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RESUMEN

La presente investigacién abarca el estudio del problema la relacion entre el
derecho a la huelga y el despido injustificado los trabajadores en el Distrito
Judicial de Ayacucho en el afio 2018. Esta tuvo como objetivo analizar la
relacion que existe entre el derecho a la huelga y el despido arbitrario de los
trabajadores en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 2018. Se desarrollo
bajo un disefio no experimental, descriptivo correlacional, el tipo de
investigacion basico con nivel relacional, el enfoque fue reduccionista y método
deductivo. La poblacion motivo de estudio para este trabajo de investigacion
estuvo comprendida por sesenta (60) abogados que ejercen diferentes cargos
publicos o particulares, cuya area de trabajo se delimita al departamento de
Ayacucho y la muestra fue de 40 sujetos del estudio. Como conclusion principal
se obtuvo que los datos no son concluyentes para sostener la hipétesis nula, lo
que indica que existe una relacién de dependencia entre el despido arbitrario
sufrido por un trabajador y el ejercicio que este ha hecho de su derecho a la
huelga de manera general se puede concluir que en Distrito Judicial de
Ayacucho en el ano 2018, el ejercer el derecho a huelga ha sido un factor
preponderante para que los patronos tomen la decision de realizar el despido
arbitrario de un trabajador, situacion que pudiese extrapolar a otros distritos
judiciales, y pudiendo ser planteado ante el poder legislativo para ser motivo de
reforma a las leyes y decretos que protegen los intereses de los trabajadores y
ciudadanos peruanos que ejerzan su derecho al trabajo y de exigir
reivindicaciones dignas de su condicion de ser humano tipificado en la
constitucion Desarrollar campafias de concientizacion hacia los patronos de las
empresas bajo el ambito de accion del Distrito Judicial de Ayacucho, para que
traten de incurrir en los despidos arbitrarios, sobre las implicaciones legales
contraproducentes hacia este y el trabajador, y que las mesas de dialogo son
una herramienta en la prevenciéon de conflictos laborales que puedan

desencadenar en huelga.

Descriptores: Huelga, Despido, Arbitrario, Distrito, Ayacucho



ABSTRACT

The present investigation covers the study of the problem the relationship
between the right to strike and unjustified dismissal of workers in the Judicial
District of Ayacucho in 2018. This was aimed at analyzing the relationship
between the right to strike and the arbitrary dismissal of workers in the Judicial
District of Ayacucho in 2018. It was developed under a non-experimental
design, correlational descriptive, the type of basic research with relational level,
the approach was reductionist and deductive method. The population under
study for this research work was comprised of sixty (60) lawyers who hold
different public or private positions, whose work area is limited to the
department of Ayacucho and the sample was 40 subjects of the study. The
main conclusion was that the data is inconclusive to support the null hypothesis,
which indicates that there is a dependency relationship between the arbitrary
dismissal suffered by a worker and the exercise that he has made of his right to
strike in general It can be concluded that in the Judicial District of Ayacucho in
2018, exercising the right to strike has been a preponderant factor for
employers to make the decision to make the arbitrary dismissal of a worker, a
situation that could extrapolate to other judicial districts, and may be brought
before the legislative power to be a reason for reform of the laws and decrees
that protect the interests of Peruvian workers and citizens who exercise their
right to work and demand claims worthy of their status as a human being
typified in the constitution Develop awareness campaigns towards employers of
companies under the scope of the District Judicial de Ayacucho, so that they try
to incur arbitrary dismissals, on the counterproductive legal implications towards
this and the worker, and that the dialogue tables are a tool in the prevention of

labor conflicts that can trigger a strike..

Descriptors: Strike, Dismissal, Arbitrary, District, Ayacucho



INTRODUCCION

El derecho a la huelga se encuentra consagrado en el Art. 28 de la
Constitucion Politica del Peru, por lo tanto, es un derecho inalienable que
ostenta el trabajador, por lo que cualquier accién o conducta que atente contra
el cumplimiento de esta norma, debe ser desestimada en la medida que el
sistema juridico lo protege. Si bien es cierto que nuestro sistema juridico
protege el derecho a la huelga, a raiz de los sefalado en el parrafo anterior, da
cabida a duda, su aplicabilidad y cumplimiento, porque existen muchos casos,
en el que el empleador, aduciendo una serie de argumentos, ha procedido a
despedir arbitrariamente a sus trabajadores, quienes al ver socavado sus
derechos han acudido a las instancias judiciales para hacer valer sus derechos
y pedir la restitucion de lo que segun norma les corresponde laboralmente, pero
en muchas situaciones, no reciben amparo por parte de los profesionales que

administran justicia.

La presente investigacién tiene como fin analizar la existencia la relacion que
existe entre el derecho a la huelga y el despido arbitrario de los trabajadores en
el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 2018, con esto se pretende valorar la
pertinencia de la aplicacion del Derecho a la huelga en la medida que existen
casos en los que se ha vulnerado dicho derecho, debido a que muchas veces
los empleadores por tratar de eludir su responsabilidad han optado por
despedir a los trabajadores argumentando pretextos que no tienen asidero

juridico segun lo establecido en las leyes pertinentes.

La necesidad de esta investigacion surge de la observacion en el incremento
considerable de las demandas por despido arbitrario por parte de juristas y
entendidos en la materia en el Distrito Judicial de Ayacucho, donde se infiere
gue los empleadores utilizando diferentes argucias juridicas pretenden soslayar
sus responsabilidades, afectando y atentando contra el Derecho a la huelga, la
misma que esta consagrada en la constitucion y en los diferentes convenios
con otros paises que Peru ha suscrito en el ambito internacional, afectando por
ende el desarrollo productivo de la naciéon. Se buscd segun resultados de la

encuesta aplicada determinar las proporciones de despidos que pueden



calificar como arbitrarios y se comparé la independencia entre los diferentes

aspectos asociados a los argumentos presentados por los empleadores.

La investigacion fue realizada bajo un enfoque cuantitativo, especificamente
aquellos procedimientos consignados en el disefio descriptivo correlacional, en
ese sentido se ha identificado una muestra de estudio a la que se le administré
un cuestionario, que relaciona las variables, a partir del cual se han
sistematizado los datos, al igual que los resultados obtenidos. Todo esto se
enmarco bajo el método deductivo, por ser una exigencia a nivel investigativo
que los disefios correlacionales asuman este método, debido a que existe
informacion tedrica sobre las variables bajo analisis, sometida a contraste con
una realidad especifica. Las limitaciones de este trabajo estuvieron centradas
en el proceso de recojo de informacién y en la disponibilidad de tiempo de los
asesores del trabajo de investigacion, las mismas que fueron superadas a
través de coordinaciones realizadas con los profesionales designados para tal

fin.

El estudio presenta el Capitulo I, donde se expone el planteamiento del
problema, dando una breve descripcion de la realidad problematica,
delimitdndose la misma para luego formular el problema de investigacion con
sus objetivos asociados, las hipotesis y las variables que se usaran para el
desarrollo luego se presenta el justificacion y limitacion de la misma;
continuando con el marco metodologico en el que se baso la investigacion,
aqui se definen el disefio, nivel, tipo, enfoque y método de la investigacion,
para luego establecer la poblacion, la muestra, asi como las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos finalizando con la justificacion,
importancia y limitaciones de la investigacion. Luego en el Capitulo I, se
desarrolla el marco tedrico asociado al estudio en el que se encuentran los
antecedentes de la investigacion, las bases legales y tedricas que lo sustentan
y una breve resefia de los términos basicos utilizados. Posteriormente en el
Capitulo 1ll, se realiza la presentacion, analisis e interpretacion de resultados
del estudio finalizando con las conclusiones y recomendaciones asociadas al

estudio.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica

La coyuntura mundial describe un panorama por demas preocupante
respecto a la defensa de los derechos a nivel laboral de los trabajadores,
debido a que en todos los sistemas el derecho a la huelga ha sido soslayada, lo
gue ha permitido que se efectivicen los despidos arbitrarios, atentando de esta
manera contra el derecho laboral a la huelga, la misma que esta consignada en

la Carta Magna del Peru y en los convenios que como pais se han suscrito.

Fue en un foro auspiciado por la OIT (Organizacion Internacional del
Trabajo) donde se logré un consenso en el cual, con los paises miembros de la
Organizacion de las Naciones Unidas, apliquen marcos legales que mantengan
y mejoren continuamente las normativas que protegen la capacidad de cesar
voluntariamente a la ejecucion de sus actividades en la empresa, por ser un
derecho inalienable que protege al trabajador, garantizando su desarrollo

personal y profesional.

En Latinoamérica, a pedido de la UNESCO, se desarrollé6 un estudio
investigativo para evaluar la situaciéon actual y la tendencia de este fenébmeno,
en la que se pudo comprobar que las denuncias por despido arbitrario se han
incrementado considerablemente en todos los paises de la region,
correspondiendo al Peru, el mas alto registro, lo que implica que este tipo de
acciones es el que mas utilizan los empleadores para deshacerse de las

responsabilidades que les asiste segun norma.



En el Peru, segun reporte del Ministerio de Trabajo, se ha incrementado la
tasa de empleabilidad debido a que la tasa de despido ha subido
considerablemente, esto debido a que muchos de los empleadores, utilizan
como argumento fehaciente la inasistencia por huelga u otra medida, asumidas
por los trabajadores para hacer valer sus derechos, como pretexto y sustento
juridico para despedir arbitrariamente a los trabajadores, lo que configura,
segun nuestro sistema juridico, en un atentado contra la estabilidad laboral,

perjudicando fisica y moralmente a los trabajadores.

Por otro lado, la propia OIT acepta que el actual régimen general laboral
peruano es técnicamente costoso, comparado con otros paises de la region;
realizar recorte de personal a partir del quinto afio de servicio del trabajador, ya
gue se pagan compensaciones que oscilan entre los ocho (8) salarios
mensuales o 32,5 semanas de trabajo y trece (13) salarios mensuales (52
semanas). De acuerdo a la actual legislacion, se permite como maximo el pago
de doce (12) remuneraciones como indemnizacion por despido arbitrario,
teniendo en cuenta que lo que corresponde por cada afio de trabajo es una
remuneracién y media. Es decir, la normativa peruana solo permite que se
reconozcan hasta ocho (8) anos de trabajo; esta situacion da pie a que un
empleador pueda recurrir al despido arbitrario o el recorte de personal que
considere innecesario, sin que este haya incurrido en algun causal, o cuando el
trabajador recurre a su derecho a huelga para exigir alguna reivindicacion
laboral que le permita desarrollar su productividad o para hacer reclamos de
situaciones donde se ven vulnerados sus derechos, siendo este ultimo punto

muy recurrente en los ultimos afos.

Segun el Convenio N° 87 de la OIT (articulos 3° y 10°), el derecho a huelga
es uno de los elementos esenciales del derecho sindical, pero en la realidad
actual peruana hace suponer que en la mayoria de los casos, el despido
arbitrario se ha convertido en una de las denuncias mas recurrentes por
aquellos que han ejercido su derecho a huelga dentro del ambito jurisdiccional,
por cuanto se registran una incidencia de 0,8 casos por mes, en la mayoria de
los juzgados que acogen por ley este tipo de demandas, por lo que urge la

necesidad de valorar e investigar las tendencias y caracteristicas de cémo se



viene presentando este fendbmeno problematico. En ese sentido, esta situacion
qgue incide en la rotacidn de personal en las empresas asi como, la
sustentabilidad y su productividad a largo plazo, lo cual afectara el desarrollo
econdmico de la nacidn, e impactara a muchos trabajadores y sus familias, por
lo se ha visto conveniente desarrollar un estudio investigativo, cuyos resultados

se registran en el presente documento.
1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacién social

Los sujetos de estudio considerados en el trabajo de investigacién son los
profesionales del Derecho, entendidos en la materia, las mismas que estan
registradas en el Registro del Colegio de Abogados de Ayacucho en el afo
2018. La delimitacién social del estudio considera que su alcance y relevancia
social es trascendental porque la problematica surgida a partir de la vulneracién
al derecho a la huelga y consiguiente despido arbitrario, no solo afecta al
trabajador, sino a todo su entorno familiar y consecuentemente a toda la
poblacién en general. Con esto se sentaria un precedente para que los
profesionales del derecho tengan una referencia al momento de fundamentar
sus apelaciones en procesos relacionados con el derecho a huelga y el despido

arbitrario.
1.2.2. Delimitacion espacial

El estudio se desarrolld en el area de influencia del Distrito Judicial de

Ayacucho.
1.2.3. Delimitacion temporal
El estudio se llevo a cabo en un periodo de cuatro meses calendarios.
1.2.4. Delimitacion conceptual

Gonzales (2014) sostiene que uno de los pilares esenciales que sustentan la
vigencia de la democracia viene a ser el respeto a los derechos fundamentales

de las personas, en ese sentido, el derecho a la huelga es considerado como



uno de ellos, porque asegura el desarrollo integral de la persona. La definicion
tedrica y conceptual de cada una de las variables de estudio, asi como sus
dimensiones, incrementa el cuerpo de conocimientos sobre el fendmeno
estudiado, llegando a caracterizar situaciones particulares, surgidas a partir del
analisis de la frecuencia de casos en el que no se ha respetado el derecho a la

huelga y a causa de ello se haya generado el despido arbitrario del trabajador.

Las fuentes consideradas en el acopio de informacion vienen a ser de dos
tipos; el primero de ellos referido a las fuentes primarias, es decir la obtencion
de datos de primera mano, que en el caso del estudio se ha logrado a partir de
la aplicacion de dos cuestionarios de informacién aplicados a las unidades de
estudio. Las fuentes secundarias, fueron utilizadas para la construccién del
marco tedrico, la misma que considerd trabajos de investigacion, textos

especializados, articulos, ensayos y jurisprudencias.

Las principales fuentes principales de informacién son las encuestas
aplicadas a la muestra del estudio, y entrevistas informales con algunos de los
profesionales del derecho; los resultados cuantitativos se procesaron y
analizaron para llegar a las conclusiones del estudio. Por su parte, como
fuentes secundarias se consideraron: (Constitucion Politica de Peru, 1993),
(Ley que modifica la ley de relaciones colectivas de trabajo y levanta las
observaciones formuladas por el comité de libertad sindical de la organizacion
internacional del trabajo. Ley N° 27912, 2003), (Ley de productividad y
competitividad laboral. Decreto Legislativo 728, 1997), (Ministerio de Trabajo,
2016) y (OIT, 2015), las fuentes secundarias se tomaran en cuenta para
elaboracidon del instrumento de recoleccion de datos y basamentos para la

elaboracion del proyecto de ley.
1.3. Problema de investigacion
1.3.1. Problema general

¢, Coémo el derecho a la huelga se relaciona con el despido injustificado los

trabajadores en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 20187



1.3.2. Problemas especificos

¢ De qué forma el derecho a la huelga se correlaciona con la capacidad del

trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 20187

¢En qué medida el derecho a la huelga se relaciona con la conducta del

trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 20187

¢En qué medida el derecho a la huelga se relaciona con el perjuicio

economico del trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 20187
1.4. Objetivos de la Investigacién
1.4.1. Objetivo general

Analizar la relacion que existe entre el derecho a la huelga y el despido

arbitrario de los trabajadores en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afo 2018.
1.4.2. Objetivos especificos

Determinar de qué manera el derecho a la huelga se relaciona con la

capacidad del trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 2018.

Determinar en qué medida el derecho a la huelga se relaciona con la

conducta del trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 2018.

Determinar en qué medida el derecho a la huelga se relaciona con el
perjuicio economico del trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afo
2018.

1.5 Hipotesis y Variables de la Investigacion

1.5.1. Hipotesis General



Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el ano 2018 son dependientes del ejercicio del derecho a

Huelga realizado por los mismos.

1.5.2. Hipotesis Especificas

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afio 2018 son dependientes de la capacidad del trabajador

que ejercio el derecho a huelga.

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afio 2018 son dependientes de la conducta del trabajador

que ejerci6 el derecho a huelga

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afio 2018 son dependientes del perjuicio econdmico del

trabajador que ejercio el derecho a huelga.
1.5.3. Variables (Definicion Conceptual y Operacional)
Variable 1: Derecho a la huelga

Conceptualmente el derecho a la huelga es la atribucion que poseen los
trabajadores de suspender temporalmente de forma colectiva sus actividades
de trabajo bajo acuerdo de forma mayoritaria, voluntaria y pacifica, con
abandono del centro de trabajo. Su ejercicio se regula por el presente Texto
Unico Ordenado y demas normas complementarias y conexas. (Gonzales M. ,
2014). Operacionalmente el derecho a la huelga es el cese de las actividades
laborales por parte de los trabajadores llevada a cabo de manera colectiva,
voluntaria, temporal y pacifica, procediendo al retiro de su puesto de trabajo.
(Gonzales M. , 2014)

Variable 2: Despido arbitrario



Por su parte, conceptualmente el despido arbitrario: Es la disolucion del nexo
laboral de manera unilateral por parte del patrono, que se produce cuando es
inexistente una justificacion que ponga en duda la capacidad y conducta del
trabajador. (Maldonado, 2013). Operacionalmente el despido arbitrario es la
disolucion de la relacion laboral patrono-trabajador unilateral por parte del
empleador sin un causal asociado a la capacidad y la conducta del trabajador
que justifique su accién. (Maldonado, 2013).



1.5.3.1 Operacionalizacion De Variables

e s Escala
Variables Definicion Conceptual Deflnlqlon Dimensiones Indicadores items De
Operacional Medicién
Derechoala Es la atribucion que poseen los Cese de las Suspension v Voluntaria
huelga trabajadores de suspender actividades colectiva v Obhg_ada
temporalmente de forma colectiva laborales por parte v Pacifica 1
sus actividades de trabajo bajo de los trabajadores
acuerdo_ de forma Imayorltarla, llevada a cabo_de Abandono  del v Temporal 2
voluntaria y pacifica, con manera colectiva,
; : centro de v Permanente
abandono del centro de trabajo. voluntaria, temporal . 3
AR e trabajo
Su ejercicio se regula por el y pacifica,
presente Texto Unico Ordenado y procediendo al retiro 4
demas normas complementariasy de su puesto de
conexas. (Gonzales M. , 2014). trabajo. 5
Despido Es la disolucién del nexo laboral Disolucion de la Capacidad del v Desmejora de las Nominal:
arbitrario de manera unilateral por parte del relacion laboral trabajador competencias fisicas o 6
patrono, que se produce cuando patrono-trabajador r\;‘e”tales- o Si
es inexistente una justificacion unilateral por parte Sefici tp roductividad .
gue ponga en duda la capacidad y del empleador sin un eficiente No
conducta del trabajador. causal asociado a la S, o 3
(Maldonado, 2013). capacidad y la Conducta  del Incumplimiento
conducta del trabajador de las obligaciones
trabajador que v Causal de 9
e .. inculpacion por delito
justifique su accion. doloso. 10
4 Inhabilitacion por
mas de 3 meses por una
autoridad  judicial o 11
administrativa
Perjuicio v Ingresos 12
economico v Asistencia social
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1.6. Metodologia de la Investigacion
1.6.1. Tipo y Nivel de la investigaciéon
a) Tipo de investigacion

Para (Valderrama, 2014) el tipo de investigacion debe adaptarse al estudio a
desarrollar, en ese sentido, el tipo asumido en este trabajo es el basico, por
caracterizar y contrastar la teoria existente sobre las variables de andlisis, con

la realidad circundante.
b) Nivel de investigacion

El nivel de investigacion para (Alarcon, 2015) es el alcance y profundidad
gue posee un estudio respecto al procesamiento de la informacién, por lo que,
para el caso corresponde al nivel relacional debido a que la misma analiza la

dependencia que existe entre las variables de estudio.
1.6.2. Método y Diseiio de la Investigacion
a) Método de la investigacion

Segun (Salazar, 2012) el método de investigacién es el conjunto de
procedimientos que permiten al investigador alcanzar los objetivos
investigativos, en ese sentido para el caso se asumié el método deductivo,
debido a que se cuenta con basamento tedrico asociadas a las variables de
estudio, las mismas que fueron comprobadas con datos obtenidos de una

realidad especifica.
a) Disefio de investigacion

(Gutiérrez, 2012) explica que el disefio de investigacion son las pautas que
orientan todas las etapas del proceso investigativo, por lo que para este estudio
se ha visto por conveniente adoptar el disefio no experimental del tipo
descriptivo correlacional, en razén de que el objetivo de la investigacion es

analizar la relacion existente entre ellas.
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Esquema:

G

Dénde:

M es la muestra de estudio.

Ox es la medicion a la variable derecho a la huelga

Oy es la medicidn a la variable despido arbitrario

r, es la direccion y la intensidad con el que se vinculan las variables.
1.6.3. Poblaciéon y muestra de la Investigacion

a) Poblacion

Para (Pino, 2014) es el conjunto de sujetos, fendmenos, eventos y sucesos
gue son objeto de estudio. La poblacién motivo de estudio para este trabajo de
investigacion estuvo comprendida por sesenta (60) abogados que ejercen
diferentes cargos publicos o particulares, cuya area de trabajo se delimita al

departamento de Ayacucho.

-Fl;igllgclién de estudio, comprendido por profesionales del Derecho.
Profesionales fi %ofi
Magistrados 8 13.3
Fiscales 12 20.0
Abogados 40 66.7
Total 60 100%

Fuente: Registro CAA
Elaboracion: Propia
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b) Muestra

La muestra de investigacion segun (Salazar, 2012) es un segmento
representativo de la poblacion que comparte sus caracteristicas. Para esta

investigacion se considero la participacion de 40 sujetos de estudio.

I/I?Jt()algtrza de estudio, comprendido por profesionales del Derecho.
Profesionales fi %
Magistrados 5 13.3
Fiscales 8 20.0
Abogados 27 66.7
Total 40 100%

Fuente: Registro CAA
Elaboracion: Propia

Criterios de inclusion

Los profesionales del Derecho que perteneceran a la muestra para el
estudio, seran aquellos que hayan estado llevando procesos comprendidos
dentro del ambito laboral asociados a despidos arbitrarios en el departamento

de Ayacucho, que sean especialistas en materia laboral y registrados

debidamente en el Colegio de Abogados de Ayacucho en el afio 2018.
Criterios de exclusién

No forman parte de la muestra para el estudio, los profesionales del
Derecho, que no hayan llevado procesos comprendidos dentro del ambito
laboral asociados a despidos arbitrarios y aquellos abogados que no tuviesen

disposicion para responder las interrogantes del cuestionario.
1.6.4. Técnicas e instrumentos de datos
a) Técnicas

Las técnicas de recoleccion de los datos de estudio a decir de (Valderrama,

2014) son el conjunto conformado por técnicas y competencias propias del
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investigador para recoger informacion de manera sustancial. La técnica

utilizada para la recoleccion de informacion en este estudio fue la encuesta.
b) Instrumentos

Los instrumentos segun (Pino, 2014) son los medios fisicos que permiten el
registro de datos percibidos a través de la técnica, en ese sentido se ha

considerado conveniente utilizar el cuestionario.
1.6.5. Justificacién, Importancia y Limitaciones de la investigacion
a) Justificacion

Salazar (2012) afirma que, las investigaciones cientificas necesariamente
deben acrecentar el cuerpo de conocimientos, las mismas que contribuyen a
solucionar los problemas que traen consigo hacer valer el derecho irrestricto
del derecho a la huelga, asi como evaluar la pertinencia juridica de los
despidos arbitrarios, en ese sentido consideramos que a través de nuestro
estudio se deben generar nuevas hipdtesis de estudio, las mismas que
acrecentaran el cuerpo de conocimientos existente con respecto a las variables
estudiadas (Gonzales M. , 2014) asevera que, todo estudio de investigacion
debe beneficiar a un grupo de personas y en su generalizacion a toda la
poblacién, en ese sentido consideramos que el estudio desarrollado beneficia a
los trabajadores que estan comprendidos en este tipo de procesos, y por ende
a toda la poblacion. (Gutiérrez, 2012) Sostiene que los estudios de
investigacion deben proporcionar instrumentos de medicién de las variables, lo
que permitira acrecentar el bagaje de medios fisicos que permitan medir
distintos fendmenos dentro del campo social. Para la recoleccion de
informacion asociado a este estudio se elaboraron dos cuestionarios, los cuales
fueron evaluados bajo criterios de validez y confiabilidad, por lo que pueden
aplicarse en futuras investigaciones que aborden esta situacién de estudio.
Dentro del punto de vista legal (Narvaez, 2015) Indica que, todo estudio debe
ser refrendado por un componente legal, es decir, las regulaciones para la
elaboracién y defensa de los trabajos investigativos, por lo este caso de

estudio, el documento de investigacion con fines de titulacién a presentar tiene
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su marco normativo en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad

Alas Peruanas.
b) Importancia

El despido arbitrario se ha convertido en una de las denuncias mas
recurrentes por aquellos que han ejercido su derecho a huelga dentro del
ambito jurisdiccional, por cuanto se registran una incidencia de 0.8 casos por
mes, en la mayoria de los juzgados que acogen por ley este tipo de demandas,
por lo que urge la necesidad de valorar e investigar las tendencias y
caracteristicas de como se viene presentando este fendmeno de adversa
repercusion en el desarrollo de las empresas y el bienestar del trabajador. En
ese sentido, esta situacion que afecte la rotacion de personal en las empresas
afecta la sustentabilidad y productividad de las empresas a largo plazo, lo cual
afectard el desarrollo econdmico de la nacién, afectando a muchos
trabajadores y sus familias, por lo que es importante desarrollar un estudio
investigativo, cuyos resultados confirmen si los despidos arbitrarios obedecen a

gue el trabajador haya ejercido o no su derecho a la huelga.
c) Limitaciones

Para (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) estas se definen como las
dificultades que puede enfrentar el investigador al momento de desarrollar el
estudio, por lo que la disponibilidad de los recursos financieros fue una limitante
significativa para el estudio, se presentdé ademas falta de cooperaciéon de los
encuestados al suministrar la informacion, por otra parte disponibilidad de
tiempo para que el personal que conformd la muestra pudiera realizar la
encuesta, y las imprecisiones en su sinceridad que pudiera afectar los
resultados del procesamientos de datos. Lo anteriormente descrito fue resuelto
mediante la puesta en practica de una gestion efectiva de comunicacion,
incentivando la entrega de informacidon confiable y exacta de la situacion de

estudio.
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CAPITULO Ill: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
A nivel internacional

(Lazo, Mata, & Rivera, 2017) En su trabajo titulado “El derecho de
sindicacion y la prohibicién de la huelga en los empleados publicos y su
incidencia en la prestacion del derecho a la salud publica”, para obtener el titulo
de Licenciado (a) en Ciencias Juridicas de la Universidad de El Salvador, El
Salvador. Su objetivo fue el analizar y demostrar que las huelgas o reducciones
de labores que realizan los empleados publicos del sector salud, afectan a los
usuarios de la red hospitalaria nacional. La misma fue una investigacion de
campo, descriptiva de nivel transversal en el cual se utlizaron tres (3)
cuestionarios, uno de dieciocho (18) preguntas aplicado a directores y mandos
medios de Hospitales Nacional Rosales y Hospital Nacional de la Mujer Dr.
Maria Isabel Rodriguez; una guia de entrevista aplicada a los sindicatos:
SIGESAL Y SIMEHR de diecisiete (17) preguntas y una de treinta y cuatro (34)
preguntas aplicada a pacientes de los Hospitales Nacional Rosales y Hospital
Nacional de la Mujer Dr. Maria Isabel Rodriguez con una muestra de ciento
cincuenta (150) involucradas directas del sistema de salud publica. Se concluyé
que las asociaciones de trabajadores del sector salud publica, lejos de procurar
beneficios para la poblacion, generan una violacion de derechos e
incumplimiento de deberes, ya que las actividades que realizan tienen un alto
nivel de afectacion tanto en los usuarios como en la administracion de salud

publica. Se recomendd que el Ministerio de Trabajo y Previsiéon Social



implemente la necesaria difusion de informacion, pertinente al derecho sindical
y sus limitantes en el sector de salud publica, por la clara deficiencia

cognoscitiva sobre el tema.

(Narvaez, 2015) Desarroll6é un estudio denominado “Despido arbitrario y sus
implicancias juridicas en el sistema hondurefio, 2014”. Estudio presentado a la
Universidad de Tegucigalpa para obtener el grado académico de Maestro en
Derecho Laboral. Estudio de corte correlacional que considerd a cuarenta y
cinco (45) profesionales del derecho como muestra de estudio. La técnica
utilizada en el recojo de informacion fue la encuesta y el instrumento que ha
permitido viabilizar el registro de datos fue el cuestionario. Los resultados
sostienen que existe una practica reiterada de parte de los empleadores a
buscar argumentos legales para despedir sin causa alguna a sus trabajadores,

con la sola intencion de soslayar sus responsabilidades sociales y economicas.

Por su parte (Ospina, 2013) realiz6é una tesis titulada “Derecho a la huelga y
los despidos incausados en el Distrito Judicial del Caucaso, Colombia”. Estudio
presentado a la Universidad de Bogota para obtener el grado académico de
Maestro en Derecho Laboral. Estudio que se realizé en base a los lineamientos
metodoldgicos de la investigacién cuantitativa. El disefio utilizado en este
estudio fue el descriptivo Correlacional y la muestra estuvo integrada por
ochenta (80) profesionales del derecho. Los resultados sostienen que la
mayoria de las demandas laborales acogidos por el sistema judicial colombiano
vienen a ser los de despido arbitrario, en las que se advierte la recurrencia de
despidos incausados, las mismas que tienen su génesis en la posibilidad de los
empleadores de desligarse de las responsabilidad econdmicas y sociales que

les asiste a los trabajadores.
A nivel nacional

(Fernandez, 2016) desarrollé el estudio titulado: Implicancias juridicas del
derecho a la huelga y el despido arbitrario en el Distrito Judicial de Caraz.
Trabajo de investigacidon presentado a la Universidad Nacional Del Santa, para
obtener el grado académico de Maestro en Derecho Laboral. Estudio

desarrollado bajo el lineamiento metodolégico de la investigacion cuantitativa.
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El disefio utilizado fue el descriptivo correlacional. La muestra estuvo
conformada por cuarenta (40) profesionales del Derecho. La técnica y el
instrumento aplicado en el recojo de la informacion fue la encuesta y el
cuestionario. Las conclusiones afirman que, existen una cantidad considerable
de demandas sobre despidos arbitrarios cometidos por los empleadores,
quienes a través de argucias juridicas pretenden soslayar sus
responsabilidades sobre el cumplimiento de los términos contractuales con las

gue fueron contratados los trabajadores.

(Chiroque, 2015) Realiza el estudio que llevd por nombre “Implicancias
juridicas de los despidos arbitrarios y vulneracion de los derechos laborales en
el Distrito Judicial de Lambayeque”. Estudio presentado a la Universidad de
Lambayeque, para obtener el grado académico de Maestro en Derecho
Laboral. Estudio correlacional que tuvo como muestra de estudio a ochenta
(80) operadores de justicia. La técnica utilizada en el recojo de informacién fue
la encuesta y el instrumento que ha permitido viabilizar el recojo de informacion
fue el cuestionario. Los resultados advierten que existe una practica sistematica
de invocar causales inexistentes de despido, para sostener demandas
laborales que en el tiempo desgasten la parte fisica y moral del trabajador, por
lo que es necesario regular y perfeccionar la norma a fin de proteger los

derechos laborales que asisten a todos los trabajadores.

(Galvez, 2014) Desarroll6 un estudio de investigacion titulado “Derecho a la
huelga y despido arbitrario. Caso Huataco, Huanuco”. Trabajo de investigacion
presentado a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, para obtener el grado
académico de Maestro en Derecho Laboral. Estudio que se realizé bajo los
lineamientos metodoldgicos de la investigacion cualitativa, en razén de la cual
se contd con una muestra de diez (10) casos en las se aplico la jurisprudencia
establecida en el caso Huataco. La técnica utilizada en el recojo de informacién
fue la entrevista y el analisis de contenido, mientras que el instrumento que
permitido el registro de informacion fue el analisis documental. Los resultados
afirman que los empleadores deben asegurar cumplir cada uno de los

procedimientos establecidos en la norma, respecto al despido justificado de sus
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trabajadores, caso contrario seran pasibles? de ser considerados como

despidos arbitrarios.
2.2. Bases Legales

En la (Constitucion Politica de Peru, 1993) se expresa en su Articulo 2, de
los Derechos Sociales y Econdmicos, expresa en su apartado 15 que toda
persona tiene derecho 15. A trabajar libremente, con sujecién a ley. Por su
parte en el Articulo 22, de la Proteccion y fomento del empleo especifica que el
trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de
realizacion de la persona. El Articulo 23 que versa sobre el Estado y el Trabajo
aqui se expone que el trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de
atencion prioritaria del Estado, el cual protege especialmente a la madre, al
menor de edad y al impedido que trabajan. Es por ello que el Estado promueve
condiciones para el progreso social y econdmico, en especial mediante
politicas de fomento del empleo productivo y de educacion para el trabajo; por
lo que ninguna relacién laboral puede limitar el ejercicio de los derechos
constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador, lo que
implica que nadie esta obligado a prestar trabajo sin retribuciéon o sin su libre
consentimiento. Por ultimo su Articulo 24 habla sobre los Derechos del
trabajador, aqui establece que tiene derecho a una remuneracion equitativa y
suficiente, que procure, para él y su familia, el bienestar material y espiritual,
ademas el pago de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador
tiene prioridad sobre cualquiera otra obligacion del empleador; por lo que Las
remuneraciones minimas se regulan por el Estado con participacion de las

organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores.

En la (Ley de productividad y competitividad laboral. Decreto Legislativo 728,
1997) se indica en su Articulo 4° sobre la presuncién de una relacion laboral
en toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados, se
presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado,
estipulandose que el contrato individual de trabajo puede celebrarse libremente
por tiempo indeterminado o sujeto a modalidad. Mas adelante en el Articulo 10°

en lo que respecta al periodo de prueba es de tres meses, a cuyo téermino el
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trabajador alcanza derecho a la proteccion contra el despido arbitrario. Por su
parte el Articulo 16° detalla las Causas de extincion del contrato de trabajo
como puede ser en su apartado g) el despido, y la terminacion de la relacién
laboral por causa (Organizacion Internacional del Trabajo, 1982)objetiva, en los
casos y forma permitidos por la Ley; por lo cual el Articulo 25° conceptualiza las
faltas graves como la infraccién por el trabajador de los deberes esenciales que
emanan del contrato, de tal indole, que haga irrazonable la subsistencia de la

relacion.

Ejemplo de ellas serian entre otras el incumplimiento de las obligaciones de
trabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe laboral la reiterada
resistencia a las 6rdenes relacionadas con las labores, la reiterada paralizacion
intempestiva de labores y la inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo o
del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial; la disminucion deliberada y
reiterada en el rendimiento de las labores o del volumen o de la calidad de
produccion; la apropiacion consumada o frustrada de bienes o servicios del
empleador o que se encuentran bajo su custodia, asi como la retenciéon o
utilizacion indebidas de los mismos, en beneficio propio o de terceros, con
prescindencia de su valor; el uso o entrega a terceros de informacion reservada
del empleador; la sustraccién o utilizaciéon no autorizada de documentos de la
empresa; la informacion falsa al empleador con la intencibn 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; 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
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; el dafo
intencional a los edificios, instalaciones, obras, maquinarias, instrumentos,

documentacion, materias primas y demas bienes de propiedad de la empresa o
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en posesidon de ésta; 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 o0 mas 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

amonestacion es escritas y suspensiones.

El Articulo 77° trata sobre la desnaturalizacién de los contratos y los
elementos que hacen presumir que se tratan de contratos de duracion
indeterminada, exponiendo los casos tales como si el trabajador continua
laborando después de la fecha de vencimiento del plazo estipulado, o después
de las prorrogas pactadas, si éstas exceden del limite maximo permitido;
cuando se trata de un contrato para obra determinada o de servicio especifico,
si el trabajador continua prestando servicios efectivos, luego de concluida la
obra materia de contrato, sin haberse operado renovacion; o el trabajador
demuestre la existencia de simulacion o fraude a las normas establecidas en la

presente ley.

Durante la época contemporanea se han dado normas orientadas a difundir
la elaboracion de contratos de trabajo a plazo indeterminado tanto a nivel de
nuestro pais y en otros paises atendiendo a los tratados y pactos
internacionales como lo establecié la (Organizacion Internacional del Trabajo,
1982) en la recomendacion N° 166 sobre la terminacion de la relacion de
trabajo, en al que se expresa que no deberia darse por terminada la relacion de
trabajo de un trabajador por una falta cuya indole, en virtud de la legislaciéon o
la practica nacional, solo justificaria la terminacion en caso de reincidencia una
0 varias veces, a menos que el empleador haya prevenido por escrito al
trabajador de manera apropiada; tampoco por desempeno insatisfactorio, a
menos que el empleador le haya dado las instrucciones apropiadas y le haya
advertido por escrito y el trabajador siga realizando su labor en forma
insatisfactoria después de haber transcurrido un periodo razonable para que la
mejore; ademas se deberia tratar de evitar o limitar en todo lo posible la

terminacién de la relacién de trabajo por motivos econémicos, tecnoldgicos,
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estructurales o analogos, sin perjuicio para el funcionamiento eficaz de la
empresa, establecimiento o servicio, y esforzarse por atenuar las
consecuencias adversas de toda terminacién de la relacidon de trabajo por estos
motivos para el trabajador o los trabajadores interesados; también
(Organizacion Internacional del Trabajo, 1984) la recomendacion N° 169 sobre
la politica del empleo, se expone como uno de los métodos para dar efecto a
las politicas del empleo podrian incluir la negociacién de contratos colectivos
sobre cuestiones relacionadas con el empleo, como la promocion y
salvaguardia del empleo; y por ultimo el (Organizacion Internacional del
Trabajo, 1982) en el Convenio N° 158 sobre la terminacion de la relacion de
trabajo cuyo ambito deja a criterio el sus miembros obviar la aplicacién de
algunas disposiciones a los trabajadores con un contrato de trabajo de duracion
determinada o para realizar determinada tarea; que efectuen un periodo de
prueba o que no tengan el tiempo de servicios exigido, siempre que en uno u
otro caso la duracién se haya fijado de antemano y sea razonable; o los
trabajadores contratados con caracter ocasional durante un periodo de corta
duracion. Lo que puede ser una fisura en el andamiaje de las disposiciones
para la aplicacién del despido arbitrario. Sin embargo el articulo 4to del
convenio en referencia determina que "no se pondra término a la relaciéon de
trabajo de un trabajador a menos que exista para ello una causa justificada
relacionada con su capacidad o conducta...". Criterio que fue acogido en
nuestra legislacion en las leyes laborales que garantizaron el derecho de
estabilidad en el trabajo, por lo que en afio 1991 en nuestro pais la estabilidad
laboral de los trabajadores del sector privado se encuentra regulado por el

Decreto Ley N° 728 y su reglamento antes indicado.
2.3. Bases Tedricas
2.3.1. Derecho ala huelga
2.3.1.1 Consideraciones fundamentales

El reemplazo de trabajadores en una empresa implica impactos directos en
todos los sujetos involucrados en este proceso, para los empleados que se

apegan a la huelga, para el sindicato, para los trabajadores que no la acatan y
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deciden continuar sus labores, para la masa laboral no sindicada y hasta para
el propio empleador. Por lo que es inexorable conocer a cabalidad sus efectos
y su forma de interconectarse con la jurisprudencia asociada con el fuero
sindical, pues precisamente a través de éste, los sindicatos velan los intereses

de sus asociados.

La definicidon de libertad sindical ha formado parte de muchos conceptos, en
las que de una u otra manera se reconoce a los sindicatos el desarrollar su
gestion de manera libre y voluntaria, en otras palabras, sin intervencion, ni

intereses de terceros, ajenos a su administracion propia.

Estas particularidades se evidencian en la mayoria de definiciones, que tanto
la ley como el sistema han hecho de esta acepcion. la libertad sindical esta
reconocida por el Tribunal Constitucional, indicado en la Carta Magna, articulo
28°, en su primer inciso. Este derecho constitucional tiene como contenido
esencial un aspecto organico, asi como un aspecto funcional. El primero
consiste en la facultad de toda persona de constituir organizaciones con el

propdsito de defender sus intereses gremiales.

El segundo consiste en la facultad de afiliarse o no afiliarse a este tipo de
organizaciones. A su vez, implica la proteccién del trabajador afiliado o
sindicado a no ser objeto de actos que perjudiquen sus derechos y tuvieran
como motivacion real su condicion de afiliado o no afiliado de un sindicato u

organizacion analoga...”.

Por su parte Javier Neves Mujica propone un concepto que enfatiza la
libertad de actuacion en defensa de sus derechos, expresando que es derecho
del empleado asociarse de manera activa o representativa en sindicatos, y
estos a su vez de elegir a sus representantes, redactar sus estatutos,
desarrollar actividades, formar organizaciones sindicales de grado superior y

disolver las organizaciones sindicales.

Todo ello sin injerencia del empleador ni del Estado y con la debida tutela de
éste, a través de diversos mecanismos y facilidades encaminadas a permitir e

incluso promover el ejercicio efectivo del derecho”. En el contexto mundial, se
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destaca lo expuesto por la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT), mas
cuando cimienta sus bases en el tripartismo y en el compromiso de honrar los
derechos vulnerados de las organizaciones de fuerza laboral en la busqueda

de equidad y justicia frente a los empleadores.

Es de suma importancia destacar que, ante la ausencia de una organizacién
de trabajadores y de empleadores seria imposible asegurar garantias a efectos
de encaminar y resguardar los derechos de sus asociados para el logro del
bienestar colectivo, de la misma manera, no existiria espacios para el
tripartismo. Es por todo ello que la libertad sindical se considera neuralgica
para la democracia social y por consiguiente un derecho esencial que reconoce

esta organizacién internacional para garantizar la paz y la justicia social.

Se hace alusion a la importancia de la libertad sindical, porque la huelga es
una manifestacion esencial de la libertad sindical, la misma que se encuentra
consagrada en el Convenio N° 87 de la OIT (articulos 3° y 10°). El propio
Comité de Libertad Sindical de la OIT ha calificado al derecho de huelga como
‘uno de los elementos esenciales del derecho sindical’. De lo anterior se
desprende la relevancia de la huelga en el logro de reivindicaciones salariales,
mejoras en ambientes de trabajo, nuevos beneficios colectivos que permitan al
trabajador mejorar su nivel de vida. A partir de lo anterior, se reconocio en 1864
en Inglaterra y en México en 1917 constitucionalmente, producto de la

tenacidad de los trabajadores de la época.

El desarrollo de la huelga en la historia humana se puede enmarcar en tres
modelos: la huelga como delito, como libertad y como derecho, los cuales se
ajustan, de alguna forma, en tres momentos histéricos en diferentes paises. En
este particular, Sala Franco y Albiol indican que: “Desde inicio del siglo XIX,
bajo el efecto del Cdédigo Penal Francés en 1810, en Europa la huelga se

considerd un delito, situacion que se mantuvo hasta casi finales el siglo XIX.

La abolicion del delito de huelga varia de fecha segun los paises. Por
ejemplo, en Francia se produce en 1864, en Alemania en 1869 y en lItalia en
1890. Sera en una época mas reciente cuando se reconozca el derecho de

huelga en la mayor parte de los paises, variando igualmente de fecha en cada
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uno de ellos”. Este nuevo significado de la huelga como derecho, adicional a
nuevos ambientes de trabajo perjudiciales para los obreros, serian los puntos
de origen para la creacion de los sindicatos, entes que permitan la defensa de
sus derechos y de condiciones minimas admisibles de trabajo que les permitan
ejercer el derecho de incentivar a la empresa a lograr un acuerdo colectivo

equitativo para ambas partes.

Este innovador contexto le permite la organizacién de los trabajadores, y la
posibilidad de entablar acuerdos con los empresarios con el firme objetivo de
establecer nuevas condiciones para laborar, nuevos horarios de trabajo,
mejores remuneraciones salariales, condiciones minimas de seguridad,
surgiendo asi la negociacion colectiva. En las situaciones donde no se lograba
consenso entre las partes involucradas, los trabajadores decidian cesar sus

actividades, dandose asi la huelga.
2.3.1.2 Definicién de Huelga

Desde una perspectiva inicial se puede definir la huelga como el cese
continuo y total de los servicios prestados, situacion en la cual los trabajadores
abandonan las instalaciones o puestos de trabajo en defensa de sus objetivos
profesionales. Para Ermida Uriarte, “la huelga puede ser un medio de accion
sindical, un conflicto colectivo de trabajo o una forma de solucionar el conflicto”,
es decir, la huelga es particularmente un instrumento fundamental para los
trabajadores, por tener diversas funciones, convirtiéndose a su vez, en una
herramienta representativa de las actividades propias de los sindicatos, a
través del cual, los trabajadores logran sus reivindicaciones. Por lo que, la
huelga representa una demostracion de accidn, respaldada legalmente, para
defender los intereses legitimos de los empleados. Por su parte, Ernesto De La
Jara, indica que la huelga es un instrumento de derecho de uso recurrente por
los trabajadores a nivel mundial, para ejercer presion o protesta para el

resguardo de sus propios intereses.

El Tribunal Constitucional (TC) en varios pronunciamientos, definié la huelga

como: “...la suspension colectiva de la actividad laboral, la misma que debe

previamente ser acordada por la mayoria de los trabajadores y debe efectuarse
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en forma voluntaria y pacifica — sin violencia sobre las personas o bienes —y
con abandono del centro de trabajo ... mediante su ejercicio los trabajadores,
como titulares de dicho derecho, se encuentran facultados para desligarse
temporalmente de sus obligaciones juridico contractuales, a efectos de poder
alcanzar la obtencion de algun tipo de mejora por parte de sus empleadores, en
relacion a ciertas condiciones socio-econémicas o laborales. Es preciso
entonces establecer que la huelga no tiene estructura en si misma, y que solo
es un medio para el logro de reivindicaciones y proteccidn de los intereses dela

clase obrera.

Con lo expuesto por el Tribunal Constitucional, se evidencia concordancia
absoluta con el Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, al indicar que: “es cese colectivo del trabajo acordada
mayoritariamente y realizada en forma voluntaria y pacifica por los
trabajadores, con abandono del centro de trabajo. Su ejercicio se regula por el
presente Texto Unico Ordenado y deméas normas complementarias y conexas”.
Otra definicién propuesta de la huelga es la presentada por Ojeda Avilés, es

“*

cual da una acepcion mas extensa y en la que indica, “...que a la hora de
intentar una definicion de la huelga hemos de evitar el peligro de una reduccién
conceptual, centrada en su manifestacion mas vistosa y protegida, que elude
otras antafio menos frecuentes por ello consideradas como atipicas, impropias
o abusivas. Por otro lado, hemos de huir de una excesiva generalizacion que la
confundiria con cualquier falta colectiva. En consecuencia, huelga es el
incumplimiento colectivo y concertado de la prestacion laboral debida,

adoptada como medida de conflicto”.

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo sefiala que la huelga
es uno de los instrumentos legitimos primordiales que disponen los
trabajadores (a través de la organizacion sindical) para el fomento y proteccion
de sus derechos sociales y econdmicos. En paralelo, Montoya Melgar, expresa
la importancia de diferenciar la huelga y el conflicto colectivo, sefialando que:
“La primera distincién que se impone al tratar de delimitar la nocién juridica de

la huelga es la que separa huelga y conflicto colectivo.
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En efecto, y pese al frecuente uso indiscriminado de uno y otros conceptos,
la huelga es un fenomeno distinto del conflicto colectivo. Mientras que conflicto
colectivo es, en esencia, una situacion de disidencia recaida sobre un interés
colectivo, la huelga tipica es un medio de presion laboral con cuyo ejercicio se
quiere, mas que exteriorizar o dar formalidad juridica a una controversia de
hecho, forzar al antagonista laboral — la asociacion patronal, el empresario o
empresarios afectados por la contienda — a adoptar un comportamiento con el
que se satisfaga el interés de los trabajadores y, al hacerlo, se dé solucién al

conflicto colectivo”

En el afo 1952, durante la Segunda Reunion del Comité de Libertad
Sindical, fortaleci6 lo importante que es el derecho a huelga y establecieron los
elementos fundamentales de este, por lo que es uno de los instrumentos
legitimos esenciales con el cual, trabajadores y sus organizaciones, cuentan
para la defensa y promocion de sus intereses econémicos y sociales. A partir
de estas consideraciones, el Comité asume la huelga como derecho y no solo
un hecho social, amparados bajo los siguientes criterios: Es un derecho de las
organizaciones de trabajadores, en cualquiera de sus formas, la huelga solo
puede ser un instrumento aplicable por ciertas categorias de empleados bajo
circunstancias especificas, su fin debe ser la defensa y desarrollo de los
beneficios econdmicos y sociales de quienes la ejerce y siendo para la OIT
injustificable las huelgas politicas; por ultimo y no menos importante, el uso de
la huelga con los fines de reivindicaciones justas esta exenta de retaliaciones

de ninguna manera que puedan percibirse como una discriminacion sindical.

Cuando el motivo de una huelga es distinto a la busqueda de
reivindicaciones justas o la defensa y desarrollo de los beneficios econémicos y
sociales de quienes la ejerce, toma caracter ilegal o ilicitas, que segun dentro
del marco legal espafol, tiene ciertas caracteristicas: 1. “La huelga que se
inicia por motivos politicos o cualquier otra finalidad distinta al interés
profesional de los trabajadores. 2. La huelga de solidaridad o apoyo, salvo que
afecte el interés profesional de quienes lo promuevan. 3. La huelga que tenga
por objeto alterar lo pactado en un convenio colectivo o lo establecido en un

laudo. 4. La huelga que se produzca contraviniendo lo dispuesto en la Ley”.
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La huelga de caracter ilegal o abusiva se pueden clasificar como: 1. “Las
huelgas rotatorias, las que llevan a cabo trabajadores que se suceden o turnan.
2. Las huelgas efectuadas en sectores estratégicos, con la finalidad de
interrumpir el proceso productivo. 3. Las huelgas de celo o reglamento, en las
que no hay un auténtico cese colectivo en el trabajo sino una perturbacion del
mismo. 4. Los actos de alteracion colectiva en el trabajo distintos a la huelga”.
Dentro del marco legal de la Republica de Peru que reconoce la huelga como
un derecho, (Ley que modifica la ley de relaciones colectivas de trabajo y
levanta las observaciones formuladas por el comité de libertad sindical de la
organizacion internacional del trabajo. Ley N° 27912, 2003), levant6 las
observaciones del Comité de Libertad Sindical de la OIT a la LRCT fue la que
vino a incorporar los intereses socio econdmico. En consecuencia, a partir de la
entrada en vigencia de la Ley N° 27912, los trabajadores peruanos pueden
realizar huelgas con objetivos que van mas alla de los profesionales. Asi, los
intereses profesionales y econdmicos que los trabajadores defienden mediante
el derecho de huelga abarcan no solo la obtencién de mejores condiciones de
trabajo o las reivindicaciones colectivas de orden profesional, sino que
engloban también la busqueda de soluciones a las cuestiones de politica
econdmica y social y a los problemas que se plantean en la empresa y que

interesan directamente a los trabajadores”.

En este orden de ideas, queda esclarecido que la huelga es parte del
proceso de negociacién patrono-trabajador y al no lograr concretar acuerdos
justos para los trabajadores, es ejercida legalmente por los mismos como
medida de presion, sin llegar a ser considerada falta disciplinaria. Entendiendo
que al ser ejecutada fuera de este contexto careceria de validez, sin importar
gue sea un derecho propio de los sindicatos y sus asociados. Bajo la premisa
anterior se hace necesario establecer bajo qué condiciones es posible amparar
constitucionalmente la huelga, por lo que el DLRT procede a sefalar en su
articulo 11° los objetivos que la huelga puede perseguir. Lo hace de una forma
negativa, puesto que el precepto citado constituye un elenco de huelgas
declaradas ilicitas o ilegales en funcion de sus objetivos, de cuya enunciacion

se deduce por tanto cuales son los objetivos que la norma considera licitos,
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evidenciando asi el modelo legal de huelga que se propone directamente ligado
a la negociacion colectiva, a ser un elemento de dinamizacion del proceso de

negociacion colectiva de las condiciones de trabajo y empleo.

La huelga es, en efecto, un mecanismo que se inserta en la negociacion
colectiva pero no agota sus multiples determinaciones en este ambito, como
tampoco en el mas amplio de lo que se denominaria técnicamente conflicto
colectivo. Es un medio de accién sindical y por tanto acompafia a los objetivos
globales de ésta, en la defensa de intereses econémicos y sociales de los
trabajadores tanto frente al empresariado como frente a los poderes
publicos...”. En sociedades donde se respetan las libertades sindicales, las
motivaciones que desencadenan las huelgas, no se ajustan a un marco legal
regulatorio especifico, por lo contrario, se permite a los dirigentes sindicales
determinar los objetivos y finalidad de la huelga a realizar. No obstante, existen
otros contextos legales que precisan a detalle la finalidad de una huelga, la cual
debe ser la negociacion o renegociacién de un acuerdo colectivo; por lo que,
cualquier accion no afin con este objetivo sera asumida como ilicito. Tal es el
caso de Chile y su postura legal frente a la figura de la huelga, la cual es
taxativa y restrictiva, otorgando caracter ilegal a aquellas huelgas que persigan
cambios y mejoras politicos 0 econémicos del pais, o las de solidaridad, entre

otras.

Sobre los motivos que incitan a la huelga, se puede tomar el marco legal
espanol como referencia cuando indica que: “La huelga se ejercita por los
trabajadores para la defensa de sus intereses, sin especificacién alguna acerca
del tipo de los mismos amparables constitucionalmente (econdémico-
profesionales y laborales, sociopoliticos). La tesis de la limitacion del derecho
de huelga en defensa de los intereses meramente econdmico-profesionales
derivados del contrato de trabajo dispone, ciertamente, de menor credibilidad
gue la contraria, por cuanto que, si el legislador constituyente hubiera querido
amparar dicha concepcion restringida tendria que haber adjetivado la expresion
normativa, siendo asi, por el contrario, que el articulo 28.2 CE se construye de
modo inequivoco sobre la indeterminacion de los intereses de los trabajadores

en juego (sus intereses, cualesquiera que estos sean, econdmico-profesionales
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y sociopoliticos, que ellos mismos definan legitimamente)...”; haciendo alusion
a lo resefado por el Tribunal Constitucional Espaniol, al especificar que es: “el
derecho constitucionalmente protegido es el que atribuye a las personas que
prestan en favor de otros un trabajo retribuido, cuando tal derecho se ejercita
frente a los patronos o empresarios, para renegociar con ellos los contratos de
trabajo introduciendo en ellos determinadas novaciones modificativas” (STC,
Pleno, 11/1981, de 8-4, 12).

Se entiende entonces que, de esta manera la huelga resguarda los intereses
de los trabajadores, calificativo que, utilizado por el DLRT (tendra caracter
sancionatorio aquella huelga que comience o0 se mantenga con cualquier
objetivo diferente al “interés profesional de los trabajadores afectados”, art.
112), resaltando que “referido a los intereses que afectan a los trabajadores en
cuanto tales, no, naturalmente, en cuanto miembros de una categoria laboral
especifica”’, es decir, “que los intereses defendidos mediante la huelga no
tienen que ser necesariamente los intereses de los huelguistas” sino en la
busqueda de reivindicaciones para los trabajadores (STC, Pleno, 11/1981, de
8-4, 21)". Si se busca el objetivo que establece la OIT mediante el Comité de
Libertad Sindical, hay que resaltar primero que el articulo 10 del Convenio N°
87, define la organizacién colectiva o sindical de empleado como aquella cuyo
objeto sea incentivar y proteger los intereses de sus afiliados. Bajo este
concepto, ademas de determinar la manera de diferenciar a un tipo de
organizacion de otras, como por ejemplo de las asociaciones, especifica los
objetivos de las mismas, y establecen los términos hasta donde serian posibles

aplicar los derechos y garantias que este Convenio suscribe.

Partiendo de lo anteriormente descrito, las reivindicaciones que se amparan
con la huelga para efectos de la OIT se clasifican en tres categorias: de indole
laboral (en la que se busca garantia o mejora de las condiciones de trabajo y
calidad de vida para los trabajadores), de tipo sindical (en la que se busca
garantia o mejora los derechos de los sindicatos y sus dirigentes) y finalmente,
de tipo politica. Haciendo referencia a las dos primeras categorias, podria
decirse que se tratan de exigencias reconocidas en pronunciamientos propios

del Comité de Libertad Sindical. Es entonces inexorable realizar el analisis de
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los efectos sobre alguna de dichas categorias, a fin de establecer si es valida o
no la huelga, contexto donde se incluye la huelga politica o de solidaridad. La
misma OIT ha establecido prohibiciones en la legislacion que se pueden
considerar en detrimento al derecho de huelga y el contenido normativo del
Convenio N° 87 sobre libertad sindical. Asi, el Comité de Libertad Sindical ha

indicado que:

“La declaracion de ilegalidad de una huelga nacional en protesta por las
consecuencias sociales y laborales de la politica econdmica del gobierno y su
prohibicién constituyen una grave violacion de la libertad sindical. (parrafo 542,
OIT 2006)”. “La declaraciéon de ilegalidad de una huelga nacional en protesta
por las consecuencias sociales y laborales de la politica econdmica del
gobierno y su prohibicion constituyen una grave violacién de la libertad sindical.
(parrafo 630, OIT 2006)". “La declaracion de ilegalidad de una huelga nacional
en protesta por las consecuencias sociales y laborales de la politica econémica
del gobierno y su prohibicién constituyen una grave violacién de la libertad
sindical.” (parrafo 531, OIT 2006). “La prohibicion de toda huelga no vinculada
a un conflicto colectivo en el que sean parte los trabajadores o el sindicato esta
en contradiccion con los principios de libertad sindical” (parrafo 489, OIT
1996)”.

También se hace referencia a contextos donde no son reconocidas las
huelgas con fines de solidaridad o las politicas, por no perseguir
reivindicaciones de un grupo de trabajadores o profesionales, es decir, un
objetivo que representa un interés para el colectivo. No considera que la huelga
solidaria busque apoyar el logro de beneficios a otros grupos, que
posteriormente podran aspirar logros de manera progresiva, esperando de
igual modo su respaldo en luchas futuras por sus reivindicaciones.
Refiriéndonos a la legislacion peruana, el enfoque anterior sobrepasa las
restricciones que la misma impone al derecho a huelga. Este derecho tiene
resultados que son funcién del contexto bajo el cual se estudie, por lo que se

puede observar:
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Efectos en la relacidén patron-obrero por el cese temporal de las obligaciones
laborales y desalojo del sitio de trabajo que difiere de una suspension por no
haber despido. Dependiendo del cargo y tipo de actividad desarrollada por el
trabajador existira la remuneracién o se suspendera durante el estado de
huelga asumida por los trabajadores. Sin embargo, existen leyes que protegen
este beneficio dependiendo del contexto en que se dé, si es legal, valido o
legitimo, caso como en Argentina en el que se protege la remuneracién del
trabajador si las actividades huelguistas fueron causadas por decisiones del
patrono contraproducentes a los intereses de los trabajadores. Por otra parte,
el tiempo transcurrido durante el periodo de huelga debe ser contabilizado o
computado normalmente sin afectar la antigledad del trabajador dentro de la
empresa, pero no ha de ser tomado en cuenta para beneficios asociados
directamente a la labor efectiva del mismo, como es el caso de las utilidades a
percibir. Para finalizar, es derecho del empleado volver a su centro de trabajo
una vez terminada la huelga sin que les genere sanciones de indole legal,
siendo un caso referente lo que sucede en Chile, donde el Cdédigo Laboral
permite a los empleadores que los contratos de los huelguistas puedan

suspenderse, no habiendo obligacién de pago.

Por otro lado, los derechos por vacaciones continian acumulandose. En
Argentina, también se entiende la huelga como una suspension de las
obligaciones, pero no de todos los derechos y deberes. De acuerdo a la Corte
Suprema los huelguistas disfrutan de los derechos de remuneracion si la
huelga fue convocada porque el empleador no cumplié con sus obligaciones.
En Uruguay, los huelguistas pierden su derecho al pago porque el contrato es
suspendido durante la huelga. Ellos no pueden reclamar beneficios de
desempleo, debido a que el desempleo no es forzado durante la huelga. En la
practica, las huelgas a menudo terminan con un acuerdo entre las partes con lo
cual los huelguistas podran compensar los salarios perdidos. En Colombia, las
acciones de huelga también representan la suspension de los contratos de los
empleadores. Durante la huelga, los empleadores no estan obligados a hacer
contribuciones al Seguro de Accidentes Ocupacionales. Como no hay servicios

por parte de los trabajadores, no hay riesgos y mucho menos una obligacion
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para el empleador de pagar contribuciones. El empleador no esta obligado a
pagar sueldos en la huelga. De acuerdo a las reglas recientes de la Corte
Constitucional, sin embargo, existe una obligacion de pagar los sueldos y
beneficios a los trabajadores que tengan contratos suspendidos por la huelga
cuando la misma sea atribuida al empleador que no cumpla con las
obligaciones que surjan de los cambios en la legislacion o de los acuerdos
colectivos. Para concluir, se tiene a Ecuador, donde los trabajadores en
huelgas legales tienen asegurado su sueldo y son amparados ante un despido
por un ano desde la fecha de ingreso al trabajo. Antes de este plazo sdélo

pueden ser despedidos con el permiso de un inspector laboral”.

El impacto en el empleador se centra en la paralizacion total o parcial de las
actividades dentro de un lugar de trabajo afectando la productividad de la
empresa. Las huelgas realizadas en un centro de trabajo no incidiran en otras
instalaciones o sedes de la misma. El Estado peruano también ejerce acciones
para paralizar al empleador, entre ellas, impidiendo el traslado de sus activos a
otros sitios donde puedan continuar su produccion, dicha prohibicion en
ocasiones causa cuantiosas pérdidas en las actividades productivas al

empresario.

Las formas de conceptualizar las huelgas descritas con anterioridad tienen
un espectro amplio de accion; sin embargo, el mismo se encuentra delimitado
segun la legislacion nacional a los fines que persigue y las condiciones a las
gque se pueden ejercer, vislumbrando en Ley General de Trabajo una
ampliacion en estos aspectos una vez aprobada. Las caracteristicas que
presenta esta definicion es que se considera huelga al cese temporal de las
actividades laborales de un colectivo de trabajadores, excluyéndose la
variacion (incremento o disminucion) del ritmo de produccién o el ejercicio de

manera individual de este derecho.

Con respecto al trabajo, debe entenderse que al paralizar las actividades
laborales y productivas durante el periodo de huelga, no deben verse afectadas
las labores correspondientes a servicios minimos de seguridad y los servicios

esenciales para la sociedad, estos quedan exentos, establecidos en los
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articulos 78° y 82° de la LRCT.30 d) Acordada mayoritariamente.- Al respecto,
el inciso b) del articulo 73° del TUO especificando que para ejercer una huelga
es necesario que la decisidn de ejercerla se enmarquen dentro de los estatutos
y siempre representen la intencion del grupo de trabajadores afectados lo que
deja a discrecion de los acuerdos logrados por la mayoria de trabajadores la
manera de decidir, y su ejercicio libre de injerencia o coaccién de intereses
ajenos a los de los trabajadores, solo puede ser impulsada por el logro de
beneficios hacia los representados por los sindicatos. Como excepcion a esta
regla, cuando el consenso no es pleno de los asociados, la intencion colectiva
de la mayoria predominara ante la de la minoria; pero es necesario entender
gue la huelga solo puede ser ejercida de manera no violenta, que no afecte la
integridad de personas y bienes propios o de terceros ajenos a la empresas y
bienes lo cual se especifica en el art. 79° que precisa: “La huelga debe
desarrollarse necesariamente en forma pacifica, sin recurrir a ningun tipo de
violencia sobre personas o bienes”’, ademas se considera que la huelga es
ilicita si se desarrolla dentro de las instalaciones de la empresa, por lo que las

mismas debe realizarse fuera de los centros de trabajo.

Cabe destacar que un modo licito de evitar las huelgas es la realizacion de
normativas internas de la empresa donde, bajo aceptacién de todos sus
trabajadores, se especifiguen modos de ejercerla, causales justificables, tiempo
maximo de ejercicios de la misma entre otros. Aqui se muestra los diferentes
tipos de centros de trabajo: los que apoyan y respetan las libertades sindicales,
y los que ejercen limitaciones en la misma, siendo estos ultimos restrictivos al
ejercicio de la huelga dificultando su uso; aunque una constitucién consagre el
derecho con bastante amplitud, el legislador se encarga de modificarlo y
delimitarlo, a diferentes grados, dependiendo de la situacion”. Un procedimiento
administrativo no vulnera la libertad sindical, sin embargo, el Comité de
Libertad Sindical de la OIT explica que los procedimientos legales para declarar
la huelga no deberian ser complicados al punto de que en la practica resulte
imposible una huelga ilegal”. Respecto al caracter legal de la huelga, este
comité indica que: “En cuanto a la alegada declaracion de ilicitud de la huelga

en la mencionada empresa por parte de un director regional del trabajo... el
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Comité recuerda el principio segun el cual la declaracién de ilegalidad de la
huelga no deberia corresponder al Gobierno sino a un érgano independiente de
las partes... El Comité pide al Gobierno que tome las medidas necesarias para
que... la declaracion de legalidad o ilegalidad de las huelgas no corresponda al
Gobierno sino a un organo independiente que cuente con la confianza de las

partes...”.

2.3.1.3 Tipos de Huelga
2.3.1.3.1 Huelga tipica

La huelga en segun el articulo 73 de la (Ley que modifica la ley de relaciones
colectivas de trabajo y levanta las observaciones formuladas por el comité de
libertad sindical de la organizacion internacional del trabajo. Ley N° 27912,
2003) indica que “para la declaracién de la huelga se requiere que tenga por
objeto la defensa de los derechos e intereses socioecondmicos o profesionales
de los trabajadores, en el inciso siguiente nos menciona que la decisién sea
adoptada en la forma que expresen los estatutos, o que sea la voluntad de la
mayoria de los trabajadores” para que luego el acta de la asamblea debera ser
refrendada por Notario Publico o por el juez de paz de la localidad. Por su parte
el En el Articulo 74 de la misma ley menciona que “dentro de los tres (3) dias
utiles de recibida la comunicacion, la Autoridad de Trabajo debera pronunciarse
por su improcedencia si no cumple con los requisitos del articulo anterior. La
resoluciéon es apelable dentro del tercer dia de notificada a la parte. La
resolucién de segunda instancia debera ser pronunciada dentro de los dos (2)

dias siguientes, bajo responsabilidad”.

Este tipo de huelga que sigue los canales regulares se estableceria como
huelga tipica, los trabajadores mediante la suspension de prestacion de
servicios y otras formas aceptadas legalmente que afecten a las condiciones de
trabajo de los que en ella toman parte, para exteriorizar y hacer sentir su

malestar econdmico o de interés laboral. Siendo estas ejercidas de forma

28



voluntaria y pacifica, ademas que debe ser con el abandono del centro de

trabajo.
2.3.1.3.2 Huelga atipica

Son en si una cierta limitacion al ejercicio de los trabajadores con el fin o la
intencion de causar cierto dafio al empleador, OIT asume una posicion
respecto a la prohibicion de las huelgas, estas cuando se da de forma
intempestivas, trabajo a reglamento, huelga de brazos caidos, huelgas de celo,
trabajo a ritmo lento, ocupacién del centro del trabajo durante el ejercicio de la
huelga, y de igual modo la (Ley que modifica la ley de relaciones colectivas de
trabajo y levanta las observaciones formuladas por el comité de libertad sindical
de la organizacién internacional del trabajo. Ley N° 27912, 2003) menciona en
su articulo 81 que “no estdan amparadas por la presente norma las
irregularidades, tales como paralizacién intempestivas, paralizacién de zonas o
secciones neuralgicas de la empresa, trabajo a desgano, a ritmo lento o a
reglamento, reduccién deliberad del rendimiento a cualquier paralizacion en lo
gue los trabajadores permanezcan en el centro de trabajo y la obstruccion del
ingreso al centro de trabajo”, tanto la OIT y la ley listan una serie de
determinados actos los cuales no se encuentra regulados en los cuales las
huelgas dejaran de ser pacificas o por decirlo asi no estan amparadas si es que

se realiza la huelga dentro del centro laboral de forma violenta.
2.3.1.4 Efectos de la huelga
2.3.1.4.1 Efectos de huelga legal

El primero seria evidentemente la suspension de la relacion laboral entre las
obligaciones del empleador y los trabajadores, (Villa, 2016) también explica que
al momento de ejercerse la huelga se produce efectos en ambas partes, a que
si bien la relacion de trabajo entre el trabajador hacia el empleador se paraliza ,
genera efectos, como por ejemplo, durante el periodo de huelga el trabajador
deja se realizar acto alguno o trabajo determinado por el cual fue contratado, el
trabajador no realiza ni cumple su contrato y del mismo modo del empleador

que tenia la obligacion de pagar mediante una contraprestacion econémica por
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el trabajo realizado este no efectua pago alguno durante el periodo de huelga,
es decir, la huelga no extingue la relacion de trabajo, solo la suspende’.
Partiendo de este puno donde la relacion contractual se suspende el empleador
no puede aducir que el trabajador no cumplié su trabajo razén por la cual
tendra que ser despedido, durante el periodo de huelga el trabajador no puede
ser despedido por causas relativas la huelga, distinto seria que el trabajador a
sabiendas que la huelga fue declara ilegal por lo tanto deberia de cumplir con
sus trabajo por el cual fue contratado, cambiaria la figura, y del mismo modo
sucederia con el trabajador hacia el empleador , el trabajador no puede realizar
reclamo alguno ante la autoridad administrativa de trabajo o iniciar un proceso
judicial por el no pago de sus remuneraciones completas. Durante la huelga se
suspende las obligaciones de las partes.

2.3.1.4.2 Efectos de huelga ilegal

Al respecto (Villa, 2016) menciona que la Ley de Relaciones colectivas de
trabajo menciona cuando una huelga es declarada ilegal, el articulo 84.” La
huelga sera declarada ilegal: a) Si se materializa no obstante haber sido
declarada improcedente. b) Por haberse producido, con ocasion de ella,
violencia sobre bienes o personas. c) Por incurrirse en alguna de las
modalidades previstas en el articulo 81. d) Por no cumplir los trabajadores con
lo dispuesto en el articulo 78 o en el articulo 82. €) Por no ser levantada
después de notificado el laudo o resolucién definitiva que ponga término a la
controversia. La resolucién sera emitida, de oficio o a pedido de parte, dentro
de los dos (2) dias de producidos los hechos y podra ser apelada. La
resolucion de segunda instancia debera ser emitida dentro del plazo maximo de
dos (2) dias”

El autor continua exponiendo que los efectos que produce las huelgas
ilegales no son beneficios para los trabajadores, ya que afecta por un lado el
tema laboral y el tema salarial o econémico, desde mi punto de vista el laboral
es mas influyente en cuanto a sus efecto, una vez declarada la huelga como
ilegal por el ministerio de trabajo, los trabajadores estan en la obligacion de

realizar con normalidad el trabajo por el cual fueron contratados, si los
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trabajadores no realizaran sus trabajo con normalidad o en el peor de los casos
no asistirian al trabajo, estarian susceptibles de recibir las amonestaciones
correspondiente como los memorandum o de ser el caso serian susceptibles
de ser despedidos. En el caso econdmico, la obligacion del empleador de
abonar con normalidad el pago de las remuneraciones de los trabajadores, ya
gue de ser el caso, si la huelga hubiese sido legal, se hubiera suspendido la
obligacion de abonar la contraprestacién, pero en el presente caso la obligacién

del empleador de realizar con normalidad

2.3.2. Despido arbitrario
2.3.2.1 Consideraciones fundamentales

Es el rompimiento arbitrario del nexo laboral del trabajador por parte del
patrono sin existir causa justa de despido. Ahora bien, ¢a qué se conoce como
causa justa?; la legislacion aplicable es el reglamento del Decreto Legislativo
728 el cual indica que ocurre si la capacidad y la conducta del trabajador
afectan su desempefio en las actividades asignadas y, por ende, la
productividad hacia la empresa. El causal justificable de despido debe estar
asociado a la capacidad del trabajador: la reduccion en su productividad debido
a aptitudes fisicas o0 mentales, negativa a realizarse los analisis clinicos por ley
establecidos, que permitan verificar si sus condiciones fisicas son adecuadas al
puesto que ocupa en la organizacion. También son consideradas causas justas
de despido aquellas asociadas a la conducta del trabajador: incumplir con sus
actividades laborales, desacato a érdenes de su supervisor, hurto de valores o
bienes pertenecientes a la empresa, o filtrar informacién de caracter
confidencial de la organizacion a terceros. Si ha recibido sancion penal a causa

de delito doloso dictaminada por autoridad judicial o administrativa.

Dentro de los aspectos que resalta sobre el trabajo, la Constitucion de 1993,

expresa taxativamente que el mismo se ejerce de manera libre sin coaccion
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alguna, se realiza a cambio de remuneracion, siendo sancionado quien vulnere
este derecho. Puntualiza ademas que se labora normalmente un maximo de 8
horas diarias y 48 horas a la semana, con una remuneracion proporcional al
tipo de trabajo, priorizando los créditos laborales y estableciendo lo que se
conoce como remuneracion minima vital (RMV) acordado entre trabajadores y
patronos. Siendo el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, el ente
gubernamental encargado de velar por la defensa del marco legal que protege
al trabajador de posibles acciones del patrono que afecten los derechos de sus
trabajadores. La proteccion legal ante la disolucidn del vinculo laboral sin causa
justificada no es aplicable a individuos que laboren menos de 4 horas diarias
para su empleador. Para empleados que cumplan jornadas mayores a ésta, es
necesario que el patrono demuestre la existencia de motivo justificado que este
contemplado en la ley. A partir de lo anterior, nuestra legislacion penaliza el
despido injustificado con la indemnizacion al trabajador para resarcir el perjuicio

causado por esta accidon cometida por el patrono.

Para acelerar la corroboracion del despido arbitrario en los casos
denunciados, en el 2008 el Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo
aprobd la Directiva N° 06-2008/MTPE/2/11.4, la cual estipula el procedimiento
para verificacién de causas atribuibles al despido, incluyendo un nuevo formato
para ejecutarlo, asi como el conjunto de pasos a seguir, logrando disminuir
sustancialmente los retrasos a causa de tramites burocraticos asociados a
dicho proceso. Una vez comprobado el despido injustificado, el Ministerio de
Trabajo promueve la defensa de los intereses de los trabajadores afectados
gue por desconocimiento no exigen correctamente sus derechos. Estas
medidas estan representadas por la compensacion o indemnizacion al
trabajador afectado, asi como la nulidad de dicho despido y su reinsercion al
puesto de trabajo, lo cual no ocurre si el despido llegase a ser justificado y el
empleador presenta sustento que lo avale. Antes de la Ley 4916 de 1.924, los
trabajadores se enfrentaban a una realidad saturada de desigualdades, sin
derechos, ni proteccion de sus intereses, o defensa alguna contra las injusticias

y dafnos causados generados tras perder su empleo injustificadamente.
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Por la relacién existente entre Estado-Trabajador-Empleador, se entiende lo
delicado del tema en cuanto a la situacion de despido, al ser la fuerza laboral el
corazon econdémico del pais. El estado debe fungir como mediador y protector
de las garantias y derechos de las familias y la satisfaccién de sus necesidades
a través de la dignificacién que proporciona el derecho al trabajo. Asimismo, la
proteccién al movimiento laboral y economico se ve reflejada en el desarrollo
del pais y la generacion de tributos que afecta directamente al Estado y al
Presupuesto Nacional. Cabe destacar que los indicadores macroeconémicos
apuntan a un crecimiento sostenido de los factores que componen el motor del
Peru, siendo proyectada como una de las economias mas sélidas a corto,
mediano y largo plazo en Latinoamérica, lo que sugiere especial atencién al
ciudadano trabajador que permite este hecho. Esto permite entender que es
inconstitucional el despido arbitrario, siendo el Estado el garante, en caso de
ocurrir, quien debe asegurar su respectiva indemnizacion y/o reinsercion a su

centro de trabajo.

Si se realiza un andlisis comparativo entre las constituciones de 1979 y
1993, en esta ultima no aparece “estabilidad laboral absoluta”, por lo que un
despido injustificado puede basarse en el articulo 34 de la Ley de Productividad
y de Competitividad Laboral, dandole aplicacion con caracter de legitimidad,
estableciendo como unica sancién hacia el patrono sin justificacion de despido,
el pago de una indemnizacion sin que exista obligacion de analizar lo diferentes
dafios causados, siendo este particularmente injusto para el afectado y sus
familias. Esta ambigledad o contradiccién juridica da pie a interpretar que el
despido arbitrario en el pais, esta enmarcado legalmente dentro de la
constitucion de 1993 al no contemplar la “estabilidad laboral absoluta” y el
trabajador afectado no estar plenamente protegido por la Ley de Productividad

y de Competitividad Laboral.

Cabe destacar que el analisis anterior, deja en evidencia que no existe la
figura de estabilidad laboral absoluta en nuestro pais, pero también obvia la
existencia de otros procesos para establecer su constitucionalidad, asi como
los amparos que permitan la rectificacion de aplicaciones de leyes que puedan

violar derechos primordiales a un trabajador. Lo anterior se refiere al “Estado
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Constitucional de Derecho”, el cual prioriza los derechos primordiales del
individuo ante las leyes que los afectaran, accionando como 6rgano garante
ante tal situacion. Lo anterior define entonces que, el hecho de que la
estabilidad laboral absoluta no esté consagrada en la constitucién del 93 no da
potestad al empleador de realizar despidos injustificados bajo criterio propio.
De acuerdo a lo anterior, es el Tribunal Constitucional quien establece si el
derecho al trabajo, es o no vulnerado por el marco legal existente.

En este punto es donde el articulo 34 de la Ley de Productividad y de
Competitividad Laboral se torna inconstitucional, al permitir el despido cuando
no exista una causa justa, en tanto, se proceda a la indemnizacion si el
trabajador lo cree conveniente y no por la aplicacién taxativa de dicho articulo o
criterio del patrono. Si bien no emerge expresamente en la constitucién de
1993 la figura de estabilidad laboral absoluta, se muestra implicita en su primer
articulo, donde, si el estado no protege a sus ciudadanos ante la vileza del
despido injustificado, estaria poniendo en riesgo también su dignidad y su
sustento. Otro caso es el articulo 26, donde se protege al trabajador de la
discriminacion, se le reconocen sus derechos establecidos en la ley y la
constitucion; ademas, dando prioridad al trabajador en la interpretacion de la
norma que dé pie a ambigliedad de entendimiento o praxis, como es el caso
del articulo 34 de la Ley de Productividad y de Competitividad Laboral. En otros
articulos se establece que el trabajo es un deber y un derecho por lo que, en
sus diversas modalidades, es objeto de atencion prioritaria del Estado, el cual
protege especialmente a la madre y al menor de edad, bajo esta premisa la ley
otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario, lo cual es
potestad del Poder Legislativo emitir dichas leyes. Lo anterior da
fundamentacion suficientemente sdlida de caracter legal a la figura de la

estabilidad laboral, ante una situacién de despido no justificado.

2.3.2.2 El despido incausado, fraudulento y nulo como manifestaciones del

despido arbitrario

Sabiendo que, el despido injustificado ocurre cuando el patrono anula el

nexo laboral con el trabajador sin ningun causal estipulado en la ley o sustento
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valido, el mismo puede presentarse de varias maneras, el incausado, el
fraudulento y el nulo. El primero ocurre cuando el trabajador es despedido sin
haber sido notificado de los motivos atribuibles para tal accién por parte del
patrono; el segundo ocurre cuando se le atribuye al trabajador algun hecho que
no ha cometido dandole apariencia de justificado y considerandolo como una
falta grave a la empresa; en ultimo lugar el despido nulo, que acontece cuando
la causa no es valida por si sola, como el estado de gestacién de una
trabajadora, o discriminacion por raza, credo o condicidn economica o social.
Ante las situaciones antes descritas existen dos vias procedimentales para
defender los intereses de los trabajadores como lo son el Proceso de Amparo y
el Contencioso Administrativo. Los cuales describen las caracteristicas de los

causales justos de despidos.
2.3.2.3 Las llamadas causas justas para el despido

Las llamadas causas justificadas pueden ser acciones atribuibles o
inherentes tanto del trabajador, como del patrono, la estabilidad laboral no esta
de forma concreta en nuestras leyes, por lo que es imputable al trabajador
cuando la conducta o su accionar, como lo son los hechos dolosos por parte
del mismo, afectan el desempefio del sitio de trabajo y por su parte, es
atribuible al patrono cuando evalue la posibilidad de recorte de recursos
materiales y operativos para su sustentabilidad dictada por el propio mercado

nacional y/o internacional.

Queda claro que, si el empleado incurre en acudir a su centro de trabajo bajo
efectos de alcohol o estupefacientes, o que cometa sustraccién de bienes de la
empresa o tenga conductas inapropiadas de manera periddica, es causal justo
de despido. Los cuales deben ser demostrados y sin posibilidad de
interpretacion distinta a lo que norma establece, es decir no permitiendo que se
interprete a criterio o apreciaciones subjetivas del empleador. Por su parte, si la
empresa amerita la reduccion de personal de manera sustentada sera causal
justo de despido. Por otra parte, también se admite el cese colectivo motivado
ante la quiebra de la empresa, el empleador debera cumplir el procedimiento

descrito en el articulo 48 del Decreto Supremo 003-97-TR, indemnizando a
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cada empleado afectado el monto de S/. 24.85 nuevos soles, con el codigo N°
6114 al Banco de la Nacidn, siguiendo el procedimiento numeré cinco (5) del
TUPA del Ministerio de Trabajo.

2.3.2.4 Aplicacion de la causa justa segun la persona despedida.

Ahora bien, de ocurrir el cese colectivo parcial causado por la reduccion de
mano de obra vinculado a recortes en los recursos presupuestarios, existe
constitucionalmente la priorizacion del personal que debe ser exonerado de tal
medida, entendiéndose que debe proteger principalmente a la madre, al menor
de edad y al impedido que trabajan, por ser propensos a la situacion de

abandono o por la dificultad de reincorporarse al sistema productivo laboral.

2.3.2.4 Proteccion contra el Despido Arbitrario

Debido a la ambigledad de interpretacion de nuestras leyes ante un despido
arbitrario, el Tribunal Constitucional tipifica las categorias de despidos

arbitrarios de la siguiente manera:

a) El Despido nulo como mero acto discriminatorio debido a que el
trabajador esté afiliado a un sindicato, participe en actividades sindicales o
haya sido considerado representante o candidato de los trabajadores. Se le
discrimina por su sexo, raza, religion, afinidad politica, también por su condicion
de mujer en estado de gravidez, sea diagnosticado VIH positivo, o sufra de

alguna discapacidad.

b) Despido incausado ocurre si no se le notifica al trabajador la razén de su

despido, de manera verbal o escrita.

c) Despido fraudulento acontece cuando el despido es sustentado por un
hecho no cometido por el trabajador pero que se le imputa de manera
ignominiosa, y que a pesar de que es correctamente llevado en cuanto a
procedimientos, se sustenta en actos inexistentes 0 acusaciones basadas en

hechos no demostrables y pruebas falsas.
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En este particular Javier Neves sefiala, que el despido arbitrario contraria la
estabilidad laboral por lo que presume que "la conservacion del empleo que
supone el derecho al trabajo goza de receptividad inmediata. De este modo,
cualquier extinciéon del vinculo laboral que lesione tal derecho podria ser
contrarrestada con una accién de amparo. Asi ocurriria en el caso de un
despido arbitrario, aunque no vulnerara otros derechos constitucionales...". No
obstante, acepta que el articulo 27 de la Constitucion que delega a la ley
respectiva la proteccion ante el despido injustificado, le origina dudas al
respecto. Por otro lado, la aplicacion jurisprudencial sobre el despido arbitrario
fue aplicado por mas de una década como estabilidad laboral parcial, es decir,
protegiendo este derecho solo con la compensacién, ente esto, el Tribunal
Constitucional emitié fallos en la aplicacion del articulo 27, lo que después de
una interpretacion constitucional, estructuraron un esquema de estabilidad

laboral absoluta para los casos de despidos arbitrarios.”

Para este caso la estabilidad absoluta en la proteccién contra el despido
arbitrario se refiere a la reposicion. Por ende, es el mismo Tribunal
Constitucional el que empezé una linea jurisprudencial de una proteccion
restitutoria. Segun los juristas de Gaceta Juridica el fundamento de la posicion
del Tribunal Constitucional se basa en una interpretacién sistematica de los
articulos 22 y 27 de la Carta Magna. Se considera conforme a derecho el
analisis de la Constitucién para remediar la problematica del despido arbitrario,
ya que la mejor opcidén es dar a elegir al trabajador entre indemnizacion o

reposicion.
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2.4. Definicion de términos basicos
Compensacioén

Retribucion de una parte hacia otra por una accién que vulnere sus

intereses.
Condiciones de trabajo

Son los requerimientos minimos necesarios para que un trabajador ejecute
sus labores de manera confortable y segura en un entorno laboral optimo, asi

como una remuneracién acorde al trabajo desempefiado.
Conflicto colectivo de trabajo

Situacion de desavenencia o conflicto entre el empleador y sus trabajadores

cuando alguna de las partes estima que se afecte sus intereses.
Contratacion

Convenio de caracter legal entre partes para la realizacién de una actividad

o prestacion de servicio con una retribucion por tal hecho.
Contrato

Documento legal debidamente registrado que suscribe un convenio
voluntario entre las partes para establecer eficazmente los diversos derechos y
obligaciones a partir de la generacion del pacto. Debe revelar el aporte o
retribucion econdmica por tal hecho y fijar las limitantes y/o sanciones

atribuibles a la realizacién o no de la actividad o prestacion de servicio.
Enfermedad de trabajo

Es el estado patoldgico asociado a la exposicién o accidon continuada de una

actividad laboral, o en el entorno en el que el trabajador preste sus servicios.
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Extincidon del contrato de trabajo

Esta representada por la culminacién del contrato de trabajo y por ende, de
la relacion laboral, decision que puede darse por voluntad de ambas partes,
trabajador y empleador, pero no debe considerarse un abuso de derecho

manifiesto si proviene de parte del empresario.
Incapacidad

Pérdida total o parcial de la aptitud fisica o mental que le impidan al individuo
realizar las labores de trabajo, la cual puede ser consecuencia de alteraciones

anatomicas o funcionales de su cuerpo.
Indemnizacién

Es la compensacion econdémica por parte del patrono hacia el empleador o
allegados para enmendar dafios producidos a consecuencia de las actividades

realizadas, despidos no justificado, u otras acciones en perjurio del trabajador.
Obligacién

Puede considerarse como el vinculo juridico que nace a partir del derecho a
un bien, servicio o actividad exigido por una de las partes, en virtud de que la

otra persona se compromete frente a esta a cumplir en su beneficio.
Prevision social

Son las politicas e instituciones que aportan al trabajador una mejora en su
calidad de vida, asi como proteccion ante riesgos naturales, sociales y
profesionales. Bajo la tutela y responsabilidad plena del Estado se busca
impulsar las politicas de previsidon social, cuya prioridad se basa en impulsar la
seguridad y bienestar del trabajador y su nucleo familiar, asi como fomentar la
produccion de bienes y servicios para garantizar la atencion de todos los

ciudadanos en general.
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Productividad

Su definicidon se basa en la relacion existente entre los resultados o cantidad

de bienes y servicios producidos y los recursos utilizados para obtenerlos.
Relacién de trabajo

Nexo entre partes que convienen en la prestacion de un servicio
subordinado con el fin de recibir una retribucion econémica a cambio del

mismo.
Seguridad social

Es el derecho de bienestar individual y colectivo, basado en atencion medica
de calidad, subsidios como medios de subsistencia en casos especiales y
pensiones garantizadas por el Estado para la proteccion de los ciudadanos y

sus familias.
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CAPITULO lll: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.1. Analisis de Tablas y Graficos

En esta parte del informe se ha sistematizado los datos acopiados, para lo
cual se ha elaborado tablas y figuras estadisticas, las mismas que consideran
dos componentes esenciales, la primera de ellas es la presentacion de los
datos a nivel descriptivo, y la segunda corresponde a la presentacién de los

resultados a nivel inferencial.

Para la presentacion de los resultados, fue necesario el uso de software
estadistico que permitié procesar los datos con criterio cientifico en cada uno
de los resultados para su analisis e interpretaciéon. Es necesario mencionar que
los resultados presentados en esta parte del informe final, se adecuan a las

exigencias investigativas y estadisticas de las hipdtesis.
a) Analisis Estadistico Descriptivo

item 1. ¢ Llevé procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a huelga, en el que se

alegara incapacidad del trabajador?



Tabla 3

item 1.

Opciones Fi %
Si 9 22%
No 8 78%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

Figura 1.
ltem 1

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia

INTERPRETACION

En la Tabla 3 se observa que el 22% de los encuestados (09 individuos)
llevaron procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido arbitrario y
el trabajador ejercié previamente el derecho a huelga, en el que se alegara

incapacidad del trabajador.

item 2. ¢Llevd procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el derecho a huelga, en

el que se alegara incapacidad del trabajador?
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Tabla 4

item 2.
Opciones Fi %
Si 0 0%
No 40 100%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 2. item 2

INTERPRETACION

En la Tabla 4 se observa ninguno de los encuestados llevaron procesos en
el afo 2018 donde fue comprobado el despido arbitrario y el trabajador no
habia ejercido previamente el derecho a huelga, en el que se alegara

incapacidad del trabajador.

item 3. ;Llevd procesos en el afio 2018 donde no fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a huelga, en el

gue se alegara incapacidad del trabajador?
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Tabla 5

item 3.
Opciones Fi %
Si 0 0%
No 40 100%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicidon
Elaboracién: Propia

Figura 3.
ltem 3

INTERPRETACION

En la Tabla 5 se observa ninguno de los encuestados llevaron a cabo
procesos en el afio 2018 donde no fue comprobado el despido arbitrario y el
trabajador ejercid previamente el derecho a huelga, en el que se alegara

incapacidad del trabajador.

item 4. ;Llevé procesos en el afio 2018 donde fue no comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el derecho a

huelga, en el que se alegara incapacidad del trabajador?
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Tabla 6

item 4.

Opciones Fi %
Si 2 5%
No 38 95%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

Figura 4
Item 4

INTERPRETACION

En la Tabla 6 se observa que el 95 % de los encuestados (38 individuos) no
llevaron a cabo procesos donde no fue comprobado el despido arbitrario y el
trabajador no ejercio previamente el derecho a huelga, en el que se alegara

incapacidad del trabajador.

item 5. ¢ Llevé procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador ejercidé previamente el derecho a huelga, en el que se

alegara conducta indebida por parte del trabajador?
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Tabla 7

item 5.
Opciones Fi %
Si 2 5%
No 38 95%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 5. item 5

INTERPRETACION

En la Tabla 7 se observa que el 95 % de los encuestados (38 individuos) no
llevaron a cabo procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador ejercidé previamente el derecho a huelga, en el que se

alegara conducta indebida por parte del trabajador

item 6. ¢ Llevé procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el derecho a huelga, en

el que se alegara conducta indebida por parte del trabajador?
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Tabla 8

item 6.
Opciones Fi %
Si 0 0%
No 40 100%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 6
ltem 6

INTERPRETACION

En la Tabla 8 se observa ninguno de los encuestados llevaron a cabo
procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido arbitrario y el
trabajador no habia ejercido previamente el derecho a huelga, en el que se

alegara conducta indebida por parte del trabajador.

item 7. ;Llevé procesos en el afio 2018 donde no fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a huelga, en el

gue se alegara conducta indebida por parte del trabajador?
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Tabla 9

item 7.
Opciones Fi %
Si 0 0%
No 40 100%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 7.
Item 7

INTERPRETACION

En la Tabla 9 se observa ninguno de los encuestados llevaron a cabo Llevd
procesos en el afio 2018 donde no fue comprobado el despido arbitrario y el
trabajador ejercid previamente el derecho a huelga, en el que se alegara

conducta indebida por parte del trabajador.

item 8. ;Llevd procesos en el afio 2018 donde fue no comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el derecho a

huelga, en el que se alegara conducta indebida por parte del trabajador?
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Tabla 10

item 8.
Opciones Fi %
Si 5 12%
No 35 88%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 8.
ltem 8

INTERPRETACION

En la Tabla 10 se observa que el 88 % de los encuestados (35 individuos) no
llevaron a cabo procesos en el afio 2018 donde fue no comprobado el despido
arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el derecho a huelga, en

el que se alegara conducta indebida por parte del trabajador

item 9. ¢ Llevé procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a huelga, en el que se

alegara incapacidad del trabajador?
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Tabla 11

item 9.
Opciones Fi %
Si 9 22%
No 31 78%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 9
ltem 9

INTERPRETACION

En la Tabla 11 se observa que el 22% de los encuestados (09 individuos)
llevaron procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido arbitrario y
el trabajador ejercid previamente el derecho a huelga, en el que se alegara

incapacidad del trabajador.

item 10. ¢ Llevo procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el derecho a huelga, en

el que se demostrara perjurio trabajador hacia el trabajador?
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Tabla 12

item 10.
Opciones Fi %
Si 0 0%
No 40 100%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 10.
Item 10

INTERPRETACION

En la Tabla 12 se observa ninguno de los encuestados llevaron a cabo
procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el despido arbitrario y el
trabajador no habia ejercido previamente el derecho a huelga, en el que se

demostrara perjurio trabajador hacia el trabajador.

item 11. ;Llevd procesos en el afio 2018 donde no fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a huelga, en el

gue se demostrara perjurio trabajador hacia el trabajador?
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Tabla 13

item 11.
Opciones Fi %
Si 10 25%
No 30 75%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 11
Item 9

INTERPRETACION

En la Tabla 13 se observa que el 25% de los encuestados (10 individuos)

llevaron procesos en el ano 2018 donde no fue comprobado el despido

arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a huelga, en el que se

demostrara perjurio trabajador hacia el trabajador.

item 12. ;Llevd procesos en el afio 2018 donde no fue comprobado el

despido arbitrario y el trabajador no ejercié previamente el derecho a huelga,

en el que se demostrara perjurio trabajador hacia el trabajador?
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Tabla 14

item 12.
Opciones Fi %
Si 3 07%
No 37 93%
Total 40 100%

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 12.
ltem 12

INTERPRETACION

En la Tabla 13 se observa que el 7% de los encuestados (03 individuos)
llevaron procesos en el ano 2018 donde no fue comprobado el despido
arbitrario y el trabajador no ejercié previamente el derecho a huelga, en el que

se demostrara perjurio trabajador hacia el trabajador.
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b) Analisis Inferencial

Tabla 15

Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios asociados a la
capacidad del trabajador. Items del 1 al 4.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Tipo de Despido Si No
Arbitrario 9 0
No Arbitrario 0 2
Total 9 2
Fuente: Instrumentos de medicion

Elaboracién: Propia

Figura 13.

Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios asociados a la
capacidad del trabajador

e

No Ejercio Huelga

Despido No Arbitrario

Despido Arbitrario
Ejercié Huelga

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracion: Propia

INTERPRETACION

En la tabla 15 de los encuestados 9 casos el trabajador sufri6 despido
arbitrario, habiendo ejercido previamente el derecho a Huelga, habiendo un
causal imputable a la incapacidad del trabajador, cabe destacar que en el resto

de los casos el trabajador no habia ejercido el derecho a huelga
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Tabla 16
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios asociados a la
conducta del trabajador. Items del 5 al 8.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Tipo de Despido Si No
Arbitrario 2 0

No Arbitrario 0 5

Total 2 5

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 14.
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios asociados a la
conducta del trabajador

Despido No Arbitrario
- 0 Despido Arbitrario

No Ejercio Huelga

Ejercio Huelga

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracion: Propia

INTERPRETACION

En la tabla 16 de los encuestados 2 casos el trabajador sufrio despido
arbitrario, habiendo ejercido previamente el derecho a Huelga, habiendo un
causal imputable a la conducta inapropiada del trabajador, cabe destacar que

en el resto de los casos el trabajador no habia ejercido el derecho a huelga
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Tabla 17
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios que causaron perjurio
economico al trabajador. Items del 9 al 12.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Tipo de Despido Si No
Arbitrario 9 0

No Arbitrario 10 3

Total 19 3

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 15.
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios que causaron perjurio
economico al trabajador

Despido No Arbitrario
- 0 Despido Arbitrario

No Ejercio Huelga

Ejercio Huelga

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracion: Propia

INTERPRETACION

En la tabla 17 de los encuestados 9 casos el trabajador sufri6 despido
arbitrario, habiendo ejercido previamente el derecho a Huelga, habiendo
demostrado perjurio econémico al trabajador, cabe destacar que en 10 casos
en lo que se constato la misma situacion, el trabajador también habia ejercido

el derecho a huelga

56



Tabla 18
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios y su ejercicio al
derecho a huelga.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Tipo de Despido Si No
Arbitrario 20 0

No Arbitrario 10 10

Total 19 3

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia

Figura 16
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios y su ejercicio al
derecho a huelga.

Despido No Arbitrario

- 0 “Despido Arbitrario

No Ejercié Huelga

Ejercio Huelga

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracion: Propia

INTERPRETACION

En la tabla 18 de los encuestados 20 casos el trabajador sufrié despido
arbitrario, habiendo ejercido previamente el derecho a Huelga, habiendo
demostrado perjurio econdmico al trabajador, cabe destacar que en el resto de

los casos el despido no fue arbitrario
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c) Prueba de hipotesis
Hipdtesis Especifica 1
Hipotesis Nula (Ho)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afio 2018 son independientes de |la capacidad del trabajador

gue ejercié el derecho a huelga.
Hipotesis Alternativa (Ha)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afio 2018 estan relacionados con la capacidad del

trabajador que ejercio el derecho a huelga.

Tabla 19
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios asociados a la

capacidad del trabajador. items del 1 al 4.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Si No
Tipo de Despido fo fe fo fe
Arbitrario 9 7,36 0 1,64
No Arbitrario 0 1,64 2 0,36

Se procede a calcular el valor del estadistico de prueba y se compara con el

valor critico que representa el fractil 0,95 de una distribucion ng|=1=3,841

—£)2  (9-17736)2 2—0,36)?
Z(foffe) _¢ - ) +...+%=11>3,841
e 4 ’

INTERPRETACION

De lo anterior se interpreta que para un nivel de significancia del 5%, los
datos no son concluyentes para sostener la hipétesis nula, o que indica que
existe una relacion de dependencia entre el despido arbitrario sufrido por un
trabajador y el ejercicio que este ha hecho de su derecho a la huelga, cuando

se ha alegado la incapacidad del mismo para ejercer su puesto de trabajo.
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Hipotesis Especifica 2
Hipdtesis Nula (Ho)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afio 2018 son independientes de la conducta del trabajador

que ejercio el derecho a huelga.
Hipotesis Alternativa (Ha)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afio 2018 estan relacionados con la conducta del trabajador

que ejercio el derecho a huelga.

Tabla 20
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios asociados a la

conducta del trabajador. items del 5 al 8.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Si No
Tipo de Despido fo fe fo fe
Arbitrario 2 0,57 0 1,43
No Arbitrario 0 1,43 5 3,57

Se procede a calcular el valor del estadistico de prueba y se compara con el

valor critico que representa el fractil 0,95 de una distribucion ng|=1=3,841

=7,00 > 3,841

(fo—f)*  (2—-0,57)? (5—3,57)2
Z L o057 U tT357

INTERPRETACION

De lo anterior se interpreta que para un nivel de significancia del 5%, los
datos no son concluyentes para sostener la hipétesis nula, o que indica que
existe una relacion de dependencia entre el despido arbitrario sufrido por un
trabajador y el ejercicio que este ha hecho de su derecho a la huelga, cuando

se ha alegado conducta indebida en su puesto de trabajo.
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Hipotesis Especifica 3
Hipdtesis Nula (Ho)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el aino 2018 son independientes del perjuicio econémico del

trabajador que ejercio el derecho a huelga.
Hipotesis Alternativa (Ha)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial
de Ayacucho en el afo 2018 son dependientes del perjuicio econdmico del

trabajador que ejercio el derecho a huelga.

Tabla 21
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios que causaron perjurio
economico al trabajador. Items del 9 al 12.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Si No
Tipo de Despido fo fe fo fe
Arbitrario 9 7,77 0 1,23
No Arbitrario 10 11,23 3 1,77

Se procede a calcular el valor del estadistico de prueba y se compara con el

valor critico que representa el fractil 0,95 de una distribucion ng|=1=3,841

=2,40< 3,841

(fo—f)*  (9—777)? (3-1,77)?
Z L 777 Tt T

INTERPRETACION

De lo anterior se interpreta que para un nivel de significancia del 5%, los
datos son concluyentes para sostener la hipétesis nula, o que indica que existe
independencia entre el despido arbitrario sufrido por un trabajador y el ejercicio
gue este ha hecho de su derecho a la huelga, y el perjurio econdmico que ha

sufrido este.
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Hipdétesis General
Hipdtesis Nula (Ho)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en Distrito Judicial de
Ayacucho en el afio 2018 son independientes del ejercicio del derecho a

Huelga realizado por los mismos.
Hipotesis Alternativa (Ha)

Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en Distrito Judicial de
Ayacucho en el afio 2018 tienen relacion de dependencia con el ejercicio del

derecho a Huelga realizado por los mismos.

Tabla 22
Tabla de contingencia asociada a los despidos arbitrarios que y el ejercicio del
derecho a huelga.

Ejercicio del Derecho a Huelga

Si No
Tipo de Despido fo fe fo fe
Arbitrario 20 15 5
No Arbitrario 10 15 10 5

Se procede a calcular el valor del estadistico de prueba y se compara con el

valor critico que representa el fractil 0,95 de una distribucion ng|=1=3,841

= 13,33 > 3,841

(fo—f)* (20 —15)? (10 — 5)2
) s 15 TUtT s

INTERPRETACION

De lo anterior se interpreta que para un nivel de significancia del 5%, los
datos no son concluyentes para sostener la hipétesis nula, o que indica que
existe una relacion de dependencia entre el despido arbitrario sufrido por un
trabajador y el ejercicio que este ha hecho de su derecho a la huelga de

manera general.
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3.2. Discusion de Resultados

Ante la situacion anterior dado que si existe la relacion entre el despido
arbitrario y el ejercicio del derecho a huelga por parte del trabajador, se hace
necesario el desarrollo de una reforma tanto a la carta magna como al
reglamento del Decreto Legislativo 728 y la Directiva N° 06-2008/MTPE/2/11.4
gue permita proteger al trabajador ante las retaliaciones por parte de su
patrono para exigir mejoras razonables que permitan una mejor calidad de vida;
por lo que se anexa un proyecto de ley que permita esta reforma en el marco
legal y constitucional.

3.3. Conclusiones

Una vez finalizada a investigacion se logré llegar a las siguientes

concusiones asociadas a los objetivos especificos

1. Al determinar de qué manera el derecho a la huelga se relaciona con la
capacidad del trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afo 2018, se
propone a hipoétesis “Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en
el Distrito Judicial de Ayacucho en el afno 2018 son dependientes de la
capacidad del trabajador que ejercié el derecho a huelga”, la misma a un nivel
de significancia de 5%, los datos no son concluyentes para sostener la
hipotesis nula, lo que indica que existe una relacion de dependencia entre el
despido arbitrario sufrido por un trabajador y el ejercicio que este ha hecho de
su derecho a la huelga, cuando se ha alegado la incapacidad del mismo para
ejercer su puesto de trabajo.

2. Para efectos de determinar en qué medida el derecho a la huelga se
relaciona con la conducta del trabajador en el Distrito Judicial de Ayacucho en
el afo 2018, se plantea la hipotesis “Los despidos arbitrarios de los
trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial de Ayacucho en el ano 2018 son
dependientes de la conducta del trabajador que ejercié el derecho a huelga”, a
cual para un nivel de significancia del 5% , los datos no son concluyentes para
sostener la hipdtesis nula, o que indica que existe una relacién de dependencia

entre el despido arbitrario sufrido por un trabajador y el ejercicio que este ha
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hecho de su derecho a la huelga, cuando se ha alegado conducta indebida en
Su puesto de trabajo.

3. Ahora bien, respecto a determinar en qué medida el derecho a la huelga
se relaciona con el perjuicio econémico del trabajador en el Distrito Judicial de
Ayacucho en el afio 2018, se formula la hipotesis “Los despidos arbitrarios de
los trabajadores ocurridos en el Distrito Judicial de Ayacucho en el afio 2018
son independientes del perjuicio econémico del trabajador que ejercio el
derecho a huelga”. Lo anterior, para un nivel de significancia del 5%, los datos
son concluyentes para sostener la hipoétesis nula, o que indica que existe
independencia entre el despido arbitrario sufrido por un trabajador y el ejercicio
que este ha hecho de su derecho a la huelga, y el perjurio econémico que ha
sufrido este.

4. A partir de los anteriores resultados, se formaron las bases del objetivo
general de la investigacion, el cual fue el analizar la relacion que existe entre el
derecho a la huelga y el despido arbitrario de los trabajadores en el Distrito
Judicial de Ayacucho en el aino 2018. Para el mismo se formula una hipétesis
general “Los despidos arbitrarios de los trabajadores ocurridos en Distrito
Judicial de Ayacucho en el afo 2018 son dependientes del ejercicio del
derecho a Huelga realizado por los mismos”, la misma a partir de los datos
recolectados y un nivel de significancia del 5% se obtuvo que los datos no son
concluyentes para sostener la hipdtesis nula, lo que indica que existe una
relacion de dependencia entre el despido arbitrario sufrido por un trabajador y
el ejercicio que este ha hecho de su derecho a la huelga de manera general.

5. Ante esta situacién se puede concluir que en Distrito Judicial de Ayacucho
en el ano 2018, el ejercer el derecho a huelga ha sido un factor preponderante
para que los patronos tomen la decision de realizar el despido arbitrario de un
trabajador, situacion que pudiese extrapolar a otros distritos judiciales, y
pudiendo ser planteado ante el poder legislativo para ser motivo de reforma a
las leyes y decretos que protegen los intereses de los trabajadores y
ciudadanos peruanos que ejerzan su derecho al trabajo y de exigir
reivindicaciones dignas de su condicion de ser humano tipificado en la

constitucion.
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3.4. Recomendaciones

1. Para el Distrito Judicial de Ayacucho, es necesario el desarrollo de
estudios de seguimiento de esta situacién de manera anual o interanual, para
establecer si esta situacion de dependencia entre el despido arbitrario hacia un
trabajador y el que este haya ejercido su derecho a huelga, aun teniendo
competencias y sin haber incurrido en conductas impropias en su centro de
trabajo.

2. Desarrollar campafias de concientizacion hacia los patronos de las
empresas bajo el ambito de accion del Distrito Judicial de Ayacucho, para que
traten de incurrir en los despidos arbitrarios, sobre las implicaciones legales
contraproducentes hacia este y el trabajador, y que las mesas de dialogo son
una herramienta en la prevencion de conflictos laborales que puedan
desencadenar en huelga.

3. A los representantes del poder legislativo para ser motivo analizar la
posibilidad de reforma a las leyes y decretos que protejan los intereses de los
trabajadores y ciudadanos peruanos que ejerzan su derecho al trabajo y de
exigir reivindicaciones dignas de su condicién de ser humano tipificado en la
Carta Magna y distintas leyes y decretos.

4. Se recomienda a los miembros del representantes del poder legislativo,
asi mismo, evaluar el anteproyecto de ley propuesta, indicada en el Anexo 4;
para ser debatida y aprobada como aporte al andamiaje legal en el que se
enmarca el sistema laboral peruano; en este anteproyecto se pretende proteger
al trabajador de despidos arbitrarios generados por el simple hecho de ejercer
debidamente, dentro del marco legal su derecho a exigir mejoras es su
condiciones de calidad de vida y ambiente laboral; lo que conlleve a consolidar

el aparato productivo del pais y permita el desarrollo econémico de la nacion.
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Anexo: 1 Matriz de Consistencia

TITULO: DERECHO A LA HUELGA Y DESPIDO ARBITRARIO EN EL DISTRITO JUDICIAL DE AYACUCHO EN EL ANO 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General: General General Variable 1: Tipo de investigacion:
,Como el derecho a la | Analizar la relacion que | Los despidos arbitrarios de los | Derecho a la huelga. No experimental

huelga se relaciona con el
despido injustificado los
trabajadores en el Distrito
Judicial de Ayacucho en el
afno 20187
Especificos:

¢, De qué forma el derecho
a la huelga se correlaciona
con la capacidad del
trabajador en el Distrito
Judicial de Ayacucho en el
ano 20187

JEn qué medida el
derecho a la huelga se
relaciona con la conducta
del trabajador en el Distrito
Judicial de Ayacucho en el
ano 20187

JEn qué medida el
derecho a la huelga se
relaciona con el perjuicio
econdmico del trabajador en
el Distrito Judicial de
Ayacucho en el afio 20187

existe entre el derecho a la
huelga y el despido
arbitrario de los
trabajadores en el Distrito
Judicial de Ayacucho en el
afno 2018.
Especificos

Determinar de qué
manera el derecho a la
huelga se relaciona con la
capacidad del trabajador en
el Distrito Judicial de
Ayacucho en el afio 2018.

Determinar en qué
medida el derecho a la
huelga se relaciona con la
conducta del trabajador en
el Distrito Judicial de
Ayacucho en el afio 2018.

Determinar en qué
medida el derecho a la
huelga se relaciona con el
perjuicio econdémico del
trabajador en el Distrito
Judicial de Ayacucho en el
ano 2018.

trabajadores  ocurridos en
Distrito Judicial de Ayacucho
en el afo 2018 son
independientes del ejercicio
del derecho a Huelga realizado
por los mismos.
Especificas

Los despidos arbitrarios de
los trabajadores ocurridos en
el Distrito Judicial de Ayacucho
en el afio 2018 son
independientes de la
capacidad del trabajador que
ejercio el derecho a huelga.

Los despidos arbitrarios de
los trabajadores ocurridos en
el Distrito Judicial de Ayacucho
en el afio 2018 son
independientes de la conducta
del trabajador que ejercid el
derecho a huelga

Los despidos arbitrarios de
los trabajadores ocurridos en
el Distrito Judicial de Ayacucho
en el afo 2018 son
independientes del perjuicio
economico del trabajador que
ejercio el derecho a huelga.

DIMENSIONES:
v' Suspension colectiva

v" Abandono del centro
de trabajo

Variable 2:

Despido arbitrario
DIMENSIONES:
Capacidad del trabajador
Conducta del trabajador
Perjuicio econdmico

Nivel de investigacion:
Relacional

Método de investigacion:
Cuantitativo

Disefio de investigacion:
Descriptivo correlacional
Ox

M

Oy
Poblacion
60 profesionales
Derecho.
Muestra:
40 profesionales
Derecho.
Técnicas e instrumentos
Encuesta
Cuestionario
Analisis e interpretacion de
datos
Tablas
Gréficos
Estadigrafos de correlacion

del

del
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Anexo: 2 Cuestionario

PARA RECOLECCION DE DATOS PARA LA INVESTIGACION TITULADA

DERECHO A LA HUELGA Y DESPIDO ARBITRARIO EN
EL DISTRITO JUDICIAL DE AYACUCHO EN EL ANO
2018

PRESENTADO POR:

Br. Gilberth Munoz Gémez

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE ABOGADO

LIMA, PERU

2019
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CUESTIONARIO

Indicaciones: por favor marque con una “x” la casilla que considere usted sea la

alternativa correcta, asociada a la pregunta en consideracién

ITEM
1. ¢Llevo procesos en el ano 2018 donde fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a
huelga, en el que se alegara incapacidad del trabajador?
2. ¢Llevd procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el
derecho a huelga, en el que se alegara incapacidad del trabajador?
3. ¢Llevd procesos en el afio 2018 donde no fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a
huelga, en el que se alegara incapacidad del trabajador?
4. 4lLlevo procesos en el afio 2018 donde fue no comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el
derecho a huelga, en el que se alegara incapacidad del trabajador?
5. ¢Llevd procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a
huelga, en el que se alegara conducta indebida por parte del
trabajador?
6. ¢Llevd procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el
derecho a huelga, en el que se alegara conducta indebida por parte
del trabajador?
7. ¢Llevé procesos en el ano 2018 donde no fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a
huelga, en el que se alegara conducta indebida por parte del
trabajador?
8. ¢Llevd procesos en el ano 2018 donde fue no comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el
derecho a huelga, en el que se alegara conducta indebida por parte
del trabajador?
9. ¢Llevd procesos en el afio 2018 donde fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercido previamente el derecho a
huelga, en el que se demostrara perjurio trabajador hacia el
trabajador?
10. ¢Llevé procesos en el ano 2018 donde fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el
derecho a huelga, en el que se demostrara perjurio trabajador hacia
el trabajador?
11. ;Llevé procesos en el afo 2018 donde no fue comprobado el
despido arbitrario y el trabajador ejercié previamente el derecho a
huelga, en el que se demostrara perjurio trabajador hacia el
trabajador?
12. ;Llevé procesos en el afo 2018 donde fue no comprobado el
despido arbitrario y el trabajador no habia ejercido previamente el
derecho a huelga, en el que demostrara perjurio trabajador hacia el
trabajador?

Sl

NO
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PARA INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA LA
INVESTIGACION TITULADA
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

El siguiente es un cuestionario de evaluacion para determinar el grado de
pertinencia, calidad de redaccién y adecuacion a la informacion que se requiere
para el trabajo de investigacion. Por favor sirvase de evaluar con equis (X)

segun sea el caso cada uno de los items listados a continuacién:
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Anexo: 4 Anteproyecto de Ley Propuesta

LEY N° XXXX

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

POR CUANTO:

Que, mediante el Anteproyecto de Ley N° XXXXX, se modifica el Texto
Unico Ordenado Del D. Leg. N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral - Decreto Supremo N° 003-97-Tr 27/03/1997, debiendo modificar el
articulo 12° de dicho texto, referido a las causas de suspension del contrato de

trabajo.

I.  Objeto de Anteproyecto

El Bachiller en Derecho GILBERTH MUNOZ GOMEZ de la Facultad de
Derecho y Ciencia Politica de la Universidad Alas Peruanas, en cumplimiento al
ejercicio de sus facultades ciudadanas, que le confiere el Articulo 31° de la
Constitucion Politica del Peru y el Articulo 75° del Reglamento del Congreso de
la Republica, propone el siguiente anteproyecto, con el fin de presentar un
mecanismo juridico frente a los despidos arbitrarios ocurrido por ejercer el

derecho a la huelga.

CONSIDERANDOQO: El articulo 28° de la Constitucidon Politica del Peru sefiala
que el Estado reconoce los derechos de sindicacion, negociacion colectiva y

huelga.

Cautela su ejercicio democratico: garantiza la libertad sindical, fomenta la

negociacion colectiva y promueve formas de solucion pacifica de los conflictos
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laborales. La convencion colectiva tiene fuerza vinculante en el ambito de lo
concertado y regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonia con el

interés social.

La huelga es la suspensién colectiva del trabajo acordada mayoritariamente
y realizada en forma voluntaria y pacifica por los trabajadores, con abandono
del centro de trabajo. Debe tener por objeto la defensa de los derechos e
intereses socioecondmicos o profesionales de los trabajadores en ellos

comprendidos.

De acuerdo a la Sentencia Nro. 0008-2005-AL, 12/08/2005,P, F.J., 40,
emitida por el Tribunal Constitucional sefiala que el derecho de huelga consiste
en la suspension colectiva de la actividad laboral, la que debe ser previamente
acordada por la mayoria de los trabajadores. Por huelga debe entenderse al
abandono temporal con suspensién colectiva de las actividades laborales, la
cual, dentro de determinadas condiciones, se encuentra amparada por la Ley.
La huelga es una manifestacion de fuerza, respaldada por el derecho, tendente

a defender los legitimos intereses de los trabajadores

EXPOSICION DE MOTIVOS: La Ley de Productividad y competitividad
laboral son normas que se deben de cumplir y las cuales protegen al trabajador
en su relacion de trabajo subordinado, pero que al mismo tiempo le permiten en
cuanto miembro de un grupo, tener cierta influencia sobre la determinacién de

sus condiciones de vida en la empresa.

La ley regula las relaciones entre empresarios y trabajadores dentro de la
empresa. Se constituyd como un conjunto de medidas de proteccion en

beneficio de los mas débiles, para extenderse al conjunto de los trabajadores.

En toda prestacién personal de servicios remunerados y subordinados, se
presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado; sin
embargo, esta realidad se ve alterada con la flexibilizacion de ambito laboral
surgido desde tiempos remotos, las instituciones tuvieron que ceder ante la
politica de generacion de puestos de empleos a través de la facilidad e

incentivo de las contrataciones a tiempo determinado o contratos modales que
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tuvo lugar al surgimiento de nuevas modalidades de contratos. El contrato
individual de trabajo puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado o
sujeto a modalidad tiempo determinado.

El inciso H del articulo 12° del Texto Unico Ordenado del D. Leg. N° 728, Ley
De Productividad y Competitividad Laboral - Decreto Supremo N° 003-97-Tr,
que por ejercer el derecho a la huelga que esta reconocido por nuestra carta
magna, puede ser suspendido de su centro de laboral y de igual forma
suspenden su remuneracioén, vulnerando derechos laborales fundamentales del

trabajador.

ANALISIS COSTO - BENEFICIO:

a. Los beneficiarios de la norma en corto, mediano y largo plazo:

Se identifican a los trabajadores como los beneficiarios del presente
proyecto de Ley, la cual, a corto plazo, se encontrarian al inicio problemas con
las estrategias o actividades realizadas por el Estado; empero estos problemas
seran resueltos a mediano plazo, por lo tanto, a largo plazo esté proyecto de
Ley traera beneficios para los trabajadores a quienes se vulneraron sus

derechos laborales.
Asimismo, la presente Ley no irroga gastos al Estado.

EFECTOS DE LA VIGENCIA DE LA NORMA EN NUESTRA
LEGISLACION NACIONAL:

La propuesta legislativa legal que se propone, es modificar el articulo 12° del
Texto Unico Ordenado Del D. Leg. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral - Decreto Supremo N° 003-97-Tr 27/03/1997, referido a

las causas de suspension del contrato de trabajo.

La modificacién de dicho articulo seria en cuanto al inciso H, que senala que
una de las causales de suspension del contrato de trabajo seria ejercer el

Derecho a la huelga, agregandose al inciso sefialado un parrafo.
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De aprobarse el presente anteproyecto de Ley se incorporara a la legislacion
nacional para dar cumplimiento a nivel nacional, asi avanzar con los resultados

de mejorar la justicia peruana.

FORMULA LEGAL:

Texto Unico Ordenado Del D. Leq. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral - Decreto Supremo N° 003-97-Tr 27/03/1997

Articulo 12.- Son causas de suspensién del contrato de trabajo:
a) La invalidez temporal,

b) La enfermedad y el accidente comprobados;

¢) La maternidad durante el descanso pre y postnatal;

d) El descanso vacacional,

e) La licencia para desempefar cargo civico y para cumplir con el Servicio
Militar Obligatorio;

f) El permiso y la licencia para el desempefio de cargos sindicales;
g) La sancién disciplinaria;

h) El ejercicio del derecho de huelga; en caso se determine en un proceso
judicial que la huelga fue originada por el incumplimiento del empleador
de disposiciones legales o convencionales, éste debera abonar a los
trabajadores las remuneraciones y demas derechos que les hubiera
correspondido percibir durante el periodo en que se desarrollé la huelga.

i) La detencidén del trabajador, salvo el caso de condena privativa de la
libertad;
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