confianza. Es necesario introducir en nuestro
ordenamiento juridico la tutela resarcitoria para los trabajadores de direccion y
confianza, por ello, es de suma importancia establecer un criterio uniforme respecto

de este grupo de trabajadores y aclarar el panorama actual, no siendo suficiente un
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Pleno Jurisdiccional Supremo, creemos que para este tema, debe existir un
precedente vinculante debidamente motivado de acuerdo a la normativa actual y a
los tratados internacionales, a fin de obtener una sola decision y evitar decisiones
judiciales contradictorias que vienen emitiendo los 6rganos judiciales peruanos,
atendiendo también al derecho de igualdad ante la ley y la seguridad juridica de todos

los trabajadores.

e Se concluye gue el VII Pleno Jurisdiccional en materia laboral y previsional incide
negativamente en la proteccién de derechos fundamentales del personal que
ingresan directamente a un cargo de direccion y confianza, ya que no les brinda la
tutela resarcitoria debida y adecuada, por ello, dicho pronunciamiento seria ilegal
cubierto de una falsa legalidad y validez, contraviene normas laborales, siendo que
no es posible desconocer derechos laborales amparados por nuestra Constitucion
y Tratados Internacionales de los que el Perl es parte y estdn debidamente
ratificados, transgrediendo el principio de estabilidad laboral relativa de salida, el
principio de no discriminacién (igualdad ante la ley), y principalmente el principio
rector del derecho laboral, refiriéndonos al principio protector. Lo resuelto por la
Corte Suprema y Tribunal Constitucional solo evidencia un trato discriminatorio y
desigual entre trabajadores, en consecuencia, surge la necesidad de una
modificacion legislativa en el Art. 16 y 34 de la Ley de Competitividad y Productividad
Laboral con la finalidad de regular los criterios y/o supuestos de despido del personal

de direccion y de confianza, asi como su tutela posterior al finalizar el vinculo laboral.
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