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RESUMEN

El presente trabajo de investigación desarrolla un análisis del expediente N°

EXP. 23646-2015-0-1801-JR-LA-08 del distrito Judicial de Lima, respecto de las

sentencias de primera, segunda instancia, y el recurso de casación presentado por el

recurrente, que tiene por finalidad el análisis de los fallos judiciales contradictorios

expedidos en primera instancia por el 8° Juzgado Permanente Especializado en la Nueva

Ley Procesal del Trabajo y en segunda instancia la sentencia de la 2° Sala Civil de la

Corte Superior de Lima, teniendo en cuenta que existe controversia respecto de la

determinación de la concurrencia de la falta grave, la cual habría sido la causal del

despido.

En su estructura consta de III capítulos. El capítulo I, aborda el marco teórico tanto

del despido arbitrario como forma de extinción de la relación laboral y la indemnización;

el capítulo II, esboza el análisis jurídico de los dos fallos contradictorios de las respectivas

instancias, que obran en el expediente mencionado; el capítulo III menciona la

jurisprudencia nacional relacionada al caso. Finalmente se indican las conclusiones y

recomendaciones del presente trabajo de investigación.

Palabras Claves: indemnización, despido fraudulento, despido arbitrario, reposición,

faltasgraves.
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ABSTRACT

This research work develops an analysis of file No. EXP. 23646-2015-0-1801-JR-LA-08 of the

Judicial District of Lima, regarding the judgments of first and second instance, and the appeal of

cassation presented by the appellant, whose purpose is to analyze the contradictory judicial rulings

issued in the first instance by the 8th Permanent Court Specialized in the New Labor Procedural

Law and in the second instance the judgment of the 2nd Civil Chamber of the Superior Court of

Lima, taking into account that there is controversy regarding the determination of concurrence of

serious misconduct, which would have been the cause of dismissal.

In its structure it consists of III chapters. Chapter I addresses the theoretical framework both

arbitrary dismissal as a form of termination of the employment relationship and compensation;

Chapter II outlines the legal analysis of the two contradictory rulings of the respective instances,

which are in the aforementioned file; Chapter III mentions the national jurisprudence related to the

case. Finally, the conclusions and recommendations of this research work are indicated.
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INTRODUCCIÓN

El sistema jurídico peruano a través de la Constitución Política del Perú de 1993

en su artículo 22° el trabajo, desde una concepción dualista, lo cual implica una visión

desde el enfoque de derecho y deber; asimismo, en el artículo 27° reconoce la tutela frente

al despido arbitrario que pudiera sufrir un trabajador. De este modo, cuando el empleador

decida de forma unilateral cesar la relación contractual requiere de la concurrencia de

causales factibles de acreditarse justificando el motivo de su extinción con la presentación

de medios de prueba idóneos y oportunos. Además de seguir el procedimiento de ley

dentro del plazo establecido, el aspecto más importante versa en la calificación realizada

por el empleador del hecho originario que será invocado como causal de despido al

trabajador, lo cual no hace posible prescindir del pago de la liquidación y otros derechos

correspondientes por ley.

Se denomina “despido” al mecanismo que constituye una forma de extinción de

la relación laboral; dentro del marco de un Estado constitucional de derecho merece una

debida motivación fundada y basada en la norma. Aunado a ello, se tiene la importancia

que denota la estabilidad laboral asociándolo a la idea de la justificación de un despido.

Según (Toyama, 2008) consiste en el derecho atribuido al trabajador con la

finalidad de conservar su trabajo durante toda su vida laboral, sobre aquel no puede

declararse su cese antes de la adquisición de la adquisición de su derecho de jubilación, a

excepción de los casos en que concurran las causas precisadas por la norma o

jurisprudencia.
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En la jurisprudencia nacional se han contemplado los criterios distintos de la

clasificación otorgada al despido. Entre ellos se distinguen el despido legal, el despido

indirecto otorga derecho a la indemnización y el despido nulo, incausado o fraudulento;

el derecho a la reposición del trabajador al puesto que venía desempeñando. Sin duda,

resulta primordial la acreditación de las causales atribuidas, considerando el papel

preponderante que desempeña justificar el despido en base a hechos reales y aplicando

correctamente la causal precisada en la ley de la materia; de lo contrario se habría

incurrido en la vulneración de derechos tanto al trabajo como a la estabilidad laboral.

De este modo, también debe precisar que únicamente la reposición como derecho

frente a despido fraudulento tendrá lugar ante la comprobación de los hechos materia de

cuestionamiento acreditándose mediante los medios probatorios pertinentes, así como la

indemnización por despido arbitrario.
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CAPÍTULO I

MARCOTEÓRICO

1.1. Antecedentes legislativos. Fuentes normativas

Antes de profundizar el desarrollo del presente trabajo de investigación, el cual

será guiado desde un enfoque de análisis de resoluciones judiciales (sentencias judiciales

de un mismo expediente, en este caso laboral); resulta menester precisar los antecedentes

históricos y la evolución legislativa de la figura del despido, el mismo que se encuentra

estrechamente relacionado con el derecho a la estabilidad laboral. Asimismo, en la

actualidad la figura del despido cuenta con una clasificación, establecida por la norma y

por la jurisprudencia en el ordenamiento jurídico peruano.

En mérito a ello, en el presente acápite se esbozará la evolución legislativa del

reconocimiento del derecho a la estabilidad laboral, a continuación, se precisa a detalla:

• El Reglamento de la Ley N° 4916 (Resolución Suprema del 22 de junio de 1928),

mediante dicha norma se sientan las bases de la hoy denominada “estabilidad laboral”.

• El Decreto Supremo del 05 de junio de 1953, regula primigeniamente el derecho a los

trabajadores de 20 a más años de trabajo con el mismo empleador no puedan ser

despedidos de forma arbitraria. De esa forma se estaba estableciendo el criterio de la tutela

al trabajador regidos por la antigüedad en el trabajador, lo cual se vio fortalecido a través

de Acuerdos Convencionales.

• El Decreto Supremo del 04 de noviembre de 1958, mediante el cual no puede establecerse

sanciones en asuntos indígenas vinculados a la rescisión de contratos en
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los cuales no mediara orden para el despido, en el caso que se produzca el incumplimiento

del artículo 91 ° del decreto de 1953.

• La ley N° 15442 del 30 de abril de 1965, precisa las causales que justifican los casos de

rescisión contractual.

• ElDecreto LeyN° 18471. Ley de la Estabilidad en el Trabajo de fecha de 10 de noviembre

de 1970. En el cual se establecen diversos criterios para su adquisición, cuando hubiera

superado el período de prueba de 3 meses, aplicables a los trabajadores de las empresas

privadas o público privada; estableciendo como causales: i) falta grave, ii) despido masivo

del personal autorizado por resolución de la autoridad del trabajo, dado a motivos

económicos o en casos de fuerza mayor y caso fortuito.

• Constitución Política del Perú de 1979, regulaba en el artículo 48°, el derecho la

estabilidad absoluta.

• Ley N° 24514. Nueva Ley que regula la Estabilidad en el Trabajo, inició a regir el 06 de

junio de 1986.

• Decreto Legislativo N° 728 (Ley de Fomento al Empleo), publicada el 8 de noviembre

del 1991.

• La Constitución Política de 1993 vigente.

- La Ley N°26513, Ley de Fomento al Empleo del 27 de Julio de 1995, al artículo 27° de

la Constitución de 1993, modificó distintos artículos, D.S N°05-95-TR, de fecha 18 de

agosto de 1995, se aprobó el TUO del D. Leg.N°728.

- El 04 de octubre del año 1996, publicó en el diario oficial el Peruano elDecreto legislativo

N°855. El TUO del D. Leg. N° 728, dividiéndose en:
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1. Decreto supremo N°002-97-TR, del 27 de marzo de 1997, la denominada Ley de

Formación y Promoción Laboral

2. Decreto Supremo N°003-97-TR del 27de marzo de 1997, la denominada Ley de

Productividad y Competitividad laboral

El sistema jurídico peruano regulación del despido ha sido objeto de diversas

modificaciones, debido al carácter flexible de las normas laborales durante la década de

los 90. Siendo en ese momento que se concede al empleador la facultad de despedir a

trabajadores de modo arbitrario y estableciendo por requisito para dicha actuación la

obligación del pago.

Uno de los principales antecedentes en la tutela frente al despido arbitrario lo

constituye la resolución del Tribunal Constitucional emitida a inicios del siglo XXI surgió

un gran dilema respecto del caso del Sindicato Unitario de Trabajadores de Telefónica del

Perú S.A. (Exp. N° 1124-2001-AA/TC), donde se precisa como criterio básico el respeto

esencial del derecho del trabajo, el mismo implica el acceso a gozar de un puesto de

trabajo y a no ser despedido sin causa justa.

La Carta Magna de 1993 estableció en su artículo 27º, la tutela frente al despido

arbitrario, distinguiéndose de la Constitución de 1979. (Toyama, 2008)

a) En la constitución de 1979:

- Reconoce expresamente el derecho a la estabilidad laboral;

- Resulta viable solo ante la concurrencia de causa justa;

- Tipos de estabilidad de entrada y salida;

- Regula las causas en le ley y requieren de comprobación.
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b) En la Constitución Política de 1993 vigente:

- Ausencia de desarrollo con carácter explicito que establezca una definición a la

estabilidad laboral;

- Otorga tutela frente al despido arbitrario;

- Establece la estabilidad de salida;

- Requiere de la ley para la determinación de la modalidad de protección.

Ello tiene como referencia lo establecido en el Convenio Internacional de Trabajo

N° 158 de la OIT, reconoce los tipos de estabilidad laboral, ya sea absoluta o relativa; si

bien no ha sido ratificada por el Estado, se entiende a manera de recomendación. Y el

Protocolo adicional a la Convención Americana sobre Derechos Humanos.

1.2 Marco Legal

- Constitución Política de 1993.

- Nueva Ley Procesal del Trabajo.

- Decreto Supremo N° 003-97, Texto único y Ordenado del Decreto Legislativo N° 728

Ley de la Productividad y Competitividad Laboral.

1.3. Análisis doctrinario de figuras jurídicas presentes en el expediente y afines

1.3.1. Contrato de trabajo

Instrumento por el cual se establece las obligaciones que le corresponden al

trabajador, quien se desempeñará bajo la subordinación del denominado como empleador,

con la finalidad de la obtención de una contraprestación. (Arévalo, 2012)
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Asimismo, para su configuración exige necesariamente de la concurrencia de los

siguientes elementos:

- Prestación del servicio

- Relación de subordinación

- Remuneración

1.3.2. Casuales de extinción de la relación laboral

El tema de extinción del vínculo laboral constituye uno de los aspectos que causa

mayor interés y discusión en el ámbito del derecho del trabajo, dado a la importancia

social y humana que representa para el entorno del trabajador. De esta forma, amerita una

atención relevante concedida al despido, producto de la voluntad de empleador de generar

la desvinculación del- trabajador de su empleo, siendo así, en la mayoría de casos se

manifiesta la resistencia del trabajador fundamentándose en las disposiciones del

ordenamiento jurídico.

El artículo 16 de la LPCL, establece las causales para la conclusión del contrato

de trabajo, las mismas que se detallan a continuación:

- Fallecimiento del trabajador

- Fallecimiento del empleador, (tratándose de una persona natural

- La renuncia del trabajador
-
- Vencimiento

- El mutuo disenso por conveniencia de las partes.

- La falta de capacidad permanente

- La jubilación
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- El despido

- La finalización de la relación laboral por causa objetiva.

1.3.3. El despido el ordenamiento jurídico peruano

Resulta menester precisar la definición de la concepción “despido”, para

(Montoya, 2003)alude a una de las causas de extinción de una relación laboral, basada

únicamente en la voluntad unilateral del empleador. Siguiendo dicha perspectiva (Quispe

& Mesinas, 2009), en los diversos niveles, tanto político, social, económico, la figura del

despido ha sido blanco de críticas e innumerables contradicciones, ha sido recogido en las

diferentes legislaciones, asimismo existen diversos planteamientos doctrinales, los cuales

no tienen un criterio uniforme.

Desde la perspectiva de (Olea & Baamonde, 2009), el despido es entendido como

la forma de extinción de la relación laboral destacados juristas han conceptualizado al

despido, incidiendo en la importancia de la decisión unilateral del patrón, de manera

autónoma a la presencia o ausencia de alguna razón que lo justifique. En ese sentido, se

considera al despido como la extinción de la relación laboral existente entre empleador y

trabajador, generada por la mera decisión del empleador.

Para Plá atribuye dos sentidos al término “despido”. El primero referido a la

facultad del empleador de realizar toda forma de terminación del contrato. El segundo

alude a una concepción restrictiva. (Blancas, 2013)

Consiste un acto de extinción unilateral, el cual merece una comunicación por

escrito. Asimismo, se requiere de justificación y de seguir el procedimiento conforme a
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ley. Al empleador le corresponde demostrar la causa dentro de un proceso que el

trabajador podría iniciar impugnando su despido. (Alva, 2016)

Tiene efectos inmediatos la resolución del contrato incluso sin haberse cumplido

con las exigencias de procedimiento operando provisionalmente el despido hasta que se

confirme o sea corregido por la autoridad judicial.

De ese modo, se hace necesaria la concurrencia de causa justa y su debida

comprobación regulado en el artículo 22 de la LPCL, aquel concepto se asocia con la

capacidad del trabajador. Asimismo, tendrá el derecho de la carga de la prueba el

empleador en el marco dentro del proceso judicial que podría iniciar el trabajador

despedido.

El despido procede cuando se hubieran presentado los siguientes supuestos:

• El trabajador debe laborar más de cuatro horas diarias

• El trabajador de haber superado el periodo de prueba

• La causal debe encontrarse de forma expresa en la ley y haber sido objeto de

comprobación

Claro está, la importancia que denota la existencia de una causa justificante,

debiendo acreditarla el empleador en el proceso. Sin motivación alguna (sin causa justa)

o con una motivación endeble, vaga, imprecisa, irregular o falsa, podríamos recorrer todos

los tipos de despido regulados tanto por la LPCL como por la desarrollada a nivel

jurisprudencial.

Asimismo, es necesario precisar que por ningún motivo debe verse el despido

desde una perspectiva con carácter lesividad o ilegalidad, pues es una figura contemplada

en el ordenamiento jurídico, es decir, se encuentra dentro de los parámetros de legalidad
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cuando se cumpla con los plazos y el procedimiento establecido para su ejecución, cuando

exista la causalidad a la que hemos hecho antes referencia.

Dentro de las formas de extinción del contrato de trabajo, la renuncia es vista como

aquella manifestación voluntaria del trabajador con la finalidad de terminar con el vínculo

laboral, siendo así, se concibe como la manera más adecuada para ambas partes

(empleador y trabajador); de forma contraria, el despido se presenta como final

indeseable, no obstante, se hizo inevitable para cesar el vínculo existente. (Blancas, 2013)

Los ordenamientos jurídicos en el ámbito laboral, producto de la tendencia

uniforme orientada a la limitación de despidos del empleador como instrumento de tutela

del trabajador ante un posible ejercicio arbitrario o desmesurado; de este modo, se

incorpora el requerimiento de precisar causa justa originaria del despido, de haberse

prescindido de ésta, dicho acto de carácter extintivo no será válido. (Blancas, 2013)

Siendo así, se materializa de forma evidente la contraposición existente entre el

empleador y trabajador. (Arce O. , 2008) son características del despido:

i) unilateralidad

ii) acto constitutivo

iii) acto recepticio.

1.3.4. Indemnización por despido arbitrario

En el caso que se hubiera acreditado el despido arbitrario corresponde

indemnización, conforme lo establecido en el artículo 38 de la LPCL, el mismo que reza

lo siguiente:

(...) equivalente a una remuneración y media ordinaria mensual por cada año

completo de servicios con un máximo de doce (12) remuneraciones (...)”. A diferencia de
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lo establecido en los contratos temporales o modales, su forma de cálculo varía conforme

lo establecido en el artículo 76 de la LPCL, entendiéndose que, de haberse vencido el

período de prueba y el empleador decida resolver de forma arbitraria el contrato, tendrá

cancelar al trabajador una indemnización correspondiente a 1 remuneración y media, por

el lapso del tiempo que hubiera transcurrido sin trabajar hasta que se produja el

vencimiento de contrato, no pudiendo exceder de doce remuneraciones.

Al respecto cabe enfatizar que en estos casos la norma dispone el otorgamiento de

una indemnización tarifada producto del despido arbitrario; sin embargo, adicionalmente

según criterios establecido por la jurisprudencia permite se otorgue indemnización por

daño moral. Resultando aplicable para los casos donde resulte notoria la existencia de un

daño adicional dado la insuficiencia de la indemnización por despido arbitrario. Aquello

se refleja en la Casación Nº 00139-2014-La Libertad, donde el demandante acciona

solicitando indemnización daño moral a su empleador, pese a ya haberse determinado un

monto de indemnización por concepto de despido arbitrario.

1.3.5. Despido fraudulento

El despido fraudulento se configura en el caso que el empleador guiado por el

ánimo perverso y auspiciado por el engaño despide al trabajador, es decir, mediante el

empleo de un accionar contrario a la verdad; pese a haberse cumplido con la imputación

y seguido el procedimiento establecido; ello se traduce por ejemplo cuando al trabajador

se le atribuyen hechos evidentemente falsos, o también es el caso de la atribución de una

falta que no se encuentra prevista de forma legal, afectando el principio de tipicidad

conforme lo ha establecido la jurisprudencia nacional, el Tribunal Constitucional en el
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Exp. N° 415-987-AA/TC, 555-99-AA/TC y 150-2000-AA/TC; o cuando concurra vicio

de voluntad o se de haberse incurrido en la fabricación de medios de pruebas.

Asimismo, existen casos en los cuales, el empleador carece de una justificación

cabal del cese de la relación laboral (despido); resultando lo más lógico en dichos casos

separar al trabajador de la empresa y efectuar un pago de la indemnización

correspondiente, debido al daño causado al ex trabajador, correspondiéndole el abono del

importe de una remuneración y media mensual por cada año trabajado, siendo el límite

doce sueldos, representando hasta ocho años, además de los montos correspondientes por

gratificaciones o por vacaciones truncas. (Tovalino, 2014)

Además, un aspecto determinante a destacar versa en el reconocimiento del

despido fraudulento, el cual se realiza a través de la jurisprudencia nacional en el

reconocido caso Llanos

1.3.6. Causales de despido fraudulento

Desde la perspectiva de (Rodríguez & Quispe, 2009), el despido fraudulento tiene como

causales a:

• Imputación de hechos de carácter inexistentes, falsos o imaginarios al trabajador

• Atribución de una falta no prevista de forma legal, afectando el principio de tipicidad

• Producción de la extinción de la relación laboral con vicio de la voluntad

• Cuando se hubieran fabricado las pruebas
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1.3.7. Falta grave

La falta grave es una causal establecida para el despido del artículo 25° del Decreto

Supremo N° 0 03-97-TR, reciben dicha denominación ante incumplimiento de las

obligaciones laborales encomendadas, lo cual generará la vulneración de la buena fe

laboral, la recurrente renuencia a las órdenes laborales, la recurrente suspensión de

desarrollo de labores, o ante el incumplimiento de las normas establecidas por el:

Reglamento Interno de Trabajo o el Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial,

expedidos por la autoridad competente que revistan gravedad.

Las recurrentes paralizaciones de forma intempestiva de las labores del trabajador

merecen ser objeto de una verificación fehaciente, en la cual podrán brindar apoyo al

respecto la Autoridad Administrativa del Trabajo, la Policía, la Fiscalía, de ser el caso,

dado que, bajo responsabilidad funcional se encuentran en la obligación de brindar el

respectivo apoyo para la realización de las constataciones de dichos hechos, asimismo en

el acta deberán individualizarse a los trabajadores que hubieran incurrido en dicha falta.

En relación a la causal invocada en el literal f) del mencionado artículo, aludiendo

a la denominada violencia como falta grave, esta tiene lugar ante la concurrencia de una

agresión física dirigido en contra del empleador, representantes, personal jerárquico o en

contra de sus compañeros de trabajo. Lo cual no implica necesariamente las

consecuencias nocivas o secuelas dañinas en la persona agredida.

La causal de violencia, dado a su propia naturaleza jurídica no necesita verse

revestido de mayor gravedad. Dichos actos pueden suscitarse dentro del centro laboral

constituyen falta grave. A diferencia de los suscitados fuera del centro de labores, estos

exigen haberse derivado de la relación laboral.
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CAPÍTULO II

CASOPRÁCTICO

2.1.- Planteamiento del caso

En el desarrollo del presente trabajo de investigación, esboza un análisis profundo

de las sentencias emitidas dentro del expediente N° 23646-2015-0-1801-JR-LA-08,

distrito Judicial de Lima, que abordó la controversia sobre la reposición por despido

fraudulento e indemnización por despido arbitrario y otros.

El expediente mencionado en el párrafo anterior fue interpuesto por C.V.B.F.,

contra la demandada empresa, en la cual solicita la reposición y como pretensión

subordinada indemnización por despido arbitrario contra la demandada empresa A. S.A.

ante el Juzgado Especializado de Trabajo Permanente de Turno.

2.2 Síntesis del caso

2.2.1 Fundamentos de la demanda:

Que, habiendo el señor C.V.B.F desempeñado el cargo de operador de maquinaria

termocotraible en la planta ubicada en Huachipa la empresa A. S,A, durante diecisiete

años, ocho meses y dieciséis días de servicios, en el período que oscila entre el 28 de

enero de 1998 hasta el 18 de setiembre del 2015, fecha en la que conjuntamente a 10

trabajadores de su misma planta fueron despedidos, por haber incurrido en falta grave,

conducta violenta en contra del trabajador A.E.H., quien habría sido víctima de maltrato

físico y psicológico, bullying y hostigamiento sexual el 20 de agosto del 2015.

El demandante, el 7 de setiembre del 2015 fue notificado de la carta de pre aviso

de despido de fecha 04 de setiembre del 2015, en la cual se exponen los argumentos que
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sustentan las faltas graves en las que habría incurrido el demandante, habiendo de ese

modo, incurrido en el incumplimiento del Reglamento Interno de Trabajo reguladas en

los incisos a), f) e i) del artículo 25 del D.S 003-97- TR-TUO de la Ley de Productividad

y Competitividad Laboral del D.L 728.

En relación a la acusación de la empresa A. de haber incurrido en la comisión de

faltas graves como causal de despido, sostiene que constituye una burda e indebida

utilización de los juegos o chacotas intrascendentes producidos cuando los trabajadores

nos cambiamos en el vestuario donde están los casilleros antes de ingresar al trabajo o al

culminar las jornadas de trabajo, pero en ningún caso podría configurarse faltas graves;

puesto que, resulta incierto. Como prueba de ello el trabajador A.E.H. reconoce que nunca

se produjeron actos de bullying, hostigamiento sexual o agresión física en su contra le

brindó una declaración jurada legalizada ante Notario Público lo cual adjunta a la

presentación de su demanda, donde reconoce que los hechos ocurridos en los vestuarios

antes de su horario laboral el 20, 22 y 25 de agosto fueron simples juegos de poca

trascendencia, que por ningún modo constituirán la afectación de las normas internas de

la empresa, tampoco se habría afectado la relación laboral de los trabajadores. Asimismo,

cabe precisar que dicha declaración la realiza el presunto agraviado el 10 de setiembre del

2015, teniendo conocimiento de la intención de la empresa de utilizar dichos videos para

sancionar a los trabajadores que pertenecen al sindicato.

El 18 de setiembre del 2015, la empresa A. cursa carta notarial de despido al ex

trabajador, señalando que varios de sus compañeros de trabajo habrían implementado

actos de maltrato de bullying contra el trabajador E.H. donde se le acusa de haber
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propinado patadas a sus zapatos y que además le habría propinado golpe en las nalgas;

aquello resulta falso, porque argumenta que no se habrían realizado dichas acciones.

Por otro lado, precisa por pretensión subordinada la indemnización por despido

arbitrario, la cual debe prosperar solo en el caso de que se desestime el mérito de la

pretensión principal la reposición por despido fraudulento. Esboza el argumento que, de

rechazarse despido fraudulento, se configura un despido arbitrario, motivando ello a la

indemnización, la cual se solicita por el monto de la suma de S/. 27,136.80 nuevos soles

resultante de la multiplicación de S/. 75.38 X 30 X 12 mensualidades como

indemnización.

2.2.1.1. Medios probatorios:

- Tres boletas de pago del año 2015, en original expedida por la empresa A. S.A., en la cual

consta la fecha de ingreso, ocupación desempeñada, remuneraciones percibidas,

acreditándose de ese modo la relación laboral que existió.

- Carta notarial de pre aviso de fecha 04 de setiembre del 2015 notificado al demandante el

07 de setiembre del 2015, en la que se realiza la imputación de la comisión de falta graves.

- Carta notarial de descargo de fecha 11 de setiembre del 2015 cursado a la demanda A.

S.A, haciendo ejercicio de su derecho a la defensa con el fin de desvirtuaren todos sus

extremos la acusación de la falta grave en la cual habría incurrido el demandante.

- Carta notarial de despido de fecha 18 de setiembre del 2015 cursada por la empresa

demandada A. S.A, con el objeto de probar el despido.

- La declaración jurada por el trabajador A.E.H. firmada notarialmente el 10 de setiembre

del 2015, mediante lo cual se pretende comprobar que las graves acusaciones son falsas.
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- La declaración testimonial de los trabajadores C.R.R. y W.A.G.R. sobre los hechos

ocurridos en los vestuarios los días 20, 22 y 25 de agosto del 2015.

- La declaración de parte de la demandada sobre los hechos ocurridos en los lockers de la

empresa los días 20, 22 y 25 de agosto del 2015.

2.2.2 Contestación de la demanda:

El 26 de mayo del 2016, la empresa A. S.A presenta su apersonamiento y

contestación de la demanda presentada por el demandante el señor B.F., quien fue

despedido al constatar que cometió actos de violencia, grave indisciplina que implicaron

la comisión de acoso moral en el trabajo de forma colectiva y hostigamiento sexual en

contra del señor E.H. Asimismo, como consecuencia de ello, cometió serios

incumplimientos al RIT de la empresa A.

La empresa objeta los argumentos expuestos en la demanda

• El cese del demandante no se produjo producto de un despido fraudulento

• Actuación del demandante se encuadró en los supuestos contenidos en los literales , f, e i

del artículo 25 de la LPCL habiéndose seguido el procedimiento de despido

correspondiente

• El demandante fue despedido por haber incurrido en faltas graves de la comisión de los

actos imputados en su procedimiento de despido.

En relación al carácter de falsedad de las acusaciones, la empresa sostiene que el

demandante en su demanda acepta haber cometido los hechos; respecto de la

intrascendencia de los actos imputados, A. alega que dichos actos pretenden restarse la

gravedad correspondiente, los hechos materia de discusión, en todas sus formas resultan

inadmisibles, debido a la afectación que producen en cualquier ambiente laboral. Ante el



25

reconocimiento de los hechos por parte del demandante, y por otro lado afirma la ausencia

de dichos actos, constituyendo simple juegos de los trabajadores, al respecto la

demandada considera que los actos mencionados habrían propiciado un ambiente hostil

para E.H.

Los actos imputados se habrían realizado fuera del horario laboral, por ello el

despido no se encuentra justificado; sin embargo, la empresa sostiene no resulta relevante

si los hechos se hubieran producidos dentro fuera del horario laboral. El factor

determinante versa en que derivo de la relación laboral.

Siendo así, de la apreciación de los vídeos correspondientes a los días 22 y 25

agosto de 2015 queda demostrado la realización de una serie de actos violentos en las

instalaciones de A., y tocamientos indebidos, agrediendo así al Señor E.H, por concurrir

en faltas establecidos en los incisos a), f) e i) del artículo 25° de la LPCL. Dando lugar al

procedimiento de inicio del despido al demandante de conformidad con lo establecido en

el artículo 31 de la LPCL, procediéndose el 18 de setiembre del 2015 al despido del

demandante.

Así también, el demandante solicita el pago de S/ 27, 136.80 soles por concepto

de indemnización. Ante lo cual se desconoce el criterio del Señor B.F. al señalar el monto

a corresponder, por concepto de jornal diario de monto S/. 75.38 como jornal diario.

Aunado a ello, se tiene que en el punto 7 respecto de la situación o condición laboral del

demandante señalado en la demanda, el Señor B.F. precisa que percibía un jornal diario

ascendente al monto de S/. 54.07, resultando evidente las graves contradicciones en las

que incurre el demandante.
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2..3 Medios probatorios:

- Carta de imputación de faltas de fecha 04 de setiembre del 2015, con la finalidad de

acreditar que la legitimidad de la causal invocada.

- Carta de descargos del señor B.F. de fecha del 10 de setiembre del 2015

- Carta de despido de 18 de setiembre del 2015

- Video que contiene el registro de los días 22 y 25 de agosto del 2015, con la finalidad que

puedan verificarse los hechos atribuidos al demandante.

- Declaración escrita del Sr. E.H.A., con legalización notarial de firma, donde consta que

acredita los sucesos imputados al demandante, y la ratificación de dicha declaración, el

10 de setiembre del 2015, presentada por el demandante.

- Copia Simple de la demanda de consignación de beneficios sociales en el expediente N°

14842016, interpuesta ante la corte Superior de Lima Este, con el objeto de acreditar la

empresa A. cumplió con otorgar sus beneficios legales al señor B. F., así como los

documentos correspondientes a su cese.

- Boletas de pago del demandante (últimos 6 meses), a efectos de acreditar las sumas que

percibía el señor B.F. de la empresa A.

- Carta de R.R. mediante el cual se autoriza el descuento de la cuota por pertenecer al

Sindicato Único de Trabajadores de bebidas y afines- SINTRABA, de fecha 4 de febrero

del 2011.

- Carta de G.R., autorizando el descuento de la cuota sindical de los trabajadores de la

empresa A. SINUTAJESA (actualmente SINTRABA, Registro Sindical N° 22373-05-

DRTPEL/DPSC/SDRG/DRGS) de fecha 26 de diciembre del 2010.
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2.2.4 Sentencia de primera instancia:

El Octavo Juzgado Permanente Especializado en la Nueva Ley Procesal del

Trabajo, el 10 de octubre del 2016, mediante resolución N° 3, el A-quo emite la sentencia

246-2015, en la cual

declara fundada la demanda de REPOSICIÓN LABORAL POR DESPIDO

FRAUDULENTO ordenando a la empresa demandada AJEPER, reponga al demandante

en su mismo puesto de trabajo o en otro de similar escala remunerativa.

Los argumentos sostenidos para la emisión de la sentencia judicial versan en dos

criterios, el primero referente a práctica frecuente realizada por el trabajador

conjuntamente con sus compañeros en contra de otro de sus miembros atribuyéndole la

excesiva confianza y familiaridad existente por los años que habían transcurrido

laborando juntos, desvirtuando de ese modo, la concurrencia de actos de violencia; el

segundo consiste en la ausencia de una comunicación previa a fin de solicitar la corrección

de su conducta, por encontrarse mostrando actos de indisciplina en contra del trabajador

E.H.; de no haberse comprobado ello en el presente caso, no pudo acreditarse si habían

antecedentes de dicho comportamiento, lo cual en audiencia fue ratificado, respondiendo

que no el demandante.

De conformidad con lo establecido por el Tribunal Constitucional en el

Expediente N° 005352009-PA/TC, respecto del establecimiento de sanciones, el

empleador tuvo que realizar una ponderación aplicando otras medidas disciplinarias, y no

directamente recurrir a la medida extrema de cesar las labores del trabajador, vulnerando

con dicho accionar el derecho fundamental del trabajador, el mismo que goza de

reconocimiento constitucional al amparo del art el artículo 22° de la Constitución Política
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del Estado, considerando que el despido resulta aplicable en atención de su carácter última

ratio. Desde dicha perspectiva, la empresa deberá emplear las acciones conducentes a

eliminar todo tipo de conductas inapropiadas, que posteriormente pudieran convertirse en

el denominado bullying afectando con ello el ambiente laboral de los trabajadores, entre

ellos, podrá realizar charlas o conferencias que permitan a los trabajadores establecer una

diferenciación entre las típicas bromas entre compañeros y los comportamientos

inadecuados intolerables en un adecuado ambiente laboral, pues de ningún modo se puede

tolerar el trato hostil.

Resulta notorio que el cese del actor fue un acto fraudulento, al no haberse probado las

faltas imputadas en este proceso, vulnerando de ese modo el derecho al trabajo del

demandante regulado en el artículo 22 de la Constitución Política, dando lugar a la

reposición del trabajo a su puesto de trabajo mantenido antes de su cese.

2.2.5 Fundamentos de la apelación:

El 19 de octubre del 2016 la demandada interpone recurso de apelación fundamentándose

en que resulta paradójico que el Juez del séptimo considerando de la sentencia, reconoce

que el comportamiento del demandante ha constituido acto de bullying y luego niega de

forma rotunda la existencia de actos de violencia, indisciplina u hostigamiento sexual.

2.2.6 Sentencia de Vista:

El 21 de diciembre del 2017 la Tercera Sala Laboral Permanente revoca la

sentencia N°246-2015, contenida en la resolución del 10 de octubre del 2016, reformando

dicha decisión y declarando INFUNDADA la demanda e todos sus extremos y ordenando
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que la empresa demandada cumpla con reponer al demandante en su mismo puesto de

trabajo.

Del desarrolló de la audiencia de juzgamiento al interrogar a la víctima el señor

H. participante en calidad de testigo, responde ante pregunta de si lo habrían acosado en

el minuto (00:34.15), señala que no; respecto a ello, debe entenderse al hostigamiento

sexual que cada persona efectuará un razonamiento distinto sobre su concepción; sin

embargo, ello no puede alterar la gravedad de la conducta en la que habría incurrido el

demandante, acreditándose en autos, basándose en la conducta del trabajador

(demandante) y la declaración titubeante de la víctima. Lo cual motivó que el Colegiado

ratifique la sanción de despido por falta grave al demandante, concluyéndose que resulta

necesaria revocarse la sentencia de primera instancia.

En el presente caso la demandada señala como agravios que la sentencia incurre

en error al considerar la existencia de un despido fraudulento, basándose en que durante

la visualización de los videos de las cámaras de seguridad el presunto agraviado

reconociera que no se trata de bullyng. Siendo así, ha podido advertirse que el empleador

ha cumplido con el inicio del procedimiento formal de despido, lo cual pudo verificarse

mediante los medios probatorios presentados.

De este modo se ha podido comprobar la veracidad de los hechos atribuidos al

demandante, desvirtuando la creencia errónea de su carácter falso o inexistente, al haberse

acreditado fehacientemente la concurrencia de la causal de falta grave invocando las

causales a), f), i) del artículo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR; pudiendo

soslayarse que no se configura despido fraudulento alegado por el demandante,

deviniendo en infundada la demanda en mérito al artículo 200 del CPC.
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Recurso de casación:

El 26 de diciembre del 2017 el recurrente C.V.B.F. presentó recurso de casación ante la

Tercera Sala Laboral de Lima,

El 4 de marzo del 2019, la Segunda Sala de Derecho Constitucional y social transitoria

declara IMPROCEDENTE el recurso de casación presentado por C.V.B.F. .teniendo en

cuenta que si bien el impugnante cumple con detallar las normas infraccionadas por el

Colegiado al emitir pronunciamiento de conformidad a lo previsto en el inciso 2° del

artículo 36 de la Ley 29497, Nueva Ley Procesal del Trabajo, los fundamentos esbozados

no resultan suficientes para acreditar su relación directa con la decisión contenida en la

resolución recurrida. Además, resalta la deficiente redacción de los argumentos en el

recurso presentado, siendo así, en mérito a lo expuesto conlleva a declarar su

improcedencia.

2.3.- Análisis y opinión crítica del caso:

El caso objeto de análisis ha recurrido las instancias procesales, obteniendo fallos

judiciales contradictorios, sin embargo, hay que establecer una serie de precisiones, al

referirse a una reposición por despido fraudulento e indemnización por despido arbitrario.

El aspecto más discutible en el presente caso versa en la comprobación de la existencia

de la falta grave del trabajador despedido, la cual se habría manifestado en conductas que

constituirían bullying e inclusive actos de hostigamiento sexual, sustentado en los medios

probatorios presentados en la contestación de la demanda de la empresa A. S.A entre ellos

videos de los días 20, 22 y 25 de agosto y con la propia declaración del agraviado; en este
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sentido, califica de “práctica frecuente realizada por sus compañeros dado a la confianza

y familiaridad existente” arribando a la conclusión: LA FALTADEDEMOSTRACIÓN

DE LOS ACTOS DE INDISCIPLINA IMPUTADOS AL TRABAJADOR,

DESCARTANDO LA EXISTENCIA

DEL ACOSO SEXUAL, resulta importante destacar que el arribo a esa conclusión se

sustenta en la ausencia de una comunicación previa al trabajador (llamado de atención) y

en razón a la interrogante planteada al abogado de la representada alega la carencia de

antecedentes indisciplina. Por los motivos expuestos, el primer fallo declara FUNDADA

la demanda y dispone la reposición del trabajador despedido; sin embargo, ante la

presentación del recurso de apelación del demandante, la sentencia de vista dicta un fallo

contradictorio revocando dicha decisión judicial, amparando los fundamentos alegados

por la empresa y señalando que si existió LA FALTA GRAVE, argumentando que en la

audiencia de la vista dela causa pudo advertirse que el demandante realizó conductas

inapropiadas, las mismas que afectan la dignidad del trabajador, siendo objeto de actos de

connotación sexual, no pudiendo traducirse en actos de juego contra E.H..

De la visualización del CD, puede apreciarse que el Señor E.H. se encuentra en el pasadizo

(empleado fines de vestidor)

En opinión de la investigadora el aspecto clave diferenciador entre la sentencia de primera

y segunda instancia versa en el hecho que procedo a citar con fines ilustrativos:

“(…) Sin embargo de la visualización del CD en la Audiencia de Juzgamiento a minuto

00:41:24 y a minuto 00:44:26 en la audiencia de vista de la causa, se advierte que el actor

tuvo conductas inapropiadas que colisiona contra la dignidad del trabajador afectado los

días 22 y 25 de agosto del 2015, y realiza actos connotación sexual y no de juego en contra
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del señor E. H., quien se halla en ese momento en el pasadizo utilizado como vestidor con

polo de color blanco y pantalón rojo y el actor vestido de rojo pasa caminado el día 22

por el lado del referido trabajador (victima) y toma la mano como que lo jala al señor E.H.

y el día 25 pasa por el lado del señor E.H.y ya dando un paso hacia adelante estira atrás

las manos y los dedos hacia las nalgas del señor E.H. y levantando la misma mano hace

oler a otro trabajador próximo quien levanta la mano en señal de que apesta”

Del párrafo expuesto puede desprenderse varias conclusiones:

- Criterios opuestos en la valoración de los medios probatorios e interpretación de la norma.

- Configuración del despido arbitrario.

- Reconocimiento de los hechos por parte del demandante.

- Trascendencia de los hechos ocurridos, enfatizando en los videos donde se logran

visualizar a los trabajadores de la empresa A S.A, en el ambiente de los lockers fuera del

horario de trabajo, pero dentro de sus instalaciones (evidenciando la conducta que

mostraba el demandante en contra de un trabajador).

- Configuración de la causal de falta grave por conducta violenta.

- Generación de ambiente laboral hostil.

Considerando que actualmente vivimos en un Estado Constitucional de Derecho,

si bien resulta necesario proteger la estabilidad laboral, ante ello se contrapone la

necesidad de garantizar un adecuado clima laboral para los trabajadores; siendo en este

ámbito importante señalar que cualquier acto que contenga manifestaciones violentas,

degradantes, humillantes deberán ser sancionadas, resultando lo más pertinente la
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extinción del vínculo laboral, siendo totalmente justificada. Situación no presentada en

este caso, pues el Tribunal Supremo declaró la improcedencia del recurso de casación y

mantuvo la posición de la decisión judicial adoptada en segunda instancia donde revoca

la decisión de primera instancia, por ende, declara INFUNDADA, evidenciándose con los

medios probatorios presentados por la demandada valorados en el

desarrollo del juicio.

En opinión de la investigadora coincido con la postura del Tribunal Supremo

respecto de la determinación de la falta grave como causal de despido fraudulento; pues,

habiéndose comprobado que el propio demandante admite haber realizado dichas

acciones ofensivas en contra de su compañero de trabajo; sin embargo, los cataloga de

meros actos de juego, restándole la trascendencia y la gravedad, lo cual debe ser

inadmisible a todas luces en cualquier ambiente laboral.
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CAPÍTULO III

ANÁLISIS JURISPRUDENCIAL

3.1 Jurisprudencia nacional

3.1.1. Casación laboral Nº 2283-2017

Resumen de los hechos:

El 6 de marzo del 2014 la empresa Cerámicos Peruanos Sociedad Anónima

despide fraudulentamente a Erasmo Chiroque Parillas de su cargo como Operador de

Prensa de Formado. Por lo cual el ex trabajador presenta su demanda solicitando su

reposición y la Compensación por Tiempo de Servicio. En primera instancia teniendo

como fundamento considera la falta de cumplimiento de las labores ha sido una falsa

imputación, puesto que las maquinas utilizadas por el actor se encontraban en

mantenimiento, justificando de esa forma la suspensión de sus labores. El criterio que se

tuvo para emitir el fallo versa en la falta de comprobación de los hechos alegados por la

demandada en relación a los actos de violencia y la falta de la palabra del actor, lo que

habría afectado a otro trabajador; de lo cual puede desprenderse los hechos imputados al

demandante son inexistentes y configuran el despido fraudulento.

La Segunda Sala de Derecho Constitucional y social transitoria falla declarando

fundado en parte el recurso presentado por el recurrente, decidiendo casar la sentencia de

vista del 26 de setiembre del 2016 revocando la sentencia de primera instancia del 1 de

diciembre del 2014, en el extremo que ordena el pago de las remuneraciones y

gratificaciones dejados de percibir y el depósito de la CTS.
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Apreciación crítica

De lo expuesto puede apreciarse la contraposición existente sobre la concurrencia

de parte del actor, de los actos de violencia y faltamiento de palabra verbal imputados;

resultando en dicho caso la insuficiencia de las declaraciones testimoniales de los

trabajadores las cuales no generaban el nivel de convicción necesario. Siendo así, la Corte

enfatiza que ha podido acreditarse que el otro trabajador habría agredido al demandante,

en evidente provocación.

Al respecto, la Sala Suprema arriba a la conclusión de la inexistencia de los hechos

imputados al demandante, configurando de esa forma DESPIDO FRAUDULENTO,

resultando infundado la causal de infracción normativa por interpretación errónea del

literal f) del artículo 25 del T.U.O. del Decreto Legislativo Nº 728.

Asimismo, en relación a la pretensión del pago de remuneraciones ordinarias y de

beneficios sociales dejadas de percibir no resulta posible aplicar el criterio de los despidos

nulos a los arbitrarios, fundamentándose en el principio de Legalidad y de conformidad

con la Casación N° 11302-2014- LIMA, que constituye precedente de obligatorio

cumplimiento, no resulta viable aplicar las consecuencias de los despidos nulos a las

reposiciones por despidos fraudulentos.
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3.1.2. CASACIÓN N° 13969-2019- Lima Sur

Resumen de los hechos

El señor Guillermo Joyo Galván inició un proceso de reposición por despido

fraudulento y otros 10 de marzo del 2016 contra la empresa Unión de Concreteras

Sociedad Anónima – UNICON, solicitando el pago de S/15,000.00 soles por daño a la

persona y diez mil soles a concepto de daño al proyecto de vida.

El 6 de febrero del 2019, presenta el recurso de casación contra la Sentencia de

Vista del 22 de enero del 2019, que confirma la Sentencia apelada del 12 de diciembre

del 2016, que declaró fundada en parte la demanda; en el proceso seguido por la parte

demandante, sobre Reposición por despido fraudulento y otros.

Por el despido que tuvo lugar por la supuesta incurrencia en la comisión de una falta grave

ante los hechos ocurrido el 26 de febrero del 2016, donde habría sido encontrado

durmiendo apoyando las manos y la cabeza en el timón en el camión asignado para el

desempeño de sus labores y dentro del horario laboral, dormido en horario de trabajo

dentro de las instalaciones de RAEDAM S.A.C, reflejándose su falta de diligenciamiento

y cuidado. Asimismo, había dejado la llave puesta en contacto, lo cual pudo ocasionar un

accidente de trabajo, pues sus compañeros de trabajo se encontraban a su alrededor. Lo

cual habría sido contrastado con la carta de descargo, donde niega haber estado durmiendo

y señala que fue producto del cansancio laboral, aunado a la elevada temperatura y que

no toda persona que pestañea está durmiendo; procediendo la empresa a despedirlo el día

10 de marzo del 2016.

Apreciación crítica:
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El criterio de la Sala Suprema es enfático al considerar que el recurrente si incurre

en una falta; sin embargo, dicho hecho no revista de la gravedad necesaria, debido a la

ausencia de la producción de un resultado o algún evento riesgoso, es decir la colocación

en estado de exposición al peligro considerando el rubro, en el cual se desempeñaba. Para

la concurrencia de la falta grave, el trabajador debe haber realizado una acción cometida

que haga irrazonable la subsistencia de la relación laboral entre el empleador y el

trabajador.

3.1.3 CASACIÓN LABORAL Nº 18225-2016 DEL SANTA

Resumen de hechos:

Mario Ricardo Linares Arroyo acciona contra Terminal Portuaria de Chimbote U.E.

Gobierno Regional de Ancash, solicitando como pretensión principal su reposición por

haber sido objeto de despido fraudulento; el pago de una indemnización por daños y

perjuicios por lucro cesante, y la correspondiente indemnización por concepto despido

arbitrario.

El 8 de agosto del 2016, la Sala falló declarando fundado el recurso de casación

interpuesto por la demandada, procediendo a casar la sentencia de vista, revocando la

sentencia apelada del 3 de noviembre del 2015, por ende, declarándola infundada.

En Segunda instancia, el Colegiado de la Sala Laboral confirma dicha decisión

judicial, sosteniendo respecto de la falta grave constituida la reiterada paralización

intempestiva de labores, solo se habría realizado el día 11 de junio del 2015, y no

conforme atribuyó la demandada, sindicando una falta que no resulta apropiada al hecho

suscitado, de esta forma se habría vulnerado el principio de tipicidad.
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La sentencia en mención da lugar a que el demandante presente su recurso de

casación invocando la causal de la infracción normativa por interpretación errónea del

literal a) del artículo 25° del TUO del D. L. N° 728, Ley de Productividad y

Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

Apreciación crítica:

La Sala Suprema señala que el despido fraudulento, cuando medie engaño, esto es,

se procede de manera contraria a la verdad contraviniendo la buena fe laboral y se

materializa cuando se imputa al trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o

imaginarios.

En el caso aludido no pudo acreditarse que la suspensión precisada por la demandada, no

pudo acreditarse que la suspensión indicada por la demandada generó daños y perjuicios,

resultando desproporcional haber despedido al demandante; más aún cuando se hubiera

comprobado la sede en la cual desempeñó sus labores el 11 de junio del 2015 En el muelle

N° 2. Y siendo que, en segunda instancia confirma dicha posición. Se tiene que la

demandante recurre a la casación con el objeto de revocarla, en este sentido, el Tribunal

Supremo sostiene que no se configura un despido fraudulento, pues, la falta grave

invocada carta de pre aviso de despido se ha basado en hechos suscitados; sin embargo,

no se acreditó el accionar perverso de la demandada (requisito exigible para el despido

fraudulento). Aquello, conlleva a colegir que no podría catalogarse de despido

fraudulento.
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CONCLUSIONES:

El desarrollo del presente trabajo de investigación ha permitido cumplir arribar con los

siguientes términos:

1) La Constitución Política del Perú reconoce el trabajo en el artículo 22°desde una

concepción bipartita, estableciéndose de esa forma como derecho y deber; dicho

reconocimiento puede concordarse con la regulación establecida en el artículo 27° tutela

frente al despido arbitrario. Asimismo, la norma contempla por mecanismo de tutela

resarcitoria el pago de una indemnización.

2) El ordenamiento laboral y la jurisprudencia nacional han establecido como clasificación

al despido nulo, incausado, injustificado, arbitrario y fraudulento, precisando para su

aplicación causales, procedimientos y plazos que deben seguirse rigurosamente, de lo

contrario se estaría incurriendo en una evidente afectación de los derechos del trabajador

3) La reposición es un derecho del cual gozan los trabajadores que hubieran sido despedidos

sin mediar justificación alguna, es decir, ante la concurrencia de un despido fraudulento.

Para ello, deberá incoar un proceso laboral ante la autoridad judicial competente siguiendo

los plazos y procesos establecidos.

4) En el caso materia de análisis se ha podido evidenciar la controversia existente entre la

valoración e interpretación de los medios probatorios que sustentaron la decisión judicial

de declarar fundado la demanda; sin embargo, en segunda instancia ello se revoca,

evidenciándose de esa forma la necesidad de. a acreditación de la causal invocada, en este

caso, falta grave por concurrir actos de violencia (bullying) en contra de un trabajador.
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Recomendaciones:

El desarrollo del presente trabajo permite establecer las siguientes recomendaciones:

1. A nivel institucional se sugiere que las facultades de derecho desarrollen talleres sobre el

despido arbitrario y fraudulento, desde la perspectiva del análisis jurisprudencial

identificando los criterios establecidos por la jurisprudencia.

2. Se recomienda la elaboración de trabajos de investigación relacionados a las formas

de extinción de la relación laboral, el despido arbitrario e indemnización y el

despido fraudulento y la reposición, en la búsqueda de indagar y ampliar horizontes

sobre los criterios jurisprudenciales para su determinación.

3. Se recomienda a la autoridad laboral competente brindar talleres informativos dirigidos a

los trabajadores con el objetivo de poner en conocimiento las acciones

correspondientes ante un despido y las causales por las cuales se justifica la extinción del

vínculo laboral. La falta grave como causal de despido.

4. Se recomienda la regulación del despido fraudulento en la Ley de la materia, a fin

de completar su establecimiento en la norma y fijar los alcances que no se hubieran

precisado en la sentencia del Expediente 976-2001-AA/TC en el caso Llanos

Huasco; donde el propio Tribunal Constitucional aclara la existencia de un tipo de

despido diferente al arbitrario, incausado e injustificado y el nulo.
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