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Resumen

El problema en cuestion, es determinar si el retiro de la confianza vulnera o no
la proteccién constitucional contra el despido arbitrario establecido en el articulo
27, para ello se ha empleado el método de entrevista en profundidad, mediante
la cual hemos llegado a la conclusién que esta al ser de naturaleza subjetiva y
no encontrarse establecida en la ley laboral, si vulnera este y otros derechos

vinculados.

Palabra clave: Trabajadores de confianza, retiro de confianza, estabilidad

laboral, despido arbitrario, proteccion constitucional, despido justificado.
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Abstract.

The problem in question is to determine whether or not the withdrawal of trust
violates the constitutional protection against arbitrary dismissal established in
article 27, for this the in-depth interview method has been used, through which
we have reached the conclusion that This being subjective in nature and not

established in the labor law, it does violate this and other related rights

Keyword: Trusted workers, confidence withdrawal, job stability, arbitrary
dismissal, constitutional protection, justified dismissal.



INTRODUCCION

La relacion laboral de los trabajadores de confianza, como punto critico de la
“presunta” desproteccion, esta relacionado con la estabilidad de salida de estos
trabajadores, y a manera de aspiracion tal cual menciona la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2009) y su recomendacion N° 166 la cual sefiala
que los paises afiliados tienen que optar por brindar un reconocimiento en la
estabilidad de los trabajadores, ya sea una manera absoluta o una relativa; de
igual forma tenemos el Protocolo de San Salvador (CIDH, 1988), que sefala, en
caso de darse un despido sin causa (despido injustificado), al trabajador le
corresponderia su derecho a una reposicién o una indemnizacién de ser el caso.
En los trabajadores de confianza, lo que da inicio a una relacién laboral de estos
trabajadores es la denominada “confianza”, en la que deriva de la misma
naturaleza de ésta, y es la misma que la extingue segun el VII Pleno

Jurisdiccional en material laboral.

La calidad que presentan estos trabajadores, se funda debido a que ellos
mantienen dentro de sus labores contacto personal y, asi mismo, se relacionan
directamente con el empleador, ademas con el personal de direccién, en la cual
estos cuentan con acceso a secretos comerciales, industriales o profesionales'y,
en lineas generales, a informacion de caracter reservado. (Texto Unico y
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, 1997).

Respecto a las particularidades que distinguen a este tipo de trabajadores de un
trabajador comun, el TC sefala lo siguiente: a) ésta relacion laboral especial
presenta caracteristica de reciprocidad entre ambas partes, teniendo en cuenta
sus derechos y obligaciones de ambas bajo las exigencias de la buena fe, b) este
trabajador es quien porta grado de representatividad y asi mismo debe ser
responsable dentro de sus funciones, como también de la empresa y ante
intereses que lleguen a adquirir de quienes lo contratan, mostrando asi a través
de sus actos una plena garantia y seguridad. (Casacién Laboral N°18450-2015,
2017).

Se puede decir que la confianza esta relacionada con la meritocracia, debido a
gue esta se alcanza después de actos positivos para el empleador, siendo asi

en los trabajadores que llegan al puesto de confianza de forma escalonada, es
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decir inician en un puesto laboral comun (se habla de una mixtura laboral) y
debido al buen desempefio y aporte en la empresa, es que hace nacer la
confianza en el empleador. Esta definicion si bien es cierto no la encontramos en

un marco legal, debido a la falta de pronunciamiento.

Dentro del contexto normativo prescribe que el deber y el derecho son parte del
trabajo perteneciente al bienestar social y asi mismo ayuda en la realizacion de
la propia persona y de igual forma se brinda una proteccion contra el despido
arbitrario, tal cual lo encontramos articulos 22 y 27 de nuestra carta magna.
(Constitucion Politica del Pera, 1993).

Referente a lo anteriormente mencionado, sobre la proteccion contra un despido
sin causa, siendo este un derecho constitucionalizado; se conoce que el periodo
de prueba es de seis meses cumplidos para los trabajadores de confianza (TUO
Decreto Leg. N° 728, 1997) que, habiendo alcanzado el tiempo establecido por
la presente norma, el trabajador llega a adquirir la debida proteccion ante un
despido sin causa; es menester acotar que, para que se dé la terminacion de
este vinculo laboral, se debe expresar la razén del porqué se produce este
término laboral. En tal sentido, esta proteccién deberia alcanzar a todos los
trabajadores sin excluir indirectamente a este tipo de trabajadores que son
materia de investigacion, en desamparo o que su destino laboral dependa de la
decision de su empleador y no de su desempefio laboral que realizan estos
trabajadores. Siendo esto, un punto de cuestionamiento de estudiosos en
derecho laboral, tanto en el Perd como en el extranjero en donde regulan este

tipo de trabajadores.

Ahora, teniendo en cuenta al VIl Pleno Jurisdiccional en Materia Laboral (2018),
hace alusion de una forma subijetiva, la terminacién del vinculo laboral de estos

trabajadores de confianza:

e Los trabajadores que llegaron a ingresar de forma directa al cargo de
confianza o ya sea de direccién, no les corresponderia una reparacion
indemnizatoria producto de un despido arbitrario, es decir cuando el
empleador llegue a retirarle la confianza.

e Los trabajadores que alcanzaron el cargo de confianza pero que, para llegar

inicialmente se realizaban funciones ordinarias o0 comunes dentro de la



empresa 0 ya sea institucion privada, a este tipo de trabajadores le
corresponderia una indemnizacion por despido arbitrario, siempre y cuando
su empleador no les de la opcién a reincorporarse a su puesto laboral
anterior, después de haberle retirado la confianza; o cuando por voluntad

propia del trabajador, no decida regresar a su antiguo puesto de trabajo.

En referencia al Pleno Casatorio ya mencionado, se puede deducir que el
trabajador tendria que estar a la expectativa de la decision que pueda tomar en
cualguier momento su empleador sobre su futuro laboral; es decir, sobre la
continuidad de su trabajo en la empresa o instituto. Es asi que, muchos
estudiosos consideran esto, como un acto arbitrario, ya que las partes presentan
un notorio desbalance en el vinculo laboral, debido a la no existencia de una
razon objetiva que llegue a constituir la desconfianza del empleador hacia su
trabajador. Sin embargo, a través de nuestras leyes, se puede decir que estos
trabajadores se encuentras respaldados por nuestro ordenamiento juridico ante
un despido sin la existencia de una causa objetiva que la funde; es decir, para
dar por terminada su vinculo laboral se debe motivar objetivamente y no de una
forma subjetiva como lo establece el VII Pleno; es por ello, que se plantea el
siguiente problema: ¢ Cuales deben ser las causales que fundamenten el retiro

de confianza en los trabajadores de confianza en el sector privado?

Para establecer causales que justifiquen el retiro de confianza, en el presente
proyecto se realizara el andlisis de cuestiones generales, las caracteristicas que
presentan para la calificacion de esta categoria de trabajadores, las
consecuencias que representa la falta de justificacion en el retiro de confianza
ante una forma de despido que no cuente una motivacion objetiva que la funde.
Se pretende dejar un amplio panorama referente a los trabajadores con cargo de
confianza, esto implica el andlisis juridico del VII Pleno Jurisdiccional Laboral,
analisis Constitucional en relacion al trabajo, andlisis del Dec. Supremo 003-97-
TR en lo concerniente a las causales que funden la extincion de la relacién
laboral vigente, la Casacion 18450-2015 del 31 de octubre del 2016 y el analisis
de la legislacion comparada de algunos paises relacionados al tema de
investigacion, es por ello que se busca brindar la debida proteccién a este tipo
de trabajadores. De ser posible la presente investigacion, aportara en la

adquisicion de conocimientos sobre los trabajadores de confianza, demostrara
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la importancia de la debida motivacién en un despido, en el caso en el retiro de
confianza; ademas que, permitird brindar la debida protecciéon ante actos
arbitrarios de parte del empleador. La presente investigacion servira como medio

de orientacion para futuros trabajos que requieran de la presente informacion.

Es por ello que se establecié como objetivo general “proponer los criterios de
base para la motivacion del retiro de confianza de los trabajadores en el sector
privado”; y en objetivos especificos tenemos: a) demostrar que la proteccion
constitucional del articulo 27 contra el despido arbitrario, no se esta cumpliendo
en relacion a los trabajadores que cuenta con cargo de confianza en el sector
privado, b) determinar si la causal que presenta el VII Pleno de forma subjetiva
en los trabajadores del sector privado constituye una causa justa para un despido
y, €) evaluar la legislacion laboral extranjera respecto a las causales de despido
de los trabajadores comunes extendidas para los trabajadores con cargo de
confianza. Para lo cual se presenté como hipotesis del proyecto: “Establecer
criterios que motiven la configuracion del retiro de confianza, permitiria lograr la
proteccion del derecho ante un despido arbitrario prescrito en al art. 27 de la

Constitucion Politica del Perd, en los trabajadores de confianza”.

La presente contara con 7 capitulos, en la cual iniciar4 con los antecedentes
tantos nacionales como internacionales, para luego presentar la evolucion de
esta figura en aspecto normativo como jurisprudencial; el siguiente capitulo se
presentara doctrina que conceptualizardn temas que abordan este tipo de
trabajadores y que reforzara la investigacion, posterior a ello, se entablara dos
corrientes concernientes al retiro de confianza como causal de extincion de este
tipo de relacion laboral luego, mediante demostracion de hipotesis se contribuira
con el andlisis de expedientes emitido por el Tribunal Constitucional y la Corte
Suprema. De los instrumentos empleados, estableceremos los resultados que
recaerd en la opinibn de abogados en materia laboral y trabajadores de
confianza; por ultimo, se realizara la discusion de la investigacion realizada en la

presente, para luego poder brindar conclusiones y recomendaciones del caso.



CAPITULO I;: RESENA HISTORICA

1.1

Antecedentes internacionales:

Teniendo como fin, crear en el publico lector una nocién sobre el derecho al
trabajo y todo lo que ello engloba, es necesario acudir a definiciones que
ayudaran a evaluar si tal retiro de confianza, es o no, de alguna manera
contrario al derecho constitucional contra el despido arbitrario que los
trabajadores ostentan. Y es que, tales derechos que acogen a un trabajador,
no solo se ponderan en la legislacién peruana, sino que va mas alla de ello,
se encuentra recogido al nivel internacional, en ciertas legislaciones un tanto

diferenciado por los avances que han obtenido en materia laboral.

Siendo asi, el sistema mexicano se regocija en una concepcion que tutela en
favor de los trabajadores. Dejando claro y a manera de ejemplo que, en el
estado de México, no son ajenos a una debida proteccién hacia la parte
aparentemente deébil en una relacion laboral en cualquier clase de

trabajadores, incluidos los trabajadores de confianza. (Néstor, 2000)

En la regulacion chilena, dentro de sus normas laborales se encuentran
causales expresas para el término del vinculo laboral, siendo asi, de no
incurrir el trabajador en una de ellas, el empleador no podra cesar de sus
funciones al trabajador. Y si el empleador no cumple con ello, y da por
culminada la relacién laboral, el trabajador tiene la potestad de demandar a
su empleador con el propésito de que el tribunal chileno lo declare como un

despido injustificado. (Sepulbeda y Sovarzo, 2008).

En la regulacién Espafiola, el despido se entiende como una institucion sobre
la que descansa algunas garantias laborales, un componente esencial del
ordenamiento que regula conexidn que existe entre trabajadores y
empresarios, por ello que supone la ultima limitacion de defensa de los
primeros: de no existir presupuestos que mermen la autoridad patronal para
concluir con el contrato, el contenido de este quedard a merced de quien
ostente el grado de superioridad en la relacibn de explotacion, pues no
existira forma de oponerse a la real voluntad novatoria que imponga al
empleado. (Atauri, 2014).



Como menciona Atauri, mantener a estos trabajadores sin una regulacion
especifica y, por tanto, no exigir la motivacion del retiro de la confianza,
significaria mantener latente la libre voluntad del empleador, basando el
despido en la voluntad unilateral e injustificada.

Asi mismo, el autor espafiol Lazaro (2014) quien en relacion al presente
trabajo recalca que, aparte de brindar debida proteccion a los derechos de
los trabajadores, la norma suprema también ofrece garantias que respaldan

los derechos basicos individuales y colectivos del sector trabajador.

Para decir que un trabajador subordinado es de confianza, se debe analizar
las atribuciones que tiene y especificar si presenta un rango de mando en
relacion a los trabajadores ordinarios, de direccion y también de fiscalizacion,
0 en todo caso sin la necesidad de ejercer tales poderes sus labores propias
tienen la posibilidad de atender a un grado de confianza, relacionadas a las
atribuciones del empleador en la empresa, como es el caso del Asistente
Personal del Presidente o empleador, o el representante de su jefe. (Alfaro,
2013).

Plantear alternativas de solucion a la problemética en cuanto a este tipo de
trabajadores, seria una opcidn un tanto ambiciosa y favorable, ya que de esta
manera gran cantidad de trabajadores que pertenecen a esta denominacién
dejarian de vivir con la incertidumbre de que en cualquier momento el

empleador decida despedirlo a raiz de la posible desconfianza.

Una interrogante muy comun entre la masa de trabajadores de confianza es,
¢qué pasa si la estabilidad laboral se ve vulnerada por decision ajena a
motivos atribuibles a los trabajadores? Para darle respuesta a esta

interrogante citamos a la autora espafiola quien expresa lo siguiente:

Los trabajadores de direccion y de confianza del sector privado, que fueron
despedidos por motivo de pérdida de confianza, podran acceder a
indemnizacién por despido arbitrario siempre que el periodo de prueba haya
sido superado. Y por lo tanto tener derecho al pago de la indemnizacion
establecida en el articulo 38° de su Ley Laboral, como Unica reparacion por
el dafio sufrido. (Alvarado, 2018).



Segun el estudioso guatemalteco, seran actos nulos ipso jure aquellas
estipulaciones que lleguen a implicar la renuncia o disminucién, una limitacion
o cambio de aquellos derechos que son reconocidos por la Constitucion y
tratados internacionales. (Solérzano, 2009).

Del mismo modo la constitucién peruana, al igual que las ya mencionadas,
Impone la tarea al estado de velar por los derechos laborales en favor de los

trabajadores, cualquiera fuera su denominacion.

Es preciso mencionar que, basada en esta proteccion que brinda nuestra
constitucién; ante el despido de un trabajador, se inicia un proceso
disciplinario, bajo cierta causa derivada de la accidon o conducta del propio

trabajador, todo esto, en mérito a que se realice un despido justo.

Al respecto, Fuster (2019), en referencia al despido disciplinario, afirma que,
es la representacion de la potestad que tiene este empleador para prescindir
de los servicios prestados por el trabajador, claro esta, que si hablamos de
despido disciplinario estaremos frente a acciones realizadas por los
trabajadores, que obviamente van en contra de los reglamentos internos de
la entidad, lo cual serd evaluado en su oportunidad, ya que esto produce
consecuencias de relevancia juridica en el marco de la relacion individual de

trabajo.

Asi mismo, el autor espafiol Barrientos (2015), aduce que, un despido
disciplinario debe abordarse basandose en un criterio gradualista con lo cual
establezca una correlacion entre la conducta y la sancion, estableciendo una
necesaria proporcion entre la infraccion, el sujeto y la medida adoptada; al
respecto de este comentario, en la legislacion espafiola sustentan que para

darse el despido de un trabajador debe estar basado en un criterio razonable.

Ahora bien, ¢cuando podemos decir que estamos frente a un despido bien
motivado?, al respecto, el autor argentino Calvo (2018) nos sefala que no
puede concurrir un despido motivado por una falta minima. Sélo las
conductas dolosas o por culpa grave pueden considerarse que hacen perder

la confianza del empleador.



Esto es en relacidon a lo antes mencionado, a la luz de Calvo, se entiende
que, el retiro de confianza debe ser explicado, sustentado y encuadrado en
supuestos realizados acusables al trabajador. La configuracion del retiro de
confianza, se debe establecer como consecuencia de una accion, en este
caso de parte del trabajador, es decir, para que se establezca este tipo de

extincion debe mediar causa justa que motive dicho resultado.

Es por ello que, el autor chileno Irureta (2013) sefala que, en la
comprobacion, el autor deja al descubierto cierto estandar minimo que llega

a avalar o motivar en todo caso, la causal que se invoca.

A costa de lo mencionado por el autor, se puede decir que para que el retiro
de confianza se funde, debido a que esta se presenta como una causal
subjetiva y no objetiva en nuestra norma, debe originarse en primer lugar un
hecho o hechos facticos que la funden y puedan dar como motivada esta
forma de extincion laboral. Siendo asi, a través de esta motivacion se podria
acreditar de una forma objetiva los presupuestos materiales de los actos
realizados por el trabajador que lleguen a constituir una infraccion, para la

procedencia del cese de la relacién laboral.

Sierra (2018) en el desarrollo de su articulo sefiala que un despido calificado
como injustificado, es un acto contrario a derecho, que es sancionado por el
mismo ordenamiento juridico. Para que un trabajador puede ser cesado de
sus labores, tiene que mediar causa justa que configure la necesidad de
terminar con la relacion laboral, y de no ser asi, tal destitucion del cargo que
el trabajador mantiene devendra en inconstitucional y por lo tanto en

arbitrario.

Siguiendo y presentandose un despido injustificado, como un acto arbitrario
es que media la respectiva indemnizacion o la reposicion del trabajador; sin
embargo se observa que el VII Pleno Jurisdiccional Laboral, es en cierta
medida ajeno a esta, debido a que la decision sobre el futuro del trabajador
recae Unicamente en el empleador, entre reincorporar al trabajador a su
puesto anterior al puesto de confianza u otorgarle un indemnizacién, ésta
altima siempre y cuando se trate de trabajadores que ascienden a este

puesto, mas no a los trabajadores que entran de forma directa.



Es por ello que el autor chileno Rojas (2014) afirma que, el tema de la
indemnizacion representa un componente esencial para hacer efectiva la
proteccion ante un despido, particularmente del despido arbitrario, a
proposito de la indemnizacién como un mecanismo representativo de la lucha

contra el despido arbitrario.

Es lamentable que el VII Pleno laboral adopte la postura inclinada por que un
trabajador de confianza que ingresa a su cargo de manera directa no cuente

con la alternativa de demandar la indemnizacion.

Se puede observar cierto desamparo de parte de nuestra legislacién, en la
cual, de cierta manera afecta la estabilidad laboral y sobre todo a su derecho
contra el despido arbitrario; que, a pesar de tratarse de un derecho
reconocido en nuestra constitucion, no llega a alcanzar a estos trabajadores,
dejandolos de cierta manera a suerte del empleador. Suméandole a este acto,
tampoco se estaria cumpliendo de cierta forma la aplicabilidad de los

convenios o las consideraciones de las recomendaciones de la OIT.

Es por ello que, los estudiosos colombianos Ostau y Nifio (2012) buscan
exhibir |a falta de mecanismos de control de aplicabilidad de los convenios de
la OIT a las partes intervinientes, con el fin de producir una efectividad en su
aplicabilidad. Esta deficiencia tiene como resultado una vulneracion dentro
de los derechos laborales brindados por el cuerpo normativo.

1.2. Antecedentes Nacionales:

En el transcurso del tiempo, se ha observado que, si bien las normas han
venido cambiando, en busca de proteger los derechos de todas las personas,
es sabido que en el intento de esta busqueda también se ha observado que

deja ciertos vacios o ventajas para los obrantes de mala fe.

La globalizacibn neoliberal ha traido como consecuencia cambios
trascendentales en las relaciones del trabajador en éstas ultimas décadas, en
la cual ha aumentado alarmantemente los niveles de precariedad laboral de
miles de trabajadores en el orbe; siendo que parte de culpa la tiene el Estado,
puesto que este ha proporcionado una regulacion de las relaciones

individuales del trabajo como un modelo flexible, sin entregar como minimo



factor equilibrante, las herramientas necesarias para que los trabajadores
puedan enfrentar dicha situacion de una forma meramente efectiva.
(Villavicencio, 2019).

Es preciso mencionar que, en el marco de nuestra legislacion peruana, en
primero lugar presentamos a nuestra Constitucion Peruana en su articulo 23°,
consagra al derecho del trabajador en sus diversas modalidades, y sobre el
particular sefiala que, es un derecho fundamental con la que cuenta todo ser
humano siendo que toda persona cuenta el derecho a obtener un trabajo, de
igual forma a su libre eleccion de éste, y que éstas se encuentren condiciones
equitativas y Optimas para el trabajador, de igual forma la norma les atribuye
una proteccion contra el desempleo, sin actos de discriminacion, a un trato
igual en su remuneraciones, una proteccion en la sociedad y la facilidad de
constituirse 0 no en un sindicato, siempre que la ley y los estatutos
empresariales lo permitan; ademas que, en el articulo 27 de nuestra carta
magna, se regula la proteccion de los trabajadores contra el despido arbitrario,

siendo esta alcanzada una vez superada el periodo de prueba.

La causal del “retiro de confianza” seria una potestad otorgada al empleador
haciendo su validacion en el régimen laboral dentro del campo privado,
agregando ademas que, se trataria de un despido sin base, sin sustento legal
que lo motive, resultando una afectacion a derechos constitucionales
brindados. (Ulloa, 2011).

Para darse una extincion valida de la relacion laboral debe constituirse bajo
ciertas causales de despido; de acuerdo al articulo 31 del Dec. Leg. 728 (Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, 1997) se requiere que el
empleador debe realizar un procedimiento en la cual se pueda llegar a
determinar el origen que contribuy6 en la configuracion del despido, mediando

la comprobacién debida. (Martinez, 2012).

Los sefalado por estos dos autores, llegaria a ser idéneo y necesario para la
aplicacién del correspondiente alcance de derechos, que corresponden a este

tipo de trabajadores que son materia de investigacion.

Cuando apelamos al tema de la estabilidad con la que un trabajador de

confianza debe contar en su centro de labores, inevitablemente se remite a la
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confianza observada desde un punto de vista subjetivo, lo cual es un acto de
meritocracia para el trabajador, sobre lo cual estamos en desacuerdo, ya que
el despido debera ser siempre la consecuencia de la inobservancia de las
obligaciones de conducta institucionales.

El despido nace de una institucion causal, esto en virtud de que la mayor parte
de los ordenamientos laborales requiere necesariamente de sustento para
configurar dicho despido a base de una causa justa, planteando una barrera
a la facultad del patrono para extinguir la relacion laboral, el cual pas6 a
considerarse como un poder excepcional. (Concha, 2014).

Seguidamente aduce que, la estabilidad se dard siempre que no se
demuestre la causalidad del despido, creando la barrera que permite limitar
que para que se extingue un contrato esta se de forma Unica y solo por parte
del empleador, acogiéndose en una causal que no esta relacionada con la
capacidad o conducta del trabajador, siendo esta, la subjetividad de algun
posible altercado personal muy lejano a sus actividades. (Concha, 2014).

La estabilidad laboral, significa la permanencia satisfactoria del trabajador en
su centro de labores; que el contrato que relaciona a las partes debe
mantenerse en el tiempo y no terminar sin una debida motivacion”; siendo asi
que todo trabajador espera contar con un trabajo estable sin mantener la
preocupacion de que en cualquier momento lo van a despedir, ya sea en
cualguier modalidad de contrato de trabajo que la ley ostenta. (Paredes,
2016).

El doctrinario Obando (2018) sefiala que, a pesar de que estos trabajadores
tienen caracteristicas particulares a diferencia de aquellos trabajadores
comunes, no se estableci6 en la LCPL un procedimiento especial de despido,
es por ello que le deberia aplicarse un proceso disciplinario, referidas a la
extincion de la relacion laboral optando por una salida razonable, en afan de

velar por la seguridad de estos trabajadores.

Aunado a ello se evidencia la necesidad apremiante de una futura regulacion
de un régimen laboral especial y especifico para los trabajadores de
confianza, en el cual se estipule los supuestos que daran pase a regular tanto
su ingreso y salida de un determinado trabajo, entiéndase esto a la proteccién

de entrada y de salida.
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Entonces, para que un trabajador ostente el cargo de confianza, este
trabajador puede llegar a este puesto por mérito propio en donde el trabajador
antes de ser un trabajador de confianza, contaba con un puesto de trabajador
ordinario y posterior a ello fue ascendido, por otro lado, tenemos al trabajador
que entra de forma directa, en donde el puesto de confianza es el primer
trabajo en la empresa. En estas dos formas de ingreso de estos trabajadores,
surge ciertas inquietudes y discrepancia a raiz del cuarto acuerdo del VII Pleno
Jurisdiccional en Materia Laboral (2018) sefala que los trabajadores de
confianza que ingresaron al cargo de forma directa no amerita a una
indemnizacién por despido arbitrario (en la cual, este supuesto ha venido
variando constantemente por parte de la Corte Suprema y el Tribunal
Constitucional), en cambio los trabajadores que estuvieron en puesto anterior,
podran reincorporarse a su puesto laboral inicial o tendran derecho a una

indemnizacién, siempre y cuando el empleador acepte o no el primero.

Partiendo de esto, de forma indirecta le da la facultad al empleador de decidir
de forma unilateral sobre el futuro laboral del trabajador, en aquellos
trabajadores que antes de ostentar el puesto de confianza, contaba en puesto

laboral ordinario dentro de la empresa.

Es por ello que, Puntriano (2018) en una entrevista para la revista Gestion
plantea la siguiente interrogante, ¢si el trabajador decide reincorporarse al
centro de trabajo y el empleador no se lo permite, aquél Unicamente tendra
derecho a la indemnizacién por despido? esta premisa o afirmacién lo lleva a
dilucidar en torno a este supuesto, que la decision va a recaer en el empleador
ya que el retiro de confianza de los trabajadores de confianza mixto, al ser

cesado por esta, perderian su estabilidad absoluta.

Lo que se busca es que este tipo de trabajadores puedan contar con
estabilidad y por ende proteccién contra el despido arbitrario. Ya que de no
contar con esta proteccion el trabajador vivira pendiente de la decision del
empleador, hablamos desde la perspectiva de los trabajadores de confianza,

ya gue estos son hasta el momento los méas desprotegidos.

Al respecto, Seminario 2 (2020) menciona que, los trabajadores que no

ingresaron a ejercer el cargo de manera escalonada, entiéndase entonces a
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estos como ingresantes directos, de ser el caso y darse la posibilidad de
demandar por indemnizacion, si les corresponderia acceder a dicha
indemnizacioén bajo el supuesto de un despido arbitrario. si el tnico motivo de

la pérdida del empleo es recae Unicamente en el retiro de la confianza.

Para el retiro de confianza, deberia establecerse y en consecuencia reconocer
la indemnizacion, siempre que, bajo un proceso sea determinado que y no
medié causa justa para el retiro de la confianza como causal de despido; todo
esto en virtud de que las normas internacionales, la carta magna nacional, no
es ajena a la tutela de estos trabajadores, por lo que de presentarse alguna
desigualdad frente a esta figura llevaria a que deba existir una discriminacion
en el tratamiento. (Toyama, 2018).

El despido disciplinario, es la representacién de la potestad que tiene este
empleador para prescindir de los servicios prestados por el trabajador, claro
esta, que si hablamos de despido disciplinario estaremos frente a acciones
realizadas por los trabajadores, que obviamente van en contra de los
reglamentos internos de la entidad, lo cual sera evaluado en su oportunidad,
ya que esto produce consecuencias de relevancia juridica en el marco de la

relacion individual de trabajo. (Fuster, 2019).

Para poder llegar a un andlisis, acudiendo a Nava (2019) en su investigacion
establece que, frente al Pleno Jurisdiccional se puede lograr desprender que,
¢qué ocurre con un trabajador que tiene el cargo de confianza o cargo de
direccién es cesado de sus labores?, ya sea por falta grave, y que este
trabajador llegue a interponer una demanda por el pago de indemnizacion y
otros derechos, le corresponderia estos derechos ya que se estaria frente a
un despido por falta grave que el empleador no ha podido demostrar.

Se puede ver también que esta afectaria la estabilidad de salida del
trabajador, es por ello que para reforzar la parte fundamental de esta
investigacion (motivacion del retiro de confianza). Se cita a Roeder (2019)
guien precisa sobre la estabilidad laboral que, el ordenamiento garantiza dicha
estabilidad en este tipo trabajadores, los de confianza, siendo los que nos
ocupan para el presente trabajo (y del conjunto de trabajadores en general),
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que iniciaron la relacion laboral como trabajadores ordinarios, al ser

despedidos arbitrariamente.

Se ha evidenciado que, en el Peru, el sector privado estéd de cierta manera
vulnerando los derechos que amparan a los trabajadores, en este a los
considerados como de confianza, debido a la falta de cumplimiento que se le

da al articulo 27 de la constitucidon Politica del Peru.
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CAPITULO II: EVOLUCION HISTORICA Y NORMATIVA

2.1. Resefa Historica sobre los trabajadores de confianza.

Los trabajadores de confianza presentan un régimen laboral especial por las
mismas funciones en que se desempefian, aunque, no cuentan con una
norma especifica que los regule como tal. La calificacibn que estos
trabajadores ostentan, es diferente al resto de trabajadores, en cuanto al
estatus, privilegios y los beneficios especiales, aunque, lo mas desfavorable
son las limitaciones que estos presentan, como son el tiempo de periodo de
prueba, el no poder sindicalizarse, que no cuenten con derecho a horas
extras y sobre todo la desventaja y por qué no llamarla desproteccién, en
cuanto al despido arbitrario, lo cual mas adelante se abordara.

El marco normativo de estos trabajadores ha sido muy criticado por la
doctrina peruana, asi como en otros paises por grandes estudiosos del
derecho, por los grandes cambios que han surgido a lo paso del tiempo, en
la cual ha surgido muchas discrepancias al nivel normativo, jurisprudencial y
doctrinario. Por ello intentaremos presentar la evolucion normativa que ha
venido teniendo los trabajadores de confianza:

La tematica de los trabajadores de confianza yace a favor del trabajador
particular que se encontraba restringido, en el caso de los gerentes
generales a que se referia la Ley de Sociedades Mercantiles N° 16123, esta
noma posteriormente fue sustituida por el T.U.O de la ley general de
sociedades que fue aprobada por el decreto supremo N°003-85-JUS.
Posteriormente, en el afio 1981, se publicé el Decreto Legislativo N° 39°, en
la cual regulé a los trabajadores de confianza que se encuentran en
empresas periodisticas que fueron restituidas a sus antiguos propietarios, en
la cual estas empresas periodisticas, llegaron a hacer confiscadas por el
gobierno de Velasco Alvarado; en el articulo 2° de la referente norma,
seflalaba que, los trabajadores de confianza son aquellos que se
desempeiian dentro de su centro de trabajo, de acuerdo al tipo de
organizaciéon, este cargo conllevaba responsabilidad ejecutiva,
responsabilidad contable, responsabilidad administrativa, responsabilidad
econdémica, responsabilidad editorial, industrial, de seguridad o ya sea

informativa, o simplemente que revistan de caracter confidencial, también
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era denominados cargos de confianza, aquellos que eran parte del personal
administrativo y ejecutivo en la gerencia y direccion, aquellos trabajadores
que se desenvuelven en cargos directivos en la redaccién, o lleven cargo de
labores de correccion, aquellos que desemperien jefaturas, confidenciales o
aguellos cargos especializados.

En el afio 1986 en el mes de junio, se llegd a promulgar la Ley N° 24514 (Ley
de Estabilidad en el Trabajo), en referencia a su articulo 15, la definicion de
los trabajadores de confianza se sostuvo que, los cargos de confianza son
de aquellos trabajadores que ejerzan nivel de direccion, los que ostentan
poder decisorio o importan la representacion general del empleador. Esta ley
obligaba la calificacion previa de parte del empleador, en la cual la autoridad
administrativa de trabajo, tenia que tener conocimiento de la misma v,
asimismo, limitaba cuantitativamente en referencia a la cantidad de
trabajadores que puedan laborar en la empresa.

Posteriormente, en 1996 se llegd a promulgar el Decreto Legislativo N° 728
que fue aprobada por el Decreto Supremo 001-96-tr, la ley de Fomento del
Empleo, en donde por primera vez a los trabajadores con cargo de confianza
se armo en dos grupos, que son: los trabajadores con cargo de direccion y
los trabajadores de confianza. Estos dos grupos se diferencian por el nivel
de puesto dentro de una empresa.

Posteriormente, se cre6 el Texto Unico y Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, denominada Ley de Productividad y Competitividad Laboral, que fue
aprobada por el Decreto Supremo N° 003-97-TR, la presente se encuentra
vigente en la actualidad y aln mantiene estos dos grupos, que son los
trabajadores que ostentan cargo de direccion y los otros lo de confianza.
Ahora bien, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, no ha
realizado un trato diferenciado con respecto a la extincién del vinculo laboral
gue se presenta en los trabajadores de confianza, siendo que dentro de las
causales que estan establecidas en la presente ley, no figura “la pérdida o
retiro de confianza” como una causal que extinga la relacion laboral, por lo
cual el empleador no podria invocarla; sin embargo el Tribunal Constitucional
ha determinado que “ la pérdida o el retiro de confianza” que ha sido
invocado por el empleador si llega a constituir una situacién especial que

llegaria a extinguir esta relacion laboral, constituyéndose entonces, de una
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forma “subjetiva”, ahora entonces, las causales por faltas graves dentro de
este cuerpo normativo aunque se presenten de forma subjetiva, no se estaria
aplicandose en este tipo de trabajadores. Recordando asi que actualmente
la norma no presenta excepciones y tampoco hace diferencia la forma de
extincion de los trabajadores comunes de los trabajadores de confianza.
2.2.  Pronunciamientos jurisprudenciales.

En nuestra legislacion peruana, lo que ha sido motivo de controversia es lo
mencionado por Tribunal Constitucional, que en cierta medida resulta
problematico; todo esto se debe a que en nuestra legislacion peruana se
deriva de una institucion causal y procedimental, es decir, para que se
configure el despido de un trabajador que se encuentre sujeto al régimen
laboral del sector privado, que labore mas de cuatro horas diarias y que
ademas esta sea para un mismo empleador, resulta necesario la indicacion
de una causa justa que recaiga en la capacidad o la conducta del trabajador.
Se ha dado criterios distintos y ciertas ocasiones contradictorios entre la
Corte Suprema y el Tribunal Constitucional, en los concerniente a los
problemas juridicos de los trabajadores de confianza. Y esto, en cierta
manera resulta perjudicial, debido al rol e importancia que ostentan cada uno
en respeto de la constitucién y los derechos que se deriven de ella; mas adn
si es de cumplimiento obligatorio por los operadores juridicos que tiene que
aplicar tales criterios que se establece en dichos fallos.

Siendo asi se presentara como ha sido la evolucion del alcance

jurisprudencial con respecto a estos trabajadores:

Para la calificacion del cargo de confianza, el empleador debe seguir y
cefirse a la formalidad que estos presentan; pero, que su inobservancia de
parte del empleador, no enerva dicha condicion si de la prueba actuada ésta
se acredita, todo esto basandose en el principio de la supremacia de la
realidad, si el empleador calificase a un trabajador con cargo de direccién o
de confianza, con el fin de evitar el pago de los derechos laborales, dicha

calificacion no surtira efecto alguno. (Expediente N° 746-2003, 2004).

Antes de la Constitucién vigente (constitucion de 1993), la Constitucion de

1979 en su articulo 48, regulaba:
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Que el Estado reconoce el derecho de estabilidad en el trabajo y que, para
despedir a un trabajador, debe derivarse por causa justa, es decir,
debidamente comprobada, por lo que el trabajador gozaba de estabilidad
absoluta (Articulo 48, Constitucion Politica del Pera de 1997). Nuestra actual
Constitucion Politica del Pert (1993) consagra en su articulo 27, el derecho

de proteccion contra el despido arbitrario.

En ese sentido, se entiende que el trabajador alcanza dicha proteccion
siempre que supere del periodo de prueba, sobre el cual tenemos lo prescrito

por el articulo 10 del Decreto Supremo N° 003-97-tr que establece:

Es de 06 meses salvo pacto contrario, para alcanzar el derecho contra el
despido arbitrario. Se desprende que, un trabajador con cargo de confianza
al superar el periodo de prueba alcanzaria la proteccion contra el despido
arbitrario, siendo este ultimo un derecho constitucional. (Decreto Supremo
N° 003-97-TR, 1997).

Acercandose a la proteccidén que alcanza superado el periodo de prueba,
tenemos a la Ley N° 24514 — Ley que regula el Derecho de Estabilidad en el

Trabajo (1986) en sus articulos 2 y 3, se muestra que:

Aquellos trabajadores que laboren cuatro o mas horas al dia para un
empleador, en cualquiera sea su naturaleza patrimonial o cualquiera sea la
modalidad empresarial que ostente y que haya superado el periodo de
prueba correspondiente, solo podrd ser despedido bajo causa justa
debidamente comprobada y que se encuentre sefialada en la ley, bajo este
régimen los trabajadores contaban con estabilidad absoluta. (Ley N° 24514,
1986).

A diferencia de los trabajadores bajo el régimen de la 728, que la
reincorporacion o indemnizacion va a depender de la decision del juez, mas

no en el trabajador como lo presentaba el anterior régimen mencionado.

Es menester sefalar que el Tribunal Constitucional, en concordancia con el

articulo 22 del Dec. Supremo N°003-97-tr, sefiala que

Procede el despido siempre que sea con causa justa estipulada en la ley, ya
sea por causas en relacion con la capacidad o ya sea por la conducta del
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trabajador; asi miso el articulo 34° de la misma, estipula que el despido de
un trabajador fundado en causas que se relacionan por la conducta o
capacidad de este, no da a lugar a una indemnizacion, y si llega a ser
arbitrario, por no haberse sefalado causa o de no haber podido probarse
esta en juicio, dicho trabajador tendra derecho al pago de la indemnizacion
sefalada en el articulo 38 de la misma. (Decreto Supremo N° 003-97-TR,
1997).

Se puede observar que, de acuerdo al articulo 34 se podria brindar la figura
de un despido arbitrario, pero que, el mismo Tribunal Constitucional ha
limitado a través de realizarse un despido siempre y cuando por una causa

justa.

Se puede hacer hincapié que, ni la Constitucion, ni la ley, ni alguna
disposicion legal, eximen a los trabajadores de confianza de los trabajadores
ordinarios de esta proteccion.

Los trabajadores de confianza si tendrian derecho a indemnizacion por
despido arbitrario, cuando el empleador se base solo en el retiro de la
confianza. (Casacion laboral N° 3106-2016, 2017. & N° 4217-2016, 2016).

Por otro lado, la Casacion N° 18450-2015-Lima, sefialé que:

No corresponderia dicha indemnizacion a estos trabajadores, siempre y
cuando estos han ostentado el puesto de confianza desde el inicio de su
relacion laboral con la empresa, entiéndase este como ingreso directo.
(Casacion laboral N° 18450-2015, 2017).

Esta controversia recae en el derecho a la indemnizacion por el retiro de la
confianza, pese que la esencia de este acto recae en un despido arbitrario o
incausado de forma camuflada que, en cierta medida, demuestra un
desbalance en el vinculo laboral a favor del trabajador. La Corte Suprema ha
sefialado en el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y
Previsional (2018) reglas para la determinacion para la correspondencia del

pago, en la que se puede deducir que:

En caso se les llegue a retirar la confianza a los trabajadores de empresas

privadas y entidad publicas que ingresaron de forma directa o hayan sido
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designados a este caro o de direccién, no les corresponde el pago

indemnizatorio.

Los trabajadores de una empresa o entidad publica que se les llegue a retirar
la confianza o se les llegue a remover de su cargo de confianza o el cargo
de direccion y que, antes de llegar a dicho cargo, realizaban funciones
comunes u ordinarias, les corresponde pago indemnizatorio, siempre que,
luego de efectuado el retiro de confianza, si empleador les impida

reincorporarse a su antiguo puesto de trabajo, o si asi lo decida el trabajador.

La opinién que podemos ostentar referente al VIl pleno, es un acto ilegal es
privar a un trabajador de percibir su derecho indemnizatorio ante el retiro de
confianza, que este Ultimo no resulta otra cosa mas, que no sea un despido

arbitrario o incausado de forma legal atribuible al empleador.

Ahora bien, esta accion planteada en el VII pleno, seria un acto legal, una
accion derivada de la subjetividad, ya que va en contra segun el rango
normativo; ademas que, se podria decir que, estariamos hablando de un acto
discriminatorio, pese que, en el articulo 38 del Dec. Supremo N°003-97-tr no
hace ninguna distincion entre este tipo de trabajadores y los trabajadores

ordinarios.

2.3. Analisis

Podemos deducir en primera linea que, si bien los trabajadores de confianza
son considerados un régimen especial, esta no cuenta con una norma
especifica, al contrario, se encuentran distribuidos en el ordenamiento.
Ahora bien, este tipo de trabajadores no deberian ser excluidos de la
proteccion constitucional sobre el derecho contra el despido arbitrario,
puesto que nuestra carta magna, ni nuestra Ley la exime de dicha proteccion,
ni tampoco hace una clara diferencia de los trabajadores de confianza; es
menester mencionar que, dicha proteccion se alcanza una vez cumplida el
periodo de prueba, por lo que se les deberia otorgar un despido justo, un
despido que acredite los criterios o causales para el retiro de confianza,
puesto que esta Ultima no se encuentra consagrada como una causal que

extinga la relacion laboral con la que cuentan estos trabajadores.
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Ademas, a estos trabajadores en cierta medida, ademas de no darles la
debida tratativa al ser despedidos, se les esta restringiendo a su derecho
indemnizatorio en referencia a los trabajadores que entran de forma directa;
aunque esta Ultima, sigue siendo punto de controversia al momento de
ejecutarse, a pesar de que nuestras leyes laborales tampoco los eximen de
este derecho, sin embargo gran mayoria de nuestros operadores juridicos
resuelven acorde al VIl Pleno Jurisdiccional Supremo en materia Laboral y

previsional.
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CAPITULO llIl: EL CONTRATO DE TRABAJO, LA ESTABILIDAD
LABORAL Y LOS DERECHOS LABORALES.

3.1. El contrato de trabajo

El contrato de trabajo cuenta con diversas definiciones y apreciaciones por
diferentes autores, a pesar de la diversidad de autores que le dedican unay
otra definicion se puede apreciar que el concepto general arribado no difiere
mucho al momento de interpretar cada una. Para ello a continuacion se
presentan algunas definiciones de contrato de trabajo sobre los cuales se

emitird una apreciacion personal.

El contrato de trabajo es el acuerdo de voluntades donde una persona
natural ofrece sus servicios a cambio de una remuneracion, el empleador
puede ser persona natural o juridica; este da origen al vinculo laboral que

genera derechos y obligaciones para las partes. (Castillo, et al., 2015).

El contrato de trabajo implica disposicion de la fuerza de trabajo de un
individuo para que un tercero haga uso de ella bajo su direccion. Asi, el
trabajador presta sus servicios por cuenta ajena, esto es, por cuenta de su

empleador. (Ferro, 2019).

La normativa define al contrato de trabajo a partir de la presuncién de
laboralidad, que es un mecanismo destinado a asegurar la aplicacion
efectiva de las normas laborales que evita los intentos de evadirlos que se
puedan dar en la vida laboral cotidiana como en los casos de fraude y para
evitar que se sostenga que una relacion no es de caracter laboral y que

predomine la subsistencia del vinculo. (Zavala, 2011).

Ferrari, citado en Zavala (2011) define que, se entiende coloquialmente a un
contrato de trabajo cuando una persona natural se obliga a trabajar por
cuenta propia y bajo la dependencia de otras, obteniendo a cambio una

retribucidon en dinero o remuneracion.

En virtud de los autores citados, a titulo propio definimos al contrato de
trabajo como la puesta a disposicion de la fuerza fisica e intelectual
dependiendo de las actividades que el trabajo a realizar amerita a favor de

un tercero, este trabajo sera fructuoso econémicamente para el empleador,
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3.1.

el cual se vera en la obligacion de retribuir econémicamente o en especie de
acuerdo a lo permitido por ley, siempre que ambas partes asi lo decidan; es
asi que, se entiende también que el contrato de trabajo cuenta con
formalidad preestablecida por el ordenamiento, siendo asi, el contrato de
trabajo otorga derechos y obligaciones a ambas partes contratantes, las
cuales deberan ser cumplidas de acuerdo a ley, de no ser observadas por
estos se aplicardn los remedios ya estipulados para ambos (trabajador y
empleador).

Elementos esenciales del contrato de trabajo

El contrato de trabajo, aparte de la formalidad que debe presentar
respecto de la cada tipo de contrato (indeterminado o sujeto a
modalidad), debe estar ajustado a los elementos esenciales que son el
requisito indispensable para poder determinar la relacién laboral
existente; siendo asi tenemos a la prestacion personal de servicios, el
cual implica la realizacion personal e indelegable por parte del
trabajador; la subordinacion, lo que implica la dependencia de las
actividades laborales del trabajador, sujetas estas a la fiscalizacién por
parte del empleador; y la remuneracion, lo cual esta establecido
constitucionalmente que nadie deberd realizar trabajo alguno sin la
subvencion adecuada, es asi que el empleador esta obligado por la ley,
y no solo por ello sino por un acto propio de humanismo y reciprocidad
para con sus trabajadores.
En relacion a los elementos esenciales del contrato de trabajo, precisa
gue el invocado trabajo debera presentar lo siguiente:
Prestacion personal, se relaciona a la necesidad de que desea contratar
las cualidades “personales” para desarrollar dicho trabajo; pues es a este
sujeto a quién evaluara el empleador durante el periodo de prueba, por
lo cual no podra de ninguna manera ser un tercero no invocado. (Ferro,
2019).

La remuneracion, este autor afirma que es la contraprestacion al
trabajo realizado, en términos generales, todo lo que lo que el empleador

retribuya por los servicios sera calificada como remuneracion (sea en
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dinero a en especie), de este modo, sera dineraria 0 en especie siempre
y cuando ambas partes manifiesten su libre disposicion. (Ferro, 2019).
Finalmente menciona a la subordinacién, como la sujecion juridica
ante el empleador. Justamente por este estado de subordinacion es que
el derecho laboral se ha ido fortaleciendo cada dia mas, porque se
presupone que al existir subordinacion existe una parte mas débil, mas

vulnerable, a la cual el derecho se empefia en proteger. (Ferro, 2019).

3.2. Laestabilidad laboral.

Se entiende por estabilidad laboral a la continuidad del trabajador en el
centro de trabajo, la cual no podra verse interrumpida a menos que se
cumplan los presupuestos establecidos por ley; a su vez guarda relacion
con el articulo 27° de nuestra carta magna, invocando la proteccion
contra el despido arbitrario lo cual atenta notablemente sobre la

mencionada estabilidad laboral.

“La introduccién de la estabilidad laboral significo que luego del periodo
de prueba el trabajador s6lo podia ser despedido por faltas graves o
despido colectivo, y esto debia ser autorizado por las autoridades
laborales”. (Saavedra y Maruyama, 2010, p. 12).

Se entiende que la constitucion de 1979 le ofrecia un trato diferenciado
y mas protector a la estabilidad laboral (de entrada), expresamente
hablando, ya que regulaba tanto la estabilidad de entrada propiamente
dicha como de salida que si se encuentra acogido en la constitucion

vigente.

Sin embargo, el derecho a la estabilidad laboral, como todos los
derechos fundamentales, no puede ser considerado como un derecho
absoluto, sino que puede ser limitado mediante una ley, siempre que no
se vulnere su contenido esencial. (Rosas, 2015).

No podemos decir que compartimos la postura de Rosas, pero es

necesario mencionarlo.
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3.2.1. Estabilidad laboral de entrada

3.2.2.

Respecto a la estabilidad laboral de entrada, podemos decir que es
aguella que se alcanza desde el inicio del contrato de trabajo, dicho sea
esto, desde la superacion del periodo de prueba, mediante este tipo de
estabilidad se busca la proteccion del contrato de trabajo, garantizando
gue esto sucedera solo por causales especificadas en la ley.

Este tipo de estabilidad la acogia la Constitucion de 1979 en su articulo
49° “El Estado reconoce el derecho de estabilidad en el trabajo. El
trabajador s6lo puede ser despedido por causa ajena, sefialada en la

ley y debidamente comprobada”.

Se entiende que la constitucion de 1979 le daba un trato diferenciado y
mas protector a la estabilidad laboral, ya que regulaba tanto la
estabilidad de entrada como de salida; a diferencia de la actual de 1993
gue solo recalca la estabilidad laboral de salida, estableciendo en su
articulo 27° la proteccién contra el despido arbitrario (el cual materializa

la estabilidad de salida).

Estabilidad laboral de salida

La estabilidad laboral de salida, se entiende como aquella proteccion
gue cuenta el trabajador para no ser despedido arbitrariamente, sin una
causal objetiva y obviamente justificada o motivada. Es ahi donde se
pretende observar la ruptura del vinculo laboral, porque se considera
que este despido presenta rasgos de inconstitucionalidad, todo ello
relacionado al retiro de la confianza de una forma totalmente subjetivay
como resultado de ello el despido.

De la constitucion fluye la observancia de la estabilidad laboral de
salida, es decir, mantiene protegido contra el despido arbitrario al
trabajador y ello es una manifestacion de la estabilidad de salida.
(Toyama, 2015).

Sin embargo, consideramos que la estabilidad laboral de salida que se
ha venido mencionando, importa el debido reconocimiento de la

estabilidad laboral de entrada. Sin esta Ultima, la estabilidad de salida
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3.3.

3.4.

no obtendria mayor contenido en la medida en que este tipo de
trabajadores no alcanzarian una estabilidad laboral.

La estabilidad de salida, no cuenta con el mismo grado de proteccién
que otro tipo de trabajadores, pese que el articulo 27 de la Constitucion
indica que se protegera al trabajador frente al despido arbitrario. Sin
embargo no se sefiala el grado o nivel de tutela, pero si la encontramos
en el nivel primario y no necesariamente sera la reposicion del
trabajador sino también, una indemnizacion. En cambio, en la
Constitucion de 1979, en esta no se reconoce la estabilidad laboral
absoluta (que implica la nulidad del despido y la reposicion del

trabajador) en el ambito constitucional.

El periodo de prueba

Se entiende por periodo de prueba al lapso de tiempo en el que un
empleador podra evaluar el desemperfio y habilidades del trabajador, dentro
de la etapa de prueba el empleador decidira si el trabajador cumple con sus
expectativas. Se sabe que la superacién del periodo de prueba supone la
proteccion contra el despido arbitrario.

Culminado el periodo de prueba, el cual es de 3 meses para los trabajadores
comunes, alcanzan proteccion contra el despido arbitrario. En los casos de
trabajadores calificados, de direccién o con cargo de confianza las partes
podran pactar un periodo mayor en caso de que las labores requieran de
capacitacién o adaptacion. (Castillo, et al., 2015).

Para la extension del periodo de prueba, esta debe estar establecida por
escrito y no podra exceder, en conjunto con el periodo inicial, de 6 meses en
el caso de trabajadores calificados o de confianza y de un afio tratandose de

personal de direccion.

El despido

Entendemos al despido como una de las formas de la extincion de la relacion
laboral establecidas en la LPCL, especificamente en el articulo 16 inciso g,
sobre el cual menciona que sera efectivo siempre que se acoja a lo

establecido por ley; quiere decir, siempre que se de en relacion a las
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causales objetivas mencionadas en los articulos 23 y 24 de la mencionada
ley.

El despido es la decision unilateral del empleador que da por resuelto el
vinculo laboral. Serd justificado (por causa que se encuentre relacionada, ya
sea a la capacidad o la conducta del trabajador), arbitrario (cuando no se da
la existencia de un motivo que justifique el despido) o nulo (en aquellos casos

que la LPCL considera como tales). (Castillo, et al., 2015).
3.4.1. Proteccion constitucional

Inicialmente la constitucién establece que el trabajo es un derecho
protegido, porque importa el bienestar social, sustento de la institucion
fundamental de la sociedad, la familia.

Toyama (2015) la Constitucion de 1993 sigue dandole reconocimiento al
principio protector del Derecho Laboral, en sus articulos 22 y 23,
estableciendo el derecho al trabajo (al igual que el deber) como una base
para el bienestar social y la realizacion de la persona, tal como la
indicacion del trabajo como objeto de atencién “prioritaria” del Estado,
protegiendo con suma importancia a la madre, a los menores de edad y
al impedido. (Toyama, 2015).

Ademas, sefiala que dentro de la relacién laboral que se ostenta
entre trabajador y empleador, se debe respetar los derechos
constitucionales y se reprime toda forma de trabajo que resulte forzoso
0, ya sea sin la debida retribucion. Se debe tener en cuenta que el
derecho al trabajo (articulo 22) tiene en la propia Constitucién un
desarrollo que es el mandato al legislador para regular la adecuada
proteccion contra el despido arbitrario (articulo 27). (Toyama, 2015).
Concluimos entonces que, no puede darse una lectura distinta del
derecho al trabajo sin tener en cuenta la delegacion legal para brindar la
proteccion adecuada ante el despido (articulo 27). Ademas que, se
afirma que el articulo 22 de la Constitucion preve un contenido genérico
gue es desarrollado o delimitado por el articulo 27 al referirse a la

delegacion legal sobre el contenido de la proteccion ante un despido.
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3.4.2. Tipos de despido

En su investigacion la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (Sunafil, 2017) expresa respecto a los tipos de despido en
nuestro ordenamiento laboral; que se dan 4 tipos, siendo estos, despido
justificado, despido arbitrario, despido nulo y despido indirecto.
También se encuentran los tipos de despido que nacen de
pronunciamientos constitucionales, siendo asi, el tribunal constitucional
a través de estos fallos considerados emblematicos porque dan
nacimiento a nuevos tipos de despido; estos fallos se encuentran en
primer lugar el expediente N° 1124 — 2001 — AA/TC; en segundo lugar
el expediente N° 976 — 2001 — AA/TC que acoge el caso de Eusebio
Llanos Huasco y por ultimo el caso Cesar Baylon Flores con el
expediente 0206 — 2005 — PA/TC. Justamente como producto de esa
labor por parte de Tribunal Constitucional es que surgen los tipos de
despido como; el despido incausado, despido fraudulento, el despido
represalia y el despido por vulneracion de derechos fundamentales.

3.4.2.1. Despido justificado.

El despido justificado implica que para la culminacién de trabajo de
un trabajador que se encuentra sujeto al régimen laboral de la
actividad privada, que viene laborando cuatro o mas horas diarias,
es necesaria la existencia de causa justa contemplada en la ley y
debidamente comprobada. (Sunafil, 2017).

Es preciso mencionar que la justificacion puede darse en virtud de
la capacidad y conducta del trabajador, establecidas taxativamente
en los articulos 23° y 25° de la ley de competitividad y productividad
laboral.

Por otra parte, es de mencionar que en trabajador podra pretender
demostrar la falsedad de lo alegado por el empleador, y de no ser
posible solo no tendrd a su favor ningun tipo de indemnizacién o
restitucion. Muy aparte de ello si le corresponderan sus beneficios

laborales obtenidos hasta el cese de sus actividades laborales.
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3.4.2.2. Despido arbitrario.

Resulta ser arbitrario el despido de un trabajador que labora 4 o
mas de 4 horas diarias cuando va en contravencion del articulo 22°
de la LPCL, no demostrado en juicio la causa justificadora, y se
sanciona Unicamente con el pago de una indemnizacion por este
tipo de despido. (Castillo, et al., 2015).

Se habla de despido arbitrario cuando se despide al trabajador por
no haberse sefialado alguna causa o, no se demuestre la causa
gue ha sido invocada por el empleador en el juicio 0 proceso
judicial. (Sunafil, 2017).

De demostrarse en el proceso judicial que el despido fue de
manera arbitraria, el trabajador tendr4& Unicamente la
indemnizacién por despido arbitrario, ya que en esta figura no es

admitida la reposicion.

3.4.2.3. Despido nulo.

Entendemos al despido nulo, como aquel despido que se efectivizd
en contravencion a los derechos fundamentales del trabajador,
afectando su permeancia laboral. Sobre el particular, la Sunafil ha
definido de manera entendible este tipo de despido.

Se produce cuando se vulnera un derecho fundamental del
trabajador, siendo invocada como causal que la motiva, uno de los

derechos constitucionales protegidos en el articulo 29° del TUO del

Decreto Legislatvo N° 728 - Ley de Productividad Y
Competitividad Laboral — Decreto Supremo N° 003-97-TR. (Sunafil,
2017).

3.4.2.4. Despido Indirecto.

El despido indirecto, lo podemos definir como la ejecuciéon de
diversos actos considerados hostiles que tornen pesado o tenso el
ambiente laboral, por lo cual este, podra optar por pedir al
empleador que cese los actos de hostilidad, o darse por despedido
bajo este supuesto; sobre el cual correspondera como reparacion

el pago de una indemnizacion.
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3.5.

Es el despido que se ha producido por actos de hostilidad en el
ambiente laboral, los cuales no han cesado pese al requerimiento
que el trabajador remiti6 al empleador, dandose por despedido
dentro de este tipo de despido. (Sunafil, 2017).

3.4.2.5. Despido Incausado.

Se da cuando el trabajador es cesado sin causa justa; y en base al
criterio de razonabilidad y proporcionalidad procedera la reposicion
del trabajador, y no la indemnizacion.

Doctrinarios y juristas expresan que, para poder acceder a la
reposicién, el trabajador debe demandar via accion de amparo; de
proceder por via judicial lo que correspondera es una

indemnizacién. (Sunafil, 2017).

3.4.2.6. Despido fraudulento.

Este despido se da por artimafia del empleador, inventando falsas
pruebas que perjudiquen al trabajador, las cuales seran utilizadas
a fin de justificar el despido.

De igual manera que el despido incausado, procede la reposicion
del trabajador y no una indemnizacion similar al despido arbitrario.
(Sunafil, 2017).

Sistema causal en la legislacion peruana

El despido individual, segun el articulo 22° de la LPCL, es una institucion
causal y procedimental. El cual condiciona al empleador a sustentar el
despido en causas objetivas relacionadas a la capacidad o conducta del
trabajador. Lo cual no llega a suceder con el trabajador, quien a diferencia

del empleador no necesita invocar causa alguna para renunciar al trabajo.
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3.5.1. Causales del despido justificado.

3.5.2. Relacionadas a la capacidad del trabajador.

3.5.2.1.

De acuerdo al articulo 23° del TUO del Decreto Legislativo N° 728

— Ley de Productividad Y Competitividad Laboral — Decreto
Supremo N° 003-97-TR.

a)

b)

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

o la de terceros.

El rendimiento deficiente en relaciébn con la capacidad del
trabajador y con el rendimiento promedio en labores y bajo
condiciones similares.

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

Relacionadas a la conducta del trabajador.

De acuerdo al articulo 24° del TUO del Decreto Legislativo N° 728

— Ley de Productividad Y Competitividad Laboral — Decreto
Supremo N° 003-97-TR.

a) Elincumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el

guebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia
a las oOrdenes relacionadas con las labores, la reiterada
paralizacion intempestiva de labores y la inobservancia del
Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento de Seguridad
e Higiene Industrial, aprobados o expedidos, segun
corresponda, por la autoridad competente que revistan

gravedad.
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b)

d)

La reiterada paralizacion intempestiva de labores debe ser
verificada fehacientemente con el concurso de la Autoridad
Administrativa de Trabajo, o en su defecto de la Policia o de la
Fiscalia si fuere el caso, quienes estan obligadas, bajo
responsabilidad a prestar el apoyo necesario para la
constatacion de estos hechos, debiendo individualizarse en el
acta respectiva a los trabajadores que incurran en esta falta.
La disminucion deliberada y reiterada en el rendimiento de las
labores o del volumen o de la calidad de produccién, verificada
fehacientemente o con el concurso de los servicios inspectivos
del Ministerio de Trabajo y Promocion Social, quien podra
solicitar el apoyo del sector al que pertenece la empresa. La
apropiacion consumada o frustrada de bienes o servicios del
empleador o que se encuentran bajo su custodia, asi como la
retencion o utilizacion indebidas.

El uso o entrega a terceros de informacion reservada del
empleador; la sustraccion o utilizacibn no autorizada de
documentos de la empresa; la informacioén falsa al empleador
con la intencién de causarle perjuicio u obtener una ventaja; y

la competencia desleal.

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

Los actos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento
de palabra verbal o escrita en agravio del empleador, de sus
representantes, del personal jerarquico o de otros trabajadores,

sea que se cometan dentro del centro de trabajo o fuera de él
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cuando los hechos se deriven directamente de la relacion
laboral. Los actos de extrema violencia tales como toma de
rehenes o de locales podran adicionalmente ser denunciados
ante la autoridad judicial competente.

f) El dafo intencional a los edificios, instalaciones, obras,
maquinarias, instrumentos, documentacion, materias primas y
demas bienes de propiedad de la empresa 0 en posesion de
esta.

g) El abandono de trabajo por mas de tres dias consecutivos, las
ausencias injustificadas por mas de cinco dias en un periodo
de treinta dias calendario o méas de quince dias en un periodo
de ciento ochenta dias calendario, hayan sido o no
sancionadas disciplinariamente en cada caso, la impuntualidad
reiterada, si ha sido acusada por el empleador, siempre que se
hayan aplicado sanciones disciplinarias previas de
amonestaciones escritas y suspensiones.

h) El hostigamiento sexual cometido por los representantes del
empleador o quien ejerza autoridad sobre el trabajador, asi
como el cometido por un trabajador cualquiera sea la ubicacién
de la victima del hostigamiento en la estructura jerarquica del

centro de trabajo.
3.5.3. Causales del despido nulo

De acuerdo al articulo 29 del TUO del Decreto Legislativo N° 728 —
Ley de Productividad Y Competitividad Laboral — Decreto Supremo
N° 003-97-TR.
a) La afiliacion aun sindicato o la participacién en actividades
sindicales.
b) Ser candidato a representante de los trabajadores o actuar
o haber actuado en esa calidad.
c) Presentar una queja o participar en un proceso contra el

empleador ante las autoridades competentes, salvo que
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d)

configure la falta grave contemplada en el articulo 25° literal
del Decreto Legislativo N° 728.

La discriminacion por razén de sexo, raza, religion, opinion
o idioma.

El embarazo, si el despido se produce en cualquier momento
del periodo de gestacion o dentro de los 90 dias posteriores
al parto. Se presume que el motivo del despido es el
embarazo, si el empleador no acredita causa justa para

despedir.

f) Despedir a un trabajador portador del VIH sida.

g) Despedir a un trabajador con discapacidad.

3.5.4. Causales del despido indirecto.

Para el articulo 30° del TUO del Decreto Legislativo N° 728 — Ley

de Productividad Y Competitividad Laboral — Decreto Supremo N°

003-97-TR son actos de hostilidad equiparables al despido los

siguientes:

A.

La falta de pago de la remuneracién en la oportunidad
correspondiente, salvo razones de fuerza mayor o caso
fortuito debidamente comprobados por el empleador.

La reduccion inmotivada de la remuneracion o de la
categoria.

El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que
preste habitualmente servicios con el propésito de
ocasionarle perjuicio.

La inobservancia de medidas de higiene y seguridad que
pueda afectar o poner en riesgo la vida o la salud del
trabajador.

El acto de violencia o el faltamiento grave de palabra en
agravio del trabajador o de su familia.

Los actos de discriminacion por razén de sexo, raza,

religion, opinion o idioma.
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G. Los actos contra la moral y todos aquellos que afecten la

dignidad del trabajador.

3.6. Los trabajadores de confianza.

Son trabajadores que mantienen estrecha relacion con el empleador o con el
personal de direccion, teniendo acceso a informacion confidencial sobre la
empresa o institucion. Asimismo, sus informes o recomendaciones los
presentan directamente al personal de direccion, las cuales contribuyen a

decisiones empresariales importantes. (castillo, et al., 2015).

Los trabajadores de confianza prestan servicios en intima relacion con el
personal de direccion; tienen acceso a documentacion e informacion
confidencial y reservada; también aportan sugerencias que son tomadas en

cuenta para la actividad empresarial e institucional. (Toyama, 2015).

De acuerdo al articulo 43° segundo pérrafo del TUO del Decreto Legislativo
N° 728 — Ley de Productividad Y Competitividad Laboral — Decreto Supremo
N° 003-97-TR. Trabajadores de confianza son aquellos que laboran en
contacto personal y directo con el empleador o con el personal de direccion,
teniendo acceso a secretos industriales, comerciales o profesionales y, en
general, a informacion de caracter reservado. Asimismo, aquellos cuyas
opiniones o informes son presentados directamente al personal de direccion,

contribuyendo a la formacion de las decisiones empresariales.
3.6.1. Laconfianza

En toda relacion laboral se tiene presente la buena fe y la confianza,
siendo estos elementos muy importantes para que un empleador primita
ingresar a un trabajador dentro de su empresa o institucion; pero es la
segunda que en esta ocasion nos atafie; la confianza, es esta la pieza
fundamental para que un empleador le asigne ya sea de manera directa
0 escalonada el cargo de confianza a un trabajador, o al menos eso se
indica en el escrito cursado por el empleador donde se le comunica al

empleado que tendra el cargo de confianza.

35



sin embargo, se debe tener en cuenta que, el elemento juridico confianza
no solo se mide por la calificacion del empleador, sino que se calificara en
relacion a las funciones inherentes al trabajador en atencion al principio
de primacia de la realidad. (Obando, 2018).

3.6.2. Calificacion del trabajador de confianza

De acuerdo a los articulos 59°, 60° y 61°, del D.S. N° 001-96-TR
para la calificacion de los puestos de direccién y de confianza, el
empleador aplicara el siguiente procedimiento:

a. ldentificard y determinara los puestos de direccién y de
confianza de la empresa de acuerdo con la definicién dada.

b. Comunicard por escrito a los trabajadores que ocupen los
puestos de direccién y de confianza que sus cargos han sido
calificados como tales.

c. Consignara en el libro de planillas y boletas de pago la
calificacion correspondiente.

La calificacién antes mencionada es una formalidad y, por tanto, su

inobservancia no enerva la condicion real de los trabajadores, si

ésta se acredita de la prueba actuada.

Los trabajadores cuyos cargos sean indebidamente calificados,

podran recurrir ante la Autoridad Judicial, para que deje sin efecto

tal calificacion, siempre y cuando la demanda se presente dentro

de los 30 dias naturales posteriores a la comunicacion respectiva.

3.6.2.1. Formas deingreso al cargo de confianza

En cuanto a las formas de ingreso al cargo de confianza se tiene
dos panoramas y a razon de los pronunciamientos jurisdiccionales,
cada forma de ingreso tiene su propio tratamiento frente a la
violacion de sus derechos, basandonos en este trabajo sobre el
despido (el cual consideramos arbitrario) amparado en una causa
subjetiva, el cual es el retiro de la confianza.
a. Por Contratacion Directa: bajo esta modalidad de ingreso se
entiende que es trabajador de confianza ingresa directa e

inicialmente al cargo de confianza, escogido obviamente por el
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empleador, es cual previamente habra analizado las ventajas
de contratar a dicho trabajador. Esta forma de ingreso tiene una
forma independiente de ser tratado frente a un despido
arbitrario, en el séptimo pleno jurisdiccional supremo en
materia laboral y previsional se estableci6 que a los
trabajadores de confianza del sector privado que ingresaron de
manera directa y son despedidos de forma arbitraria por el
retiro de la confianza no les corresponde indemnizacion.

b. Por promocion: los trabajadores de confianza que ingresan
bajo esta figura son aquellos que previo al cargo de confianza
ingresaron a un cargo comun u ordinario, y posteriormente
fueron designados al cargo de confianza. Segun el séptimo
pleno jurisdiccional supremo en materia laboral y previsional a
estos trabajadores si les corresponde indemnizacion por
despido arbitrario, siempre y cuando el empleador impida su
reincorporacion al cargo anterior o si el propio trabajador opte

por no reincorporarse.
3.6.3. Efectos del retiro de la confianza.

Como se viene mencionando, el retiro de la confianza por parte del
empleador significa hasta el momento la extincién del contrato de
trabajo. Sobre el particular es de mencionar el descuerdo, porque
a la luz de un procedimiento judicial viola ciertos elementos del
derecho procesal; sean estos; la tipicidad como el derecho de
defensa.

Sobre el particular:

Creemos que la actual posicion del tribunal es pasible de
merecedoras cuestiones pues, el retiro de confianza, como es
posible de deducir, tiene su fundamento en un grado muy elevado
de subjetividad que sin duda alguna atenta contra el derecho al
trabajo, el derecho de defensa y el principio de tipicidad en el
despido. Agravia el derecho al trabajo en tanto la pérdida de

confianza no configura una causa justa de despido en el orden
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3.7.

laboral peruano. El derecho de defensa no puede operar debido a
gue el trabajador no conoce a ciencia cierta cual es el motivo del
despido. (Puntriano, et al., 2019).

Y, al mismo tiempo, lesiona el principio de tipicidad, en la medida
gue el retiro de la confianza no se encuentra tipificado como causa
justa de despido en el articulo 22 y siguientes de la LPCL. También
se considera agravio constitucional lo que el propio TC genera con
su nuevo criterio que refiere a la insuficiente motivacion, pues el
colegiado no sustenta en qué radica su cambio de posicion
respecto a los trabajadores de confianza, recordemos que en la
sentencia correspondiente al Expediente N° 746-2003-AA/TC, el
colegiado hacia inviable la reposicibn a todo trabajador de
confianza. En cuanto al personal de direccién, debemos enfatizar
gue estarian comprendidos en esta sentencia en tanto todo cargo

de direccion supone la confianza. (Puntriano, et al., 2019).

Andlisis del VII Pleno Jurisdiccional Laboral y Previsional en materia

Laboral

Mediante el mencionado pleno, en su cuarto acuerdo en referencia a la
indemnizacién por despido arbitrario de los trabajadores con cargo de
confianza y de direccién, se llegé a un acuerdo por unanimidad, haciendo
a alusion a los trabajadores de empresas privadas y/o instituciones del
sector privado con respecto al cese de sus funciones, que en los
trabajadores que han realizado actividades en labores ordinarias o
comunes y que, posterior a ello fueron promovidos a cargo de direccion o
de confianza dentro de la misma empresa que iniciaron, una vez se les
“retire la confianza”, les corresponderd el pago de la indemnizacién por
despido arbitrario en caso de que su empleadora no les permita
reincorporarse a su anterior puesto, o ya sea cuando el propio trabajador

decida no regresar a anterior puesto de trabajo.

Entendemos que el pleno, a través de su fundamento entra en colision
con la CPP, especificamente con el articulo 27; pudiendo traducir esto

como una incitacién a la desobediencia constitucional, toda vez que la
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proteccion que dicho articulo otorga se ve afectada por el reconocimiento
del Pleno en mencion. En ese sentido y en virtud del principio de primacia
constitucional resultaria irrazonable atender tal criterio ofrecido por el

pleno por encima de la constitucion.

Finalmente, se puede interpretar que el retiro de confianza es lo que
conllevara el cese de las funciones de este tipo de trabajador y que esta
dependeréa del empleador. Ahora bien, afiadiremos un pequefio segmento

en referencia a las facultades y la finalidad de los plenos.
3.7.1. Ley Organica del Poder Judicial y los plenos.

El poder judicial a través de su ley organica expone aspectos
relevantes en cuanto a su funcionamiento, composicion y como
cierta parte de la doctrina argumente que no cuenta con un tema
de jerarquizacion, sino con una delimitacién de atribuciones sobre
las diferentes instancias. En su articulado, especificamente en su
articulo 116° hace mencion que la ejecucion de los Plenos

Jurisdiccionales se regula conforme a lo prescrito en dicha Ley.

Articulo 116.- Los integrantes de las Salas Especializadas, pueden
reunirse en plenos jurisdiccionales nacionales, regionales o
distritales a fin de concordar jurisprudencia de su especialidad, a
instancia de los 6rganos de apoyo del Poder Judicial. (Texto Unico
Ordenado del Poder Judicial, 1993).

3.7.2. Finalidad de los Plenos

La ejecucién de los Plenos Jurisdiccionales, dentro del marco del
Plan Nacional de Plenos Jurisdiccionales Superiores, tienen los

siguientes objetivos:

- Lograr la predictibilidad de las resoluciones judiciales mediante la
unificacion de criterios jurisprudenciales de los Magistrados de las
distintas especialidades integrantes de las Cortes Superiores de
Justicia de la Republica, para evitar fallos contradictorios en aras

de reducir el margen de inseguridad juridica.
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- Mejorar la calidad del servicio de imparticion de justicia,
atendiendo eficaz y eficientemente los procesos judiciales, que
redunde en la disminucién de la carga procesal de los juzgados y

salas especializadas del pais.

- Promover la capacitacion constante de los Magistrados de la
Republica, mediante la implementacion de talleres, conferencias

magistrales y charlas en los eventos a organizarse.

- Difusion de los Acuerdos Plenarios a nivel nacional mediante la
publicacién de los mismos; bajo la coordinacién de la Comision de
Magistrados correspondiente y el Centro de Investigaciones

Judiciales.

- Mejorar el nivel de confianza ciudadana en el sistema de

administracion de justicia.
3.7.3. Atribuciones del Pleno

Se sabe que los Plenos Jurisdiccionales constituyen reuniones de
Magistrados de la misma especialidad, de una, algunas o todas las
Cortes Superiores de Justicia del pais, orientadas a analizar
situaciones problematicas relacionadas al ejercicio de la funcion
jurisdiccional; con la finalidad que mediante su debate y posteriores
conclusiones se determine el criterio mas apropiado para cada
caso concreto. Como es el caso que nos ocupa, materia laboral,
sobre la cual se conoce las conclusiones a las que lleg6 el VII Pleno

en relacion a los trabajadores de confianza del sector privado.

Un punto importante que debemos recalcar es que estos plenos no
cuentan con caracter vinculante; es decir, que los jueces al
momento de emitir su pronunciamiento bien podran o no cefiirse a

las consideraciones adoptadas en el presente pleno.

En primera linea, podemos observar que los plenos no tienen
caracter vinculante, son criterios que se brindan ante la
problematica que se pueda presentar; sin embargo, todo criterio

que se brinde, debe ser teniendo en cuentas los derechos

40



constitucionales y las leyes vigentes. Este tipo de criterio de
acuerdo a diversos estudios y al estudio que se viene realizando,
el retiro de confianza en cierta medida afecta directamente a la
proteccién contra el despido arbitrario, regulado en el art. 27 CPP,
poniendo esta considerable causal subjetiva como forma de
despido de un trabajador con cargo de confianza, sin considerar las

causales establecidas en la ley laboral del Pera.

3.8. Derechos vulnerados del trabajador ante el retiro de confianza

Como se menciono lineas atrds a groso modo, el despido teniendo como
sustento el retiro de la confianza no solo vulnera a clara luz el derecho al
trabajo amparado constitucionalmente, sino que también compromete al
derecho que todo trabajador tiene a ser despedido bajo un debido proceso y
también atenta contra el derecho de defensa, esto ya expresado por
Puntriano, quien comenta que el trabajador se encontraria en completa
desventaja e incertidumbre pues no sabria a ciencia cierta de qué se le acusa
0 sobre qué deberia hacer su descargo, bueno, no podriamos hablar de

descargo porque ni a ese punto se le permite llegar.
3.8.1. El Debido Proceso

El debido proceso se encuentra establecido en el articulo 139°
inciso 3 de nuestra constitucion. Por lo cual, extendiendo este
derecho al ambito laboral se entiende que, previo a la comunicacion
de despido debe existir un procedimiento administrativo
disciplinario donde se aprecie claramente la comunicacion de los
cargos por parte del empleador, los descargos por parte del
trabajador y de ser el caso el despido.

Sobre el particular tenemos a Glave (2017) quien expresa que al
hablar del derecho de defensa se entiende que el proceso sobre el
cual se esta inmerso deberéa darse teniendo en cuenta las garantias

gue la ley exige.

Al respecto Campos (2018) expresa que, todo proceso judicial, sin

importar la rama del derecho que involucre, que importe tutela
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jurisdiccional efectiva, debera otorgar cuanto menos minimas
garantias que ofrezcan un proceso equilibrado acorde a la justicia,
es decir, los litigantes ejercen con confianza en el sistema judicial,
porque suponen que su proceso aun sea adverso, se llevara con

todas las garantias legales.

Por su parte Murillo (2014) refiere que de removerse del puesto sin
tener en cuenta el procedimiento para determinar la decision de
retirar la confianza, y peor aun no se lleva la deliberacion sobre esta
decision, se podra entablar una demanda de amparo en base a no
solo la vulneracion del derecho al trabajo, sino al debido proceso,
todo ello con la pretensién del restablecimiento de vuestro derecho

al trabajo.

Al respecto, Campos (2012) Iluego de haber explicado
detalladamente cuales son las causas justas establecidas por ley
para que proceda el despido del trabajador y sobre todo el
procedimiento que se debe seguir, concluye diciendo que el
empleador a fin de no encontrarse inmerso en el pago de una
indemnizacién por despido arbitrario tendra que retirar o despedir
a un trabajador solo invocando las causales objetivas establecidas
taxativamente en la LPCL y por ningdn motivo obviar el

procedimiento propuesto en esta misma norma.

La Corte Superior de Justicia de Lima ha sefialado que, la probanza
del despido teniendo como cimiento los numerales 23.1), 23.3) y
23.4) del articulo 23° de la NLPT y concordante con el articulo 37°
del Texto Unico Ordenado de la LPCL, significa que la carga
probatoria corresponderd a ambas partes, en donde la acreditacion
de la causa afirmada y el procedimiento formal desde su inicio le
corresponde netamente al empleador, y la contrariedad de esas
seran por parte del propio trabajador. Asimismo, los articulos 31°y
32° de la propia LPCL (a su vez) prescriben el correcto desenlace
qgue debe tener en cuenta el empleador, al ser una garantia del

derecho a un debido proceso, que implica tanto el otorgamiento del
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trabajador de la real posibilidad del ejercicio de su derecho
constitucional de defensa, como la observancia obligatoria del
principio de inmediatez. (Expediente laboral N° 06763-2018, 2019).

La sentencia mencionada en su considerando 5, hace referencia
que el que alega un hecho debe probarlo, esto engloba a ambas
partes (empleador y trabajador), seguidamente hace mencion del
articulo 31 de la LPCL, sobre el particular podemos decir que
establece un punto muy importante para el presente trabajo, siendo
que el empleador no podra despedir a un trabajador sin antes
otorgarle un plazo razonable (6 dias) para que este puede
presentar sus descargos.

Sobre el debido proceso podemos decir que este supone que un
proceso Judicial debe agotar todas y cada una de las garantias que
la ley otorga para que los derechos de los justiciados no se vean
medrados; todo esto en virtud de la existencia de un proceso
judicial. Ahora, respecto al tema que nos atafie, se evidencia que
el despido por el retiro de la confianza ni siquiera agota la via
administrativa al interior de la empresa o institucion donde el
trabajador realiza sus actividades laborales; es por ello que en
virtud del derecho mencionado nos encontramos en la necesidad
de que desde un inicio se deben adoptar los procedimientos
establecidos por ley; sea pues en el caso de los trabajadores, estos
deberan ser despedidos bajo alegaciones del empleador en
relacion a temas de capacidad y conducta, sobre lo cual se
realizara el debido comunicado de los cargos y sobre los cuales el
empleado haréd sus respectivos descargos para que en base a ello

se pueda determinar el futuro de este.

El Tribunal Constitucional sefalé que, al omitir un procedimiento
previo al despido llega a producir una vulneracion del derecho al
debido proceso y al derecho de defensa; siendo que, la demandada
al observar la comisién de cierta falta grave recaida en el trabajador

demandante, debid iniciarle un procedimiento sancionador recaido

43



3.8.1.1.

en el art.31 del Dec. Sup.N°003-97-tr; por lo que, cuando la
demandada llega a omitir el debido procedimiento antes de un
despido, se llega acreditar la vulneracién del derecho al debido
proceso, y que dicha vulneracion también acarrea una violacion del
derecho de defensa, por lo que resultaria un despido incausado.
(Expediente laboral N° 05038-2009, 2010)

Procedimiento disciplinario

Mediante este procedimiento, se llega a establecer las sanciones
ya sea por faltas leves o graves derivadas de omisiones al
trabajador. Todo esto, en funcion por la proporcionalidad de la
amonestacion que atraeria, el debido proceso y el cumplimiento de
los deberes y funciones del trabajador dentro de una empresa, pero
que, también, se da la posibilidad de que el trabajador se defienda,
rechace o acepte, conozca o no, conceder o no, hechos como
pruebas y acusaciones ante cualquiera que se llegue a presentar.

La ley faculta al empleador a sancionar disciplinariamente a los
trabajadores que incumplan con los deberes generales de su cargo,
las obligaciones y comentan hechos relacionados con las
prohibiciones especiales contempladas en el reglamento interno de

trabajo.

Puede ser ejercida unilateralmente, pero debe sujetarse a ciertos

parametros.

Ahora bien, el trabajador con cargo de confianza o de direccion,

tenemos:

Si llegan a ser removidos del cargo sin la observancia del
procedimiento establecido, para que se llegue a tomar la decision
del retiro de confianza y que, tampoco se dé la existencia de cierta
deliberacion en la decisibn de esta, se podria abocar por una
demanda de amparo recayendo la decisidbn en un acto lesivo al
debido proceso, con el fin de avalar el derecho al trabajo. (Murillo,
2014).
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3.8.1.2. Requisitos para el cumplimiento del procedimiento

disciplinario

e La comunicacion formal de la apertura del proceso disciplinario
a la persona imputada y formulacion de cargos: Notificacion de
aperturas del proceso, indicacion de los hechos o conductas
que lo motivaron, asi como sus hechos, los incumplimientos o
faltas a sus deberes, la enumeracion de las faltas qué se hara
en la citacion a descargos en la cual de dejara constancia en el
acta de ello.

e Traslado al imputado de las pruebas que fundamentan los
cargos formulados: La empresa debe comunicar acerca de las
pruebas en las que se basa la imputacion, para permitirte
manifestar sus consideraciones respecto de las pruebas y
tomes las medidas que estimes.

e La indicacién de un término para que el acusado formule sus
descargos, controvierta las pruebas en su contra y entre en
aguellas que sustenten sus descargos, adicionar pruebas.

e El pronunciamiento definitivo del empleador mediante un acto
motivado congruente y la imposicion de la sancion que debe ser
proporcional a la falta

e La posibilidad de que el trabajador pueda controvertir las

decisiones, mediante los recursos pertinentes
3.8.2. Derecho ala defensa

Desde los inicios de la Corte Constitucional Peruano, siempre ha
sefalado que el derecho de defensa es fundamental, por lo que siempre
ha sido considerada por esta, como uno de los pilares fundamentales del
debido proceso. Pues este derecho, se ha venido desarrollando en
diversas jurisprudencias, en la que se reconoce a este derecho como una
garantia para aquellos que asisten a la administracion de justicia.

Corte Superior de Justicia de Lima ha sefialado que, de conformidad con
el inciso 14) del articulo 139° de la Constitucion Politica del Peru, en todas

las etapas de un procedimiento judicial 0 administrativo sancionatorio no

45



se podra privar la defensa de un imputado mediante una regulacion
procedimental o mediante acto curso que permita prohibir o restringir el
derecho a la defensa de un ciudadano en proteccion de sus intereses.
(Expediente laboral N° 06763-2018, 2018).

3.8.3. Reserva de Ley

Definicion: La reserva de ley o dominio legal es el conjunto de materias
gue de manera exclusiva la Constitucion entrega al &mbito de potestades
del legislador, excluyendo de su ambito la intervencion de otros poderes

del estado.

Estrada (2017) nos dice que el Principio de Reserva de Ley no es mas
gue la expresa facultad otorgada por la Constitucion a una determinada
ley para la regulacién de una determinada materia, por lo cual exceptua
gue dicha materia y lo relacionado a esta sea atendida o regulado por
pronunciamientos o mandatos diferentes a la Ley, es entonces que esta
materia no podra ser regulada por normas de segundo plano o

secundarias como un reglamento o una resolucion fiscal.

De manera resumida pretendemos explicar que de acuerdo a lo
mencionado se entiende que la facultad para promulgar leyes en este
caso sobre el dmbito laboral le corresponde al Legislativo, facultad
otorgada constitucionalmente, en ese sentido se ha obtenido el Decreto
Legislativo N° 728 aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR., el
cual establece las circunstancias y supuestos (causales objetivas) en los
gue el empleador podra despedir a un trabajador, presentando dentro de
su articulado causales objetivas de despido, relacionadas a la conducta y
capacidad del trabajador; en esa misma linea del despido, se sabe que
esta ley no reconoce en ninguno de sus extremos al retiro de la confianza
(de manera subjetiva) como causal justificadora de un despido; sino que
esta ha sido perjudicialmente introducida por un pronunciamiento de la
Corte Suprema, sobre el particular consideramos que no le
corresponderia pronunciarse sobre el particular, por otro lado también se

entiende que contraviene el principio de competencia.
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CAPITULO IV: POSTURAS FRENTE AL RETIRO DE CONFIANZA COMO
EXTINCION DE LA RELACION LABORAL

4.1. Posturas sobre el retiro de confianza que extingue la relacién laboral
de los trabajadores de confianza

En base de los antecedentes que se ha presentado, se procedera a continuar
con las teorias que van a reforzar la presente investigacion, siendo asi

tenemos:

A los trabajadores que ostentan el cargo de confianza del sector privado, son
analizados por diferentes estudiosos del Derecho, y por su parte el Tribunal
Constitucional se viene pronunciando en reiteradas ocasiones, sobre lo cual
ha sido seriamente observado en diferentes pronunciamientos sobre este tipo
de trabajadores, teniendo un mayor énfasis en dos (2) aspectos: - el despido
de este tipo de trabajadores en virtud de la sola remocién de la confianza
otorgada por el empleador, vy, - la falta de indemnizacion para este sector
laboral que ingresaron de forma directa. El presente trabajo se ocupara del
primer punto, sobre la falta de justificacion para el retiro de confianza y por
ende causal de despido, sobre lo cual en la actualidad nos encontramos en

frente a dos posturas principales:

La postura a “favor” y en “contra” o sobre, si es apropiado el despido de estos
trabajadores basado Unicamente en la manifestacion de la pérdida de
confianza, por otro lado, si para la configuracion del retiro de confianza deben
requerirse causales objetivas que la fundamenten. También planteada de otro
modo como, “postura que admite el retiro de confianza como causal subjetiva
valida” y “tendencia doctrinaria que no admite el retiro de confianza como

causal subjetiva valida”.

4.1.1. Postura que admite el retiro de confianza como causal subjetiva

valida

Damos inicio a las posiciones a favor, que el retiro de confianza sea
suficiente para la extincion de la relacion laboral de este tipo de
trabajadores, corresponde precisar puntos relacionados a la confianza y

trabajadores de confianza; sobre el primer particular la norma peruana no
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establece el significado de la confianza de forma objetiva, sin embargo
muchos autores han desarrollado dentro el campo laboral lo que esto

puede acarrear, siendo asi:

El autor mexicano, Martin (2013) a través de su investigacion define que,
cuando se encuentra presente la confianza y sentimientos afines a este,
en cierto grado se observa una forma de generar o aumentar la
satisfaccion y rendimiento laboral en los empleados Mexicanos para
poder lograr el Compromiso afectivo y el compromiso de continuidad del

trabajador.

Acudiendo a Godenzzi (2019) quién refiere que para poder atribuir el
grado de confianza y por lo tanto considerar a un trabajador dentro de esta

denominacion, este debe:

- a) Tener relacion directa con el empleador o con el que ostente el
cargo de direccion.

- b) Tener acceso a secretos comerciales, industriales o
profesionales e informacion de caracter reservado.

- ¢) Dirigir opiniones o informacion al personal de direccién para que

sea considerado en la toma de decisiones empresariales.

Considerada como la principal postura a favor de que, la remocion de la
confianza sea suficiente para el despido y que no se necesiten causales
objetivas para el retiro de esta, tenemos a la legislacion nacional en
materia laboral, todo esto recaido en la falta de regulacién y acogimiento

de este tipo de trabajadores.

Asi mismo la Corte Suprema de Justicia de la Republica a través de, El
VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral y Previsional (2018),
el cual se ha pronunciado respecto a los trabajadores que tengan esta

denominacion, acogidos en el sector privado, establece que:

e Los trabajadores que ingresen de manera directa no alcanzaran
indemnizacion por despido arbitrario en caso que el patrono les

retire la confianza.
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e Los trabajadores que accedan por escala dentro del mismo centro
laboral, alcanzaran indemnizacion siempre que el patrono les
impida reincorporarse a su cargo anterior luego de retirada la

confianza, o cuando el trabajador decida no retornar.

También se tiene a la Ley N° 728 “Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, la cual carece de regulacion al respecto de este tipo de
trabajadores, tomandolos en cuenta solo para la delimitacion del periodo
de prueba, el cual sera mas extenso por ser trabajadores de confianza,

donde prescribe que:

El periodo de prueba sera de tres meses para los trabajadores ordinarios,
siendo que el término de esta significara la proteccion contra el despido
arbitrario, dicho periodo sera de seis meses en el caso de trabajadores
calificados como de confianza y de un afio en el caso de personal de

direccion.

En relacion al parrafo anterior, Angulo (2019) menciona que, la normativa
laboral peruana no admite una formalidad, debido a que la remocion de la
confianza es una forma de cese, pese que esta falta de formalidad ha sido
una construccion jurisprudencial y que esta no se encuentra en la norma,
sin embargo, pese a esto debe cumplir ciertos puntos como el que, el

retiro de confianza debe ser por escrito.

Casacion Laboral N° 4396-2017-LIMA, en donde el Juez Supremo sefiala
que los trabajadores que presenten el cargo de confianza se encuentran
sujetos al grado de confianza que el empleador deposite en su persona,
es asi que, considerando el retiro de esta se entiende que la relacién
laboral se ha extinguido, observando en esta figura un ambito de
naturaleza meramente subjetiva. (Casacion laboral N° 4396-2017, 2018).

También se toma en cuenta la regulacion del pais de Nicaragua, en cual
opta por brindar garantias de estabilidad laboral a sus trabajadores de

confianza.

Caodigo Laboral de Trabajo de Nicaragua en referencia a su Art.48. nos
sefala que para que el empleador dé por terminada la relacion laboral
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existente, sin responsabilidad alguna que la que se encuentra establecida

en el art. 42, en la cual prescribe ciertas causales como:

a) Falta grave de probidad;

b) Falta grave que vaya en contra de la vida e integridad fisica del

empleador o ya sea de los comparieros del propio trabajo;

c) Expresion injuriosa o calumniosa contra el empleador que

produzca desprestigio o dafios econdmicos a la empresa;

d) O cualquier violacion de las obligaciones existente que se imponga
ya sea en el contrato individual o el reglamento interno, que hayan

producido graves dafios a la empresa.

Desde que tomdé conocimiento de cualquier hecho antes
mencionado, el empleador dentro de 30 dias podra hacer valer su
derecho. Para ello, debe contar con la debida autorizacion emitida
por el Inspector del Departamento de Trabajo, quien para resolver
debe existir necesariamente previa audiencia. Una vez se dé por
aceptado el despido, sera trasladado al Inspector General en el
Trabajo, en caso de presentarse una apelacibn con dicha

resolucion, se recurrira a los tribunales.

Asi mismo dandole breve interpretacion al art.7, del presente cédigo, el
cual establece la denominacibn de este tipo de trabajadores,
estableciendo que se debera observar la naturaleza de sus acciones para
poder ser denominado un trabajador con cargo de confianza, delimitando
las actividades propias de su categoria. Por otra parte, este cédigo
distingue entre los trabajadores con cargo de confianza y los de puesto
comunes a base del articulo 47 y los antes mencionados de este codigo
sobre la forma de extincion, pero si sobe los efectos que puedan producir
ante un acto arbitrario, en el caso de los trabajadores con cargo de
confianza que no tendran una reposicion de darse esto. Sumandose asi
al grupo de legislaciones que carecen de regulacion y por ende de

proteccion sobre los empleados considerados en el cargo de confianza.
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Seguidamente se tiene a la legislacion laboral del pais de Costa Rica, la
cual puede considerarse que apoya la postura a “favor’, ya que este
estado de la misma forma que la Ley Laboral Peruana no regulan de
manera explicita a los Trabajadores de Confianza. Por el contrario, en sus
normas y en la jurisprudencia de este pais, no se llega a definir dicho
término, solo se llega a hacer cierta referencia bajo el art.143,

presentando una enumeracion abierta.

También es preciso mencionar a la legislacion colombiana, la cual en
relacion a los trabajadores de confianza establece en su Cddigo
Sustantivo del Trabajo, en su art.162, que hace referencia a las
excepciones que se dan en determinadas actividades, como es el caso
de:

1. Estaran excluidos de la presente regulacién sobre el maximo de jornada
legal en el trabajo los siguientes:

a). Aguellos trabajadores con cargo de confianza, cago de

direccion o de manejo.

En su art.409, se establecen quienes estan exceptos de gozar del fuero
sindical, en la cual en su segundo inciso hace referencia a trabajadores

con puesto de direccidn, con cargo de confianza o los de manejo.

Y sumado a ello el Ministerio del Trabajo (2018) mediante el blog
colombiano "Auren" hizo referencia sobre la calificacion de los
trabajadores con cargo confianza en este pais, sefialando que este tipo
de trabajadores, mas los de manejo y de direccién son los que se asocian
con los directores, gerentes, administradores, ademas se asociarse con
aquellos que lleguen a realizar actos como el de representacion,
contando con la autorizacion expresa o tacita del empleador, debido a que
ejercen cierta posicion de gran rango dentro de la empresa, adheridos de
facultades de mando, coordinacion y ademas con poder para auto decidir,

tomando decisiones de direccion y sobre el control de la empresa.

En cuanto a este tema, el Ministerio del Trabajo sefialé que los horarios

de trabajo y el sobretiempo que los trabajadores de direccion, confianza
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0 manejo realicen, debe realizarse conforme con lo estable el RIT, y aclara
ademas que, aunque no se les aplique el limite sobre jornada maxima
legal, si se les reconoce los recargos, descanso remunerado en
dominicales y festivos y lo referente a vacaciones, teniendo en cuenta el

limite para efectos de su acumulacion.

Cddigo del Trabajo de Costa Rica en su art. 143. En donde establece que
no estan dentro de la maxima jornada permitida, aquellos trabajadores
gue ocupan el puesto de gerentes, apoderados, administradores e incluso
todos aquellos trabajadores que laboran sin fiscalizacion superior
inmediata como es el caso de los trabajadores con cargo de confianza;
aguellos trabajadores que realizan laborales de agentes comisionistas y
aguellos que laboran puestos similares que no lleguen a cumplir su
cometido en su centro de laborales; aquellos trabajadores que se
desempeiian con funciones discontinuas o0 que estas requieran su sola
presencia; y por ultimo aquellos trabajadores que por su propia naturaleza
no se encuentran sometidos a la jornada maxima. Sin embargo, estos
trabajadores no se encuentran obligadas a laborar por mas de 12 horas
diarias y asi mismo tendran derecho, dentro de la presente jornada, a una
hora y media de descanso.

4.1.2. Tendencia doctrinaria que no admite el retiro de confianza como

causal subjetiva valida

Para lo cual es necesario definir de manera breve los siguientes puntos,
el contrato de trabajo, la estabilidad laboral, el despido arbitrario, la
confianza propiamente dicha, los empleados que se desempefian en
estos cargos y otros aspectos que se consideran pertinentes para el buen

entendimiento del lector.

En virtud de la revisién de la literatura laboral, autores de diferentes
articulos y revistas relacionadas al tema, se pretende partir con lo

mencionado por:

Ferro (2019) “Nos dice que el contrato de trabajo significa la disposicion

de la fuerza por parte de un determinado sujeto para que un tercero haga
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uso de la misma bajo su direccion”. Siendo que el trabajo se encuentra
protegido desde la carta magna y diferentes instituciones a nivel mundial,

sea cual sea el tipo de trabajo o trabajador.

Gonzales (2017) explica que, en la actualidad y con la evolucion del
derecho, en el derecho laboral se busca extender derechos laborales y de
seguridad social a todas las personas o trabajadores que realizan una

actividad remunerada.

Por su parte, el siguiente autor aborda un tema bastante relevante en el
campo del derecho laboral. En su investigacion concluye que al hablar de
estabilidad dentro del &mbito laboral es referirse a una garantia que le
permite al trabajador la permanencia en su lugar de trabajo y por la cual
se entiende como el derecho que limita el despido. Sefala ademas que el
pronunciamiento de la Corte Constitucional fue acertado debido a que
esta, no debe tomarse con un contrato que se considere perpetuo,
entonces, lo que se busca es que el empleado llegue a desempefar sus
labores de manera continua, légicamente siempre que este cumpla sus

funciones adecuadamente. (Cerquera, 2018).

Al hablar de estabilidad laboral, no se puede dejar de mencionar a su
enemigo principal, el despido, en tal sentido se entiende que, el despido
intempestivo surge siempre que el empleador, a través de una decision
unilateral, termina el contrato de trabajo y separa al trabajador de su

cargo, sin que medie una causa legal en que apoyarse. (Cholango, 2013).

En ese mismo sentido se tiene al Dr. en derecho, Blancas (2012) este
autor presupone que al hablar de despido se alude a la sancién que se le
puede dar a las acciones realizadas por el empleado, en ese sentido, de
deja de ser un acto de voluntad del empleador, propenso a ser evaluado
sobre la razonabilidad y justificacion, todo ello para determinarlo como

una decision basada.

El tema de la estabilidad laboral es punto fundamental en el presente
trabajo de investigacion, es por ello que se pretende dejar bien zanjado el
concepto que se atiende por estabilidad, y no solo en la realidad nacional

sino, en la regulacion extranjera, para ello nos remitimos al trabajo de
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investigacion realizado en el pais vecino de Ecuador, a cargo de
Guachamin (2017) quien define que, la estabilidad en el centro de labores,
es atribuirle al trabajador el derecho de mantenerse en su puesto de
trabajo, siempre que este no realice acciones contrarias a las deberes

propios de los trabajadores.

En relacién a los mencionado por Guachamin, se entiende que de ser
vulnerado el derecho al mantener su cargo laboral, todo empleado podra
acceder a la tutela jurisdiccional, para la valoracion y resguardo efectivo

de sus derechos.

El ambito del derecho de acceso a la jurisdiccion supone que cualquier
derecho o interés es susceptible de ser objeto de proteccion jurisdiccional,
siendo que no existe derecho o interés que no pueda ser llevado a un
proceso para pedir su proteccion. (Priori, 2019).

Por su parte, Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social (2013) expresa que, nuestro sistema resalta un problema
considerado de fondo, siendo que, por la envergadura propia del tema en
estudio, la ley, por mas esfuerzos que afio tras afio asume no logra
contemplar en su totalidad los problemas humanos que se suscitan a
diario en la relacién laboral, es por ello que se opta por una solucién
equilibrada y no de manera extrema, es decir, se preocupa por mantener
ciertos margenes de potestad otorgados a cada sujeto interviniente esta
relacion, buscando proteger a la parte mas débil, con ello se procura que
el conflicto pueda resolverse de manera razonable, cuidando los intereses

de ambas partes.

De Buen (2001) no dice que, a través de un breve andlisis de las
legislaciones extranjeras, concluye que estas doctrinas consideran que al
referirse sobre los trabajadores de confianza y principalmente al procurar
brindarles un concepto se entra en un campo que genera dudas al que la
ley llega con poca energia y profundidad, encargandose de superar tales

dudas por la jurisprudencia y apoyar en cierta medida por la doctrina.

A diferencia de la legislacion peruana, se tiene a la regulacion Mexicana,

la cual puede ser considerada como una postura en contra de que el retiro
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de la confianza sea suficiente para dar por terminada la relacion laboral,
Yy que no es necesario causales objetivas que fundamenten este retiro de
confianza. Esto en base a su regulacion actual, la cual ha optado por darle
adecuada proteccion a este tipo de trabajadores, tal cual adopta en su Ley

Federal del Trabajo.

De acuerdo a esta ley, de la interpretacion de su articulo 185° se deduce
que, el empleador solo extinguira la relacion laboral si se presenta o se
advierte una causa justa que amerite el retiro de la confianza, sin perjuicio
de que no encuadre en las causales de su articulo 47. El trabajador
considerado como de confianza podra hacer ejercicio de las acciones que
refiere el capitulo 1V del Titulo Segundo de esta Ley.

Al respecto en la doctrina peruana, como postura en contra se tiene a
Toyamay M. (2014) quien manifiesta que la remocién de confianza, es un
quebramiento de indole subjetiva, por lo cual, presentar esta como una
causa de extincion de una relacién laboral seria tedioso en la préactica, por
tratarse de una causa que invoca en su totalidad al aspecto subjetivo

inmaterializado.

Se comparte la postura expuesta por Toyama, siendo que el retiro de la
confianza es apelable a la subjetividad, siempre que esta no haya sido
probada o materializada, porque dicha pérdida de la confianza bien puede
ser en base a los actos atribuibles al trabajador, sobre ello no habria
inconveniente alguno con calificarla como causal de la extincion de la

relacion laboral.

Por su parte, Ferro (2012) En su libro de “Derecho Individual de Trabajo
en el Peru”, establece un criterio referente a la extincion laboral del
trabajo, en la cual apoya la estabilidad laboral mixta en donde se
postulaba por una reposicion o indemnizacion hacia el trabajador, siendo
gue resultaba compatible con los lineamientos planteados, asi como
también con las obligaciones internacionales que son adoptadas por el
Estado con ratificacion de la Convencion Americana de los Derechos
Humanos y del Protocolo de San Salvador, pero que esta fue trastocado
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por el despido incausado debido a una infraccion al derecho constitucional

del trabajo.

Seguidamente se tiene al autor Colombiano Rojas (2017) en su articulo,
presentando una interrogante para dar inicio en cuanto a su contexto
sobre ¢,como se llega a identificar un trabajador con cargo de direccion y
de confianza?, luego de presentar dicha respuesta de como se puede
distinguir a un trabajador de confianza, hace referencia que los empleados
con cargo de direccién, cargo de confianza y de manejo por encontrarse
apartados de la maxima jornada legal, estos podran laborar horas
superiores 0 menores a las jornadas legales permitidas, sin que exista
alguna compensacion por las horas extras realizadas, aunque este tipo
de trabajadores si se encuentras reconocidos para un reconocimiento por
las labores realizadas los domingos o los dias festivos. Y concluye
diciendo que, los trabajadores con cargo de confianza y manejo se les
permite ejercer sus funciones con mayor o menor horas de la jornada
permitida, pero sin el derecho de obtener una compensacion por estas
sobre horas, con excepcion de laboral los dias domingos o dias festivos

calendario, encontrados en los articulos 179 y 180 de la CST.

La postura en contra por parte de Jiménez. (2018) concluye que el retiro
de la confianza, dotandola de una perspectiva independiente, auténoma,
dotada ademas de una caracteristica subjetiva y de funcionalidad, le daria
como resultado un “ente extintivo” de una relacién laboral con caracter
especial, pero, mas no se le atribuiria como un despido estricto, debido
gue, de no estar sustentada objetivamente esta configuracion y al no estar
regulado, estaria vulnerando el derecho del trabajador con cargo de

confianza y como el de cargo de direccién que se encuentran afectados.

Por su parte Arnold, et all. citado por Perillay Gémez (2017) respecto a la
confianza, concluyen que, el compromiso del trabajador en relacion con
su trabajo va a depender de la capacidad de liderazgo de establecer y

mejorar la confianza con sus trabajadores a cargo.

Es por ello que se cita a Agustina (2009) quien presenta un panorama

adecuado, en el supuesto de que este vinculo se torne tenso, debido a
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gue la confianza, si es entendida de una forma correcta, no disminuiria en
si al establecerse ciertos sistemas de monitoreo y ademas de vigilancia
(siempre y cuando se implemente con el debido cuidado), pese a que
puede existir un considerable riesgo de que esto suceda. No obstante, es
importante tener en cuenta que, cuando la confianza se rompe, se pierde,

seria muy dificil recuperarla.

Asi mismo, Dévila (2011) considerado como una postura en contra dice
que, al despedir a un trabajador de forma injustificada, esta restringe
derechos constitucionales, debido que deja de percibir el salario que es
de vital sostenimiento para él y su familia, como también en su entorno
social, puesto que ocasionaria que en el pais de Guatemala se encuentre
en niveles mas elevados en desempleo. Prestos a mejorar ello, considerar

la justificacion a través de causales objetivas seria un gran avance.

Sumando a las posturas que van en contra, se tiene a, Gutiérrez (2015)
nos hace alusion a la legislacion de México, en su Ley Federal sobre el
Trabajo, haciendo alusién a su art. 185 en la que el patron en este caso,
para rescindir la relacién laboral del trabajador de confianza, debera existir
un motivo razonable a través de las causas justificadoras como las que
se encuentran ubicadas en el art. 47 del presente; ademas él autor
menciona que en nuestro pais, bajo el rigor del criterios de legalidad y el
de tipicidad son los que llegan a determinar una causa que justifique un
despido, ya que al invocar la pérdida de la confianza para una extincion
laboral, se estaria aduciendo a un despido no previsto legalmente dentro
de nuestro cuerpo normativo peruano e incurriria en una despido

arbitrario.

Balbin (2018) respecto a la poca regulacion en la mayoria de estados,
todo trabajador convive con la preocupacion de que en cualquier
momento sera despedido, en consecuencia, anhela mantener su puesto
laboral dentro de la empresa que ocupa por el mayor tiempo posible o al
menos por tiempo que establezca su contrato, esta incertidumbre muchas

veces hace que el trabajador se sienta aceptar leonina condiciones puesta
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en su contrato de trabajo para su cumplimiento de la prestacion, mas aun

existiendo un gran desempleo y la expansion de la pobreza.

Ferndndez y Martinez (2014) en su investigacion referente al despido libre
en la legislaciéon Espafiola, nos relata que dicho discurso sobre despido
libre conlleva en la contribucion para que se pueda entablar en ciertos
estereotipos que se dan en Espafia sobre que el empleado es como un
sujeto acomodaticio, que no es un sujeto trabajador y ademas que es
improductivo, donde poco o nada importaria la opinion del empleado ya
gue es considerado como un instrumento o algo desechable, siendo que
estos contextos en sus politicas publicas factores que pueden limitar
severamente la capacidad para aplicar didlogo, y por ende algun tipo de

acuerdo satisfactorio para ambas partes.

Considerando como una postura en contra, se acude a lo expresado por
el autor Freire (2016) en su trabajo presentado, sostiene que siempre que
exista una manifestacion debe ser motivada por la autoridad que lo
convoca, Al dar por aceptada que ciertos funcionarios puedan quedar en
un sistema de libre remocion, por la simple y llanamente peticion de
renuncia, sin dar expresion de los motivos, sin que media una evaluacion
previa, lo que conllevaria a entrar a un régimen de precariedad en el
empleado, con trato muy desigual y desfavorable, a diferencia del resto
de trabajadores que prestan servicios diferentes, en la cual transgrede
diversos principios constitucionales, como es el caso de la no

discriminacion y también el de proteccion al trabajador.

Puntriano (2018) refiere sobre los trabajadores con rango de confianza
gue son de clase mixta, siendo que el autor expresa que surge una
redaccion confusa en lo que respecta que si, en este caso el trabajador
podrd acceder a una indemnizacion y el empleador les llegue impedir
reincorporarse en su antiguo puesto de trabajo (antes del cargo de
confianza) o en caso de que el trabajador no quiera reponerse a su
antigua labor, a lo que el presente autor plantea, de darse que el
trabajador quiera reincorporarse y el empleador se lo impide, el trabajador

¢.solo tendra opcion a una indemnizacion por despido?
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A través de estas lineas expresadas por el autor, queda decir que, la
facultad de reincorporarse del trabajador a su antiguo puesto laboral,

dependera de la decision del empleador.

Postura en contra por Zevallos (2019) el autor expresa que el retiro de
confianza, seria ilusorio y también inviable aplicarla, tratandola como una
aberracion juridica para justificar un despido y llegar a extinguir la relacion
laboral legitimo y valido.

Ademas que, no sera suficiente el quebrantamiento de esta confianza y
de la buena fe laboral, haciendo alusion a estas como presupuestos para
cesar a un trabajador de confianza, sino que para ejecutarla se tendria
que comprender ademas otros incumplimientos graves dentro de sus
funciones del trabajador, como sus atribuciones y tareas, en la cual estaria
sometido a un procedimiento disciplinario de despido; asi mismo, de no
existir este Ultimo, y solo basarse en el retiro de confianza a secas,
vulneraria derechos y garantias fundamentales de este tipo de
trabajadores como es el caso del derecho al debido proceso, al trabajo,
de defensa entre otras garantias primigenias antiguas y con superioridad
a la sociedad y el estado, como el honor o la dignidad, y sobre todo los
principios de un estado democrético de derechos. Siendo que se trataria
de un despido ilegal simple, ya que recae en el seno de una toma de
decision propio por parte del empleador, como un acto unilateral sin la
existencia de una causa objetiva y que esta sea adecuada.

Seguidamente el autor expresa ademas que, el retiro de confianza, se
hablaria de un argumento muy manoseado, con caracteristicas abusivas
y arbitrarias, puesto que muchos empleadores acuden de esta figura del
retiro de confianza para poder encubrir los despidos nulos, 0 ya sea de un

despido que no expresa causa alguna o también, un despido arbitrario.

Respecto a las diferentes teorias y puntos de vista presentados, debemos
mencionar que el presente trabajo se inclina por la postura que se muestra
en contra de que el retiro de confianza de los trabajadores con cargo de
confianza sea considerado como causal que extinga la relacion laboral, y

producto de ello se llegue al despido de estos trabajadores que cuentan
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con cargo de confianza, que laboran en el sector privado. A la luz de la
presente postura de este autor Toyama, el cual hace mencion y relaciona
a la confianza con un carécter netamente subjetivo, se considera que tal
como se regula para estos trabajadores ordinarios en la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral las causales de despido
taxativamente establecidas, en virtud de las cuales siempre versara un
despido justificado; debe optarse por la implementacion de supuestos en
las que debe incurrir un trabajador de confianza para ser pasible del retiro

de esta.

El presente trabajo se inclina por esta postura debido al trato desigual, y
sobre todo a la arbitrariedad que reviste un despido sustentado
Gnicamente en un tema subjetivo (retiro de la confianza sin motivacion),
sabiendo que la constituciébn protege contra el despido arbitrario al
trabajador (art.27 de CPP) y, sobre todo, vela por los derechos
fundamentales de estos. En ese sentido se considera que este tipo de
trabajadores no deben estar excluidos de tal proteccion, y una opcion para
lograr tal objetivo sera implementar a la norma laboral causales para el
retiro de la confianza. De esta manera se limitara el aspecto subjetivo y
se dard paso a la objetividad, lo cual no sera mas que actos propios
realizados por del trabajador tal como expresa los articulos 22, 23 y 24
del TUO del Dec. Supremo 03-97-tr, ley N° 728.
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CAPITULO V: DEMOSTRACION DE HIPOTESIS

5.1. El retiro de la confianza
5.1.1. El retiro de la confianza como causal de despido en el sector publico:

El presente trabajo se encuentra enfocado a lo concerniente con el sector
privado, pero ello no enerva la posibilidad de hacer breves precisiones
sobre esta forma de cese de la relacion laboral en el sector publico,
hablamos del retiro de la confianza como causa de despido. Sobre el
particular entendemos que en el sector publico los cargos de confianza

son de libre designacion y remocion.

Al respecto, es preciso mencionar que la Ley Marco del Empleo Publico
mantiene como regla general que el ingreso a la administracion publica
se dara por concurso publico, teniendo como excepcion a los empleados
de confianza, los funcionarios de libre hombramiento y remocion y los
directivos de libre designacion y remocién. En el mismo sentido, la
normatividad actual prescribe que los empleados de confianza seran de
libre designacion y remocion; por lo tanto, se asume que el retiro o
pérdida de confianza es causal de extincion de la relacién laboral.
(Valdivia, 2012)

5.1.2. El retiro de la confianza como causal de despido en el sector privado

Hablar de un despido arbitrario es reconocer que el cese de la relacion
laboral se dio sin la existencia de una causa justa; llamamos causas
justas a las establecidas en los articulos 23, 24 y 25 de la LPCL. Es por
ello que nos atrevemos a afirmar que la causal de retiro de confianza de
forma subjetiva ni cumple con los presupuestos establecidos, puesto que
se encuentra revestida de subjetividad, la cual no esta reconocida en

nuestro sistema laboral.

No podemos asumir que la sola comunicacion del retiro de confianza
signifique que el trabajador debe darse por despedido y retirarse de su
centro de labores, sin la motivacion correspondiente y sobre todo, sin el

previo procedimiento que determine las faltas cometidas, en el cual el
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trabajador pueda realizar su descargo frente a la imputacion, pero,
¢,cOmo podria hacer tales descargos si ni siquiera conoce el origen de la
decisién tomada por su empleador?, claramente podemos observar que

se vulnera el derecho de defesa, tema que es revisado lineas atras.

Entonces, de lo mencionado podemos esgrimir que, invocar un despido
por el retiro de la confianza si configura un despido arbitrario, esto a la
luz del retiro de confianza de forma subjetiva. Diferente panorama sera
si el empleador opta por esta medida basandose en una causal de las
ya mencionadas a lo largo del trabajo, dicho sea de paso, es el afan del
presente; pues se cree que de motivarse el retiro de la confianza se
facilitaria las cosas en relacion a esta problematica, problematica sobre
la cual ni el TC ni la CS han podido desarrollar y dar una orientacion
adecuada, pues se observa que afio tras afio vienen cambiando de

criterio.

5.2. El retiro de la confianza como causal de despido arbitrario en la

jurisprudencia nacional.

Mencionamos a la confianza como una causal de despido en la
jurisprudencia, porque es esta la que ha tratado de introducirla mediante
sentencias y casaciones de los drganos jurisdiccionales, mas no se
encuentra reconocida en la norma laboral y peor aun, no se tiene por
avalada en nuestra carta magna.

Tenemos claro que la confianza como tal en el ambito laboral no se
encuentra definida, sin embargo, lo que si se conoce es el efecto que
ocasiona en el caso de que esta sea retirada. Entonces, podemos decir que
el retiro o pérdida de confianza se traduce en la voluntad unilateral del
empleador de no requerir mas los servicios de su trabajador de confianza,
por lo cual el meollo del presente trabajo es, precisar que el mencionado
retiro de la confianza se da de una forma totalmente subjetiva, afectando
de esa manera una serie de derechos mencionados lineas atras.

Como podemos ver, el llamado retiro de la confianza, desde sus inicios

viene ocasionando ciertas colisiones de criterios, demostrando ello
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mediante la falta de uniformidad en los pronunciamientos emitidos por el

sistema judicial.

5.2.1. Pronunciamientos judiciales respecto a los trabajadores de

confianza en los Gltimos 20 afios.

En el presente capitulo, se traeran a colacion diversos pronunciamientos
judiciales a lo largo de los ultimos 20 afios, a través de los cuales se
observarad que los cambios de criterios por parte de los magistrados
sobre si el retiro de la confianza es o0 no una forma de despido arbitrario

y por lo tanto pasible de indemnizacion.

5.2.1.1. Pronunciamientos sobre el despido de los trabajadores de

confianza en el sector publico.

En el caso de autos, la demandante alega que su cargo no era el de
confianza, puesto que su ingreso fue por concurso publico y que en
su boleta ostenta la calidad de trabajadora permanente. Sin
embargo, considerando lo dispuesto por la legislacion laboral, se
conoce que, si el empleador hubiera omitido consignar el cargo de
confianza en las boletas, esto no enervaria tal condicion, si se llegara
a demostrar a través de pruebas suficientes. (Sentencia laboral N°.
746-2003, 2004).

En la citada sentencia, podemos identificar la afectacion que crea la
deficiente regulacion en cuanto a este tipo de trabajadores, en este
caso sobre la flexibilidad para con el empleador, puesto que en el
caso de no designar la calidad de empleado de confianza se presta
para simulaciones perjudiciales, como también el consignar dicho
cargo y hacer realizar labores ordinarias.

El Primer Juzgado Especializado en lo Civil de Lima, en la fecha 9
de febrero del 2005, decide sobre la demanda, declarar infundada
en todos sus extremos, por tener en consideracion que el trabajador
tenia el cargo de confianza, por lo cual no tenia derecho a la
estabilidad laboral y que, en consecuencia, no hubo despido, sino
que existio la ruptura del vinculo laboral a consecuencia del retiro de

la confianza, en resumidas cuentas, no se advirtié afectacién alguna
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sobre sus derechos constitucionales. (Sentencia laboral N°. 3501-
2006, 2007).

En la presente sentencia, nos remitimos a sus inicios (primera
instancia) esto debido a la dificultad que se nos presentd para
acceder a la consulta y revision de expedientes, como ya es
conocida la coyuntura sanitaria ha cerrado muchas puertas, dejando
solo algunas consideradas esenciales. Dicho esto, nos encontramos
frente a un caso de mucha importancia para el presente trabajo, ya
gue literalmente reconoce que estos trabajadores no cuentan con
estabilidad laboral o proteccién alguna de sus derechos laborales y
constitucionales.

En la sentencia N°. 3501-2006 el TC sefala que, "El retiro de la
confianza se traduce en la pérdida del empleo, solo si desde el inicio
se ejercid el cargo de confianza o de direccion, de no ser asi, y de
haber realizado labores ordinarias para luego ser promocionado al
cargo de confianza, podra regresar a sus labores primarias. En
consecuencia, no se ha vulnerado derechos constitucionales, por lo
tanto, la demanda debera ser desestimada. (Sentencia laboral N°.
3926-2007, 2007).

Del mismo modo que la sentencia recaida en el expediente N°. 3501-
2006, en el presente se aprecia el reconocimiento del trato
discriminatorio que sufren los trabajadores respecto a su forma de
ingreso al cargo de confianza.

Es preciso mencionar que, el TC, en estas dos sentencias afirmé que
el retiro de la confianza sera una causa de despido, y que solo si el
trabajador habia sido promovido podia ser repuesto. Mas no admitié
la posibilidad de indemnizacién alguna.

En atencidn a la tematica, debe entenderse que, superado el periodo
de prueba el trabajador -sin distincion alguna- tendra proteccion
contra el despido arbitrario, por lo cual se puede dirimir que tanto los
trabajadores de direccién y de confianza ostentan el derecho a la
proteccion contra despido arbitrario seguido de la superacion del
periodo de prueba de seis y doce meses; para mayor credibilidad de

estas lineas se menciona los articulos 34 y 38 de la LPCL, los cuales
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no distinguen al trabajador ordinario del de confianza, en
consecuencia, se define que si le compete al trabajador de direccion
y de confianza en particular, asi como a todo trabajador, la
proteccion contra despido arbitrario. (Casacion laboral N°. 2634-

2009, 2010).

A continuacién presentamos una casacion gue, mas alla de esqgrimir

el pronunciamiento general, queremos recalcar la discordancia que

se dio entre las instancias inferiores a la corte suprema; siendo asi

que, el cuarto juzgado laboral declar6 fundada la demanda

basandose en que el retiro de la confianza supone el término de la

relacién laboral; sequidamente la sexta sala laboral revoca dicha

sentencia, v reformandola la declara infundada, argumentando que

asi el trabajador haya tenido el cargo de confianza, este no seria

motivo para excluirle de la proteccién contra el despido arbitrario.

El Juez del Vigésimo Cuarto Juzgado Laboral de Lima, ha
declarado fundada en parte la demanda por considerar que el
cargo de confianza en el sector publico es de libre designacion
y remocion, y por lo tanto el retiro de la confianza sera motivo
para entender que | vinculo laboral esta perdido, en efecto no
podra ser viable una indemnizacioén por despido arbitrario. La
Sexta Sala Laboral de la mencionada Corte Superior, revoco la
apelada, sobre la cual reformé el criterio y declar6 fundado
dicho extremo, teniendo como sustento que el hecho de que el
actor haya ingresado al cargo de confianza, ello no significa
que esté desprotegido o excluido de la proteccién contra el
despido arbitrario. Por su parte, la corte suprema, declara
infundado el recurso de casacion, manteniendo el criterio de la

sexta sala laboral. (Casacion laboral N°. 3106-2016, 2016).
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5.2.1.2. Pronunciamientos sobre el despido de los trabajadores

de confianza en el sector privado.

De la cuestionada carta de despido, se reconoce que la demandada
cumplié con comunicar al demandante el cese de la relacion laboral,
por habérsele retirado la confianza. En suma, la presente expresa
sobre los trabajadores de confianza que, quien esté en un puesto de
confianza no le corresponderd la reposicion, pudiendo este accionar
en la via correspondiente. (Sentencia laboral N°. 4492-2004, 2005).
En la mencionada casacion se aprecia que el recurrente alega haber
sido despedido sin causa alguna que motive su retiro del cargo de
gerente de operaciones, negandosele a toda luz el derecho de
defensa dentro de un procedimiento regular. Es en este caso que
aflora la vulneraciéon, no solo al derecho de defensa, sino que
vulnera también el derecho constitucional avalado por el articulo 27°
de la carta magna nacional.

Mediante Memorandum N°.024-2003-ERH-SEMAPA BARRANCA
S.A., se acredita que la empresa demandada si comunico que el
actor tendria un cargo de confianza; pese a que en el contrato de
trabajo no se consignd, se sabe que el actor pudo conocer el mismo
dia de su ingreso que sus actividades correspondian al de
confianza. Por lo tanto, se pueden alegar, pero bajo ningan medio
acreditar la existencia de derechos vulnerados; por lo cual la
demanda deberé ser desestimada. (Huaman, 2005).

En la presente cita, Huaman, a través de su publicacion nos da una
apreciacion de la sentencia N°. 2358-2005, apreciaciéon que
compartimos, y es que en el caso analizado no se debate sobre si
en retiro de la confianza es 0 no motivacion suficiente para despedir
al trabajador, sino que se discute si el trabajador supo 0 no que su
cargo era el de confianza y asi no haya sido consignado como tal
este lo debié suponer, estamos frente a un reconocimiento inédito
de que el retiro de la confianza subjetivamente motivada tiene como

resultado el cese de la relacion laboral.
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La Sala Superior declara fundada la demanda en base a que, la
pérdida de confianza invocada por parte del empleador significa la
extincion del contrato de trabajo, pero, queda claro que esta
argumentacion carece de fundamentacion juridica que se justifique
conforme al ordenamiento laboral actual, respecto a la
indemnizacién especial solicitada por el actor, lo que si se evidencia
es, clara vulneraciébn a los articulos 7 y 139 inciso 3 de la
constitucion politica del Perd. En consecuencia, al expresar que esta
carece de motivacion, corresponde declarar fundado el recurso de
casacion por contravenir la normal garantizadora del debido
proceso. (Casacion laboral N°. 4298-2009, 2010).

En la presente sentencia, se evidencia por parte de los magistrados

un pronunciamiento, a nuestro criterio bastante adecuado, siendo

uno de los pocos que hacen tal razonamiento; por lo cual

expresamos la conformidad debida con la fundamentaciéon

relacionada con la vulneracién al debido proceso, y en consecuencia

amparar el pedido del actor.

Debe entenderse que, en relacion al articulo 27° de la Constitucién
Politica del Peru, la cual sefala que ‘La ley otorga al trabajador
adecuada proteccion contra el despido arbitrario’. Para tal definicion,
se reconoce que en el caso que nos ocupa no admite un despido
arbitrario, puesto que estamos ante una especial situacion de
extincion del contrato de trabajo; pues como se sabe y a diferencia
de los despidos invocados por alguna causa grave, los cuales son
objetivos; el retiro de la confianza es totalmente subjetivo, por lo
tanto, debera entenderse que seria inadecuado invocar un despido
arbitrario, por tal motivo esta causal debera ser infundada.
(Casacion laboral N°. 18450-2015, 2016).

Y ya a puertas de terminar el afio 2016, para hacer aun mas
accidentado e incierto el devenir de estos trabajadores, la Corte
Suprema dio, a nuestro criterio, una seria estocada a los

trabajadores de confianza, estableciendo que los trabajadores de
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confianza exclusiva que fueran despedidos por retiro de la confianza

no podran acceder a indemnizacion.

El Juez Supremo, afirma que los trabajadores ordinarios no pueden
ser despedidos sin causa objetiva prevista en la ley, a diferencia de
los trabajadores de confianza, los cuales estan ligados a la
confianza de su empleador, por lo cual se debera entender que el
retiro de la misma significa una situacion especial de naturaleza
subjetiva que extingue la relacién laboral, a diferencia de un despido
por causas relacionadas a la capacidad y conducta de los

trabajadores que son objetivas. (Gutiérrez, 2018).

En el presente caso, tenemos que la demandante siempre se
desempefio en el cargo de confianza de Supervisora Regional, por
lo que, aplicando el criterio antes descrito, se concluye que el
despido de un trabajador de confianza no puede acarrear la

reposicién del mismo

5.2.1.3. Comentario sobre la vulneracién a los derechos de los

trabajadores de confianza por laincongruencia de criterios.

Como se puede apreciar, el tema del retiro de confianza es un tema
ya bastante trastocado con pronunciamientos en su mayoria
desfavorables para este tipo de trabajadores; lo que si se tiene claro
es que son perjudicados por tan cambiante trato. En principio,
porque el trabajador no puede ejercer el derecho a la defensa debido
a que ni siquiera conoce la razon por la cual se le retira la confianza
y seguidamente es despedido, sumado a ello se encuentra la
vulneracion al debido proceso, pues el empleador no realiza los
procedimientos de ley donde se cumpla minimamente la
comunicacién de lo que se le acusa y seguidamente recepcionar el
descargo del trabajador; sin apartarnos del propdésito del presente
capitulo es necesario mencionar el trastocado articulo 27 de la
constitucién, sobre el cual se hacen diferentes interpretaciones con
la finalidad de darle forma y justificar el atropello que se efectla

contra estos trabajadores, llamamos atropello porque de no
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respetarse un derecho constitucional, no vemos la forma de
proteccion que se les puede otorgar a estos trabajadores ya que la
constitucién es la méxima norma que impera nuestro sistema;
teniendo en cuenta que el alcance del mencionado articulo es de
caracter global, sin hacer excepcion alguna entre la comunidad de
trabajadores.

Consideramos que al no tenerse un criterio establecido y uniforme
sobre si el despido basado en el retiro de confianza de forma
subjetiva es 0 no pasible de ser considerado como un despido
arbitrario (verdad que es imposible de negar), y producto de ello el
trabajador pueda ser indemnizado; seguiremos vagando en el
espacio, en la incertidumbre y, sobre todo creando el panico

producto de la inseguridad juridica respecto de este tema.

5.3. Mejoras a la ley laboral en beneficio de los trabajadores de confianza.
5.3.1. Modificacién del articulo 22° de la LPCL.

Como se viene mencionando, el articulo 22 de la LPCL establece que
el despido de un trabajador debera estar basado en una causa justa,
estas causales se encuentran establecidas en mismo cuerpo
normativo, especificamente en sus articulos 23 y 24 relacionadas a la
capacidad y conducta del trabajador. En afan de no dejar abierta alguna
posibilidad que permita hacer distincion alguna al momento de referirse
a los trabajadores; entiéndase dentro de este apartado a los
trabajadores ordinarios, de direccion y de confianza.

En base a ello se considera que, a propésito de la escasa regulacién
de los trabajadores de confianza, esta modificacion servira de respaldo
contra el despido arbitrario que a gran escala los viene afectando, toda
vez que limitaria la potestad unilateral del empleador para efectuar un
despido basado en presupuestos subjetivos y muchas veces

meramente inspirados en rencores personales.

69



5.3.1.1.

Regulacion actual:

Articulo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto a régimen de
la actividad privada, que labore cuatro o méas horas diarias para un
mismo empleador, es indispensable la existencia de causa justa
contemplada en la ley y debidamente comprobada.

La causa justa puede estar relacionada con la capacidad o con la
conducta del trabajador.

La demostracion de la causa corresponde al empleador dentro del
proceso Judicial que el trabajador pudiera interponer para

impugnar su despido.
Modificacion: corresponde a las letras en cursiva.

Articulo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto a régimen de
la actividad privada cualquiera fuere su condicion, que labore

cuatro o mas horas diarias para un mismo empleador, es
indispensable la existencia de causa justa contemplada en la ley y
debidamente comprobada.

La causa justa puede estar relacionada con la capacidad o con la
conducta del trabajador.

La demostracion de la causa corresponde al empleador dentro del
proceso Judicial que el trabajador pudiera interponer para

impugnar su despido.
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CAPITULO VI: ASPECTOS METODOLOGICOS
6.1. Tipoy disefo de investigacion:

La presente investigacion presenta un caracter cualitativo; por lo que permite
abordar mas a fondo la problematica de la que deriva la presente
investigacion, desarrollandose en el tipo de investigacion basica.

En cuanto al disefio de la presente, se encuadra en el disefio de la

fenomenologia.
6.2. Categoria, subcategorias y matriz de categorizacion.

Con respecto a la matriz de categorizacion se adjunta en lo que respecta a

anexos.
6.3. Escenario de estudio.

En la presente investigacion titulada “la arbitrariedad del despido en los
trabajadores de confianza del sector privado”, presenta como escenario de
estudio a tres sectores bien marcados en la Provincia del Santa:

e Los trabajadores: En especifico, los trabajadores de confianza de las
empresas privadas, ya que seran beneficiados por lograr una
estabilidad y una mejor tutela de su derecho contra el despido
arbitrario.

e Los abogados especialistas en materia laboral: sera importante su
aporte dogmaético, debido a las experiencias que llevan en el
desarrollo de la practica de la rama laboral.

e Los organos jurisdiccionales de la Corte Superior de Justicia del
Santa: en el desarrollo de la préactica laboral, ira dirigido a jueces y a
las Salas Laborales Especializadas, debido que, estos personajes
aplicaran el fin de la presente investigacién, que es resolver a base

de causas objetivas para la configuracion del despido de confianza.
6.4. Participantes.

El presente trabajo de investigacion, contara con la participacion de:

e Cuatro trabajadores de confianza del sector privado.
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e Cuatro abogados especializados en materia laboral de la ciudad de
Chimbote.

Por razones externas a los autores de la presente investigacion, no se llegé
a cumplir con entrevistar a los jueces especialistas en materia laboral del
Poder Judicial del Santa propuesto en el proyecto de esta investigacion, por
motivo de falta respuesta para la coordinacidon respectiva de fecha y hora
para su ejecucion de parte de la entidad. Por lo que se decidié agregar un

abogado litigante en materia laboral y un trabajador de confianza mas.
6.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En la presente se aplicé la técnica de la entrevista a profundidad y como
instrumento de recoleccidén de datos una guia de entrevista focalizada, para

poder lograr resultados satisfactorios.
6.6. Procedimiento.

El medio que se ha empleado para la recoleccion, ha sido mediante la
técnica de entrevista a profundidad, para su aplicacion se realiz6 mediante
el web zoom o Google meeting de ser el caso, para ello se va a requirié que
ésta haya sido grabada para materia de andlisis con posterioridad y el debido

encuadramiento de las categorias y subcategorias.
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PREGUNTA

OBIJETIVOS CATEGORIA SUBCATEGORIA ORIENTADORA FUETES TECNICAS
Derecho de todo
Demostrar que la . . .
proteccién constitucional | Derecho a la trab_a_Jador 03 Jueces’espeuallzados
sl ariele 27 e al estabilidad Estabilidad de ¢En qué forma la en el area laboral
despido arbitrario, no se laboral entrada inobservancia del Entrevista
esta cumpliendo en Estabilidad de salida | art.272 de la CPP afecta | 04 abogados laboralistas en
_relacion a los Despido Constitucién politica | 2 0S trab?jadores de 04 trabajadores de profundidad

trabajadores qfl_Je Cuentanl arbitrario del Perq, art. 27 confianza? confianza que hayan sido
con cargo connanza en € Trabajadores Despido sin causa despedidos bajo este

sector privado

de confianza

justa

supuesto

Determinar si la causal que

Ambito objetivo

éLaincorporacién de
causales objetivas para

03 jueces especializados
en el drea laboral

presenta el VIl Pleno Retiro de — — | i 50 del :
Casatorio de forma subjetiva| Confianza Ambito subjetivo a contiguracion de 04 Abogados laboralistas | ¢ . oo
| baiad del _ retiro de confianza,
s:cr:co?s trri?/agjc?ccc:rrli:itue e et s ayudara a la proyeccion 04 Trabajadores de rofuenndidad
una capusa ‘usta para u\r/1 Ley de competitividad | de la estabilidad laboral confianza que hayan sido |P
desf 4o . Causales de y productividad en el | de los trabajadores con |  despedidos bajo este
pido. Despido trabajo cargo de confianza? supuesto
Evaluar la legislacién laboral 03 jueceslespecializados
extranjera respecto a las Ley laboral o, en el area laboral
. ¢Qué causales han . .
causales de despido de los el red ke 04 abogados laboralistas | Entrevista
trabajadores comunes ) . : en
! did | Extranjera legislaciones 04 trabajadores de fundidad
extendidas para los extranjeras? confianza que hayan sido | Profundida

trabajadores con cargo de
confianza.

despedidos bajo este
supuesto
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6.7.

Rigor cientifico

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se ha presentado

los siguientes criterios:

6.8.

Valor de verdad: para dar credibilidad a la presente investigacion, las
entrevistas seran aplicadas a personas profesionales que ejercen la
abogacia, abordando a abogados especialistas en materia laboral (en
particular, aquellos abogados que han sido asesores a este tipo de
trabajadores), jueces especializados en materia laboral y a ex-
trabajadores que han ocupado el cargo de confianza.

Conformabilidad: de replicarse el presente proyecto bajo el mismo
escenario de estudio, de llegar a regularse el fin de la presente
investigacion, favorecera a un gran sector de trabajadores que ocupen el
cargo de confianza en el sector publico; asi mismo disminuira la carga
procesal por despido arbitrario.

Transferibilidad: el presente trabajo de investigacion aportara en futuras
investigaciones referente al objeto de la presente investigacion, los
resultados que se lleguen a alcanzar serviran de comparacion con las
nuevas investigaciones teniendo en cuenta las normas vigentes.
Fiabilidad: al igual que en la legislacion extranjera, existe y seguira
existiendo 3 figuras que son los trabajadores, empleador y los 6rganos
jurisdiccionales, que forman parte de las controversias, y haciendo
referencia a este Ultimo sera quien media y resuelva las controversias

que se presenten.

Método de andlisis de datos

Mediante el siguiente proceso, se pudo alcanzar el estudio de los datos

abordados:

e Redaccion digital de las entrevistas a profundidad aplicadas.
e Conversatorio via web zoom entre los autores de la investigacion,
para los alcances pertinentes realizados o si se da la necesidad

de extender los participantes.
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e Analisis bibliograficos, ademas que analisis de las entrevistas
grabadas.

e Analisis de la informacion alcanzada, separando los grupos que
participaron.

e Recopilar las respuestas para el debido encuadramiento en las
categorias y subcategorias.

e Confrontar los resultados con los antecedentes y las teorias
recopiladas en la presente investigacion.

¢ Fijar criterios basado en argumentos que aporten, de ser aplicado

su regulacion.

e Brindar teoria, recomendaciones y reflexiones de la investigacion.
6.9. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se entorna en base de criterios que

avalard su transparencia y credibilidad.
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CAPITULO VII: AFIRMACIONES FINALES

7.1. RESULTADOS:
7.1.1. Objetivos Especificos:

a. “Demostrar que la proteccion constitucional del articulo 27 contra el
despido arbitrario, no se esta cumpliendo en relacién a los trabajadores

gue cuentan con cargo confianza en el sector privado”.

Para proceder con los resultados de este objetivo, primero se establecera
categorias y subcategorias de las mismas, que vinculan con el fondo del

presente objetivo:

CATEGORIA SUBCATEGORIA PREGUNTA ORIENTADORA
Derecho de todo trabajador
Derecho a la i ; 4
" Estabilidad de entrada ¢En que forma la
estabilidad laboral - . inobservancia del art.
Estabilidad de salida 279 de la CPP afecta a
Despido arbitrario de | Constitucion Politica del Perd, los trabajadores de
confianza Despido sin causa

De los trabajadores de confianza. -Se entrevisté a trabajadores de

confianza, en el puesto de gerente general de negocios, a 2
administradores general y un gerente de finanzas, el primero sera
determinado como T1, el segundo denominado T2, el tercer trabajador
entrevistado ser4d denominado como T3 y el cuarto trabajador sera

denominado como T4.

Los 4 trabajadores concuerdan que se presenta la falta de estabilidad
laboral en estos trabajadores, porque la extincion de su relacion laboral
se da por decision de forma unilateral, y que en muchas empresas se da
sin respetar el debido procedimiento al solo tener en cuenta el retiro de

confianza al momento de extinguir este tipo de relacion laboral.

T1, T2, T3 y T4 trabajadores sefialan que si bien, es derecho de todo al

trabajador, el derecho al trabajo y que la proteccién constitucional del

76



derecho contra el despido arbitrario se obtiene al superar el periodo de
prueba que se ha impuesto; esto derecho deberia englobar y proteger a
todos los trabajadores sin distincion, tal como nuestro ordenamiento
juridico lo establece, ademéas que este derecho es de conocimiento

publico.

T1 y T3 aducen que, para darse un despido, deberia mediar causales
legales que fundamenten por qué el empleador decide rescindir de los
servicios del trabajador. Es de conocimiento que el retiro de confianza no
es una causal que se encuentra dentro del marco normativo; aunque, ante
la realidad, cuando un trabajador asume el cargo de confianza, sabe la
situacion laboral que va a conllevar. T2 y T4 sefialan que, para poder
rescindir de los servicios de un trabajador de confianza, debe de derivarse
de causales relacionadas con su capacidad y ejercicio dentro de sus
labores, que fundamenten que su empleador ya no confie en su trabajador
y pueda ser cesado.

De los abogados laboralistas. -Hay una gran similitud en la opinién

brindada de parte los abogados laboralistas entrevistados; por tema de
confiabilidad de las entrevistas, denominaremos entrevistado 1 (E1),
entrevistado 2 (E2), entrevistado 3 (E3) y entrevistado 4 (E4), en donde
ambos aducen que no se da una estabilidad de salida en estos
trabajadores, por un acto unilateral al momento de rescindir la relacién
laboral al momento de que el empleador decide en que cualquier
momento quitarle la confianza, y basarse de esta accion subjetiva para

cesar el contrato.

El, E2, E3 y E4 concuerdan que el retiro de confianza es una causal
subjetiva ante la proteccion constitucional del derecho contra el despido
arbitrario, puesto que la forma de rescindir esta relacion laboral no se basa
de una causal legal, por lo que el retiro de confianza como tal, no se
encuentra como una causal legal y que tampoco se podria legalizar si esta

no se funda de algun fundamento legal que deriva de causales.

El entrevistado 1 y entrevistado 4, sefialan que se puede hablar de un

despido arbitrario solo en el sector privado en referencia a este tipo de
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trabajadores, puesto que el inicio de su relacion laboral es muy distinto al
del sector publico, por motivo que en las empresas, la mayoria llegan al
cargo después de cierta evaluacion estricta por méritos realizados dentro
de la empresa, en cambio en el sector publico, estos cargos de alto mando
son alcanzados en su mayoria por trabajador de confianza del empleador
por cargos politicos, que esta misma culmina junto con el periodo politico
del contratante, puesto que el nuevo partido, al desconocer al trabajador
en esta linea de carrera ya no se derivaria de una confianza y por ende
se tendria que cesar; en cambio en el sector privado resultaria totalmente

diferente.

De los jueces especializados en materia laboral. - Se postul6

entrevistar a 3 jueces especialistas en materia laboral del Poder Judicial
de la Corte Superior de Justicia del Santa; por razones de falta de
respuesta de fecha y hora para la ejecucién de las entrevistas de parte de
la entidad, no se ha podido llevar a cabo; en mérito que es una situacion
gue escapa de la voluntad de los autores y en busca de una solucion,
hemos ampliado el niumero de entrevista a abogados laboralistas y

trabajadores de confianza.

Se llega a la conclusion que tanto trabajadores de confianza y abogados
laboralistas entrevistados, que toda persona tiene derecho a una estabilidad
laboral, aunque esta recae dependiendo del puesto de trabajo que ocupe,
que el derecho de proteccién contra el despido arbitrario engloba a todo tipo
de trabajador, desde un puesto base hasta un puesto de alto cargo, por lo
qgue, para cesar a un trabajador debe mediar la debida justificacibn que
amerite el retiro de puesto laboral del trabajador; sin embargo, en la practica
no se cumple cuando se trata de los trabajadores con cargo de confianza,
mas aun desde que sali6 el cuarto acuerdo del VII Pleno Jurisdiccional. Que,
en este tipo de relaciéon laboral, la mayoria de trabajadores conocen la
situacion a la cual enfrentan, pero que no esto no exime que tengan un
despido justo de su relacion laboral; la mayoria de entrevistados, especifican
gue estas derivaciones de una causa justa deben recaer en la capacidad y
ejercicio dentro de sus labores. Ademas, es menester mencionar lo acotado

por dos abogados laboralistas, que sefialan que hablar de un despido
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arbitrario en este puesto laboral, se daria solo en el sector privado mas no
en el publico, por la misma naturaleza que recae su ingreso; que, el retiro de
confianza como tal no podria legalizarse como causal, por ser de caracter

subjetivo.

Por lo que, se podria decir de una notoria inobservancia de la ley en
aplicacion en referencia al cese de este tipo de trabajadores, al no dar una
debida proteccion constitucional, referente a la proteccion contra el despido
arbitrario; todo esto en referencia a que la forma de cesar a estos
trabajadores no es la mas adecuada ni justa, puesto que, el retiro de
confianza es una causa de naturaleza subjetiva, que, como se ha visto en la
practica no media causa legal alguna que la constituya por lo que resulta

siendo un acto arbitrario.

b. “Determinar si la causal que presenta el VII Pleno Jurisdiccional de forma
subjetiva en los trabajadores del sector privado constituye una causa justa

para un despido”.

. . PREGUNTA
CATEGORIA SUBCATEGORIA ORIENTADORA
Ambito objetivo ¢La incorporacion de

Retiro de confianza Ambito subjetivo causales objetivas para la

' configuracion del retiro de
Causales de despido confianza, ayudara a la

Despido arbitrario de | Ley de competitividad y | Proyeccion de la estabilidad
Trabajadores productividad en el laboral de los trabajadores

Causales de Despido trabajo con cargo de confianza?

De los trabajadores de confianza. -Se entrevisté a trabajadores de

confianza, en el puesto de gerente general de negocios, a 2
administradores general y a un gerente de finanzas, el primero sera
denominado como T1, el segundo denominado T2 y los otros dos

trabajadores entrevistados seran denominado como T3y T4.

Ante la informacién brindada y a conocimiento propio de los entrevistados,
sefalaron que el “retiro de confianza” no es una causal legal que regule
la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, y ninguna ley especial
en referencia a los trabajadores de confianza. El T2 sefiala que, el retiro
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de confianza como tal, tampoco se podria configurar como causal de
despido, debido que, esta se presenta y se define como un resultado de
acciones, en este caso seria por actos realizados por el trabajo que pone
en juicio su trabajo dentro de la empresa.

Ante lo mencionado, los tres trabajadores entrevistados hacen alusion
que, si se trataria de una causal subjetiva por no encontrarse regulado y
que, extinguir una relacioén laboral basandose en una causal que no se
encuentra regulado, se estaria hablando de un acto ilegal; por lo que, se
debera responder por un despido arbitrario. Es por ello que, si deberia ser
necesario que el retiro de confianza se funde
de ciertos criterios o causales como las ya reguladas, que den razén a un

retiro de confianza de parte del empleador hacia su trabajador.

De los abogados laboralistas. - Se realizé la entrevista a 4 abogados

laboralistas, en dénde 1 abogado laboralista es de la ciudad de Lima, 1
de Chimbote y 2 de Nuevo Chimbote, que por la naturaleza de las
entrevistas y por el grado de confidencialidad solicitado por los
entrevistados, los denominaremos en el mismo orden de presentacion
como “A1, A2, A3y A4”.

Los 4 abogados laboralistas (Al, A2, A3y A4) entrevistados, que el retiro
de confianza aducida por el VIl Pleno Jurisdiccional en materia Laboral es
de naturaleza completamente subjetiva por no encontrase regulada en la
Ley de Productividad y Competitividad Laboral y que ésta resulta de un

resultado, por lo que tampoco se podria objetivizar dicha causal.

Aly A3 sefialan que no se podria legalizar la subjetividad, que el derecho
contra el despido arbitraria engloba a todos los trabajadores por igual, y
mas aun donde no hay una norma especial que regule lo contrario y funde
el porqué. Que este tipo de extincion laboral, abre puerta para que malos
empresarios usen esta figura de forma incorrecta y abusen de esta para
blindar despidos ilegales a 0 costo; por lo que si, seria necesario que se
de la correcta aplicacion de las causales establecidas por conducta y
capacidad del trabajador reguladas en la nuestra ley laboral peruana, en

donde el empleador a base de esta podria cesar este tipo de relacién
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laboral mediante un debido proceso dentro del campo laboral; ante un
despido arbitrario de esta naturaleza a este tipo de trabajadores le

corresponderia una indemnizacion.

De los jueces especializados _en materia laboral. - Se postuld

entrevistar a 3 jueces especialistas en materia laboral del Poder Judicial
de la Corte Superior de Justicia del Santa; por razones de falta de
respuesta de fecha y hora para la ejecucién de las entrevistas de parte de
la entidad, no se ha podido llevar a cabo; en mérito que es una situacion
gue escapa de la voluntad de los autores y en busca de una solucion,
hemos ampliado el nimero de entrevista a abogados laboralistas y
trabajadores de confianza.

Ante el presente segundo objetivo, se determina de forma unanime que el
retiro de confianza establecida por VII Pleno Jurisdiccional que extingue la
relacion laboral de estos trabajadores, es de caracter subjetivo tanto por no
encontrarse regulado en nuestra ley de competitividad y productividad
laboral como también, por presentar una naturaleza subjetiva por si misma,
uno de los entrevistados sefialo que esta se define como un resultado de
acciones por lo que no podria ser considerada de forma legal como causal.

La mitad de los entrevistados sefialan que el retiro de confianza no podria
llegar a convertirse en una causal legal tipificada como tal en la ley laboral
peruana, por la misma naturaleza subjetiva que presenta, a comparacion de
las causales reguladas en la ley laboral, derivadas de la conducta o
capacidad del trabajador; esta ley no excluye a estos trabajadores, por lo
que los entrevistados sefialan que en la practica se deberia abocar por estas
causales establecidas para el cese de esta extincion laboral, que podria traer
como consecuencia que el empleador desconfie de su trabajador y pueda
rescindir de su contrato. Entonces, se puede decir que, el retiro de confianza
no es considerada como causal legal que justifique el cese de este tipo de
trabajadores, por lo cual, se requiere de causas objetivas que traiga como

consecuencia el retiro de confianza de parte del empleador.

c) Evaluar la legislacion laboral extranjera respecto a las causales de despido

de los trabajadores ordinarios extendidas para los trabajadores de confianza.

81



CATEGORIA PREGUNTA ORIENTADORA

¢, Qué causales han adoptado las

Legislacion Extranjera e :
legislaciones extranjeras?

De los trabajadores de confianza. Se entrevistd a trabajadores de

confianza, en el puesto de gerente general de negocios y a 3
administradores general, el primero serd determinado como T1, el
segundo denominado T2, el tercer trabajador entrevistado ser&
denominado como T3y el cuarto trabajador ser4 denominado como T4.

T1, T2, T3y T4 consideran que de aplicarse de parte de los ordenadores
juridicos el debido procedimiento para la extincion de esta relacién laboral
y de darse un despido arbitrario lo correcto seria el reconocimiento legal

a una indemnizacion.

Los 3 trabajadores, consideran que se deberia ejecutar el correcto
despido a través de las causales establecidas que, al realizarse de esta
forma, se podria a llegar a considerar la ruptura de la confianza de parte

del empleador hacia su trabajador.

De los abogados laboralistas. - Se realizé la entrevista a 4 abogados

laboralistas, en donde 1 abogado laboralista es de la ciudad de Lima, 1
de Chimbote y 2 de Nuevo Chimbote, que por la naturaleza de las
entrevistas y por el grado de confidencialidad solicitado por los
entrevistados, los denominaremos en el mismo orden de presentacion
como “A1, A2, A3y A4’

Al y A4 sefiala que no se podria legalizar el retiro de confianza como tal,
por ser esta producto de un resultado, que derivaria de ciertas acciones
de parte del trabajador; que, en referencia a la Ley Federal Mexicana, lo
idoneo resultaria aplica dentro del marco normativo establecido debido a

que la norma no excluye a estos a estos trabajadores y que el VII Pleno
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Jurisdiccional en materia laboral, no es vinculante, solo son criterios y que
dichos criterios que se realizé en este acuerdo va en contra del derecho

contra el despido arbitrario.

A2, A3 y A4, sefalan que, seria lo mas adecuada cefirse a las normas
establecidas para evitar abusos de esta figura por parte de malos
empresarios; que las causales mas idoneas para estos trabajadores seria

las relacionadas con la conducta.

De los jueces especializados en materia laboral. - Se postul6

entrevistar a 3 jueces especialistas en materia laboral del Poder Judicial
de la Corte Superior de Justicia del Santa; por razones de falta de
respuesta de fecha y hora para la ejecucion de las entrevistas de parte de
la entidad, no se ha podido llevar a cabo; en mérito que es una situacion
que escapa de la voluntad de los autores y en busca de una solucion,
hemos ampliado el nimero de entrevista a abogados laboralistas y

trabajadores de confianza.

Del presente objetivo especifico los entrevistados consideran que, la ley
federal de trabajo de México, que fue usado de forma referencial en la
presente investigacion brinda la proteccion adecuada a este tipo de
trabajadores, puesto que se cumple el respeto a un despido justificado.
Ademas, que, los abogados laboralistas en materia laboral, aducen que, este
VII Pleno no es caracter vinculante, puesto que lo que brinda son criterios, y
gue para estos estudiosos estos van en contra de la proteccién derecho al

despido arbitrario, vulnerando otros derechos procesales.

Refieren que, se deberia respetar las leyes, el orden jerarquico que ostenta
nuestra legislacion, en este caso en concreto a nuestra ley laboral en donde
establece las causales para un despido justificado. Por lo cual, sugieren que
se deberia abocar por estas causales ya establecidas, ya que la ley laboral
no la excluye por lo que se deberia brindar la adecuada proteccion al derecho

contra el despido arbitrario.
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7.1.2. Objetivo General:

“Proponer los criterios de base para la motivacion del retiro de confianza de

los trabajadores del sector privado”.

Mediante el estudio realizado y la ejecucion de nuestras entrevistas, para
poder establecer criterios tendriamos que legalizar el retiro de confianza con
ciertos requisitos para su configuracion; sin embargo, a base del presente
estudio, el retiro de confianza presenta y es considerada como causal de
naturaleza subjetiva y no se podria objetivizar lo subjetivo. Por unanimidad
seflalan que se deberia dar una tratativa mas adecuada y un mejor alcance
para que la proteccion del derecho contra el despido arbitrario alcance a este
tipo de trabajadores y se aplique las causales que se encuentran establecidas
en la Ley de Competitividad y Productividad Laboral.

Es por ello que se pretende modificar el art. 22 de la presente ley, que regula
el alcance para la existencia de una causa justa en los trabajadores sujetos al
régimen de la actividad privada; si bien esta norma no excluye a los
trabajadores materia de investigacion, en cierta medida el VII Pleno a base de
ciertos criterios ya mencionados los aparta. Es asi que agregaremos el
enunciado “cualquiera sea su condicién” con el objeto de llegar de forma

directa a estos trabajadores y no sean excluidos de dicha proteccion.
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7.2. Discusion

Se desprende del primer objetivo especifico planteado, “demostrar gue la

proteccidn constitucional del articulo 27 contra el despido arbitrario, no

se estacumpliendo en relacion alos trabajadores que cuentan con cargo

confianza en el sector privado”.

De acuerdo a nuestras teorias presentadas, el derecho a la estabilidad laboral
no puede ser considerado como un derecho absoluto, puesto que puede ser
limitado mediante una ley, siempre y cuando no llegue a vulnerar el contenido
de su esencia, que si bien la constitucion reconoce este derecho, el Tribunal
Constitucional ha consagrado que este derecho no resulta ser absoluto
(derecho contra el despido arbitrario), puesto que solo reconoce a la
“proteccion adecuada” contra un despido arbitrario; la estabilidad laboral se
presenta luego de haber cumplido el periodo de prueba, como una estabilidad
de entrada para la busqueda de la proteccion del contrato de trabajo y por otro
lado la estabilidad de salida mediante la debida proteccién que recae en el
trabajador para no ser despedido de forma arbitraria, es decir sin una causal
objetiva que sustente y motive el retiro de este trabajador, tal como indica el
articulo 27 de la CPP.

Por otro lado, los entrevistados sefialan que el derecho a una estabilidad
laboral es un derecho que ostenta todos los trabajadores, pero esto también
recae dependiendo al tipo de trabajador al momento de alcanzarlo, y que, en
el caso concreto de los trabajadores de confianza, esta proteccion

constitucional se ve vulnerado debido a su inadecuada proteccion.

En lo concerniente al segundo obijetivo especifico “determinar si la causal

que presenta el VIl Pleno Jurisdiccional de forma subjetiva en los

trabajadores del sector privado constituye una causa justa para un

despido”

En concerniente mencionar que, la doctrina nacional y extranjera configuran
el retiro de confianza como una causal de naturaleza subjetiva, ya que dicha
causal no se encuentra dentro de las causales sefialas en nuestra ley laboral
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peruana, ademas que, la invocacion de esta vulnera del debido proceso, el
derecho a la defensa en si y a la proteccion contra el despido arbitrario, ya
que esta da la facultad a la empleadora a rescindir del contrato de estos
trabajadores en cualquier momento y, que incluso esta figura permite que
muchas empresas usen de esta para la retencion de talentos y para blindar

despidos ilegales ante nuestras normas.

De nuestros entrevistados, optan por la misma postura de considerar que el
retiro de confianza es de naturaleza subjetiva y que esta vulnera derechos del
debido proceso en los trabajadores. Asi mismo, aducen que el retiro de
confianza por ser una causal objetiva no se puede ser considerada como una
causal dentro de la norma como tal; el cese de estos trabajadores debe

abocarse a las causales reguladas dentro de nuestra ley.

Ante el Ultimo objetivo especifico “evaluar la legislaciéon laboral extranjera

respecto a las causales de despido de los trabajadores ordinarios

extendidas para los trabajadores de confianza’.

Parte de las legislaciones extranjeras recogidas en la presente investigacion
al igual que la legislacion peruana, sefialan al retiro de confianza como causal
gue extingue la relacién laboral de este tipo de trabajadores pero esta causal
resulta ser invocada por el empleador sin fundamento legal alguno que derive
de causales que se encuentra dentro de las normas laborales de cada pais,
hecho por la cual la doctrina extranjera y peruana, hacen gran critica de esta,
por resultar ser una causal subjetiva que no ostenta sustento alguno que la
invoque; sin embargo, de forma referencial, la ley federal del trabajado del

Estado de México, sefala que para se configure el retiro de confianza debe
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derivarse de causales por capacidad o conducta del trabajador establecidas
en la ley. Estudiosos del derecho laboral, consideran a esta causal como una
causal ilegal que se presta a la mala praxis que, en cierta medida perjudica a
este tipo de trabajadores, ya que de cierta medida la suerte de la permanencia
en el centro de labores no va a depender de su capacidad o del su buen
comportamiento dentro de la empresa si no, de la decisiéon que pueda tomar

en cualquier momento el empleador.

De parte de nuestros entrevistados, sugieren que se debe velar por el respeto
por los derechos constitucionales a través de la debida aplicacion, respetando
en primera linea el orden jerarquico; siendo asi, al darse un acto arbitrario
corresponderia una indemnizacion legal o una posible reposicion a su puesto
de estos trabajadores. Que, para retirar a un trabajador de su puesto de
trabajador debe mediar sustento factico que justifique su retiro, en este caso
sustento a base de las causales previstas en nuestra ley laboral, con el fin de
respetar y dar cumplimiento a la proteccion al derecho contra el despido

arbitrario.

Ahora bien, ante el objetivo general establecido para la presente investigacion

“proponer los criterios de base para la motivacion del retiro de confianza

de los trabajadores en el sector privado”

Se ha detectado que, en primer lugar, el retiro de confianza no puede ser
considera una causal objetiva y por ende no se podria buscar su regulacion
como tal, por la misma naturaleza que presenta; es asi que, si bien se ha
presentado dos corrientes que estan favor y contra del retiro de confianza

como extincion de la relacion laboral de los trabajadores de confianza, se
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denota que el sector compuesto por la doctrina no aprueba, ni reconoce a esta
como una forma justa de despedir a un trabajador, por lo que grandes
estudiosos buscan y avalan a través de una proteccion constitucional y legal,
ante el gran desamparo que esta provoca. Por otro lado, y de forma no muy
lejana, de la aplicacion de nuestros instrumentos, las personas entrevistadas
van acorde con lo que sefala la doctrina, sobre la subjetividad que presenta
el retiro de confianza como tal, por lo que este sector sugiere que se cumplan
con el debido proceso disciplinario ante un despido, obedeciendo a las
causales establecidas en la ley de productividad y competitividad laboral y que
por la cual, en la practica se observa que no se esta cumpliendo a cabalidad,
y que de cierta forma estan apartando a este tipo de trabajadores de la
proteccion constitucional y el alcance que brinda el articulo 22 de la ley antes
mencionada.

Ante el resultado obtenido y el estudio realizado sobre el fondo de esta
investigacion, es que se pretende buscar el debido alcance normativo hacia
estos trabajadores, para que en la practica, esta figura no sea usado de mala
fe para blindar despidos ilegales; es por ello que se toma nuevo rumbo y se
pretende una modificatoria en el articulo 22 de la ley de competitividad y
productividad laboral, agregando a este articulo la siguiente forma:

Articulo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto a régimen de la actividad

privada cualquiera fuere su condicion, que labore cuatro o mas horas

diarias para un mismo empleador, es indispensable la existencia de causa
justa contemplada en la ley y debidamente comprobada. (El subrayado es

nuestro)
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CONCLUSIONES.

1.

La calificacion de un trabajador de confianza sera determinada por la
naturaleza de sus actividades, no por la sola designacion del empleador;
lo cual ser& determinante para la prevalencia de sus derechos laborales.
La estabilidad laboral se alcanza una vez superado el periodo de prueba,
la cual guarda relacion con el articulo 27 de CPP, por lo cual los
trabajadores de confianza si tienen derecho a dicha estabilidad y
proteccion constitucional contra el despido arbitrario.

El retiro de la confianza vulnera el derecho de defensa y debido proceso,
toda vez que la inmediatez de su efecto y la falta del procedimiento legal
para efectuar un despido impide al trabajador realizar descargo alguno.
La proteccién contra el despido arbitrario que otorga el articulo 27° de la
constitucion no hace distincion entre trabajadores ordinarios y de
confianza; por lo tanto, se concluye que al despedir a un trabajador de
confianza invocando el retiro de la misma no se esta cumpliendo con tal
proteccion en favor de estos trabajadores.

El articulo 22° de la LPCL reconoce el sistema causal, es decir que, toda
accion corresponde a una causa, por lo cual, el presente articulo regula
que, para poder despedir a un trabajador se debera basar en causa justa
establecida por el mismo cuerpo legal.

Los articulos 23 y 24 de la LPCL establecen taxativamente causales
objetivas para configurar un despido legal; mientras que el retiro de la
confianza no se encuentra reconocido como tal; es por ello que invocar el
despido basado en esta seré a plena luz, arbitrario.

A propdsito del VII pleno se concluye que, negar el pago indemnizatorio
por despido arbitrario a los trabajadores de confianza que accedieron
directamente, constituye la vulneracién al principio de separacion de
poderes y reserva de ley, debido a que la corte suprema esta creando una
causal distinta a las ya establecidas por el 6rgano competente.

En base al principio de primacia constitucional se evidencia que, frente a
la norma suprema, el VIl pleno carece de jerarquia para imponer una
causal adicional de despido, por lo cual esta cera de fomentar la
desproteccion al trabajador de confianza.
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9. EIl ordenamiento laboral mexicano si regula de manera especifica a los
trabajadores de confianza dentro de la Ley Federal de Trabajo; y en su
articulo 185° reconoce que el empleador podra despedir al trabajador

siempre gque exista causa justa para el retiro de la confianza.
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RECOMENDACIONES.

1.

Conocedores de la poca regulacion de los trabajadores de confianza,
se debe empezar por delimitar los conceptos basicos en relacion a
estos, con la finalidad de formar en la ciudadania un panorama
detallado y entendible.
Por una parte, se recomienda regular especificamente a los
trabajadores de confianza dentro de la LPCL, enfatizando y dejando
claro la consecuencia que genera el retiro de la confianza, en el
supuesto de que esta siga aflorando con el pasar de los afios.
Por otro lado y siendo la propuesta del presente trabajo, se recomienda
modificar el articulo 22 de la LPCL, en afan de no dejar abierta alguna
posibilidad que permita hacer distincién alguna al momento de referirse
a los trabajadores; entiéndase dentro de este apartado a los
trabajadores ordinarios, de direccion y de confianza.
Modificacion: corresponde a las letras en cursiva.
Del articulo vigente, Articulo 22° “Para el despido de un trabajador
sujeto a régimen de la actividad privada, que labore cuatro o mas
horas diarias para un mismo empleador, es indispensable la
existencia de causa justa contemplada en la ley y debidamente

comprobada”

La modificatoria que proponemos, articulo 22.- Para el despido de
un trabajador sujeto a régimen de la actividad privada cualquiera

fuere su condicién, que labore cuatro o mas horas diarias para un

mismo empleador, es indispensable la existencia de causa justa
contemplada en la ley y debidamente comprobada.

La causa justa puede estar relacionada con la capacidad o con la
conducta del trabajador.

La demostracion de la causa corresponde al empleador dentro del
proceso Judicial que el trabajador pudiera interponer para

impugnar su despido.

91



REFERENCIAS.

Agustina Sanllehi, J (2009). El factor confianza y la I6gica del control en la
empresa: Algunas reflexiones ético-juridicas a proposito de las estrategias de
prevencion del delito de los trabajadores. Revista Empresa y Humanismo, Xl (2)
https://revistas.unav.edu/index.php/empresa-y-
humanismo/article/view/33271/28353

Alfaro S. (2013) Jornada Especial. Art. 143 Codigo de Trabajo, Revista Tecoloco.

https://www.tecoloco.co.cr/blog/jornada-de-trabajo-especial-y-empleados-de-

confianza.aspx

Alvarado, H. (2018). Analisis del Derecho a Indemnizacién en caso de despido
arbitrario de los trabajadores de direccion y de confianza del régimen laboral

privado, (tesis para optar el titulo de abogado). Universidad Nacional de Piura.

Angulo, J. (2019). El retiro de confianza y las formalidades requeridas para su

ejecucion. Revista Columnas, 196. https://estudiomuniz.pe/el-retiro-de-

confianza-y-las-formalidades-requeridas-para-su-ejecucion/

Arévalo Vega, J. (2016). Tratado de derecho laboral. Instituto pacifico.
file:///C:/Users/lUSER/Downloads/ TRATADO%20DE%20DERECHO%20LABOR

AL.pdf

Balbin, A. N. (2018). El despido injustificado como instituto de control social.
Derechos en Accion, 7(7).
https://revistas.unlp.edu.ar/ReDeA/article/view/5667/4682

Barrientos, I. (2015) La extincién del contrato de trabajo por voluntad unilateral
del empresario (trabajo final de grado, Universitat de Barcelona, Espafa).
http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/96454

Blancas Bustamante, C. (2012). Flexiseguridad, derecho al trabajo y estabilidad
laboral. Derecho PUCP, (68), 383-402.
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/derechopucp/article/view/2839/2768

Calvo, L. (2 de mayo de 2018) Pérdida de Confianza del Empleador: ¢ Cuando
implica el despido con justa causa? JUJUY AL DIA
https://www.jujuyaldia.com.ar/2018/05/02/perdida-de-confianza-del-empleador-

cuando-implica-el-despido-con-justa-causa/comment-page-1/

92


https://revistas.unav.edu/index.php/empresa-y-humanismo/article/view/33271/28353
https://revistas.unav.edu/index.php/empresa-y-humanismo/article/view/33271/28353
https://www.tecoloco.co.cr/blog/jornada-de-trabajo-especial-y-empleados-de-confianza.aspx
https://www.tecoloco.co.cr/blog/jornada-de-trabajo-especial-y-empleados-de-confianza.aspx
https://estudiomuniz.pe/el-retiro-de-confianza-y-las-formalidades-requeridas-para-su-ejecucion/
https://estudiomuniz.pe/el-retiro-de-confianza-y-las-formalidades-requeridas-para-su-ejecucion/
file:///C:/Users/USER/Downloads/TRATADO%20DE%20DERECHO%20LABORAL.pdf
file:///C:/Users/USER/Downloads/TRATADO%20DE%20DERECHO%20LABORAL.pdf
https://revistas.unlp.edu.ar/ReDeA/article/view/5667/4682
http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/96454
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/derechopucp/article/view/2839/2768
https://www.jujuyaldia.com.ar/2018/05/02/perdida-de-confianza-del-empleador-cuando-implica-el-despido-con-justa-causa/comment-page-1/
https://www.jujuyaldia.com.ar/2018/05/02/perdida-de-confianza-del-empleador-cuando-implica-el-despido-con-justa-causa/comment-page-1/

Campos, E. (18 de diciembre de 2018) Debido proceso en la justicia peruana.

https://Ipderecho.pe/debido-proceso-justicia-peruana/

Castillo Guzman, J. (2015). Compendio de Derecho Laboral Peruano. EBC
Ediciones. https://mega.nz/folder/JFpzFA|B#WH5RGNG6LQ8NWk40s9dZ0Kw

Cerquera, S. (2018). El principio de estabilidad laboral en Colombia: La tensién
entre los derechos sociales laborales vs las politicas neoliberales de
flexibilizacion  (tesis para grado de  magister en  derecho).
http://bdigital.unal.edu.co/61930/1/530018202018.pdf

Cholango Tipanluisa, L. (2013). El Despido Intempestivo constituye una flagrante

violacion de los Derechos Constitucionales de la clase obrera en la ciudad de
Quito (2011) (tesis para el grado de abogado).
file:///C:/Users/USER/Downloads/T-UCE-0013-Ab-303.pdf

Concha V. (2014) Analisis de la estabilidad laboral de los trabajadores de

confianza segun el tribunal constitucional, (tesis para optar el titulo de magister).

Pontificia Universidad Catélica del Perq.

Constitucion  para la  republica del Perd. Art. 49, 1979.
http://www4.congreso.gob.pe/comisiones/1999/simplificacion/const/1979.htm#:
~text=Art%C3%ADculo%2079.,es%20unitario%2C%20representativo%20y%2

Odescentralizado.

Constitucion Politica del Peru. (1993). Lima: Ministerio de Justicia.

Davila Marroquin, J. (2011). Consecuencias juridicas del despido injustificado
(tesis para el titulo de abogado y notario).
http://biblioteca.oj.gob.gt/digitales/43023.pdf

De Buen, N. (2001). Derechos del trabajador de confianza.
https://books.google.com.pe/books?id=s50X2w75SFMC&pg=PA55&Ipg=PA55&
dg=libros+sobre+trabajadores+de+confianza&source=bl&ots=0FXPn7SDQ9&si
g=ACfU3UONDx2NSEwazpWcc-
mVrk4jvcai_Q&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEw|V_0DMsOfpAhVzGLkGHcyrDGEQ
6AEWBNOECA0QAQ#V=0nepage&g=libros%20sobre%?20trabajadores%20de%
20confianza&f=false

Decreto Leqgislativo N°728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral. (27
de marzo de 1997).

93


https://lpderecho.pe/debido-proceso-justicia-peruana/
https://mega.nz/folder/JFpzFAjB#wH5RGN6LQ8NWk4os9dZ0Kw
http://bdigital.unal.edu.co/61930/1/530018202018.pdf
file:///C:/Users/Downloads/T-UCE-0013-Ab-303.pdf
http://www4.congreso.gob.pe/comisiones/1999/simplificacion/const/1979.htm#:~:text=Art%C3%ADculo%2079.,es%20unitario%2C%20representativo%20y%20descentralizado
http://www4.congreso.gob.pe/comisiones/1999/simplificacion/const/1979.htm#:~:text=Art%C3%ADculo%2079.,es%20unitario%2C%20representativo%20y%20descentralizado
http://www4.congreso.gob.pe/comisiones/1999/simplificacion/const/1979.htm#:~:text=Art%C3%ADculo%2079.,es%20unitario%2C%20representativo%20y%20descentralizado
http://biblioteca.oj.gob.gt/digitales/43023.pdf
https://books.google.com.pe/books?id=s50X2w75SFMC&pg=PA55&lpg=PA55&dq=libros+sobre+trabajadores+de+confianza&source=bl&ots=oFXPn7SDQ9&sig=ACfU3U0nDx2NSEwazpWcc-mVrk4jvcai_Q&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjV_oDMsOfpAhVzGLkGHcyrDGEQ6AEwBnoECAoQAQ#v=onepage&q=libros%20sobre%20trabajadores%20de%20confianza&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s50X2w75SFMC&pg=PA55&lpg=PA55&dq=libros+sobre+trabajadores+de+confianza&source=bl&ots=oFXPn7SDQ9&sig=ACfU3U0nDx2NSEwazpWcc-mVrk4jvcai_Q&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjV_oDMsOfpAhVzGLkGHcyrDGEQ6AEwBnoECAoQAQ#v=onepage&q=libros%20sobre%20trabajadores%20de%20confianza&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s50X2w75SFMC&pg=PA55&lpg=PA55&dq=libros+sobre+trabajadores+de+confianza&source=bl&ots=oFXPn7SDQ9&sig=ACfU3U0nDx2NSEwazpWcc-mVrk4jvcai_Q&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjV_oDMsOfpAhVzGLkGHcyrDGEQ6AEwBnoECAoQAQ#v=onepage&q=libros%20sobre%20trabajadores%20de%20confianza&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s50X2w75SFMC&pg=PA55&lpg=PA55&dq=libros+sobre+trabajadores+de+confianza&source=bl&ots=oFXPn7SDQ9&sig=ACfU3U0nDx2NSEwazpWcc-mVrk4jvcai_Q&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjV_oDMsOfpAhVzGLkGHcyrDGEQ6AEwBnoECAoQAQ#v=onepage&q=libros%20sobre%20trabajadores%20de%20confianza&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s50X2w75SFMC&pg=PA55&lpg=PA55&dq=libros+sobre+trabajadores+de+confianza&source=bl&ots=oFXPn7SDQ9&sig=ACfU3U0nDx2NSEwazpWcc-mVrk4jvcai_Q&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjV_oDMsOfpAhVzGLkGHcyrDGEQ6AEwBnoECAoQAQ#v=onepage&q=libros%20sobre%20trabajadores%20de%20confianza&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=s50X2w75SFMC&pg=PA55&lpg=PA55&dq=libros+sobre+trabajadores+de+confianza&source=bl&ots=oFXPn7SDQ9&sig=ACfU3U0nDx2NSEwazpWcc-mVrk4jvcai_Q&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjV_oDMsOfpAhVzGLkGHcyrDGEQ6AEwBnoECAoQAQ#v=onepage&q=libros%20sobre%20trabajadores%20de%20confianza&f=false

http://www2.congreso.qgob.pe/sicr/cendochib/con4 uibd.nsf/BE35EA4BODF56C
0A05257E2200538D4C/$FILE/A DECRETO SUPREMO 003 27 03 1997.pdf

Diaz de Atauri, P. (2014) El coste econdmico de la extinciébn del contrato de

trabajo (tesis doctoral).

Es improcedente indemnizacion por despido a trabajador de confianza, Casacion
Laboral N° 18450-2015, Lima (Corte Suprema de Justicia).
https://Ipderecho.pe/cas-lab-18450-2015-lima-fijan-improcedencia-

indemnizacion-despido-trabajador-confianza/

Estrada, H. (12 de marzo de 2017) ¢Qué es el principio de reserva de ley?
https://tareasjuridicas.com/2017/03/12/que-es-el-principio-de-reserva-de-
ley/#:~:text=E|%20principio%20de%20reserva%20de%20ley%20se%20present
a%?20cuando%20una,es%2C%20el%20leqgislador%20establece%20por

Fernandez Rodriguez, C. y Martinez Lucio, M. (2014). El discurso del despido
libre en Espafia: una reflexion sobre el papel de los mitos y los perjuicios en las
politicas de empleo espafiolas. Cuadernos de Relaciones Laborales, 32 (1), 191-
2019. https://revistas.ucm.es/index.php/CRLA/article/view/44718/42160

Ferro Delgado, V. (2012). La proteccién frente al despido en la evolucion de la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional. Derecho PUCP,(68), 471-494.
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/derechopucp/article/view/2843/2772

Ferro Delgado, V. (2019). Derecho individual del trabajo en el Peru. Fondo
editorial PUC. https://mega.nz/folder/JFpzFAB#WH5RGN6LQ8NWk40s9dZ0Kw

Ferro, D. (2019). Derecho Individual del Trabajo en el Peru.
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170697/41%2
0Derecho%20individual%20del%20trabajo%20en%20el%20Per%C3%BA%20c
on%20sello.pdf?fbclid=IwAR1ByPx1YeQMKwXn472EAMEDf Ro3p-
7BXHgRJDRBsIOWelTfEYAeUIU IM

Freire, V. (2016). Alcances de la calidad de empleados de exclusiva confianza

de los Altos Directivos Publicos en materia de remocion de sus cargos, (trabajo
para obtener el grado de magister). Universidad Austral de Chile.
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2016/eqf866a/doc/eqgf866a.pdf

94


http://www2.congreso.gob.pe/sicr/cendocbib/con4_uibd.nsf/BE35EA4B0DF56C0A05257E2200538D4C/$FILE/1_DECRETO_SUPREMO_003_27_03_1997.pdf
http://www2.congreso.gob.pe/sicr/cendocbib/con4_uibd.nsf/BE35EA4B0DF56C0A05257E2200538D4C/$FILE/1_DECRETO_SUPREMO_003_27_03_1997.pdf
https://lpderecho.pe/cas-lab-18450-2015-lima-fijan-improcedencia-indemnizacion-despido-trabajador-confianza/
https://lpderecho.pe/cas-lab-18450-2015-lima-fijan-improcedencia-indemnizacion-despido-trabajador-confianza/
https://tareasjuridicas.com/2017/03/12/que-es-el-principio-de-reserva-de-ley/#:~:text=El%20principio%20de%20reserva%20de%20ley%20se%20presenta%20cuando%20una,es%2C%20el%20legislador%20establece%20por
https://tareasjuridicas.com/2017/03/12/que-es-el-principio-de-reserva-de-ley/#:~:text=El%20principio%20de%20reserva%20de%20ley%20se%20presenta%20cuando%20una,es%2C%20el%20legislador%20establece%20por
https://tareasjuridicas.com/2017/03/12/que-es-el-principio-de-reserva-de-ley/#:~:text=El%20principio%20de%20reserva%20de%20ley%20se%20presenta%20cuando%20una,es%2C%20el%20legislador%20establece%20por
https://revistas.ucm.es/index.php/CRLA/article/view/44718/42160
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/derechopucp/article/view/2843/2772
https://mega.nz/folder/JFpzFAjB#wH5RGN6LQ8NWk4os9dZ0Kw
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170697/41%20Derecho%20individual%20del%20trabajo%20en%20el%20Per%C3%BA%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR1ByPx1YeQMKwXn472EAMEDf_Ro3p-7BXHgRJDRBsIOWelTfEYAeUlU_IM
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170697/41%20Derecho%20individual%20del%20trabajo%20en%20el%20Per%C3%BA%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR1ByPx1YeQMKwXn472EAMEDf_Ro3p-7BXHgRJDRBsIOWelTfEYAeUlU_IM
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170697/41%20Derecho%20individual%20del%20trabajo%20en%20el%20Per%C3%BA%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR1ByPx1YeQMKwXn472EAMEDf_Ro3p-7BXHgRJDRBsIOWelTfEYAeUlU_IM
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170697/41%20Derecho%20individual%20del%20trabajo%20en%20el%20Per%C3%BA%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR1ByPx1YeQMKwXn472EAMEDf_Ro3p-7BXHgRJDRBsIOWelTfEYAeUlU_IM
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2016/egf866a/doc/egf866a.pdf

Fuster, M. (2019) El despido disciplinario (trabajo final de grado, Universitat de
Barcelona, Espafa). http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/137877

Glave, C. (10 de mayo de 2017) Apuntes sobre algunos elementos delcontenido
del derecho al debido proceso colectivo en el Pera.
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0251-
34202017000100003

Godenzi Alegre, J. (2019). La estimativa juridica de los cargos de confianza.
Lumen, 2(15), 231-238.
http://revistas.unife.edu.pe/index.php/lumen/article/view/1824/1991

Gonzales, R. L. (2017). Los derechos humanos laborales. Recuperado de

http://appweb.cndh.org.mx/biblioteca/archivos/pdfs/DH-Laborales.pdf

Guachamin Mantilla, E. (2017). Estabilidad laboral y proteccion de la familia en
el Derecho del Trabajo, situacion actual en el Ecuador (tesis para el titulo de
abogado).http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/13242/1/T-UCE-0013-
Ab-168.pdf

Gutiérrez Gonzales, A. (2015). La proteccion contra el despido arbitrario de los
trabajadores de confianza. Revista IUS (38), 170-182.
file:///C:/Users/USER/Downloads/12198-Texto%20del%20art%C3%ADculo-
48533-1-10-20150427.pdf

Huaméan, A. (diciembre de 2005). La proteccién constitucional del trabajador

estatal de confianza adscrito al régimen privado frente a la arbitrariedad de
despido.

https://www.derechoycambiosocial.com/revista011/despido%?20trabajador%20e

statal.htm

Irureta, P. (2013) La configuracion juridica de las vias de hecho como causa del
despido disciplinario. Revista lus et Praxis (2), 179-206.

http://www.revistaiepraxis.cl/index.php/iepraxis/article/view/29/24

Jiménez Falen, M. (2010). actos de hostilidad: la reduccién inmotivada de
categoria y/o de remuneracion a los trabajadores de direccién y confianza (a
propésito del pronunciamiento emitido por la corte suprema de justicia de la
republica: Cas.lab. 3636- 2010-cusco) (Trabajo de Investigacion para optar el

Grado de Maestro en Derecho).

95


http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/137877
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0251-34202017000100003
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0251-34202017000100003
http://revistas.unife.edu.pe/index.php/lumen/article/view/1824/1991
http://appweb.cndh.org.mx/biblioteca/archivos/pdfs/DH-Laborales.pdf
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/13242/1/T-UCE-0013-Ab-168.pdf
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/13242/1/T-UCE-0013-Ab-168.pdf
file:///C:/Users/Downloads/12198-Texto%20del%20artÃ­culo-48533-1-10-20150427.pdf
file:///C:/Users/Downloads/12198-Texto%20del%20artÃ­culo-48533-1-10-20150427.pdf
https://www.derechoycambiosocial.com/revista011/despido%20trabajador%20estatal.htm
https://www.derechoycambiosocial.com/revista011/despido%20trabajador%20estatal.htm
http://www.revistaiepraxis.cl/index.php/iepraxis/article/view/29/24

https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/3505/MAE DER DE TRI 0O
01.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Lazaro, E. (2014) Jornada de trabajo, tipologia de jornadas y horarios de trabajo
(trabajo final de grado, Universidad de Barcelona, Espafa).
http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/58027

Martin, G. (2013). La Confianza, la Satisfaccion, las normas relacionales, el
oportunismo y la dependencia como antecedentes del compromiso organizacioal
del trabajador.
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-
10422013000200002

Martinez Z. (2012) El debido proceso en el despido laboral. Revista Ita lus Esto,

pp.321-324. https://www.itaiusesto.com/el-debido-proceso-en-el-despido-

laboral/

Murillo, F. (24 de septiembre de 2014) El incumplimiento del procedimiento para
el retiro de confianza, determina la reposicion del trabajador de confianza.

http://catedrajudicial.blogspot.com/2014/09/el-incumplimiento-del-

procedimiento.html

Nava Guibert, L. (2020). El despido arbitrario segun el tribunal constitucional:
efectos en el poder disciplinario empresarial.
https://mega.nz/folder/JFpzFAB#AWH5RGNG6LQ8NWk40s9dZ0Kw

Nava, G. (2019). Trabajadores de Direccién y de Confianza. Revista Vox Juris,
5, 1-6. Doi: https://doi.org/10.24265/voxjuris.2019.v37nl1.11

NESTOR, B. (2000) DERECHOS DEL TRABAJADOR DE CONFIANZA.
Universidad Nacional Aut{onoma de México.:

https://archivos.juridicas.unam.mx/www/bjv/libros/1/77/tc.pdf

Obando Chafloque, J. (2018). El régimen de proteccién contra el despido
arbitrario de los trabajadores de confianza del sector privado en el desarrollo
jurisprudencial de la corte suprema. Tesis para optar el titulo profesional de
abogado. Universidad nacional de Trujillo.

https://quiasbus.us.es/bibliografiaycitas/apa7#:~:text=In%C3%A9dita.-

96


https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/3505/MAE_DER_DE_TRI_001.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/3505/MAE_DER_DE_TRI_001.pdf?sequence=2&isAllowed=y
http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/58027
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-10422013000200002
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-10422013000200002
https://www.itaiusesto.com/el-debido-proceso-en-el-despido-laboral/
https://www.itaiusesto.com/el-debido-proceso-en-el-despido-laboral/
http://catedrajudicial.blogspot.com/2014/09/el-incumplimiento-del-procedimiento.html
http://catedrajudicial.blogspot.com/2014/09/el-incumplimiento-del-procedimiento.html
https://mega.nz/folder/JFpzFAjB#wH5RGN6LQ8NWk4os9dZ0Kw
https://doi.org/10.24265/voxjuris.2019.v37n1.11
https://archivos.juridicas.unam.mx/www/bjv/libros/1/77/tc.pdf
https://guiasbus.us.es/bibliografiaycitas/apa7#:~:text=In%C3%A9dita.-,Apellido(s)%2C%20Iniciales%20del%20nombre.,Nombre%20de%20la%20instituci%C3%B3n

JApellido(s)%2C%20Iniciales%20del%20nombre., Nombre%20de%201a%20insti
tuci%C3%B3n

Obando, C. (2018). El régimen de Proteccion contra el despido arbitrario de los
trabajadores de confianza del sector privado en el desarrollo jurisprudencial de
la Corte Suprema, (tesis para optar el titulo de abogado). Universidad Nacional

de Trujillo.

Octava Sala Laboral Permanente en la NLPT. (2018). Sentencia de vista del 4
de octubre de 2019. exp. N° 06763-2018-0-1801-jr-la-18.
http://files.pucp.edu.pe/departamento/derecho/cicaj/2019/06/10160315/citas-y-

referencias-con-normas-apa.pdf

Ostau, F. & Nifio, A (2012) Declaracion de la organizacién internacional del
trabajo relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo en el
marco de los tratados de libre comercio firmados por Colombia. Revista
Republicana (12), 43-68.

http://ojs.urepublicana.edu.co/index.php/revistarepublicana/article/view/124

Paredes, I. (17 de noviembre de 2016). Poder Judicial.
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732ch
/ICSJAP_D ARTICULO DOCTOR JELIO PAREDES 15052012.pdf?MOD=AJ
PERES&CACHEID=74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732cb

Perillay Gomez (2017). Relacién del estilo Delaware liderazgo transformacional
con la salud y el bienestar del empleado: el rol mediador Delaware la confianza
en el lider. https://doi.org/10.1016/].rpto.2017.02.005

Priori, P. (2019). ElI proceso y la tutela de los Derechos.
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170698/42%2
O0EI%20proceso%20y%20la%20tutela%20de%20l0s%20derechos%20con%20s
ello.pdf?fbclid=IwWAR3RZ5UzFfurlLx7G7VufQwwh22CLyCw4 zD3NaF4X7395H
4ypKjSA11khS0O

Puntriano Rosas, C. (06 de setiembre del 2018). EL RETORNO A LA
ESTABILIDAD LABORAL RELATIVA PARA LOS TRABAJADORES DE
CONFIANZA MIXTA. NOTAS A UANRECIEN DECISION DE LA CORTE
SUPREMA. https://gestion.pe/blog/pensando-laboralmente/2018/09/el-retorno-

97


https://guiasbus.us.es/bibliografiaycitas/apa7#:~:text=In%C3%A9dita.-,Apellido(s)%2C%20Iniciales%20del%20nombre.,Nombre%20de%20la%20instituci%C3%B3n
https://guiasbus.us.es/bibliografiaycitas/apa7#:~:text=In%C3%A9dita.-,Apellido(s)%2C%20Iniciales%20del%20nombre.,Nombre%20de%20la%20instituci%C3%B3n
http://files.pucp.edu.pe/departamento/derecho/cicaj/2019/06/10160315/citas-y-referencias-con-normas-apa.pdf
http://files.pucp.edu.pe/departamento/derecho/cicaj/2019/06/10160315/citas-y-referencias-con-normas-apa.pdf
http://ojs.urepublicana.edu.co/index.php/revistarepublicana/article/view/124
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732cb/CSJAP_D_ARTICULO_DOCTOR_JELIO_PAREDES_15052012.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732cb
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732cb/CSJAP_D_ARTICULO_DOCTOR_JELIO_PAREDES_15052012.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732cb
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732cb/CSJAP_D_ARTICULO_DOCTOR_JELIO_PAREDES_15052012.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=74b0aa00418d8511a0f9aced8eb732cb
https://doi.org/10.1016/j.rpto.2017.02.005
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170698/42%20El%20proceso%20y%20la%20tutela%20de%20los%20derechos%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR3RZ5UzFfurLx7G7VufQwwh22CLyCw4_zD3NaF4X7395H4ypKjSA11khS0
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170698/42%20El%20proceso%20y%20la%20tutela%20de%20los%20derechos%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR3RZ5UzFfurLx7G7VufQwwh22CLyCw4_zD3NaF4X7395H4ypKjSA11khS0
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170698/42%20El%20proceso%20y%20la%20tutela%20de%20los%20derechos%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR3RZ5UzFfurLx7G7VufQwwh22CLyCw4_zD3NaF4X7395H4ypKjSA11khS0
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170698/42%20El%20proceso%20y%20la%20tutela%20de%20los%20derechos%20con%20sello.pdf?fbclid=IwAR3RZ5UzFfurLx7G7VufQwwh22CLyCw4_zD3NaF4X7395H4ypKjSA11khS0
https://gestion.pe/blog/pensando-laboralmente/2018/09/el-retorno-a-la-estabilidad-laboral-relativa-para-los-trabajadores-de-confianza-mixta-notas-a-una-reciente-decision-de-la-corte-suprema.html/

a-la-estabilidad-laboral-relativa-para-los-trabajadores-de-confianza-mixta-notas-

a-una-reciente-decision-de-la-corte-suprema.html/

Puntriano Rosas, C. (2018) " El retiro de confianza como causa de despido”.
Revista la Ley. https://laley.pe/art/6111/el-retiro-de-confianza-como-causa-de-

despido
Puntriano Rosas, J., Mesinas Montero, F., Abanto Revilla, C. & Gonzalez Hunt,

C. (2009). el derecho Ilaboral y previsional en la constitucion.
https://mega.nz/folder/JFpzFAB#WH5RGN6LQ8NWk40s9dZ0Kw

R166 — Recomendacion sobre la terminacion de la relacion de trabajo, 1982
(nim.166) Organismo Internacional de Trabajo (OIT). Ginebra, 22 de junio de
1982.
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 |
LO_CODE:R166

Roeder, B. (2019) Estabilidad Laboral y Proteccion Contra el Despido Arbitrario
de los Trabajadores de Confianza, (tesis para optar el titulo de abogado)
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/5779/1/RE_DERE _NANCY.R
OEDER_ESTABILIDAD.LABORAL DATOS.pdf

Rojas, G. (2017). ¢Cémo identificar un trabajador de direccion y confianza?
https://www.finanzaspersonales.co/trabajo-y-educacion/articulo/contrato-que-

es-un-trabajador-de-confianza/73114

Rojas, I. (2014) La indemnizacion por término de contrato de trabajo: instrumento
de proteccion ante el despido. Revista lus et Praxis, 20 (1), 91 — 122.

Rosas alcantara, J. (2015). el derecho laboral en la jurisprudencia del tribunal
constitucional.
https://mega.nz/folder/JFpzFA|B#WH5RGNG6LQ8NWk40s9dZ0Kw

Saavedra, J. Maruyama, E. (2010). Estabilidad laboral e indenmizacion: efectos
de los costos de despido sobre el funcionamiento del mercado laboral peruano.
Grade.
http://bibliotecavirtual.clacso.org.ar/Peru/grade/20100708115641/ddt28.pdf

Seminario, M. (2020) La Indemnizacion por despido arbitrario para el personal

de Direccion y de Confianza en época del Covid-19. Instituto Superior

98


https://gestion.pe/blog/pensando-laboralmente/2018/09/el-retorno-a-la-estabilidad-laboral-relativa-para-los-trabajadores-de-confianza-mixta-notas-a-una-reciente-decision-de-la-corte-suprema.html/
https://gestion.pe/blog/pensando-laboralmente/2018/09/el-retorno-a-la-estabilidad-laboral-relativa-para-los-trabajadores-de-confianza-mixta-notas-a-una-reciente-decision-de-la-corte-suprema.html/
https://laley.pe/art/6111/el-retiro-de-confianza-como-causa-de-despido
https://laley.pe/art/6111/el-retiro-de-confianza-como-causa-de-despido
https://mega.nz/folder/JFpzFAjB#wH5RGN6LQ8NWk4os9dZ0Kw
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R166
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R166
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/5779/1/RE_DERE_NANCY.ROEDER_ESTABILIDAD.LABORAL_DATOS.pdf
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/5779/1/RE_DERE_NANCY.ROEDER_ESTABILIDAD.LABORAL_DATOS.pdf
https://www.finanzaspersonales.co/trabajo-y-educacion/articulo/contrato-que-es-un-trabajador-de-confianza/73114
https://www.finanzaspersonales.co/trabajo-y-educacion/articulo/contrato-que-es-un-trabajador-de-confianza/73114
https://mega.nz/folder/JFpzFAjB#wH5RGN6LQ8NWk4os9dZ0Kw
http://bibliotecavirtual.clacso.org.ar/Peru/grade/20100708115641/ddt28.pdf

Tecnologico. https://icj.pe/2020/05/06/la-indemnizacion-por-despido-arbitrario-

para-el-personal-de-direccion-y-confianza-en-epoca-de-covid19/

Sentencia laboral N.° 3501-2006 (Lima). (15 de marzo de 2007). Tribunal
constitucional: Sesion de Pleno Jurisdiccional.
https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2007/03501-2006-AA.html

Sentencia laboral N.° 3926-2007 (Lima). (17 de octubre de 2007). Tribunal
constitucional: Segunda sala del Tribunal Constitucional.
https://tc.gob.pe/jurisprudencia/2008/03926-2007-AA.pdf

Sentencia laboral N.° 4492-2004 (Lima). (17 de febrero de 2005). Tribunal
Constitucional: Segunda Sala del Tribunal Constitucional.
https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2005/04492-2004-AA.pdf

Sentencia laboral N.° 746-2003 (Lima). (19 de abril de 2004). Tribunal
Constitucional: Primera Sala del Tribunal Constitucional.
https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2004/00746-2003-AA.pdf

Sepulveda, P. & Sobarzo, F. (2008) De la falta de probidad como causal de
despido (tesis de licenciatura). Universidad de Chile.
http://repositorio.uchile.cl/handle/2250/106986

Sierra, A. (2018) Indemnizaciones convencionales por término de contrato de
trabajo. Problemas suscitados a raiz del tope de UF 90. Revista lus Et Praxis,
24(2), 21-50.

http://www.revistaiepraxis.cl/index.php/iepraxis/article/view/1166/580

Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. (2013).
Homenaje aniversario de la spdtss. sociedad peruana de derecho del trabajo y
de la seguridad social.
http://www.spdtss.org.pe/sites/default/files/libros/archivos 14591866960.pdf
Solorzano, M. (2009) PROTECCION LABORAL DEL TRABAJADOR QUE
DESARROLLA LABORES DE CONFIANZA EN LA LEGISLACION DE
TRABAJO GUATEMALTECA, (tesis para optar el titulo de abogado).
Universidad de San Carlos De Guatemala, Guatemala.
http://biblioteca.usac.edu.qgt/tesis/04/04 7929.pdf

99


https://icj.pe/2020/05/06/la-indemnizacion-por-despido-arbitrario-para-el-personal-de-direccion-y-confianza-en-epoca-de-covid19/
https://icj.pe/2020/05/06/la-indemnizacion-por-despido-arbitrario-para-el-personal-de-direccion-y-confianza-en-epoca-de-covid19/
https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2007/03501-2006-AA.html
https://tc.gob.pe/jurisprudencia/2008/03926-2007-AA.pdf
https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2005/04492-2004-AA.pdf
https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2004/00746-2003-AA.pdf
http://repositorio.uchile.cl/handle/2250/106986
http://www.revistaiepraxis.cl/index.php/iepraxis/article/view/1166/580
http://www.spdtss.org.pe/sites/default/files/libros/archivos_14591866960.pdf
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/04/04_7929.pdf

Sunafil.  (2017). Tipos de despidos. Alerta laboral. https://alerta-
laboral.com/2017/09/30/faltas-injustificadas-para-despido/

Toyama (05 de setiembre del 2018). GERENTES Y PERSONAL DE
CONFIANZA: YA HAY UNA INDEMNIZACION?.:

https://gestion.pe/economia/management-empleo/gerentes-personal-confianza-

hay-indemnizacion-243547-noticia/?ref=gesr

Toyama Miyagusuku, J. (2015). el derecho individual del trabajo en el peru - un
enfoque tedrico-préctico. Gaceta juridica.
https://mega.nz/folder/JFpzFABAWHS5RGNG6LOQ8NWk40s9dZ0Kw

Toyama y M. (2014). Reflections on the jurisprudential treatment of managers
and trusted personnel; Reflexiones sobre el tratamiento jurisprudencial del
personal Delware direccion y de confianza.

http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/themis/article/view/10851/11357

Trabajadora de Confianza no tiene derecho a reposicién por ocupar puesto de
confianza, Casacion Laboral N°4396-2017, Lima (Corte Suprema de Justicia).
http://mafirma-noticias2.s3.amazonaws.com/2018-07-
30/Casaci%C3%B3n%20Laboral%20N%C2%BA%204396-2017-Lima.pdf

Ulloa M. (2011) EI despido Libre de los Trabajadores de Confianza: a Propdsito
de una curiosa tendencia del Tribunal Constitucional. Revista lus Et Veritas, 21
(43),196-206
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/iusetveritas/article/view/12061/12628

Valdivia, J. (agosto de 2012). Los empleados de confianza en la Administracion
Publica Peruana.
http://www?2.congreso.gob.pe/sicr/cendocbib/con4 _uibd.nsf/8224FAA8FAGEA90
605257E2F0063620D/$FILE/revges 1601.pdf

Villavicencio, R (2019) Globalizacién y precarizacion laboral en Chile: una mirada

desde el conflicto. Revista Derecho (Valdivia) (32). Doi:
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-09502019000200143

Zavala Rivera, A. (2011). ElI ABC del derecho laboral y procesal laboral. Editorial
San Marcos. https://mega.nz/folder/JFpzFAB#WH5RGN6LQ8NWk40s9dZ0Kw

100


https://alerta-laboral.com/2017/09/30/faltas-injustificadas-para-despido/
https://alerta-laboral.com/2017/09/30/faltas-injustificadas-para-despido/
https://gestion.pe/economia/management-empleo/gerentes-personal-confianza-hay-indemnizacion-243547-noticia/?ref=gesr
https://gestion.pe/economia/management-empleo/gerentes-personal-confianza-hay-indemnizacion-243547-noticia/?ref=gesr
https://mega.nz/folder/JFpzFAjB#wH5RGN6LQ8NWk4os9dZ0Kw
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/themis/article/view/10851/11357
http://mafirma-noticias2.s3.amazonaws.com/2018-07-30/Casaci%C3%B3n%20Laboral%20N%C2%BA%204396-2017-Lima.pdf
http://mafirma-noticias2.s3.amazonaws.com/2018-07-30/Casaci%C3%B3n%20Laboral%20N%C2%BA%204396-2017-Lima.pdf
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/iusetveritas/article/view/12061/12628
http://www2.congreso.gob.pe/sicr/cendocbib/con4_uibd.nsf/8224F4A8FA6EA90605257E2F0063620D/$FILE/revges_1601.pdf
http://www2.congreso.gob.pe/sicr/cendocbib/con4_uibd.nsf/8224F4A8FA6EA90605257E2F0063620D/$FILE/revges_1601.pdf
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-09502019000200143
https://mega.nz/folder/JFpzFAjB#wH5RGN6LQ8NWk4os9dZ0Kw

Zevallos, J (2019). Reflexiones acerca del retiro de confianza del empleador.

https://www.peruweek.pe/reflexiones-acerca-del-retiro-de-confianza-del-

empleador/

101


https://www.peruweek.pe/reflexiones-acerca-del-retiro-de-confianza-del-empleador/
https://www.peruweek.pe/reflexiones-acerca-del-retiro-de-confianza-del-empleador/

ANEXOS.

102



Anexo 1: Matriz de categorizacidn aprioristica.
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Anexo 2: Instrumentos de Recoleccién de Datos

ENTREVISTA (JUECES ESPECIALIZADO EN MATERIA LABORAL)

Mediante esta entrevista se pretende recopilar informacion relacionada a los
trabajadores de confianza del sector privado, con la intencion de entablar un
didlogo con personas que ocupan cargo especializado en materia laboral en la
Corte Superior de Justicia del Santa, con el fin de alcanzar conocimientos
académicos que aporten al presente proyecto de investigacion.

Los criterios abordados por los jueces especialistas en materia laboral, se
enmarcaran con el propésito de la investigaciéon, en la que se tiene si para la
configuracion de “el retiro de confianza” se requiere de previas causales objetivas
que signifiqgue como una causal de extincion de la relacion laboral de los

trabajadores de confianza del sector privado.
Se mantendré el grado de confidencialidad si el entrevistado lo requiera.

CARGO:

Seguido de haber realizado la parte introductoria por parte de los entrevistadores
e informado al entrevistado sobre el enfoque y propdsito de esta entrevista,
donde se manifiestan breves comentarios relacionados a los trabajadores de

confianza, se procedera a realizar las preguntas claves como:

1. ¢Qué apreciacion le merece la proteccién establecida en el art. 27?
¢ Considera que esta proteccién es para todo tipo de trabajador?

2. ¢Considera usted que los trabajadores de confianza del sector
privado cuentan con estabilidad laboral? ¢Por qué?

3. ¢Cuédles son los efectos del periodo de prueba en los trabajadores
de confianza?

4. En los procesos seguidos por trabajadores de confianza, ¢, qué supuestos
ha utilizados por el empleador para determinar si el retiro de confianza,

deberia considerarse como causal de despido?



Apelando a los plenos conocimientos que tiene sobre el tema laboral, es
conocido que en la actualidad la situacion de los trabajadores de confianza
es un poco confusa y bastante discutida respecto a la estabilidad laboral y la
motivacion de su despido basado en el solo retiro de la confianza.

5. ¢Cuadl es su perspectiva respecto a que el retiro de confianza sea
suficiente para la extincién de la relacion laboral?

6. ¢Considera usted que la proteccion contra el despido arbitrario, de
otorgarse a los trabajadores de confianza, atentaria contra el
principio de igualdad en el empleo?

7. ¢Qué causales considera pertinente implementar para justificar este retiro

de confianza?

En referencia a la Ley Federal del Trabajo de México exige que el retiro de
confianza derive de las causales imputables al trabajador en relacién a su

conducta o capacidad del trabajador.

8. Tomando como modelo la legislacion Mexicana ¢Considera
pertinente aplicar las causales en el Decreto Supremo 003-97-TR del
Texto Unico Ordenado que aprueba el Decreto Legislativo N° 728
para justificar el retiro de la confianza? ¢Por qué?

9. De aplicar el modelo de la legislacion mexicana, ¢en qué medida
favoreceria o afectaria a la actualidad laboral de los trabajadores de
confianza del sector privado?

10.De todo lo platicado, ¢,cual seria su cometario final respecto al tratamiento

de estos trabajadores y qué alternativas de mejora plantearia?

‘LA SUSCRITA NO SE PUDO APLICAR, POR LOS FUNDAMENTOS
ANTES EXPUESTOS”




ENTREVISTA A TRABAJADORES DE CONFIANZA

Mediante esta entrevista se pretende recopilar informacion relacionada a los
trabajadores de confianza del sector privado, con la intencién de entablar un
didlogo con trabajadores que han ocupado el cargo de “trabajadores de
confianza” con el fin de alcanzar conocimientos académicos que aporten al

presente proyecto de investigacion.

TIPO:

1. ¢De qué manera accedio al cargo de confianza?

2. Durante su tiempo de servicio, ¢ ha visto limitado alguno de sus derechos?
En la actualidad y respecto a su (nuevo) cargo de confianza, ¢se siente
respaldado por la ley frente a un despido arbitrario? ¢ por qué?

4. ¢En qué grado afecta su estabilidad emocional el saber que en cualquier

momento le pueden retirar la confianza y por ende ser despedido?

En nuestra legislacion laboral, Decreto Supremo 03-97-tr del Texto Unico
Ordenado que aprueba el Decreto Legislativo N° 728, se encuentran
establecidas las causales de despido que recaen en la capacidad y conducta del

trabajador.

5. ¢Considera pertinente que estas causales objetivas se apliquen para
motivar el retiro de la confianza? ¢ por qué?

6. ¢Considera usted que seria adecuado regular la motivacion para el
retiro de la confianza?

7. Enrelacion alo conversado durante la entrevista, cuéles serian sus

apreciaciones finales.



ENTREVISTA A LOS ABOGADOS LABORALISTAS.

Mediante esta entrevista se pretende recopilar informacion relacionada a los
trabajadores de confianza del sector privado, con la intencién de entablar un
didlogo con abogados en asesoria laboral a este tipo de trabajadores del sector
privado en el Distrito de Chimbote, con el fin de alcanzar conocimientos

académicos que aporten al presente proyecto de investigacion.

Los criterios abordados por abogados especialistas en materia laboral, se
enmarcaran con el propésito de la investigacidn, en la que se tiene si para la
configuracion de “el retiro de confianza” se requiere de previas causales objetivas
que signifigue como una causal de extincion de la relacion laboral de los
trabajadores de confianza del sector privado. Esta informacién resulta relevante,
puesto que se trata de una postura legal a nombre de estos trabajadores de

confianza.
Se mantendra el grado de confidencialidad si el entrevistado lo requiera.

DISTRITO:

1. ¢Qué nos puede decir sobre la regulacion de los trabajadores de
confianza del sector privado?

2. ¢Qué apreciacién le merece la estabilidad laboral y quiénes estan
inmersos en esta?

3. ¢Qué relacion guarda el periodo de prueba con la proteccion
constitucional?

4. ¢Considera usted que los trabajadores de confianza del sector privado
cuentan con estabilidad laboral? ¢ por qué?

5. ¢Considera usted que el retiro de confianza es suficiente para la extincion
de la relacion laboral de los trabajadores de confianza?

6. En el desempeiio de su profesion, ¢ha patrocinado a trabajadores de
confianza que fueron despedidos por retiro de la confianza y cuales fueron

las causales que motivo el despido?

En referencia a la Ley Federal del Trabajo de México exige que el retiro de
confianza derive de las causales imputables al trabajador en relacién a su

conducta o capacidad del trabajador.



7. De ser posible y de acuerdo a la regulacion mexicana, ¢le pareceria
adecuado optar por el similar tratamiento de los trabajadores de confianza
en nuestro pais?

8. ¢Qué causales considera pertinente implementar para justificar el
retiro de confianza?

9. A titulo personal y como abogado litigante en ejercicio, ¢qué
implementacion haria sobre el trato de los trabajadores de confianza

del sector privado?



RESULTADO DE ENTREVISTA A TRABAJADOR DE CONFIANZA 1
Cargo: Gerente de Negocios

Actualmente, dentro del rango de puesto en la empresa, el trabajador tiene el

segundo nivel del organigrama.

El trabajador accedi6 al puesto de confianza, a través de acuerdo por linea de

carrera (de forma escalonada)

El trabajador se siente limitado en tema de recursos, como en la toma de
decisiones referentes a esta. Por otro lado, a este trabajador antes de acceder a
dicho puesto, le ofrecieron el reconocimiento de sus beneficios laborales; él

supone que esto se debe a politica de estrategia.

Al trabajador no esta sujeto a fiscalizacidon, puesto que la empresa no le exige
marcar la hora de ingreso y salida en la empresa. Pero, que hay dias que se
encuentra en la empresa hasta las 11 o 12 de la noche trabajando, y que estas

horas de sobre tiempo, no le reconocen como horas extras.

El trabajador se siente, que no esta respaldado por la ley; puesto que no hay un
marco normativo especifico que los ampares a este tipo de trabajadores de
naturaleza especial. Ademas, que, si su empleador lo llega a despedir, este

trabajador se iria sin que le corresponda un beneficio alguno.

Acotando lo anterior, el trabajador sefiala que las empresas privadas se blindan
de esta figura usandola de la mala fe; con el fin de darle legalidad actos ilegales
de parte del empleador al momento de despedir a un trabajador. Como es el

caso de la indemnizacion.

Ademas, que el principal problema del retiro de confianza afectaria
econémicamente a un trabajador y dependiendo de cada persona la afectaria
emocionalmente. Cada persona al asumir este cargo, entra sabiendo el nivel de
desproteccion que existe por parte de la ley y que son muy pocos los
empleadores que talvez respeten el orden normativo y no apliqguen lo sefialado

en un acuerdo, como es del caso del VII Pleno Jurisdiccional.

¢La norma deberia establecer ciertos presupuestos para que se motive el retiro

de confianza?



La norma tendria que hacer una diferenciacion entre el sector publico y el
privado, porque, mientras en el sector privado el retiro de confianza es mas en
base a resultados, en el sector publico es en tema politico. Y claro, que tendria
que ser necesario adecuar causales que amerite que el empleador retire la

confianza al trabajador.

Apreciacion final del trabajador: Existe mucha incongruencia a la norma, le falta
poco orden y, ademas, debe existir mas enfoque en beneficios laborales, puesto
que, en referencia a los trabajadores de confianza la norma entra en conflicto y
tiene varios vicios legales que, en fin, de cuentas, son usados de mala fe por la
gran mayoria de empresas. Concluyendo que, deberia fortalecer el trato sobre
estos trabajadores.

Con referencia a la legislacion del Estado de México, sefiala que, en estricto, se
deberia aplicar la norma; en el caso peruano deberia cefiirse a las normas

laborales ya establecidas.



RESULTADO DE ENTREVISTA A TRABAJADOR DE CONFIANZA 2
Cargo: Administrador General - Ocupa el cargo por linea de carrera.

En la empresa donde trabajo, al momento de ofrecerme el cargo, me ofertaron
mis beneficios sociales, claro que primero vieron mi linea de carrera, el trabajado
que he venido realizando dentro de la empresa y debido a esto, pusieron la
confianza para ocupar este tipo de cargo. Aunque, también sé que cuando llegue
a terminar mi relacion laboral, no me corresponderia ninguin reconocimiento, todo
esto ante la Ultima coyuntura, que por cierto no queda nada claro en relacion al

tipo de trabajo que ostento.

El entrevistado reconoce sus derechos, derecho al trabajo y a la proteccion
constitucional del derecho contra el despido arbitrario; este aduce que, el periodo
de prueba sirve para evaluar el desempefio y habilidades del trabajador, para
ver si resulta competente para la empresa, si es un trabajador que ha ocupado
un puesto anterior dentro de la empresa de cierta medida si el empleador le
ofrece el cargo es por el rendimiento, el nivel de carrera que ha venido
alcanzando, entonces de cierta forma existe una razén que trae como
consecuencia la confianza del empleador hacia el trabajador. Si bien, existe un
fundamento que trae la confianza y por consecuente acceder al cargo, de igual
forma debe darse para su culminacién o ser retirado de su puesto; es por ello
que considero que todo se deriva en la “conducta y capacidad del trabajador para
su continuidad dentro de la empresa, y que la mala accién o bajo rendimiento,
se encuentran establecidos, por lo que el empleador si decide cesarlo debe
ceflirse a causales establecidas como tal y no a términos subjetivos que solo

conlleva facilidades a empleadores que obran de mala fe.

Si bien, en la empresa donde laboro, el anterior trabajador que ocupada este
puesto, fue despedido por bajo rendimiento y por la mala practica que ha
empleado dentro de la empresa, para lo cual el empleador se avalé del RIT y la
ley laboral vigente. El retiro de confianza es algo subjetivo, no podria ser
considerada de ninguna forma como una causal que extinga una relacién laboral.
Por lo que se deberia ejecutar los despido a base de nuestras normas laborales,

respetando el orden normativo.



RESULTADO DE ENTREVISTA A TRABAJADOR DE CONFIANZA 3
Cargo: Gerente de Negocios — Por linea de carrera

Ante una breve charla informativa brindada al entrevistado, se procedio a realizar

las preguntas, para lo cual tenemos el siguiente relato:

Considero que, en el Perq, de por si no hay gran alcance de proteccion a los
trabajadores, mas aun si se trata de trabajadores de confianza, en donde
practicamente estamos sujetos a la suerte del empleador, de por si, puedo decir
gue nosotros, los trabajadores con cargo de confianza no tenemos estabilidad
laboral, que el periodo de prueba esta demas ya que en cualquier momento el
empleador puede prescindir de nuestros servicios. En aplicacion a esto, tampoco
se podria hablar de una debida proteccién al derecho contra el despido arbitrario,
ya que todo despido de un trabajador a base del retiro de confianza, termina
siempre siendo arbitrario y es algo que se ve en la practica, sin embargo, muchos

empleadores, aunque no todos, siguen usando esta figura.

Para que los empleadores obedezcan y hagan cumplir la norma laboral, esta
misma norma debe dar un alcance mas especifico para que malos empleadores
no se desvien y asi apliquen las causales establecidas. Lo que se ve, es que
este acuerdo, al no hacer distincién entre el sector publico y el privado, lo Unico
gue ha hecho es que ciertos empleadores saquen a sus trabajadores de su cargo

a 0 costo.

No considero que deberia legalizar el retiro de confianza como tal, porque se
lograria legalizar algo que no tiene fundamento ni razén de ser; lo que se deberia
es acogerse a las causales ya establecidas y para ello la norma deberia brindar

un mayor alcance.



RESULTADO DE ENTREVISTA A TRABAJADOR DE CONFIANZA 4
Cargo: Gerente de Finanzas — Acceso por linea de carrera

Ante una breve charla informativa brindada al entrevistado, se procedio a realizar

las preguntas, para lo cual tenemos el siguiente relato:

Los operadores juridicos deben velar por el respeto de las leyes peruanas, sobre
todo por la parte mas débil de una relacion, para este tipo de trabajadores se
puede ver la no existencia de la estabilidad laboral, pues se presenta una
situacion completamente inestable, desde el momento que indirectamente se la
da la facultad de decidir al empleador sobre la permanencia de su trabajador con
este cargo. La proteccion del derecho contra el despido arbitrario deberia
englobar a todo tipo de trabajador sin excepcion alguna, sin embargo, esta no se
esta cumpliendo en la practica, ya que para despedir a un trabajador debe mediar
causas justas que la funden y estas deben estar relacionadas con la capacidad

y conducta.

Presumo que todo trabajador antes de asumir un puesto, sabe a lo que se
somete, de forma particular tengo conocimiento de mi condicién, como también
de las normas laborales y sé que el retiro de confianza no es una causal
regulada, pero en cierta medida algunos empleadores usan de esta para blindar
ciertos despidos irregulares. Ahora se ha visto que los despido a base del retiro
de confianza, terminan siendo arbitrarios, entonces ¢ por qué no retirar esto?,
tratan de cubrir ese hecho con una indemnizaciéon, pero bajo solo a ciertos

supuesto.

Se deberia cumplir con las leyes peruanas y los jueces deben protegerlas y no
darles facilidades a malos empleadores; deberia haber un mayor analisis
distintivos al momento de realizar un acuerdo, como es del caso de estos
trabajadores, porque se trata de do tipos, uno del sector publico y otro privado.

Por lo que considero que se deberia respetar las normas ya establecidas.



RESULTADO DE ENTREVISTA A ABOGADO LABORALISTA 1

Si bien, estableciendo un orden de ideas para aplicar dicho instrumento, con el
entrevistado, para dar inicio en referencia al tipo de cese de los trabajadores de
confianza y las causas de un despido arbitrario para este tipo de trabajadores,

es que el entrevistado narro lo siguiente:

Ante la practica, en los trabajadores de confianza en general, antes un despido
arbitrario, no se podria dar el retorno por mera ldgica, entonces deberia ser
factible la indemnizacién y no la reposicion; l6gicamente dependera mucho del
puesto del trabajador (no es lo mismo hablar de un trabajador de direccion o
confianza en el cargo de gerente general que de una secretaria de un area

inferior).

Nos comenta que, el VIl Pleno Jurisdiccional Supremo en materia laboral, nace
de un caso polémico en el sector publico, donde un el rector de la universidad,
ganaba aproximadamente doscientos mil soles al mes; al despedirlo le
correspondia un millon de soles en indemnizacion; que en beneficio propio es
que sefialaron este tipo de criterio en el presente pleno, pero que, debieron hacer
una distincién entre el sector publico y sector privado, debido a que la forma de

inicio de esta relacion laboral es distinta.

En algunos casos el abogado entrevistado recomienda a sus clientes que
paguen la indemnizacion a sus trabajadores porque mientras llegan al recurso
de casacion la corte puede cambiar el criterio actual y podria ser

contraproducente respecto al pago.

En el sistema privado los trabajadores de confianza son tan trabajadores como
el personal de limpieza... Y todo debes acceder a una indemnizacion en cuanto

a un despido arbitrario.

Es razonable que si un gerente es el trabajador de confianza sea indemnizado y
no repuesto, ¢como se podra confiar en alguien a quien se estuvo a punto de

despedir?

El 7mo pleno se orientd de un caso que se ventilo a la luz de una trabajadora del

sector publico, especificamente en la casacion N° 15766 — 2016 — Lambayeque.



El retiro de confianza por si mismo ya es arbitrario... en lenguaje coloquial es lo
mismo que decir “largate que ya no quiero tus servicios” a informar por escrito el

retiro de la confianza y por ende el despido... palabras del entrevistado.

Lo mas inteligente de parte del empleador seria decir prescindo de tus servicios
por un tema economico...a través de un cese de personal colectivo, siempre que

se pueda motivar. Ya que el cese individual por cese econdmico aun no existe.



RESULTADO DE ENTREVISTA A ABOGADO LABORALISTA 2

Ante la forma introductoria y preguntas planteadas al abogado laboralista se
rescata lo siguiente:

Sefiala que en los trabajadores de confianza no se observa una estabilidad
laboral, ni de entrada ni de salida, debido a que, pese que superen el periodo de
prueba estos trabajadores, de igual forma el empleador puede cesarlos en
cualguier momento, por el simple hecho que el empleador ya no confia en su
trabajador. Sin embargo, el uso del retiro de confianza como tal, con lleva la
apertura de diversas posibilidades de que el empleador pueda infringir las
normas laborales y de cierta forma blinde un acto ilegal como legal; es asi que,
el trabajador vive sujeto a la suerte de la decision que pueda tomar en cualquier
momento su empleador, a pesar de que muchos de estos trabajadores saben a
lo que se someten cuando asumen este cargo, pero hay una parte de la
poblacion que desconoce en si este lado negativo de este cargo, que por
ejemplo, de tener un puesto seguro y afilos en su puesto laboral (puesto
ordinario) el empleador decide ofrecerle que asuman el cargo de confianza para
luego de unos meses sacarlo de la empresa, por el simplemente hecho de ya no
confiar en su trabajador, es un hecho que el trabajador por un sueldo mayor y

desconocimiento asume.

Ante la mencién del VII Pleno Jurisdiccional Supremo en materia laboral, el
entrevistado aduce que el retiro de confianza como tal, es de naturaleza
netamente subjetiva y que emplearla resultaria ilegal, como un acto sin
fundamento para entablar un despido, debido a que esta no se encuentra
establecida en la legislacion peruana vigente. Ademas, que por su misma
naturaleza “subjetiva” no se podria legalizar, es decir no se puede obijetivizar lo

subjetivo.

En referencia a la ley federal de trabajo del Estado de México, la entrevista le
parece algo idoneo que incluso y de cierta forma, si en la practica se aplica al
cuerpo normativo, se podria dar una proteccién constitucional a este tipo de
trabajadores. Es por ello que, los operadores juridicos deberian aplicar y respetar
el orden jerarquico obedeciendo a que, ante un despido debe abocarse a las

causales establecidas en nuestra ley laboral que las regula y que dicho acuerdo



plenario deberia hacer una distincion sobre los trabajadores de confianza del

sector publico al sector privado, debido a la forma y naturaleza de cada una.

El entrevistado como forma de aporte sefiala que, no se deberia dar acuerdo de
forma generalizada mas aun si existe tipos, como es el caso de estos
trabajadores; es decir, no es lo mismo un trabajador de confianza del sector
publico que del sector privado, existe mucha diferencia en ambas en su origen
principalmente; por lo que recomiendo dos cosas: en la practica los operadores
deben velar por los derechos constitucionales ya que con este acuerdo vulnera
derechos y va en contra de lo sefialado por el articulo 22° de la ley de
competitividad y productividad laboral, y segundo que los acuerdos que se van
a emplear, debido a que sirven como directrices, aunque no presentan caracter
obligatorio, deben analizar y ser mas especificos cuando exista distinciones

como de este tipo.



RESULTADO DE ENTREVISTA A ABOGADO LABORALISTA 3

Ante la previa informacion de la investigacion y ante la formulacion de las

preguntas, del entrevistado se rescata lo siguiente:

El retiro de confianza permite un acto unilateral por parte del empleador al
momento de rescindir la relacion laboral, ya que la suerte de la permanencia en
su puesto de trabajo recae en él, por solo brindarle la facilidad (es lo que pienso)
de retirar la confianza sin la exigencia del porqué ya no confia en su trabajador.
Esta causal de extincion que brinda el VII Pleno, resulta ser subjetiva de
cualquier forma que la veas, porque en una empresa a diferencia del sector
publico, el empleador, mayor parte es el mismo y los trabajadores que acceden
a este cargo en su mayoria es por linea de carrera, ya que en cierta medida

recae funciones importantes para sacar adelante la empresa.

El sector publico y el sector privado, son diferentes dentro las formas de acceso
y la misma naturaleza que yace; en el publico los trabajadores de confianza en
su mayoria, por no decir todos, entras por partidos politicos que, al culminar su
tiempo, el nuevo partidario, definitivamente desconoce al trabajador, ademas
gue se trata de un trabajador que servicio a otro partidario; por ejemplo en esta
situacion, no se podria hablar de un acto arbitrario por lo que no cabria una
reposicién y una indemnizacion alguna. En cambio, en el sector privado es
completamente distinto y se trataria de un despido arbitrario, que hasta incluso
se podria hablar de una reposicion a su puesto; sin embargo, el VIl Pleno no ha
establecido tal distincién, ha metido a todos al mismo saco, y los jueces al ser
criterios de una instancia superior, en su mayoria siguen esta linea o de no
seguirla, cuando llegan a esta instancia tomaran este criterio, criterio que por la

cual no estoy de acuerdo.

El retiro de confianza como tal, no se podria regular como causal;, porque
practicamente se legalizaria algo que daria mas facilidades a lo ilegal de parte
de empresarios que operan de mala fe, a lo cual se le permitiria despidos a 0
costo. Para que se presente un despido justificado, deberia fundamentarse en

las causales ya establecidas.



RESULTADO DE ENTREVISTA A ABOGADO LABORALISTA 4

Ante la previa informacion de la investigacion y ante la formulacion de las

preguntas, del entrevistado se rescata lo siguiente:

Este tipo de trabajadores no cuenta estabilidad laboral, y no porque las leyes
personas los excluya, sino porque lo que se en la practica y mas aun con lo
sefalado por el VIl Pleno, permiten esto. En primera, el retiro de confianza es un
hecho subjetivo, es una consecuencia o producto de algo; por lo cual no se
podria tratar como una causal de extincion, por consecuente a criterio personal
no se podria legalizar lo subjetivo, lo que si deberia darse es cumplir con las
causales ha establecidas y no llenar de mas criterios la norma labora, que podria

hacer mas confusos al momento de interpretar o usarlas.

El sector publico es muy diferente al sector privado, en referencia al inicio de esta
relacion laboral, estos cargos no se ocupan a dedo en el sector privado, estas
personas que alcanzan este cargo son por linea de carrera, porque ya realizado

trabajado en la misma empresa.

Le ley de competitividad y productividad laboral, en su articulo 22 sefiala que, en
el sector privado, debe mediar causa justa para un despido y en sus posteriores
articulos se puede apreciar dichas causales; aunque en cierta medida es muy
abierta, pueda que por ello es que estos dichos acuerdos quieren de una u otra
ir en contra, aunque lo mas idéneo era al menos hacer una diferenciacion entre
los trabajadores de confianza del sector privado del sector publico, y asi evitarse

tantas criticas.

Considero que se deberia seguir las normas y no trata de favorecer a

empresarios gue actian de mala fe, usando esta figura para actos ilegales.
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ANEXO N°

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE INTELIGENCIA EMOCIONAL

AUTORES: Gregorio Terrones Becerra — Graciela Dana Velasquez Velasquez.

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
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Si No Si No Si No Si No
¢Qué apreciaciéon le merece la protecciéon X X X X
Art. 27° CPP establecida en el art. 277 ; Considera que esta
proteccién es para todo tipo de trabajador?
o &
= Proteccion . 5 )
© N H ¢ Qué relacion guarda el periodo de prueba con X X X X
= Constitucional la proteccién constitucional?
g Periodo de
o prueba
k=] ¢ Cuales son los efectos del periodo de prueba en X X X X
% los trabajadores de confianza?
8
o ¢ Qué apreciacion le merece la estabilidad laboral X X X X
g Yy quiénes estan inmersos en esta?
=
8 De entrada
_8 ¢Considera usted que los trabajadores de X X X X
[*] Estabilidad confianza del sector privado cuentan con
g laboral estabilidad laboral? ;Por qué?
o
¢ Considera usted que el retiro de confianza es
" suficiente para la extincién de la relacién laboral X X X X
De salida
de los trabajadores de confianza?




iConsidera pertinente que estas causales

Ley N° 728 - objetivas se apliquen para motivar el retiro de la
LCPL confianza? ¢ por qué?
sistema
Gansdl ¢Considera usted que seria adecuado aplicar la
motivacion para el retiro de la confianza?
Causal
objetiva
¢ Qué causales considera pertinente implementar
para justificar el retiro de confianza?
De ser posible y de acuerdo a la regulacién
mexicana ¢le pareceria adecuado optar por el
similar tratamiento de los trabajadores de
confianza en ese pais?
Legislacion Legislacion
comparada Mexicana

De aplicar el modelo de la legislacion Mexicana,
¢cen qué medida favoreceria o afectaria a la
actualidad laboral peruana?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ENTREVISTA”

OBJETIVO: Evaluar los criterios que toman en cuenta los magistrados, abogados especialistas y qué apreciacion
tienen los propios trabajadores de confianza respecto de su tratamiento, de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:
Jueces especialistas en Derecho Laboral.
Abogados especialistas en Derecho Laboral.
Trabajadores de Confianza del sector privado.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Natividad Teatino Mendoza.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Derecho: Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.

VALORACION:

Totalmente en En Ni de acuerdo ni | De acuerdo | Totalmente
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo de acuerdo

FIRMA DEL EVALUADOR
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Relacion Relacion Relacién Relacién
entre la entre la entre el entre el
variabley | dimensién | indicador items y la
la yel y el items opcién de
dimensién indicador respuesta
Si [No | Si | No | Si | No [ Si No
¢Qué apreciacion le merece la proteccion X X X X
Art. 27° CPP | establecida en el art. 27? ;Considera que esta
proteccion es para todo tipo de trabajador?
'g Pmt-eccién ¢ Qué relacion guarda el periodo de prueba con X X X X
= Constitucional la proteccién constitucional?
2 Periodo de
g prueba
s ¢ Cudles son los efectos del periodo de prueba en X X X X
2 los trabajadores de confianza?
5
o ¢ Qué apreciacion le merece la estabilidad laboral X X X X
_g y quiénes estan inmersos en esta?
=
8 De entrada
e ¢Considera usted que los trabajadores de X X X X
[5) Estabilidad confianza del sector privado cuentan con
% laboral estabilidad laboral? ;Por qué?
[a]
¢ Considera usted que el retiro de confianza es
" suficiente para la extincion de la relacion laboral X X X X
De salida
de los trabajadores de confianza?




iConsidera pertinente que estas causales

Ley N° 728 - objetivas se apliquen para motivar el retiro de la
LCPL confianza? ¢ por qué?
sistema
Gansdl ¢Considera usted que seria adecuado aplicar la
motivacion para el retiro de la confianza?
Causal
objetiva
¢ Qué causales considera pertinente implementar
para justificar el retiro de confianza?
De ser posible y de acuerdo a la regulacién
mexicana ¢le pareceria adecuado optar por el
similar tratamiento de los trabajadores de
confianza en ese pais?
Legislacion Legislacion
comparada Mexicana

De aplicar el modelo de la legislacion Mexicana,
¢cen qué medida favoreceria o afectaria a la
actualidad laboral peruana?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ENTREVISTA”

OBJETIVO: Evaluar los criterios que toman en cuenta los magistrados, abogados especialistas y qué apreciacion
tienen los propios trabajadores de confianza respecto de su tratamiento, de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:
Jueces especialistas en Derecho Laboral.
Abogados especialistas en Derecho Laboral.
Trabajadores de Confianza del sector privado.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Rafael Arturo Alba Callacna.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacion.
VALORACION:

Totalmente en En Ni de acuerdo ni | De acuerdo | Totalmente
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo de acuerdo

FIRMA DEL EVALUADOR
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ANEXO N°
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TiTULO: La arbitrariedad del despido en los trabajadores de confianza del sector privado.
AUTORES: Gregorio Terrones Becerra — Graciela Dana Velasquez Velasquez.

Relacion Relacion Relacién Relacién
entre la entre la entre el entre el
variabley | dimensién | indicador items y la
la yel y el items opcién de
dimensién indicador respuesta
Si [No | Si | No | Si | No [ Si No
¢Qué apreciacion le merece la proteccion X X X X
Art. 27° CPP | establecida en el art. 27? ;Considera que esta
proteccion es para todo tipo de trabajador?
'g Pmt-eccién ¢ Qué relacion guarda el periodo de prueba con X X X X
= Constitucional la proteccién constitucional?
2 Periodo de
g prueba
s ¢ Cudles son los efectos del periodo de prueba en X X X X
2 los trabajadores de confianza?
5
o ¢ Qué apreciacion le merece la estabilidad laboral X X X X
_g y quiénes estan inmersos en esta?
=
8 De entrada
e ¢Considera usted que los trabajadores de X X X X
[5) Estabilidad confianza del sector privado cuentan con
% laboral estabilidad laboral? ;Por qué?
[a]
¢ Considera usted que el retiro de confianza es
" suficiente para la extincion de la relacion laboral X X X X
De salida
de los trabajadores de confianza?




iConsidera pertinente que estas causales

Ley N° 728 - objetivas se apliquen para motivar el retiro de la
LCPL confianza? ¢ por qué?
sistema
Gansdl ¢Considera usted que seria adecuado aplicar la
motivacion para el retiro de la confianza?
Causal
objetiva
¢ Qué causales considera pertinente implementar
para justificar el retiro de confianza?
De ser posible y de acuerdo a la regulacién
mexicana ¢le pareceria adecuado optar por el
similar tratamiento de los trabajadores de
confianza en ese pais?
Legislacion Legislacion
comparada Mexicana

De aplicar el modelo de la legislacion Mexicana,
¢cen qué medida favoreceria o afectaria a la
actualidad laboral peruana?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ENTREVISTA”

OBJETIVO: Evaluar los criterios que toman en cuenta los magistrados, abogados especialistas y qué apreciacion
tienen los propios trabajadores de confianza respecto de su tratamiento, de modo general y especifico.

DIRIGIDO A:

- Jueces especialistas en Derecho Laboral.
Abogados especialistas en Derecho Laboral.
Trabajadores de Confianza del sector privado.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Pedro Cesar Marin Chung.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestion Publica.

VALORACION:

Totalmente en
desacuerdo

En Ni de acuerdo ni
desacuerdo en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

FIRMA DEL EVALUADOR
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OFICIO N° 000052-2020-AL-CSJSA-PJ

CESAR ALBERTO CARRANZA ALVAREZ

Coordinador del Programa Académico de Derecho —Filial Chimbote
Univesidad Cesar Vallejo

Presente.-

Asunto : Sobre aplicacion de encuestas
Referencia : OFICIO N° 0037-2020/PAD-UCV-CHIMBOTE.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, en atencién al documento de la referencia, mediante
el cual se solicita brindar las facilidades necesarias a las estudiantes del XlI ciclo del
Programa Académico de Derecho de la Universidad Cesar Vallejo Filial Chimbote,
TERRONES BECERRA GREGORIO y VELASQUEZ VELASQUEZ GRACIELA DANA,
con la finalidad que se les permita realizar una entrevista a los Jueces Superiores de la
especialidad laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa.

Al respecto, se pone de conocimiento que se autorizé lo solicitado; para tal efecto,
deberan realizarse las coordinaciones pertinentes con la asistente de la Administracion
del Médulo Laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa, Srta. Hernandez Esquivel
Karen, al nimero de contacto 924680300.

Finalmente, debe precisarse que las entrevistas o aplicacion de encuestas seran
realizadas a través de medios telefonicos o virtuales, evitando el contagio por COVID-19
en aras de preservar lavida y la salud de los magistrados, personal de esta Corte Superior
de Justicia y estudiantes de su institucion.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad, para reiterar a usted los sentimientos de
mi mayor consideracién.

Atentamente,

Documento firmado digitalmente

OSCAR RODOLFO SOSA OBEZO
Asesor (E) de Corte
Presidencia de la Corte Superior de Justicia del Santa
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