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FECHA : 08 de febrero de 2021

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con relacion a la referencia, a fin de hacer de vuestro conocimiento
el presente informe, la evaluacion de los aspectos de forma y fondo:

1. DE LOS ASPECTOS DE FORMA

Se ha considerado la Resolucion Vicerrectoral N° 2342-2013-VIPG-UAP, que regula la estructura del

proyecto de Tesis, la estructura de la Tesis, y que hace referencia a las normas del APA.

2. DE LOS ASPECTOS DE FONDO
TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
Con relacion al titulo: “LA ESTABILIDAD LABORAL DEL TRABAJADOR DE CONFIANZA FRENTE
AL DESPIDO ARBITRARIO EN EL SECTOR PRIVADO DEL PERU, LIMA 2018”,Si esta bien planteado
el titulo, ya que cumple con los requisitos establecidos, para un trabajo de investigacién a nivel de
pregrado de la Facultad de Derecho y Ciencias Politicas de la Universidad Alas Peruanas.
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Con referencia a este punto, metodolégicamente se consideramos trascendental, ya que de este se deriva
todo el desarrollo del trabajo de investigacién, en consecuencia, describimos los puntos mas resaltantes:
— Descripcién de la realidad problematica
En cuanto se refiere a este aspecto, la bachiller NOELIA MICHELLE ZUNIGA FIGUEROA plantea de
forma correcta el problema, y como se desarrolla en la sociedad en el marco juridico del contexto

actual, cuenta con los requisitos y naturaleza de un estudio coherente.
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— Delimitacién de la Investigacion

Delimitacion de la investigacion, se hizo de acuerdo a los pardmetros de la Universidad Alas Peruanas,
tomando en cuenta la delimitacién espacial, temporal, social y conceptual.

Problemas de la Investigacion

Respecto a este punto fundamental, la bachiller NOELIA MICHELLE ZUNIGA FIGUEROA, ha
desarrollado tanto el problema general como los problemas especificos, de acuerdo a una adecuada
operacionalizacion de las categorias, observandose una correcta relacidn logica entre el problema
general y el titulo de la investigacién.

Objetivos de la Investigacion

Se observa un planteamiento adecuado de los mismos, tanto del objetivo general, como de los
especificos, ademas fueron redactados con verbo infinitivo, tal como advierte la teoria.

Supuestos y Categorias. En las categorias, es una caracteristica o fenémeno definida por el autor en
un tema de investigacion.

En las Subcategorias son caracteristicas o fenémeno que se relaciona con las categorias

En cuanto a la metodologia se explica los pasos de una verdadera investigacion y los enfoques
respectivos.

En cuanto a la metodologia se explica los pasos de una verdadera investigacion y los enfoques

respectivos.

Justificacion e importancia de la investigacion
Se sefiala la importancia y por qué se desarrolla esta investigacion, considera su justificacion de

acuerdo a los criterios establecidos por la teoria de la investigacion cientifica

EL CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Si se consignan los antecedentes de la investigacion respectivos, es internacionales y nacionales.
Bases Legales

Empezando por la Constitucién Politica y demas normas legales que tienen relacion con el problema
planteado.

Bases tedricas

Se desarrolla teoria cientifica con el problema planteado, con sus respectivos comentarios por autor.
Definicion de Términos Basicos

Consignan los respectivos términos cientificos basicos.

DEL CAPITULO lll: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Anélisis de Tablas y Gréficos

Las tablas y graficos estan correctamente interpretadas.



—  Discusiéon de Resultados.
La discusion esta bien encaminada al hacer un resumen general y contrastar con los antecedentes y
con las teorias planteadas.
—  Conclusiones
Si estan bien planteadas y guardan relacion directa con los objetivos de la investigacion.
—  Recomendaciones
Dichas recomendaciones estan bien planteadas con las necesidades que la investigacion plantea.
—  Fuentes de informacion

Existe una correcta aplicacion de las técnicas APA.

ANEXOS

Matriz de Consistencia

En cuanto se refiere a la matriz de consistencia, se consigna.
Instrumentos

Se consignan los instrumentos respectivos, con la respectiva validacién por expertos.

LENGUAJE UTILIZADO EN EL TRABAJO

Se ha identificado las normas legales aplicables al tema de investigacion, sustento legal para resolver las
preguntas planteadas en el problema y respondidas en la discusion, arribando sus propias conclusiones y
recomendaciones. Se ha empleado Fuente Bibliografica, tanto de legislacion nacional como derecho

comparado, existiendo coherencia en la redaccion del tema de investigacion.
CONCLUSION

Por lo expuesto, habiéndose cumplido con las sesiones de asesoramiento correspondiente al Aspecto
Tematico de la tesis titulada: “LA ESTABILIDAD LABORAL DEL TRABAJADOR DE CONFIANZA
FRENTE AL DESPIDO ARBITRARIO EN EL SECTOR PRIVADO DEL PERU, LIMA 2018”considero que
la Bachiller NOELIA MICHELLE ZUNIGA FIGUEROA, ha realizado el trabajo de investigacién modalidad
de Tesis, conforme a las exigencias establecidas por la Facultad de Derecho y Ciencias Politicas de la
Universidad Alas Peruanas, para su preparacion y elaboracién; el mismo que esta concluido y listo para ser
sustentado.

Atentamente,

Dra hf’v‘,n.c lar Hermoza Calero
f J

ASesbra Metodologico
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Resumen

El presente tesis titulada “La estabilidad laboral del trabajador de
confianza frente al despido arbitrario en el sector privado, Lima - 2018”,
busca determinar de qué manera se estaria vulnerando el derecho
fundamental de la estabilidad laboral del trabajador con cargo de

confianza ante un despido arbitrario.

Asimismo, la presente tesis tiene tipo de investigacion basica al buscar el
progreso cientifico, acrecentar los conocimientos tedricos. EI método
utilizado es el inductivo, el disefio de la investigacion es la teoria
fundamentada dado que el investigador produce una explicacién general
o teoria respecto a un fenbmeno, proceso, accidén o intersecciones que
se aplican a un contexto concreto y desde la perspectiva de diversos
participantes. La poblacion de investigacion son de 100 especialistas en
materia laboral comprendiendo gerentes, subgerentes, jefes, abogados
especializados en lo laboral, siendo la muestra sera de 7 personas
especialistas en materia laboral. Como técnica se utilizara la entrevista y

con instrumento la guia de entrevista.

Los resultados a los cuales se arribada la presente tesis es que se estaria
vulnerando el derecho fundamental de la estabilidad laboral del trabajador
con cargo de confianza, de igual manera la estabilidad laboral de los
trabajadores es de manera desigual ante los demas trabajadores
(ordinarios), pese a que la constitucion no lo expresa de esa manera,
asimismo que la figura del trabajador de confianza y el tratamiento sobre
su libre designacion y remocién es por parte del empleador, tomando el
retiro de confianza como una causa justa de despido y no menos
importante que los criterios del TC y de la Corte Suprema, estudian de
manera diferente al trabajador de confianza puro y trabajador de

confianza de carrera.

Palabras claves: Retiro de confianza, la estabilidad laboral propia, la
estabilidad laboral impropia, el despido arbitrario, criterios

jurisprudenciales, plenos jurisdiccionales.
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Abstract
The present thesis entitled "The labor stability of the worker of confidence against
arbitrary dismissal in the private sector, Lima - 2018", seeks to determine how it
would be violating the fundamental right of labor stability of the worker with a

position of confidence before a dismissal arbitrary.

Likewise, this thesis has a basic research type when looking for scientific
progress, to increase theoretical knowledge. The method used is the inductive,
the design of the research is the theory based on the researcher produces a
general explanation or theory about a phenomenon, process, action or
intersections that apply to a specific context and from the perspective of various
participants. The research population consists of 100 specialists in labor matters,
including managers, assistant managers, labor lawyers, and the sample will
consist of 7 people specialized in labor matters. As a technique, the interview and

the interview guide will be used.

The results to which this thesis is submitted is that it would be violating the
fundamental right of job security for the worker with a position of trust, in the same
way the labor stability of the workers is unequal to other (ordinary) workers,
Although the constitution does not express it in that way, also that the figure of
the worker of trust and the treatment on their free designation and removal is on
the part of the employer, taking the retirement of trust as a just cause for dismissal
and not less important that the criteria of the TC and the Supreme Court, study in
a different way to the pure trust worker and career confidence worker.

Key words: Withdrawal of trust, own job stability, improper labor stability, arbitrary

dismissal, jurisprudential criteria, and jurisdictional plenary sessions.
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Introduccioén

Los trabajadores de confianza son los trabajadores que se encuentran
laborando en constante contacto con el personal de direccién, asimismo tienen
oportunidad de obtener los secretos profesionales de la empresa, secretos
comerciales y por ultimo secretos profesioales de manera general e informacion
reservada y estos a su vez presentan informes que colaboran con el brote de

decisiones de la empresa.

Asimismo, el trabajador que ostenta el cargo confianza para la legislacion es
diferente al trabajador de direccién, aunque existan muchas posibilidades de
similitudes, en ese sentido los trabajadores de confianza que sirven de
asistentes o de soporte teniendo acceso a informacion confidencial de la
empresa, asimismo a informacion reservada, teniendo como base los cargos de:
ayudante de la gerencia, la secretaria de la gerencia, contador, jefes de areas,

etc., también los mismos trabajadores de direccion tienen cargo de confianza.

Es asi, que en el presente trabajo tocaremos mas a fondo todo sobre el
trabajador con cargo de confianza que labora en un sector privado, para poder
definir la proteccidon que tienen estos mismos frente al despido arbitrario que
ahora en estos tiempos esta ocurriendo con mayor frecuencia, al poder analizar

la estabilidad laboral que estos trabajadores tienen ante un despido.

El trabajador de confianza, se dard a notar cuando este en constante
desequilibrio la experiencia de la empresa, intereses fundamentales, debemos
sefialar que no es la persona 6sea el propio trabajador quien se califica
trabajador con cargo de confianza frente al empleador, mas bien son las propias
funciones las cuales son delegadas por el propio empleador, las cuales provocan
que el trabajador ordinario se convierta en uno de confianza, asimismo son las

funciones que le emanan por naturaleza.

La presente tesis, lo que busca es efectuar un analisis respecto a la condicion
laboral que se ejerce frente al trabajador con cargo de confianza dentro del
sector privado, ello con el fin de determinar el trato de manera diferenciada que

se realiza entre los trabajadores de confianza con los trabajadores ordinarios.



Por lo tanto, la presente tesis estara constando de tres (03) capitulos de los
cuales el capitulo | trata del planeamiento del problema, que a su vez contiene
la descripcion de la realidad problematica, la delimitacién de la investigacion,
teniendo esta Ultima en el ambito social, espacial, temporal y conceptual;
seguido de la formulacién del problema de investigacion, sus objetivos,
culminando con la justificacion de la investigacion y limitaciones de la
investigacion. Asimismo en el capitulo Il contiene el Marco Tedrico, el cual
incluye los antecedentes del estudio de investigacion, las bases legales y
teoricas, culminando con la definicion de términos basicos; seguido el capitulo
[l que refiere a la presentacion, andlisis e interpretacion de resultados, el analisis
de tablas y graficos, discusion de resultados, las conclusiones, las

recomendaciones, Yy las fuentes de informacion.

Finalmente se adjunta los anexos que constan dela matriz de consistencia, el

instrumento, la validacién de expertos y por ultimo el anteproyecto de ley.



CAPITULO [

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problematica

La actividad privada 0sea el sector privado, tiene un régimen laboral el cual
se encuentra establecido en el Decreto Legislativo 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral cuyo Texto Unico Ordenado fue
aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR, el cual en adelante sera
LPCL.

Es necesario tener en cuenta que el contrato de trabajo es el acuerdo de
manera voluntaria entre dos partes (trabajador y empleador) sabiendo que
el empleador puede ser una persona juridica o natural, oblighndose a poner
en disposicion de otra persona su propio trabajado, a cambio de una

remuneracion.

El contrato de trabajo genera un vinculo laboral, el cual regula y genera un
conjunto de derechos y obligaciones para ambas partes en este caso
(trabajador-empleador) asimismo las condiciones dentro de los cuales se

debe desarrollar dicha relaciéon laboral.

Respecto a la estabilidad en el trabajo Pérez (2004) afirma que: “mientras
que la estabilidad en el trabajo o los trabajos constituye la version mas
amplia y, a grandes rasgos, consiste en procurar al trabajador continuidad

en su estatuto profesional mas alla de los limites de una concretaempresa”
(pag. 22)
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En Perd tenemos que la regulacion protege al trabajador frente a un despido
de manera arbitraria o nulo, siendo este empleado que durante su jornada
laboral debe realizar 4 horas diarias 0 mas sin sobrepasar sus 48 horas
semanales, para la existencia de un despido debidamente sustentado y
justificado es indispensable la existencia de la causa justa que se encuentra
contemplada en nuestro ordenamiento juridico y asimismo debe estar

debidamente comprobada.

“Ante la indemnizacion por despido arbitrario el Perti no es ajeno a
situaciones referidas a estos cobros indebidos de indemnizaciones por
despidos arbitrarios en casos de empleados de confianza” (Salcedo,
2010)

Con base a los contratos y a los derechos es donde surge gran parte de los
conflictos laborales entre el trabajador y el empleador, siendo por la
vulneracion de algunos derechos fundamentales como el derecho a la
dignidad, no discriminacién, a la igualdad ante la ley, derecho a la defensa,
derecho a la integridad fisica, psicoldgica e inclusive el derecho a la

estabilidad laboral.

Asimismo, la designacibn de confianza debe estar expresamente
establecida de manera formal en un escrito, pero en la practica en algunos
lugares no se realiza la formalizacién para nombrar a los trabajadores de
confianza de manera formal, para poder regular esta practica cotidiana en
los sectores privados, pues al ser que las funciones del trabajador se

visualizan mas de un trabajador de confianza.

En dichos sectores, no siempre nombrarte personal de confianza o
trabajador como se llama, es una buena noticia, ya que no siempre implica
aumento de sueldo, muchas veces ya no pago de horas extras y no control

de las horas que trabajas, por lo que si bien es cierto.
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“El trabajador de confianza al no gozar de una estabilidad laboral absoluta
estd propenso a ser cesado de sus funciones si asi lo requiere su
empleador. La contratacion de un trabajador de confianza no se basa en
un aspecto objetivo sino en un aspecto subjetivo que ha otorgado la

legislacién peruana al sistema laboral” (De Las Casas, 2012) .

Las normas que tenemos en nuestro ordenamiento juridico sefiala que dicho
trabajador con calificacion de confianza debe tener el periodo de prueba
superior a los 6 meses a diferencia de un trabajador ordinario que realiza
solo 3 meses de prueba dentro del centro de trabajo, agregando el propio
trabajador con este cargo de confianza no puede sindicalizarse a un
sindicato salvo que algun sindicato dentro de su estatuto lo permita, tampoco
tiene derecho a reposicion ante un despido incausado y ademas que si no
se encuentran fiscalizados estos mismos no tienen derecho a exigir el pago

de sus horas extras.

Las horas extraordinarias a su horario uniforme a ciencia cierta han sido
juicio de la excesiva evaluaciéon para el personal de confianza en algunas
empresas, pero lo mas significativo es que no existan sanciones o
descuentos por tardanzas hacia esta calidad de personal de confianza como

cuando el trabajador se encuentra laborando interna y externamente.

Cabe precisarse que de forma genérica, el Tribunal Constitucional y la Corte
Suprema de Justicia han reconocido estabilidad laboral relativa a todos los
trabajadores de confianza mas no estabilidad absoluta, es decir reposicion;
sin embargo el mismo 6érgano constitucional reconoce que en ciertos casos
la reposicion a un trabajador de confianza si debe ser reconocida, todo
depende del cargo y sus funciones.

Por lo que si la Constitucion Politica del Peru protege a los trabajadores (no
diferenciando que tipo de trabajador) del despido arbitrario, asimismo la ley,
tampoco sefiala que el retiro de confianza a un trabajador con este cargo de
confianza dentro del sector privado, al retirarse la confianza se estaria

generando un despido sustentado, al ser que en los articulos 22, 23, 24 y 25
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no realizan la aplicacion del retiro de confianza como un sustento para
despedir a un trabajador, lo que estariamos hablando de la inaplicacion y
vulneracion de los principios del Derecho como lo son el Derecho a la

Primacia de la Realidad, legalidad y tipicidad.

Por lo que de que proteccion legal se estaria hablando dentro del orden
Constitucional en el Peru, si de manera general se realiza un trato desigual
entre los trabajadores sean cargo de confianza, de direccion u ordinarios

dentro del Sector Privado, y dentro de nuestra legislacion.

En razén a ello, podemos decir que la indemnizacidon que genera nuestra
legislacion para los trabajadores que han sido despidos de manera arbitraria,
no estaria protegiendo a todos los trabajadores de manera general,
generando un trato desigualitario en todos los trabajadores, puesto que la
indemnizacion solo se da por despido arbitrario para los trabajadores
ordinarios y en algunos casos la jurisprudencia de la Corte Suprema y el
Tribunal Constitucional reconoce el derecho de indemnizacion solo para los
trabajadores de confianza que ingresaron inicialmente a un puesto de trabajo
dentro de la Institucion y posteriormente se les retiro la confianza, y cuando
no se les devuelve o regresa al puesto inicial son los Unicos en el plano de
trabajador de confianza que recibirian una indemnizacibn mas no al
trabajador de confianza puro, quien ingresa por eleccién del empleador para

representacion y dar la cara frente a los demas trabajadores.

También debemos sefialar que, podemos considerar que los trabajadores d
confianza puro luego del VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia
Laboral y Previsional, este trabajador no tiene ningun tipo de proteccion
contra el despido; es decir, es constitucionalmente valido cambiar el régimen
de estabilidad de este tipo de trabajadores mediante un Pleno?, aplicandole
una estabilidad absoluta por otra parte al trabajador de confianza de

direccion.
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1.2 Delimitacién de la investigacién

1.2.1 Delimitacién espacial
Esta investigacion se desarroll6 en la ciudad de Lima, dado que Lima es el
departamento del Pert donde las empresas Privadas contratan mayormente
a trabajadores de confianza o escogen un trabajador de su institucién para
delegarle la calificacién de trabajador con cargo de confianza.

1.2.2 Delimitacién social
Esta investigacion esta dirigida para el publico en general, especialistas en
la materia derecho laboral, a las personas interesadas por tema laboral en el

sector privado.

1.2.3 Delimitacion temporal
El presente trabajo se enfoca al sector de trabajadores del sector privado,
tanto como los ex trabajadores, trabajadores, cargos de confianza, etc., en

el periodo 2018 dentro de Lima.

1.2.4 Delimitacién conceptual
El trabajador de confianza, forma de relacion laboral en las cuales el Tribunal
Constitucional se ha pronunciado en diversas sentencias interpuestas
generalmente via proceso de amparo. El colegiado constitucional dentro de
su jurisprudencia establece, diversos enfoques conceptuales sobre el
trabajo de confianza y el trabajador de confianza, que delimitan el contenido

y el significado de esta forma de relacion laboral.

El trabajador de confianza no es un trabajador con caracter especial, mas
bien una relacién especial que se da entre el patron y el trabajador,
asimismo sefala que los trabajadores de confianza son trabajadores con
un mayor grado de responsabilidad en concordancia con la tarea que
estos desempefian y que de una u otra forma realizan el interés del patrén
(De Buen, 2000, pags. 14-15).
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Sobre la estabilidad laboral tenemos al gran laboralista Nava (2004) afirma:

“(...) consiste en la preferencia por la contratacion de duracion indefinida
sobre la temporal, la que se traduce al admitir la celebracién de contratos
de duracién determinada so6lo cuando la naturaleza de la labor que el

trabajador va a cumplir sea temporal (...)" (pag. 112).

1.3 Problema de investigacion

1.3.1 Problema principal
¢ El despido del trabajador de confianza por el retiro de confianza en el sector

privado vulnera su estabilidad laboral siendo valida una indemnizacion?

1.3.2 Problemas secundarios
¢ Le corresponde una indemnizacion al trabajador con cargo de confianza

por despido arbitrario en el sector privad?

¢ El trabajador de confianza se encuentra con estabilidad laboral relativa o

absoluta frente a la legislacion peruana?

¢ El Principio de legalidad y Tipificacion se aplica dentro del despido al

trabajador de confianza?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general
Determinar de qué manera se estaria vulnerando el derecho fundamental de
la estabilidad laboral del trabajador con cargo de confianza ante un despido

arbitrario.

1.4.2 Objetivos especificos
Determinar la afectacién a la estabilidad laboral de los trabajadores de

confianza en el Sector Privado.
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Identificar el contenido esencial de la figura de los trabajadores de confianza
y su tratamiento sobre su libre designacion y remocion por retiro de

confianza dentro del Sector Privado.

Analizar el criterio establecido por el Tribunal Constitucional respecto al

despido arbitrario con causal de retiro de confianza.

Hipodtesis y categorias de la investigacion

1.5.1 Supuesto general
Reconocer la estabilidad laboral del trabajador de confianza en el sector
privado a quien se le ha retirado la confianza, otorgandole la indemnizacion
ante dicho despido.

1.5.2 Supuestos Especificos
La indemnizacion por despido arbitrario ante el trabajador de confianza por
el sector privado, siendo la indemnizacion otorgada cuando el despido se ha
realizado por una causa inexistente en la normativa, la cual el retiro de
confianza dentro de las causales de despido no se encuentra regularmente

normada.

La estabilidad laboral del trabajador de confianza se torna como relativa
dentro del ambito de la actividad privada resulta ser desigual para dichos
trabajadores entre los trabajadores de cargo de confianza puro y cargo de

confianza de direccion.

El retiro de confianza se puede suponer como una falta grave para que el
empleador pueda proceder a realizar el despido a un trabajador de

confianza.
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1.5.3 Categorias (definiciéon conceptual y operacional)

1.5.3.1. Operacionalizacion de categorias

DEFINICION DE DEFINICION SuB
CATEGORIA ITEMS | ESCALA
CONCEPTO OPERACIONAL CATEGORIAS
El retiro de 1
El trabajador de confianza C .
; - onfianza
en contexto de Blancas B. EI trabaja(.nlor de confianza
C. (2013) cual afirma: “(...) tiene funciones que se —
integra  una  categorfa | desempefian en relacion La estabilidad 2
LA especial dentro de los | con el cargo de direccion y Laboral propia
ESTABILIDAD |servidores de la empresa, | €l propio empleador, estos
LABORAL DEL |en razon de las funciones | tienen mayor NOMINAL
TRABAJADOR |que cumple colaborando | responsabilidad en las
DE CONFIANZA |directamente  con el |tareas que realiza yde
empleador en la direccion, | ajguna  manera  hacen La estabilidad 3
organizacién Y | presente el intereses del | | aporal Impropia
administracion de  su empleador.
actividad econémica (...)”
Frente al despido arbitrario .
El retiro de
) | un trabajador de confianza 4
“(...)El despido arbitrario . -
) algunas veces no tiene confianza
0 sin causa, es aquel que o -
beneficios de estabilidad,
se produce porque el
DESPIDO lead despid | mientras en otras razones
empleador  despido  a , Despido Arbitrario 5
ARBITRARIO EN tampoco obtiene
trabajador sin haberse P NOMINAL
EL SECTOR indemnizacion cuando
expresado causa O no| ) o
PRIVADO ) existe un despido arbitrario,
poder demostrarse ésta ) st
sea sin causa justa o causa itari
dentro de juicio” : Criterios 6
(Vald 2015) gque no se encuentre ) )
alderrama, .
establecida en la norma ‘]urlsprUdenCIaleS
7

(Ley 728).
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1.6 Metodologia de lainvestigacion

1.6.1 Tipo ynivel de lainvestigacion

a) Tipo de investigacion
La presente investigacion es basica porque busca ampliar y profundizar el

caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad.

b) Nivel de investigacion
El nivel de investigacion de la presente tesis es descriptiva, al ser que
Gnicamente se proyecta medir o recoger informacibn de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refieren.

1.6.2 Método y disefio de lainvestigacion

a) Método de investigacion
El método de la investigacion es el deductivo, al ser que se pasa
conocimiento de casos particulares a un conocimiento mas general, el mismo

que reflejaria lo que pasa.

b) Disefio de investigacion

El disefio de la investigacién es la Teoria Fundamentada: “La teoria
fundamentada es un disefo y un producto (...) El investigador
produce una explicacion general o teoria respecto a un fenémeno,
proceso, accién o interacciones que se aplican a un contexto
concreto y desde la perspectiva de diversos participantes (...)”
(Hernandez, 2014)
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1.6.3 Poblacién y muestra de lainvestigacién
a) Poblacién
Es el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen

al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo (Carrasco, 2007, pag. 237).

La presente investigacion la poblacion esta ubicada en 100 trabajadores y
ex trabajadores de confianza del sector privado, quienes serviran como

materia de investigacion.

b) Muestra

Es una parte o fragmento representativo de la poblacion, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de
tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan
generalizarse a todos los elementos que conforman dicha poblacion
(Carrasco, 2007, pag. 237).

La presente investigacion se basa en la muestra que estara compuesta por
7 especialistas en materia de relaciones laborales y previsionales a su vez
por trabajadores y ex trabajadores del Sector privado que recogieron la
calificacion de trabajador de confianza, utlizando la técnica del

mapeamiento.

1.6.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a) Técnicas

Constituyen el conjunto de datos y pautas que guian las actividades que
realizan los investigadores en cada una de las etapas de la investigacion
cientifica. Las técnicas como herramientas procedimentales vy
estratégicas suponen un previo conocimiento en cuanto a su utilidad y
aplicacion, de tal manera que seleccionarlas y elegirlas resulte una tarea

facil para el investigador (Carrasco, 2007, pag. 274).

La técnica que se utiliz6 en la investigacion es la entrevista sobre “La
estabilidad laboral del trabajador de confianza frente al despido arbitrario en

el sector privado, Lima — 2018” es la entrevista.
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b) Instrumentos
La investigacion cientifica como proceso sistemético de indagacion y
busqueda de nuevos conocimientos acerca de los hechos y fenomenos de
la realidad, solo es posible mediante la aplicacion de instrumentos de
investigaciéon o medicion. Tales instrumentos hacen posible recopilar datos
que posteriormente serdn procesados para convertirse en conocimientos

verdaderos, con caracter riguroso y general.

Los instrumentos de investigacion cumplen roles muy importantes en la
recogida de datos, y se aplican segun la naturaleza y caracteristicas del
problema y la intencionalidad del objeto de investigacion (Carrasco, 2007,
pag. 334).

El instrumento que se utilizd en la presente investigacion es la guia de
entrevista sobre “La estabilidad laboral del trabajador de confianza frente al
despido arbitrario en el sector privado, Lima - 2018”. Que consta de 7
preguntas, que estaran divididas en razon a las subcategorias de la
investigaciéon que se basan, en el despido arbitrario, indemnizacion y la

estabilidad laboral.

1.6.5 Justificacion, Importancia y Limitaciones de la Investigacion

a) Justificacion

Con la investigacion, ¢ se lograra llenar algin hueco de conocimiento?, se
podran generalizar los resultados a principios mas amplios?, ¢la
informacion que se obtenga puede servir para comentar, desarrollar o
apoyar una teoria?, ¢se podrd conocer en mayor medida el
comportamiento de una o diversas variables o la relacion entre ellas?,
¢ ofrece la posibilidad de una exploracion, fructifera de algun fenomeno?,
¢qué se espera saber con los resultados que no se conociera antes?,
¢puede surgir ideas, recomendaciones o hipétesis a futuros estudios
(Hernandez, 2014) .
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La presente investigacion se sustenta tedricamente en el andlisis de las
consecuencias juridicas que se generarian a partir de la extincion del vinculo
laboral entre un trabajador con cargo de confianza y su empleador, cuando
por razones el empleador decide retirar el cargo de confianza a su trabajador
del Sector Privado sujeto a régimen de actividad privada, siendo ello asi,

retirandolo de su cargo.

Asimismo con la presente investigacion, se busca aplicar debidamente la
norma para no vulnerar ningun derecho constitucional ante los trabajadores
del sector privado, para poder advertir sobre las consecuencias que se
podrian originar a partir de los pagos de la indemnizacién por causa de un
despido arbitrario a dichos trabajadores del sector privado con cargo de

confianza.

La presente investigacion de justifica tomando en cuenta los siguientes

criterios:
Tedrica

En esta investigacion hay justificacion tedrica cuando el propdsito del estudio
es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente,
confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del

conocimiento existente (Bernal, 2006).
Metodoldgica

Se justifica metodol6gicamente en la guia de entrevista sobre “La estabilidad
laboral del trabajador de confianza frente al despido arbitrario en el sector
privado, Lima - 2018”. Que constara de 7 preguntas divididas preguntas
relacionadas a las subcategorias de la presente investigacion, basadas en

el despido arbitrario, indemnizacion y la estabilidad laboral.
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Social

“Es la que no tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues solo busca
ampliar y profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes
acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo constituyen las teorias
cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar sus contenidos.”
(Carrasco, 2007, pag. 43)

Se justifica socialmente, en el sentido que va dirigido a los trabajadores del
sector privado, a los especialistas en materia laboral, a los trabajadores y ex

trabajadores de dicho sector privado.
Practica

Razones por las que la investigacién propuesta ayudara a la solucion del
problema o la toma de decisiones. (Borda, 2016)

Esta investigacion solucionara el vacio legal que existe en nuestra legislacion
laboral, por lo que se propone tomar como referencia la aplicacion de otras
legislaciones laborales, donde se reconozca eficientemente una estabilidad
al trabajador de confianza y una indemnizacién por realizarse un despido de

manera arbitraria a su persona.

C) Importancia

La presente investigacion es importante, va a contribuir teéricamente al vacio
que existe en nuestra legislacion, respecto a la estabilidad del trabajador con
cargo de confianza y de igual modo a la indemnizacion que merecen estos
frente al despido de manera arbitraria, se demostrara que no deberia existir
una limitacién en la estabilidad laboral relativa que le coloca la sociedad a
dichos trabajadores, por lo que se recomienda tomar como referencia la
aplicacion de otras legislaciones laborales que se encuentran mas
especializadas y desarrolladas, asimismo el reconocimiento de la
indemnizacion cuando se ejecute un despido de manera arbitraria por la
causa de retiro de confianza que no se encuentra tipificada dentro del texto
anico ordenado de la ley N° 728 Ley de Productividad y Competitividad
laboral aprobada por el Decreto Supremo N° 003-97-TR.
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d) Limitaciones
Los obstaculos que se presentaron en la presente investigacion fueron
bibliograficos, el otro obstaculo es econdmico, puesto que para una mayor
investigacion se necesita conocer otras realidades econdémicas Yy juridicas,
ya gque en otros paises ya tienen una normatividad mucho més especializada
para estos casos. Sin embargo, estas limitaciones fueron vencidas con el
transcurrir de la investigacion y el apoyo de las personas que quisieron que

esta investigacion progrese.
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CAPITULO II;

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

A) (Escalante, 2014) en su tesis titulada “La vulneracion al derecho
fundamental de estabilidad laboral de los empleados con cargo
de confianza en la alcaldia de san salvador” para optar el grado de
Licenciado en Ciencias Juridicas por la Universidad de el Salvador,
obteniendo las siguientes conclusiones:

a. Con la modificacion al articulo, se provocé inestabilidad laboral
y el despido de personal por causar “desconfianza” hacia el
concejo municipal; Es asi, que todas las jefaturas y gerencias
entran a un estatuto de confianza, y que sera el concejo
municipal, el que decida su prérroga de contrato y un aumento,
lo cual es discrecional (Escalante, 2014).

b. Desde la Constitucion de 1983 se ha establecido el mandato
Con0.stitucional consistente en determinar que el estado tiene
obligacion de crear las instituciones que se encarguen de la

proteccion de los Derechos Laborales lo cual no ha sido
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c. cumplido ya que las instituciones preexistentes, tales como:
Procuraduria de los Derechos Humanos, Ministerio de Trabajo,
etc. Tienen grandes limitaciones que les impiden cumplir con su
finalidad (Escalante, 2014).

d. Laestabilidad laboral implica el derecho de conservar un trabajo
0 empleo y que dicha estabilidad es inevitablemente relativa,
pues el empleado no tiene derecho a una completa
inamovilidad, quedandole unicamente el pleno derecho de
conservar su cargo sin limitacion de tiempo, siempre que
concurran factores como los siguientes: que subsista el puesto
de trabajo, que el empleado no pierda su capacidad fisica o
mental para desempefiar el 102 cargo, que el cargo lo
desemperfie con eficiencia, que no se cometa falta grave que la
ley considere como causal de despido, que subsista la

institucién para la cual se presta el servicio (Escalante, 2014).

B) (Castillo A. , 2002) en su tesis titulada: “Hacia una nueva
Interpretacion del Despido sin justa causa”; para obtener el grado
académico de doctor por la Pontifica Universidad Javeriana, arriba a

las siguientes conclusiones:

a) El despido sin causa justa deber verse, no como la vulneracién
de los derechos de los trabajadores, en especial de su derecho
al trabajo, o de su derecho a la estabilidad laboral, la figura debe
entenderse como una facultad que posee el empleador, de la
cual deber hace uso dentro de una razonable e informada
discrecionalidad, para evitar incurrir en abusos, o enviolaciones
de los derechos de sus trabajadores, en especial de su dignidad
y honra (Castillo A. , 2002).

b) Asi mismo, si la consagracion del despido sin causa justa no es
otra que el desarrollo de la estabilidad relativa o imperfecta de
nuestro ordenamiento, y este tipo de legislaciones, no garantizan
del todo la permanecia en el empleo, deben los trabajadores,

propender por una relacion laboral en la cual puedan
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desarrollarse tanto profesional, como personalmente, de manera
leal, honesta, armoniosa y productiva, de tal modo que sea la
empresa entendida como fuente de empleo, y el desarrollo de la
misma, la mejor garantia de estabilidad para todos (Castillo A. ,
2002).

c) El despido sin causa justa no produce un dafio en si mismo
considerado, es un error hablar de indemnizacion, por despido
sin causa justa, en la medida en que lo que hay en la legislacién
laboral es un recompensa por los servicios prestados, para los
trabajadores sin causa justa, y una formula de desestimulo para

los empleadores en la utilizacion de la figura” (Castillo A. , 2002).

C) (Serrano, 2013) en su articulo publicado en la revista Microjuris —

Inteligencia Juridica, llega a las conclusiones siguientes:

a) “Con la lectura del desarrollo realizado hasta aqui, surgen
algunas conclusiones, las que pueden sintetizarse
fundamentalmente en tres. La primera, que la estabilidad del
trabajador, entendida basicamente como su derecho a no ser
despedido si ho es con justa causa y solicitar su reincorporacion
en caso contrario, es un DDHH fundamental, reconocido y
vigente, que tienen naturaleza latinoamericana, y por ello nace
junto al Constitucionalismo Social, originario de este continente,
y se proyecta en sus constituciones pasadas y recientes, como
en sus TIDH. La segunda, que la democracia es una forma de
organizacion de las relaciones politicas, sociales yeconomicas,
gue necesariamente debe superar la mera formalidad para
concretarse en la realidad, por lo cual, debe extenderse su
vigencia mas alla de lo eminentemente politico, como es el
periddico ejercicio del voto para la eleccion de candidatos con el
objetivo de cubrir cargos representativos en los poderes del
Estado, a lo social, que hace a las decisiones que se adoptan

en todas las relaciones, en las comunidades sociales, aspecto
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b)

intimamente vinculado con lo econémico y lo cultural en cuanto
ambitos fundamentales de las relaciones sociales, siendo la
empresa una herramienta de la economia que debe estar al
servicio del bien comdn y el desarrollo humano, lo que se
conseguira en la medida en que la misma resulte democratizada
formal y materialmente. La tercera, que la observancia estricta
y respetuosa de la estabilidad del trabajador es un requisito
indispensable para la construccion y consolidacion de
sociedades mas justas y democréticas, donde las premisas
fundamentales sean la igualdad y la libertad, desplazando la
arbitrariedad, trasladando al ambito del poder econédmico una
forma de relacion que busca el bien comun mediante el
consenso, elaborando las opciones y tomando las decisiones en
base a ciertas reglas no arbitrarias, con la premisa béasica de la
eleccion por mayorias; al tiempo que, si la mayor parte de la
poblacion tiene asegurado por medio de la estabilidad su
trabajo, que es un derecho que junto a la vivienda hace a la
construccion de la democracia material en las sociedades
actuales, la democracia en el Estado se fortalece y profundiza
(Serrano, 2013).

Dejar en total libertad de accién al poder econémico o, lo que es
todavia peor, seguir sus ordenes, nunca ha sido positivo para
los pueblos ni para la democracia, ni ha llevado a crear trabajo
suficiente, ni a que el existente sea decente. La arbitrariedad,
contraria a la democracia e impulsada fundamentalmente porel
poder econdmico es contraria al reconocimiento de los derechos
del trabajador, a su avance y consolidacion. Los DDHH, que
fomentan la democracia y cuentan con el impulso de la mayor
parte de la comunidad internacional, tienen entre sus objetivos
fundamentales el respeto de los derechos sociales, de los que
forman parte los derechos de los trabajadores, entre los cuales
ocupa un lugar central su «derecho al trabajo» con estabilidad.
Las consecuencias de la arbitrariedad y los DDHH, sobre la

sociedad y el desarrollo humano, son visiblemente diferentes y
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contrapuestos, por lo que debe elegirse qué se va a privilegiar
(Serrano, 2013).

c) La estabilidad del trabajador es indispensable en la construccion
de relaciones laborales democréticas, en las que toda persona
involucrada pueda disfrutar de condiciones de libertad, igualdad
y fraternidad, respetandose en la empresa los principios de la
sociedad en la que se inserta y a los que todo &mbito social debe
someterse. Sin estabilidad de los trabajadores es imposible
alcanzar una democracia plena, dentro y fuera de las
comunidades de trabajo. La estabilidad del trabajador es de una
importancia innegable para la democracia, sobre la que produce
dos consecuencias fundamentales que resultan positivas; es
una forma de ampliar los ambitos sociales y las materias
democratizados; funciona como un limite y un contralor al poder
econdmico, principal obstaculo en la actualidad a la ordenacién
de Estados Sociales y Democraticos de Derecho que respeten
los DDHH. Se trata de una herramienta democréatica que
fortalece el poder politico, que reside en la expresion de la
voluntad de los pueblos de Latinoamérica, y contribuye a la
construccion de democracias materiales que buscan como
objetivo ultimo la justicia social, con el desarrollo humano de

todos y todas” (Serrano, 2013).

2.1.2 Antecedentes Nacionales

A) (Valencia, 2014) en su tesis titulada “Analisis De La Estabilidad
Laboral De Los Trabajadores De Confianza Segun El Tribunal
Constitucional para optar el grado de Magister en Derecho de la
Empresa con Mencion en Gestion Empresarial, por la Pontifica

Universidad Catdlica del Peru”, obteniendo la siguiente conclusion:
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b)

“La estabilidad laboral es un derecho por el cual se busca la
conservacion del contrato de trabajo ante las vicisitudes que se
presentan en la relacion laboral siendo una manifestacion del
principio de continuidad, el cual junto con el derecho al trabajo
en sus dos manifestaciones, la de acceder a un puesto de
trabajo y la de conservar este empleo, son los fundamentos
juridicos de la estabilidad laboral, y es principalmente en esta
segunda manifestacion que se cimienta la estabilidad laboral, ya
gue el trabajador no puede ser despedido sino por causa justa
(Valencia, 2014, pag. 69).

El tipo de estabilidad que se encuentra regulado en el Pera es el
de la estabilidad laboral relativa impropia, en este sistema la
proteccion contra el despido arbitrario del trabajador es la
indemnizacién, Teniendo su excepcion en el despido nulo
(estabilidad laboral absoluta). Sin embargo los recientes
pronunciamientos del Tribunal Constitucional han ampliado los
supuestos de reposicion, y por ende los casos de estabilidad
laboral absoluta (Valencia, 2014, pag. 69).

De acuerdo a la legislacion laboral peruana dentro de los
Derechos de los Trabajadores de Confianza se debe mencionar
gue con la entrada en vigencia del D.S. N° 004-2006-TR no
podran existir Trabajadores de Confianza a quienes no se le
controle el tiempo de trabajo, por lo que el empleador debera
abonarles las horas extras que realicen. Y la indemnizacion
vacacional por el no goce oportuno del descanso vacacional no
alcanza a los gerentes o representantes de la empresa que
hayan decidido no hacer uso del descanso vacacional, es decir
aquellos que posean la capacidad de decidir la oportunidad de
su descanso. Asimismo, el periodo de prueba para Trabajadores
de Confianza puede ser ampliado por el empleador hasta por un
periodo de seis (6) meses, debiendo constar por escrito en el
contrato de trabajo celebrado. También el trabajador de
confianza despedido por “el retiro de la confianza”, sélo tiene

derecho al pago de la indemnizacién por despido arbitrario
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regulada por el articulo 38° de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, pues el retiro de la confianza no es
considerada una causa justa de despido por nuestro

ordenamiento laboral” (Valencia, 2014, pag. 69).

B) (Castafieda, 2016) en su tesis titulada “Consecuencia De Un

Despido Inexistente A Un Empleado De Confianza Del Sector

Publico Sujeto Al Régimen De La Actividad Privada” para optar el

titulo profesional de: Abogado, por la Universidad Privada del Norte,

obteniendo la siguiente conclusion:

a)

b)

Del estudio desarrollado, se concluye que la decisiébn de una
entidad publica de otorgar una indemnizacion por despido
arbitrario a un empleado de confianza del Sector Publico sujeto al
régimen de la actividad privada, al cual se le ha retirado la
confianza, constituye fraude en materia laboral, cuando se
sustituye una extincion del vinculo laboral por mutuo disenso, entre
el trabajador y el titular o responsable de la entidad, por una
simulacién de despido arbitrario para obtener dicho derecho
indemnizatorio (Castafieda, 2016, pags. 187-188).

Se determind que el principio de primacia de la realidad y el de
buena fe laboral, tienen implicancia fundamental en el
cumplimiento de las obligaciones en las relaciones laborales.
Respecto al primero, prevalecen los hechos por sobre lo
consignado en un acuerdo o resolucion; por otra parte, el principio
de buena fe laboral, es una regla general del derecho y su esencia
radica en la conducta de las partes, ya sea en la celebracion,
ejecucion o extincion del vinculo laboral (Castafieda, 2016).

Sobre la figura de los empleados de confianza, se identificé que
ésta es considerada una categoria especial dentro del
ordenamiento juridico laboral, tanto en el Sector privado como en
el Sector Publico. El articulo 43° de la LPCL se encarga de definir
al personal direccién y de confianza. Por su parte, el numeral 2 del

Articulo 4° de la Ley Marco del Empleo Publico define al empleado
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de confianza dentro de la administracion publica. Su libre
designacion y remocion se realiza en base a criterios meramente

subjetivos (Castarieda, 2016).

C) David Fernando Dongo Ortega en su tesis titulada: “Implicancias
socio-juridicas del despido arbitrario dentro del nuevo sistema
de dafio subjetivo en la Corte Superior de Justicia de Arequipa
periodos 2007-2008”; para obtener el grado académico de doctor por
la Universidad Catdlica de Santa Maria, arriba a las siguientes

conclusiones:

a) “El tribunal, también ha establecido los tipos de despido arbitrario
(incausado y fraudulento) y las consecuencias legales que tiene
cada uno de esto son la reposicion al centro de trabajo; vy, la
indemnizacién laboral, quedando a eleccion del trabajador al
momento de pedir tutela jurisdiccional (Dongo, 2008).

b) El pago de la indemnizacion tarifada que establece el articulo 34°
del D. S. 003-97-TR, es un pago que repara los dafios objetivos
sufridos por el trabajador (dafio emergente, el lucro cesante); ello
no impide que el trabajador pueda accionar el pago de una
indemnizacién por el dafio subjetivo o dafio a la persona que ha
sufrido. (Dongo, 2008).

c) Para el resarcimiento del dafio subjetivo o el dafio a la personadel
trabajador, se debe tomar en cuenta que, ha incurrido una
inejecucion de obligaciones, es decir, que el empleador no ha
cumplido con la contraprestacion debida, y, si bien es cierto que
estas son disposiciones establecidas en el derecho civil, se debe
tomar en cuenta que esta inejecucion de obligacion se desprende

de una relacién laboral (contrato de trabajo)” (Dongo, 2008).

D) (Morén, 2017, pags. 16-17) en su tesis titulada “La proteccién frente
al despido arbitrario del trabajador de confianza en el sector
publico y privado por trabajo académico para optar el grado de

segunda especialidad en derecho del trabajo y la seguridad
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social”, por la Universidad Catdlica del Peru, realizando la siguiente

conclusioén respecto al tema:

a)

b)

Consideramos que el trabajador de confianza en el Sector
Privado, debe tener la misma proteccién frente a la voluntad
extintiva unilateral del empleador, que un trabajador ordinario,
debiéndose procurar su estabilidad laboral relativa, pues los 17
instrumentos legales no validan al retiro de confianza como una
causal de extincion de contrato de trabajo, ni tampoco esta
configurado como una causa justa de despido, al ser una causal
subjetiva; por lo que urge efectuar una reforma inmediata que
regule claramente la procedencia del despido para esta categoria
de trabajadores en el sector privado (Moron, 2017).

En el caso de los trabajadores de confianza del Sector Publico,
debo indicar que estos trabajadores, por disposicion
constitucional, no se encuentran comprendidos dentro de la
carrera administrativa, motivo por el cual, su estabilidad laboral
dependera del grado de confianza que exista entre este
trabajador y el funcionario que lo designé (Moroén, 2017).
Considero que la diferencia entre el trabajador de confianza del
sector privado, y el del sector publico radica en la finalidad de la
prestacion que brindan, pues mientras que la finalidad de la
prestacion del trabajador de confianza del sector publico esta
orientado a un fin econdmico a favor de uno o un grupo de
personas que conforman la figura del empleador privado, en el
caso del servidor de confianza del Sector Publico, su prestacion
tiene como finalidad el bienestar coman, no a favor de un grupo
de ciudadanos o de un solo individuo, Sino que su prestacion va
dirigida al interés publico, motivo por el cual, si bien se busca
incluir las defensas propias del derecho laboral, en contraposicion
a la postura monista del derecho administrativo en el cual la
relacion laboral estaba sujeta a la discrecionalidad del estado en
su condicion de empleador, también es importante diferenciar

aguellos cargos publicos de libre designacion que por su propia
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naturaleza dependen mucho de la confianza subjetiva del

funcionario encargado de designarlo (Moron, 2017).

2.2 Bases Legales

2.2.1 Bases Legales Internacionales
México:
a. Constitucion Politica de los Estados Unidos de México

Constitucion Politica de los Estados Unidos de México (2018) afirma:

“Articulo 123: Toda persona tiene derecho al trabajo digno y
socialmente Uutil; al efecto, se promoveran la creacion de empleos y

la organizacion social de trabajo, conforme a la ley (...)”

En este articulo de la constitucion de México respalda el derecho de la
persona al trabajo digno y socialmente (til, asi también es un articulo muy
amplio el cual designa las jornada maxima, las obligaciones, los derechos,
el salario, la igualdad, los beneficios sociales, etc, ante los obreros,
jornaleros, empleados domésticos, artesanos y de una manera general a

todo contrato de trabajo.

b. Ley Federal del Trabajo - Ultima reforma DOF 12-06-2015 - México

La Ley federal del trabajo (1970) en su articulo 185° afirma:

“Articulo 185.- El patron podré rescindir la relacion de trabajo si existe un
motivo razonable de pérdida de la confianza, aun cuando no coincida con
las causas justificadas de rescision a que se refiere el articulo 47. El
trabajador de confianza podra ejercitar las acciones a que se refiere el

capitulo IV del Titulo Segundo de esta Ley”

Se puede apreciar que en México los trabajadores de confianza coincide

mucho con la de nuestro Peru, al ser que al trabajador de confianza si le
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retiran la confianza sera promovido a un puesto, excepto cuando este

haya cometido una falta justificada.

Espafia

a. Constituciéon Espafola 1978

La norma suprema o maxima del ordenamiento juridico espafiol, y que

establece un marco legal para todos los derechos y libertades propios de

un estado democratico.

La Constitucion Espafiola sefala en su articulo 35° lo siguiente:

“Articulo 35.- El trabajado, derecho y deber

1. Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al
trabajo, a la libre eleccion de profesién u oficio, a la promocion
a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningun caso pueda hacerse discriminar por razon de sexo (...)"

(Constitucién Espafiola, 1978)

En la legislacién espariola, que coincide mucho con nuestra legislacion al

ser una base para la creacion de la misma.

Argentina

a. Constitucién Nacional de la Republica Argentina

La Constitucion Nacional de la Republica de Argentina en su articulo 14°

senala:

“Articulo 14°.- Todos los habitantes de la Nacién gozan de los
siguientes derechos conforme a las leyes que reglamenten su
ejercicio; a saber: de trabajar y ejercer toda industria licita; de
navegar y comerciar; de peticionar a las autoridades; de entrar,
permanecer, transitar y salir del territorio argentino; de publicar sus

ideas por la prensa sin censura previa; de usar y disponer de su
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propiedad; de asociarse con fines utiles; de profesar libremente su
culto; de ensenar y aprende” (Constitucién de la Nacién Argentina,
1994).

Esta constitucion protege las leyes del trabajo, con su objetivo de crear
dignas y equitativas condiciones de labor para lo cual se debe proteger al
personal que labora dentro de la empresa frente al despido arbitrario, dado
que dicho despido es la forma més efectiva de lograr una estabilidad para
el trabajador. Esta proteccidn bésica tiene como fin asegurar al trabajador
el no perder su empleo por arbitrariedad de parte del empleador, generando
la reinstalacion al centro de trabajo a causa de dicho despido, por lo que

otorga reparacion e indemnizacion.
Ecuador
El Cddigo del Trabajo de Ecuador en su articulo 188° sefiala:
“Articulo 188.- Indemnizacion por despido intempestivo.-

El empleador que despidiere intempestivamente al trabajador, sera
condenado a indemnizarlo, de conformidad con el tiempo de servicio (...)"

(Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008).

En el pais de Ecuador podemos notar que la situacion de proteccién frente a un
despido arbitrario es netamente clara protegiendo sus derechos y reafirmando
sus obligaciones de empleador que al momento de despedir a un trabajador debe

Ser por una causa mas no intempestivamente.

2.2.2 Bases Legales Nacionales

a) La Constitucién Politica del Peru de 1979
La Constituciéon Politica del Peru sefiala: “Articulo 22.- El trabajo es un

deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de

realizacion de la persona” (Constitucion Politica del Peru, 1993).
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Asimismo la Constitucién Politica del Peru sefala: “El Articulo 27.- La ley
otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario”
(Constitucién Politica del Pera, 1993).

Nuestra Constitucion Politica del Peru de 1993, sefiala que se debe dar
una adecuada proteccion contra el despido arbitrario, por lo tanto aqui no
distingue y excluye al trabajador de confianza, sefala al trabajador mas
no una lista de trabajadores, la carta magna es general para todos los
peruanos protegiéndolos de varios abusos, asimismo en su articulo 22°
sefala que toda persona debe tener un bienestar social, y que el trabajo

es un deber y un derecho.

b) Al respecto el (Decreto Supremo N°003, 1997) sefiala:

“Articulo 10.- El periodo de prueba es de tres meses, a cuyo
término el trabajador alcanza derecho a la proteccion contra el
despido arbitrario. Las partes pueden pactar un término mayor en
caso las labores requieran de un periodo de capacitacion o
adaptacién o que por su naturaleza o grado de responsabilidad tal
prolongacion pueda resultar justificada. La ampliacién del periodo
de prueba debe constar por escrito y no podra exceder, en conjunto
con el periodo inicial, de seis meses en el caso de trabajadores
calificados o de confianza y de un afio en el caso de personal de
direccion (...)” (p.5)

Podemos observar que en este articulo el periodo de prueba del
trabajador en ordinario (comun) es de 3 meses, y ya tienen una debida
proteccion frente al despido, en donde podemos observar una clara
diferencia con el trabajador con cargo de confianza que goza de un
periodo de prueba de 6 meses y pese a eso no le generan la debida

proteccion.
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Asimismo en otro articulo del (Decreto Supremo N°003, 1997) sefiala:

“Articulo 22°.- Para el despido de un trabajador sujeto a régimen
de la actividad privada, que labore cuatro o mas horas diarias para
un mismo empleador, es indispensable la existencia de causa justa
contemplada en la ley y debidamente comprobada. La causajusta
puede estar relacionada con la capacidad o con la conducta del
trabajador. La demostracion de la causa corresponde al empleador
dentro del proceso judicial que el trabajador pudiera interponer

para impugnar su despido (...)" (p.7)

Aqui podemos apreciar que el trabajador que se encuentra sujeto al
régimen de estudio, necesita una causa justa que debe estar

debidamente contemplada en nuestro ordenamiento juridico.

De igual manera en su Articulo 38° el (Decreto Supremo N°003, 1997)

senala:

“Articulo 38.- La indemnizacién por despido arbitrario es
equivalente a una remuneracion y media ordinaria mensual por
cada afio completo de servicios con un méximo de doce (12)
remuneraciones. Las fracciones de afio se abonan por dozavos y
treintavos, segun corresponda. Su abono procede superado el

periodo de prueba (...)" (p.11)

En este articulo se puede apreciar y comenta sobre la indemnizacion
frente a un despido de manera arbitraria por parte del empleador,
sefialando el maximo de remuneraciones que se les deberia de pagar, y
este se da cuando el trabajador ya sea ordinario (al ser que no hace
diferencia de que trabajador ingresaria a estar protegido y seria
merecedor de dicha indemnizacién) o con otra categoria, estaria protegido

contra el despido.

38



Por otro lado el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en materia Laboral y

Previsional (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2018) sefiala:

“Aquellos trabajadores que ingresaron directamente al centro de
trabajo designandoles un cargo de confianza o de direccion, no le
corresponde el pago de la indemnizacion por despido arbitrario en

caso su empleador les retire su confianza.

Respecto a los trabajadores que ingresaron inicialmente a un cargo
en el que realizaban funciones comunes u ordinarias y que
accedieron con posterioridad a un cargo de confianza o de
direccion dentro de la misma empresa o institucion privada, les
corresponde el pago de la indemnizacion por despido arbitrario en
caso su empleador les impida reincorporarse a su antiguo puesto
de trabajo luego de retirada la confianza; o cuando el propio
trabajador opte por no reincorporarse a su antiguo puesto de

trabajo” (p.4)

2.3 Bases Teoricas

2.3.1 Principios del derecho de trabajo

El derecho del Trabajo regula las diferentes relaciones sociales que nacen a
partir de la prestacion de servicios profesionales, tanto en su aspecto
individual como colectivo mediante la adopcién de una serie de medidas
normativas. El profesor Victor Anacleto guerrero, citando al catedrético
Alberto José Carro Igelmo sefiala que “El Derecho del trabajo es el derecho
relativo a la prestacion de servicios por cuenta y Consecuencias de un
despido inexistente a un empleado de confianza sujeto al régimen de la

actividad privada. (Anacleto, 2012)

Tenemos que precisar que el derecho laboral es una rama de las ciencias
juridicas que goza de autonomia y a su vez cumple con la condicion de su

materia social u objeto sea relevante, siendo asi que es tan necesario como
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para que se pueda creer que es un derecho propio. Asimismo para lograr
determinar la autonomia debe de tener en cuenta que el objeto o materia
social sea disciplinada y escoltada por un sistema y cuerpos normativos,

también los principios peculiares y particulares de todo derecho.

Segun sefiala el profesor Javier Neves Mujica, existen principios para todo
tipo de situacion en el campo laboral, asi pues tenemos principios
relacionados al caracter protector del derecho de trabajo; respecto a su
interpretacion, a fin de salvaguardar los derechos del trabajador (in dubio pro
operario); para su aplicacion, en donde se toma la norma mas favorable o
colocando la balanza normativa a través de la condicion mas beneficiosa
(Neves, 2014)

Es asi que en el Derecho Laboral tenemos los siguientes principios

fundamentales, que han sido establecidos en la Doctrina:

Como lo sefiala (Neves, 2014):

“Un derecho puede nacer de una norma dispositiva o imperativa. En el
primer caso, su titular puede decidir liboremente sobre él. El acto que
contenga esta decision sera de disposicion. En el segundo caso, el titular
del derecho no puede abandonarlo por su voluntad. Si lo hace, su acto

serpa de renuncia’.

Principio de Primacia de la realidad
El laboralista (Neves, 2014) afirma:

“(...) ante cualquier situacién en que se produzca una discordancia entre
lo que los sujetos dicen que ocurre y lo que efectivamente sucede, el
derecho prefiere esto sobre aquello. Un clasico aforismo del Derecho Civil
dice que las cosas son lo que determina su naturaleza y no su
denominacion. Sobre esta base, el Derecho del Trabajo ha formulado el

llamado principio de primacia de la realidad”.
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Asimismo el laboralista (Haro, 2005) sefiala que:

“(...) este principio consiste en que debe primar la realidad de los hechos
sobre lo consignado por escrito, es decir, debe primar aquella sobre la
realidad formal, a fin de que se dé por valido no lo establecido en un pacto
escrito sino en los hechos reales. Este autor sefiala ademas que este
principio es importante para la autoridad administrativa de trabajo, a
efectos de resolver conflictos que se presentan en las inspecciones en los

centros de trabajo (...)"

El Tribunal Constitucional, reconoce y ha aplicado este principio en sus
sentencias emitidas, asi tenemos la Sentencia recaida en el Expediente N°
944- 2002-AA/TC, en donde fundamenta sobre el principio de primacia de la

realidad:

“(...) Significa que en caso de discordancia entre lo que ocurre en la
practica y lo que fluye de los documentos, debe darse preferencia a lo
primero, es decir, a lo que sucede en el terreno de los hechos” (Sentencia
Tribunal Constitucional, 2003).

Este principio se fundamenta en otorgarle el privilegio a lo que sucede en la
realidad, en vez de las manifestaciones de voluntad formales de las partes,
por lo que se debe de tomar en cuenta y de manera principal lo que ocurre en
la realidad, por encima de los documentos.

Principio de Buena Fe

El principio de buena fe, es uno de los principios reconocidos
constitucionalmente, y se encuentra incluida en la totalidad dentro del

derecho, sea laboral u otro.

De acuerdo a Javier Arévalo, “(...) las partes de la relacion laboral, entiéndase
trabajador y empleador, deberan actuar de una manera leal, respetando
determinados valores como la honradez, lealtad, confidencialidad, es decir,
respetando la buena fe del otro.” (Arevalo V. , Tratado de Derecho Laboral ,
2016)

El contrato de Trabajo
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De acuerdo a Castillo: “Es el acuerdo voluntario entre trabajador
(necesariamente una persona natural) y empleador (que puede ser una
persona natural o juridica), en virtud del cual el primero se obliga a poner
a disposicion del segundo su propio trabajo, a cambio de una

remuneracion (...)” (Castillo G. J., 2016, pag. 29).

El contrato es el acuerdo de manera voluntaria por el cual celebran dos o mas
partes sus disposiciones frente a un hecho, por lo que el contrato de trabajo
estable las obligaciones, deberes y derechos de los trabajadores y de la

empresa.

Trabajadores De Confianza En El Pera: Sector Privado
Definicion de Trabajador de Confianza:

El DRAE sefiala que el verbo “confiar” significa encargar o poner al cuidado
de uno algun negocio u otra cosa. Significa también depositar en uno, sin mas
seguridad que la buena fe y la opiniébn que de él se tiene, la propiedad, el
secreto u otra cualquier cosa. En ese sentido, un trabajador de confianza, es
aguel que ha recibido de su empleador el encargo de realizar funciones o
labores en la seguridad de que por su capacidad, honorabilidad y rectitud esta
en posibilidad de cumplirlas, o en la esperanza de que lo hara en la forma

convenida.

Por lo que en tanto, como lo sefala el cuerpo normativo laboral, el personal
de confianza es aquel que labora en un constante contacto directo con el
empleador o con el personal de direccion, y este puede tener acceso a
secretos industriales, asimismo comerciales o profesionales y, de manera
general a informaciones de caracter reservadas. De igual manera, son
aquellos cuyas opiniones e informes deben ser presentados de manera directa
al personal de direccion, y asi contribuir a la formacion de las decisiones

empresariales.

Asimismo Carlos Blancas Bustamante afirma:
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“(...) integra una categoria especial dentro de los servidores de la
empresa, en razén de las funciones que cumple colaborando
directamente con el empleador en la direccion, organizacion y

administracion de su actividad econdmica (...)” (Blancas B. C., 2013).

Es asi, que la misma legislacion laboral peruana define al trabajador de
confianza, como personal que labora directamente con los cargos de direccion
y el empleador, obteniendo acceso a secretos comerciales, profesionales e
industriales de la empresa, siendo la informacion que el recauda de un caracter

reservado.

El puesto de confianza

El puesto de confianza para Guerrero que afirma:

La calificacion es una formalidad, su inobservancia no enerva su condicion de
tales, si ésta se acredita de la prueba actuada Es decir, es importante la
calificacion, pero si el empleador no cumplié con identificar el cargo como uno
de confianza, y/o no comunicé por escrito al trabajador que el cargo que
desempeiia ha sido calificado como uno de confianza su cargo, y/o no consigné
en el libro de planillas y boletas de pago la calificacion correspondiente; pero, en
la realidad las labores que desempefia ese trabajador califican como labores de
confianza, dicho trabajador deberd ser considerado como tal para todos los

efectos legales (Guerrero, 2014, pags. 8-9)

La Sentencia del Tribunal Constitucional, con el (Exp. N° 746-2003-AA/TC,
2004) afirma:

“(...) la calificacion de los puestos de confianza “es una formalidad
gue debe observar el empleador; sin embargo, su inobservancia
no enerva dicha condicién si de la prueba actuada ésta se acredita
(...) En el caso de autos, la demandante afirma que el cargo que

desempeiiaba no tiene la calificacion de cargo de confianza debido
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a que fue nombrada por concurso publico y que en su boleta se
consigna que tiene la condicion de trabajador permanente. Sin
embargo, si concordamos dicha afirmacion con lo dispuesto por la
legislacion sobre la materia, expuesta en el fundamento
precedente, se advierte que si el emplazado hubiera omitido
consignar en la boleta de la accionante la calificacion de
trabajadora de confianza, ello no enervaria dicha condicién, si se

llegara a acreditar con las pruebas pertinentes (...)”

En nuestro pais actualmente no se toma en cuenta que los pronunciamientos
del Tc, tienen serios visos de inconstitucionalidad si se pretende tomar como
regla general puesto que de acuerdo a la carta magna, lo que hablamos de
proteccion contra el despidio arbitrario solo podia ser regulado por Ley, mas no
por una sentencia, mas aun cuando se pretende limitar o restringir el derecho

fundamental a la estabilidad en el empleo a través de una sentencia.

Derechos del trabajador de Confianza en el Peru

Horas Extras

Referente a las horas extras del trabajador calificado con cargo de confianza,
debemos hacer énfasis a que estos trabajadores no se encuentran bajo un
control de su tiempo de trabajo, no teniendo estos un derecho a cobro si exceden
de sus 8 horas diarias, siendo que los mismos no se encuentran sujetos a una

fiscalizacion de manera inmediata por sus empleadores.

Periodo de Prueba

a. Al respecto el (Decreto Supremo N°003, 1997) afirma: “Articulo 10°.- El
periodo de prueba es de tres meses, a cuyo término el trabajador alcanza

derecho a la proteccién contra el despido arbitrario” (p.5)

El periodo de prueba respecto al trabajador de confianza es la etapa inicial en

el contrato de trabajo, permitiendo al empleador constatar si el servicio
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cumple con las exigencias y requisitos para los que fueron contratados, y en

este caso el trabajador con cargo de confianza calificado por su empleador.

En el caso del trabajador con cargo de confianza su periodo de prueba es de
6 meses, sabiendo que el exceso del periodo de prueba que se pacte

superando los seis meses o el afio no surtira efecto legal.

Podemos desprender de ello, que si el trabajador de confianza tiene un
periodo de prueba mayor a los 3 meses que dice la legislacion peruana, se
estaria hablando de una estabilidad y una proteccion contra el despido

arbitrario al superar esos 3 meses de prueba que la ley describe.

2.3.4.1. Descanso Vacacional

El articulo 24° del Decreto Supremo N° 012-92-TR establece que “la
indemnizacion por falta de descanso vacacional a que se refiere el inciso
c) del Articulo 23 del Decreto Legislativo, no alcanza a los gerentes o
representantes de la empresa que hayan decidido no hacer uso del
descanso vacacional (...) En ningun caso la indemnizacion incluye a la
bonificacién por tiempo de servicios” (Reglamento del Decreto Legislativo
N° 713 sobre los descansos remunerados de los trabajadores sujetos al
régimen laboral de la actividad privada aprobado por Decreto Supremo
N° 012-92-TR, 1957).

La Corte Suprema ha sefalado que los trabajadores de direccion o
representantes de la misma tienen facultad para decidir sobre su derecho al uso

vacacional.

Asimismo, la mencionada Corte considera que es suficiente que un trabajador
obtenga un cargo de direccion o represente a la empresa para que no tenga

derecho a la indemnizacién vacacional o indemnizacion por despido arbitrario.

Todo trabajador tiene derecho a percibir la remuneracion por derecho de

descanso vacacional, eso se da cuando el trabajador haya realizado el afio de
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labor dentro de la empresa, cuando el trabajador no disfrute de sus vacaciones
en el periodo de 12 meses le corresponde la denominada “triple remuneracién
vacacional” es que el empleador le tiene que dar monetariamente tres sueldos
por 1 mes de vacaciones, ahi se encuentra comprendidos la indemnizacion, el
tiempo laborado y las vacaciones dejadas de pagar por no salir a su periodo de

descanso fisico correspondiente.

La mencionada indemnizacion por no otorgarle el derecho al descanso
vacacional al trabajador, esta no esta dirigido a los gerentes y/o representantes
de la empresa dicho sea de paso que el personal de direccion siempre es de

confianza pero no todo personal de confianza es de direccion.

Jornada Maxima de Trabajo

La jornada méaxima sefalada por la legislacion peruana es de 8 horas diarias o
48 horas semanales, se pueden hacer arreglos entre las semanas pero deben
cumplirse las 48 horas, el exceso de las 48 horas semanales dara lugar al
derecho al pago de horas extras, sin embargo dentro de este margen los
excluyen a los trabajadores de confianza y de direccion no teniendo un horario

maximo de horas que tienen que laborar.

El marcado de asistencia no lo registran los de cargo de confianza, de direccién,
siendo que estos no se encuentran sujetos a una fiscalizacion de manera
inmediata como es el caso de vendedores que trabajan externamente fuera del
centro de trabajo, pese a lo dicho se aleja a los trabajadores con dicho cargo
para que sean sujetos de una fiscalizacién o de un control efectivo de trabajo,
dado que los mismos se encuentran excluidos de una jornada establecida, no
encontrandose con la obligacion de realizar sus marcaciones debidamente

fiscalizadas por la empresa.

Derecho de huelga
Los trabajadores de confianza no pueden acogerse a una huelga, pues las

normas al respecto son muy concretas.
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Libertad sindical

Para ser miembro de un sindicato la legislacion laboral exige que no deben
formar parte del personal de direccibn o desempefiar cargo de confianza del
empleador, salgo que el estatuto de la organizacion sindical expresamente lo

admita.

La Estabilidad Laboral en la Legislacion Peruana frente a los Trabajadores
de Confianza en el Sector Privado

Asimismo, la jurisprudencia del TC y de la Corte Suprema se mantiene uniforme
en el sentido de que:

“(...) el retiro de la confianza comporta la pérdida de empleo, siempre que
desde el principio de sus labores este trabajador haya ejercido un cargo
de confianza o de direccidén, pues de no ser asi y al haber realizado
labores comunes u ordinarias y luego ser promocionado a ese nivel ,
tendria que regresar a realizar sus labores habituales , en salvaguarda de
gue no se produzca un abuso de derecho ( articulo 103 de la Constitucién)
salvo que haya cometido una causa objetiva de despido indicada por la
Ley (...)” (Sentencia del Tibunal Constitucional, 2006).

Estabilidad de Entrada:

Sobre la estabilidad de entrada Martin (2001) afirma:

“...) con la “estabilidad de entrada” se pone en evidencia la directiva
relacion que existe entre la naturaleza de la labor a desempefiar y la
duracion del contrato a celebrar, segun la cual, a labores permanentes le
corresponden contratos de trabajo de duracion indefinida, siendo la
temporalidad a la excepcion, siempre y cuando el supuesto de hecho para
recurrir a una modalidad de contrato temporal esté habilitado como causa
objetiva por una ley y se cumplan los requisitos de forma por ella exigidos”
(pag. 182).
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Por lo que se puede decir que la estabilidad de entrada, es una garantia juridica
en la cual el trabajador desde la suscripcidén de su contrato la tiene, consigue un
derecho a una relacion de plazo indeterminado cuando la naturaleza objetiva de

sus labores es indefinida.

Estabilidad de Salida:

La estabilidad de salida solo se puede generar por causales taxativas, sin
embargo debemos reconocer los dos tipos de estabilidad que son la relativa y la
absoluta, esta estabilidad de salida conlleva a la prohibicién del despido

injustificado, el cual no tendria una causa que se encuentre contemplada en la

ley.

Como lo sefiala la (Constitucion Politica del Perud, 1993) en su articulo 27° afirma
que: “La ley otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido

arbitrario.”

La mencionada Constituciébn otorga una adecuada proteccion al trabajador
contra el despido arbitraio, sin sefalar las caracteristicas, sin predeterminar las
modalidades que se debe emplear para que un despido sea arbitrario, la
proteccion es de manera general al trabajador por lo que el trabajador como
sabemos es toda persona que labora, por lo que el despido arbitrario queda

subordinado ante este articulo de nuestra constitucion.

El Despido
Respecto al Despido Alonso afirma:

“El despido Define el despido como el acto unilateral de la voluntad del
empresario por virtud del cual éste decidi poner fin a la relacion del trabajo y en
este sentido es semejante Alonso olea lo concibe como la resolucion del contrato
de trabajo preguntar unilateral del empresario exista o no causa justificada.”
(Alonso M. , 1981).
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Estas opiniones coinciden en destacar el rol decisivo que juega la voluntad
unilateral del empleador en el despido en forma independiente a la existencia o
ausencia de causa justificada o la cual fuera esta, calificando con dicha expresién
a toda extincion de la relacion de trabajo que reconozca en la voluntad del
empleador su fuente productora (Céspedes, 2017).

El despido como extincion de relacion de trabajo fundada explosivamente n

voluntad unilateral del empleador presenta segun los siguientes caracteres:

“Es un auto unilateral del empleador para cuya eficacia de voluntad de
trabajadores es innecesaria irrelevante

Es un acto constitutivo por cuanto el empresario no se limita proponer el
despido, sino que lo realiza directamente

Es un autoservicio en cuanto a sus caracteristicas, ya depende de que la
voluntad distintiva del empleador se ha conocido por el trabajador A quién
esta destinada” (Montoya, 1980).

La proteccion contra el despido arbitrario

La Constitucion Politica del Peri de 1933 en su Articulo 27 que viene a
reemplazar el articulo 48 de la anterior carta fundamental presenta como
caracteristica principal la delegacién que hacen a la ley para que esté otorga el
trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario.

Conforme a las causas justas de despido tiene que ser fundamentarle dentro del
marco legal por la capacidad o por la conducta del trabajador, supuestos
regulados en la propia ley en sus articulos, 22°, 23°, 24° y 25° del cuerpo
normativo, en os cuales en ninguno de los articulos mencionados se encuentra
como causa justa de despido el retiro de confianza, el cual le otorga el empleador
al trabajador con cargo de confianza para despedirlo y no mantener un vinculo
laboral, a sabiendas que posteriormente no podra reincorporarse, por lo que
notariamos que el retiro de confianza no tendria un soporte legal dentro de

nuestro pais que amerite su aplicacion.

Estabilidad Absoluta
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La estabilidad absoluta se debe entender que es la que establece la
reincorporacion del trabajador a su centro de trabajado de donde fue despedido,
y en caso el despido se haya realizado bajo un despido de manera arbitraria, la
proteccion contra este despido deja a salvo la potestad del trabajador que fue
victima del despido a decidir sobre su futuro en la empresa con la reincorporacion

o la indemnizacion por dafos y perjuicios (despido arbitrario)
Estabilidad Relativa

Por otro lado la estabilidad relativa, es cuando el trabajador que ha sido
despedido de manera arbitraria, podra reconocerse el pago de la indemnizacion,
siendo que el trabajador ya no podra optar por su reincorporacion dentro del ex
centro de trabajo, pese a que el retiro de confianza se encuentra tipificado y mas

aun cuando este se debe demostrar por parte del empleador.

La proteccién frente al despido arbitrario del trabajador con cargo de

confianza dentro del Sector Privado

Ya habiendo tocado las causales para la extincién de un despido debidamente
fundamentado y dentro del marco legal para los trabajadores,

Aqui se puede apreciar en el articulo 34° del (Decreto Supremo N°003, 1997)

afirma:

“El despido del trabajador fundado en causas relacionadas con su
conducta o su capacidad no da lugar a indemnizacién. En su segundo
parrafo sefiala que: (...) Si el despido es arbitrario por no haberse
expresado causa o no poderse demostrar esta en juicio, el trabajador tiene
derecho al pago de la indemnizacion establecida en el articulo 38°, como
Unica reparacion por el dafio sufrido (...) Podra demandar
simultdneamente el pago de cualquier otro derecho o beneficio social

pendiente” (p.20)

Se puede apreciar, que nuestra norma sefiala que en los casos de algun despido
arbitrario todo trabajador tiene derecho al pago de una indemnizacion por causa
del mismo, mas no hace exclusién de que trabajadores deben tener ese derecho
y quienes no, siendo que el trabajador de confianza es un trabajador el cual

realiza sus labores dentro de la institucion bajo subordinacion del empleador, y
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nuestra legislacion no excluye al trabajador de confianza para el pago de

indemnizacion en casos de despido arbitrario.

Asimismo, también debemos hablar sobre el articulo 10° (Decreto Supremo
N°003, 1997) sefala: “El periodo de prueba es de tres meses, a cuyo término el
trabajador alcanza derecho a la proteccion contra el despido arbitrario”. Por lo
tanto, si el trabajador con cargo de confianza sabemos que supera los 3 meses
de periodo de prueba, aproximadamente unos 6 meses como maximo, si supera
los 6 meses estariamos ante que su proteccion ante el despido arbitrario estaria
sustentado y generdndose una proteccién contra el mismo, al trabajador,
seflalando ademas que la ley aun en su articulo 10° no excluye al trabajador con
cargo de confianza, por lo que el trabajador alcanza la adecuada proteccion

frente al despido arbitrario.

Por lo tanto, también le corresponde el pago de indemnizacién al trabajador de
confianza razon que su retiro de confianza no se encuentra en el marco legal,
dandose que en la actualidad se estaria vulnerando el principio de legalidad y

tipicidad.

Evidentemente, no estamos fuera de la realidad de otorgarle una proteccion
frente al despido arbitrario al trabajador con cargo de confianza, dado que
también el articulo 34°, no hace diferenciacion entre el trabajador de confianza y
un trabajador ordinario, y a su vez el articulo 10° de la LPCL sefala que una vez
superado el periodo de prueba, todo trabajador ( no excluyendo al trabajador de
confianza) tiene adecuada proteccion frente al despido arbitrario,
acomodandonos a ese orden de ideas el trabajador ordinario el plazo de periodo
de prueba es de 3 meses y para un trabajador de confianza es de 6 meses como
maximo, el trabajador de confianza que supere los 6 meses de periodo de
prueba, tendra adecuada proteccion frente al despido arbitrario, y se le estaria
otorgando una indemnizacion en caso se le despida sin la atribucion de un falta
grave, debemos resaltar que el retiro de confianza no esta tipificado como una
falta grave dentro del marco legal peruano, dada que su naturaleza es en base
a algo subjetivo, motivo que no puede entenderse que sea una causa especial

que extinga la relacion laboral entre el trabajador y su empleador, puesto que se
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estaria vulnerando los principios de razonabilidad, legalidad, tipicidad (Decreto
Supremo N°003, 1997).

2.4

Definicién de términos basicos

1. Empleador: Palabra asignada a todo patron que tiene a su servicio a uno

0 mas asalariados, obreros o empleados. (Lecca, 2013)

. Contrato: “(...) es el acuerdo de voluntades entre dos 0 mas personas con

el objeto de crear vinculos de obligaciones. (...)” (Lecca, 2013)

. Arbitrariedad: “(...) Un acto arbitrario es aquel que establece para una

situacion concreta una solucion no prevista en la regla general. Es decir va
contra la esencia del derecho que siempre estd basado en normas de
caracter general aplicables a una infinitud de casos particulares. Por el
contrario el acto arbitrario no sigue ningun criterio fijo o preestablecido. Es
por eso que la arbitrariedad es radicalmente antijuridica (...)” (Lecca, 2013)

. Trabajador: “La acepcion juridico — laboral de este vocablo, no hace

referencia a toda persona que trabaja; en efecto, su significado es mas
restringido, puesto que en general, comprende solo al trabajador
dependiente (o0 subordinado), es decir, a las personas que trabajan
voluntariamente, pero en condiciones de dependencia, para un empleador
gue debe pagarles la remuneracion correspondiente. En el mismo sentido
se ha dicho que trabajador es toda <<persona que presta contractualmente
su actividad personal por cuenta y direccion de quien lo retribuye en

condiciones de dependencia o subordinacion (...)” (Lecca, 2013)

. Laboral: “(...) La Academia lo conecta con los aspectos econdmicos,

sociales y juridicos de aquella fundamental actividad humana para la

propia subsistencia y para el sostenimiento colectivo” (Lecca, 2013).

6. Trabajadores de Confianza: Al respecto Castro (2012) afirma:

“(...) son aquéllos que laboran en contacto personal y directo con el
empleador o con el personal de direccion, teniendo acceso a secretos
industriales, comerciales o profesionales y, en general, a informacion de
caracter reservado. Asimismo, aquéllos cuyas opiniones o informes son
presentados directamente al personal de direccion, contribuyendo a la

formacion de las decisiones empresariales” (pag. 25).
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7. Estabilidad laboral
Al respecto Toyama sefala que es un derecho por el cual se busca la
conversion del contrato de trabajo ante las vicisitudes que se presentan en
la relacion laboral siendo una manifestacion de principio de continuidad
(Toyama, 2008).

8. Despido arbitrario

“El articulo 34° de la LPCL establece que frente al despido arbitrario el
trabajador tiene derecho al pago de la indemnizacion establecida en el
articulo 38°, como Unica reparacién por el dafio sufrido. Siendo el monto de
la indemnizacién equivalente a una remuneracion y media ordinaria
mensual por cada afio completo de servicios con un maximo de doce (12)
remuneraciones. El monto de la indemnizacion por despido arbitrario en el
caso de contratos a plazo fijo es igual a una remuneracién y media mensual
por cada mes que falte para completar el plazo estipulado en el contrato,

con un maximo de 12 remuneraciones” (Concha V. , 2014).
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CAPITULO 1l

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Andlisis de Tablas y Graficos
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ITEMS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO INTERPRETACION
1 2 3 4 5 6 7
Vienen siendo | EI principio de | EI principio de | El principio de | Elprincipio de buenafe | La buena fe laboral, es | Esos Principios de | E| entrevistado 1,
aplicadas en toda primacia de la primacia de la | buenafelaboral se |ab_0|’a| se_ encuentra | el principio que rige las aplica conforme a la 3 4 5 6 7
su extensién | realidad protege los | realidad se aplica | refiere a  una | @plicado directamente | relaciones entre | relacion entre el - ! ! !
doctrinaria tanto por | derechos de los en caso  de | caracteristica de | €M ® D-SN°003-97-TR | empleador empleador 'y el ser?alar)’ que la
los juzgados, salas | trabajadores la cual | discordancia entre | |55 deberes de que es el T.U.O del D.L | rabajador, vale decir, | trabajador, debo decir | aplicacion del

1. ;:Como se

aplica el
principio de
buena fe

laboral y

primacia de
la realidad en
las
relaciones
laborales
dentro
sector
privado en el
Pera?

del

superiores,  salas
supremas y
Tribunal

Constitucional,
dando prevalencia
al contrato realidad
antes que lo firmen.

permite valorar
mejor los hechos
ocurridos en la
realidad que los
actos que se
consideran en los
documentos
formales, la
aplicacién de este
principio es
primordial  dentro
del derecho laboral,
aunque algunas
veces a nosotros
los trabajadores no
lo aplican
debidamente.

Bueno la buena fe
laboral, es la que

nos otorga el
empleador a
nosotros los
trabajadores para
realizar actividades
de un indole de
confianza.

lo que se plasmaen
los documentos y
los  hechos en
concreto, siendo
este Ultimo, el que
prevalecera en
caso de reclamos
laborales ante la
Autoridad de
Trabajo o el Poder
Judicial.

El  principio de
buena fe laboral se
aplica desde el
ingreso del
trabajador al centro
de labores, el
mismo es
obligatorio para las
partes y se refleja
en las actuaciones
de cada uno de
ellos, es decir, que
ambas partes
reciprocamente
actan respetando
el marco legal
vigente y buscando
el bienestar mutuo.

lealtad,

compromiso  que
debe primar entre

empleador y
trabajador,  este

principio se aplica
durante la relacion
laboral e incluso
antes de la misma.
Se aplica durante
al momento de
desempenfiarse
(deber de lealtad),
y también  al

momento de
analizar una
conducta que
puede ser objeto
de sancion.

El principio de
primacia de Ila
realidad se refiere
que ante
discordancia entre
los hechos y lo que

estd escrito
predomina lo
primero. Es
aplicada

permanentemente
por los jueces
laborales e
inspectores del
trabajo al

momento de tratar
de encontrar una
relacion laboral en
vez de otro tipo de
relacion (civil).

N° 728, el mismo que
establece en suarticulo
25° que son faltas
graves el
incumplimiento de las
obligaciones de trabajo
que supone el
guebrantamiento de la
buena fe laboral.

Es asi que el cuerpo
normativo establece a
la buena fe como un
elemento de la relacion
entre el trabajador y el
empleador la cual
supone obrar de
acuerdo con las reglas
naturales y de rectitud,
dicho  principio no
solamente es una
presunciéon béasica de
toda manifestacion del
derecho, sino que
constituye un elemento
que sirve como
relacionante entre las
partes de honestidad y
cumplimiento de las
obligaciones, asi como
la confianza mutua,
siendo que el
quebrantamiento de la
misma hace imposible
la subsistencia de la
relacion o  vinculo
laboral, respecto a la
primacia de la realidad
es en caso exista
discordancia entre lo
que ocurre en la
practica y lo que surge
de los documentos,
debe darse preferencia
a lo primero.

todo lo que pactan y/o
acuerdan es
considerado de buena
fe, salvo que se pruebe
lo contrario. El
principio de laprimacia
de la realidad se aplica
cuando existe una
contradiccion entre lo
que dicen los
documentos
(contratos, recibos,
etc,) y lo queconsta en
la realidad; por
ejemplo: Los contratos
de Locacion de
Servicios, sefialan la
naturaleza civil de la
prestacion, sin
embargo, en la
practica el supuesto
servicio gque presta
éste, posee los
elementos de propios
de una relacion laboral
(subordinacién,
remuneracion y
prestacion  personal
del servicio), por tanto,
es un trabajador.

que la buena fe laboral
es una caracteristica
que el empleador
otorga a su trabajador,
estos principios en lo
procesal y en lo
administrativo se
refleja mucho dentro
del derecho laboral.

principio de Ila
buena fe laboral y
primacia de la
realidad se aplica
conforme a las
doctrinas,
legislacion laboral
de nuestro pais,
incluso antes de la
misma puesto que
es por costumbre
poner primero los
hechos que los
documentos.

El entrevistado 2,
sefala que
muchas veces no
se aplica el
principio de
primacia de la
realidad

vulnerando sus
derechos como
trabajador.

En conclusioén la
mayoria de los
entrevistados
concuerdan que

se viene aplicando
debidamente
estos dos
principios que son
fundamentales en
nuestro derecho
laboral.
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ITEMS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO INTERPRETACION
1 2 3 4 5 6 7
El Tribunal | Realmente no El criterio adoptado | El desarrollo | No podria opinar | Me parece que el Bl Tribunal | Los entrevistados 1y 7
Constitucional  ha | estoy por el Tribunal | jurisprudencial que | respecto a que si el | Tribunal ] COTStILUCIOHal lPUEi_de Seﬁatl_étm 'quel el tr|btunal
establecido dos | debidamente Constitucional que el TC le ha dado al retiro de confianza | Constitucional llenbun | Pretender que el retiro | constitucional  protege
clases de | informa respecto | Sefalagueelretiro | tema data de | puede ser forma de | Vacio existente en la de cor)flanzg sdea Pd“a de manera obvia a un
wabajadores  de | al tribunal | 08 confianza como | muchos afios. ¥ | un despido, al ser | nomatividad querige | FRRANSEES AR, | CEPARCE LA Eleeto
) o forma de despido, pues en principio se ue nosotros | € régimen laboral para | ) J
confianza el puro y el | constitucional en | en mi opinién es consideré que si q | privado en el Per(. confianza puro, y este | confianza de carreray al
de carrera, dando | los ultimos afios | valido, correspondia, teneTtos_ una 1€y Y1 Me explico: En el {;?jemn:;aecrie(s(;]e es:ng trabajagjdor_ dedconﬁanze}
proteccion al de | respecto al retiro | considerando que posteriormente el constitucion que se régimen laboral P puro cesignaco por €
. . . debe respetar, B que el retro de | empleador no le da una
carrera. de conﬁa}nza a la naturaleza propia TC_: _ cambia su asimismo los pub!lco _ 0(Decreto confianza no se | proteccion contra el
los trabajadores de un cargo de criterio a que no. rincipios Legislativo N° 276), el | encuentra tipificado en | despido arbitrario. Los
“confianza”,es Dicha inestabilidad | P pios. trabajador de carrera

2. De acuerdo
alo sefalado
por el Tribunal
Constitucional
en los Ultimos
afos respecto
al retiro de
confianza
como forma
de despido,
¢ Qué opinidn
le merece
estos
criterios?

con ese cargo
para un despido,
pero me parece
injusto que tomen
el retro  de
confianza como
forma de un
despido al ser
que el retiro de
confianza viene
de manera
subjetiva por el
empleador y
muchas vecessin
motivo alguno
que lo justifique.

precisamente ello,
la confianza
depositada en el
trabajador, ya sea
por cuestiones
familiares, sociales
o intelectuales, es
decir, que él esta en
el cargo, porque
goza de la
confianza
depositada por el
empleador o duefio
del negocio.
Cuando se “rompe”
esta confianza
depositada en el
trabajador por
diversos  motivos,
no es razonable
que el trabajador
permanezca en el
puesto de labores,
por lo que en mi
opinién si es vélido
el cese.

incluso se ha visto
también en la Corte
Suprema, pues ami

parecer ello no
ayuda a la
seguridad juridica.

En cuanto a si es
justa o no, creo que
no debe de
corresponder pues,
la el fundamento de
dicha relacién
laboral se resume a
la confianza como
base para
construirla, una vez
deteriorada ella, no
habria razén para
subsistir, debe
considerarse que la
confianza de una u
otra forma esta
sujeta al cambio de
nuevos directivos o
jefes, entonces no
parece muy justo
pretender imputar
decisiones de
gestion (que puede
ser subjetivas) a la
empresa.

gue accede a un cargo
de confianza, retirada
esta, regresa a su

tltimo  cargo  de
carrera
desempefiado,
mientras  que el

trabajador que viene
de fuera directamente

a un cargo de
confianza, retirada
esta,
automaticamente

cesa. Esto no ocurria
en el régimen laboral
privado, sin embargo,
con jurisprudencia de
caracter vinculante el
Tribunal
Constitucional
dicho vacio.
Cabe indicar que,
lamentablemente en
el ultimo Pleno
Jurisprudencial
Supremo en materia

llen6

laboral, se ha
establecido la
posibilidad que el

empleador decida por
el despido en el caso
que un trabajador de
carrera acceda a un
puesto de confianza
una vez retirada esta.

la legislacion, a pesar
de ello al trabajador de
confianza de carrera, si
le otorga una
indemnizaciéon cuando
no se le regresa a su
lugar de trabajo que
obtuvo inicialmente.

entrevistados 5 y 2 no
pudieron dar una opinién
concreta al no tener
conocimiento de los
Gltimos actuados por el
tribunal  constitucional.
Los entrevistados 3, 4 y
sefialan que la
calificacion de confianza
es de manera subjetiva y

otorgada por el
empleador, siendo no
una causa justa de

despido. El entrevistado
6 sefialan que el tribunal
constitucional ha llenad
un vacié existente en el
régimen laboral privado
en el Perq.

Conclusion, existen
personas que no se
encuentran informados
respecto a los cambios
que realiza el TC
respecto al trabajadorde
confianza, asimismo
tenemos  parcialmente
dividido la decision de
tomar el retiro de
confianza como una
causa de despido y por
otra parte que el retiro de
confianza es subjetivo y
no se encuentra
regulado por la
legislacion peruana.
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ITEMS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO INTERPRETACION
1 2 3 4 5 6 7
Segun el ultimo Puede ser que si, | Discrepo de la Depende en qué | No, en primer lugar | Depende si el | Lafigura delretiro | Los entrevistados 1, 2,
pleno porque el | posicion que al posicion nos | porque la figura del | trabajador de | de confianza si | 3 sefiala que simerece
jurisdiccional el | trabajador de | trabajador no le pongamos, como | retiro de confianza | confianza ha | puede dar derecho | una mdemmzac_mn por
retiro de | confianza en la corresponde te mencioné en la | no siempre implica | accedido a una | €l retiro de confianza a
confianza al | actualidad no | indemnizacion pregunta anterior | un despido, asi | directamente a esta | indeminizacién  si f;:é%%?gdooaezé%a
trabajador puro | tiene una | alguna, toda vez hay dos | tenemos si  un | condicidon o si se no se demuestra que depende en que
no da derecho a | estabilidad ya | que, el trabajador | posiciones trabajador ingresa | trata de un | fehacientemente el | o5 encontramos enun
indemnizacion. que el retiro de de confianza al distintas y | alaempresaaun trabajador de | retiro de confianza, | limbo y sefiala que
Considero que es | confianza puede no tener | disparejas. Asi | cargo de | carrera. el cual fue | pronto la Corte
un error porque la | ser causal de un | estabilidad que la pregunta confianza, el retiro | Personalmente, enel | designado de | Suprema intervendra.
constitucion despido como lo | laboral le | seriasiyno. de de lamismano | caso de un | manera voluntaria | El . entrevistado 5,
establece la | sefiala el Tribunal | corresponderia Ambas son | generaria el pago | trabajador de | del empleadoral | sefialaque nomerece
adecuada Constitucional, en su defecto una | sustentables. El | de una | confianza puro | trabajador, por lo f&ﬁéﬂf?ﬁ%ﬂ?g aell
3. ¢La figura | proteccion contra | en ese caso el | indemnizacion pleno que me | indemnizacién, si | consideroquenode | que al realizar un trabajador puesto que
del retiro de | el despido | trabajador no | porelceseensus | ensefiaste  hoy, | el retiro de | be indemnizarsele, | gagpido sin | la figura del retiro de
confianza da | arbitrario y con | estaria protegido | labores,  como | también estenido | confianza es de un gﬁir'ggal crltenoPeIZne(I) justificacion alguna | confianza no siempre
derecho a una | €ste pleno no se | y al  menos | alternativa se | en cuenta, pero trabajador de Jurisorudencial estariamos frentt_e a | configura un despido.
. s cumple ello. merece una | podriaplantearun | las  casaciones | carrera este P . un despido | El  entrevistado 6,
indemnizacion . . ., . , . p Supremo en materia . . sefiala que depende si
L indemnizacion  si calculo | anteriores  son | deberia regresar a | | o oot | arbitrario el cual le que dep
através de un es que no se | diferente de | vinculantes, la  labor  que - B d corresponde una el tabajador  ha

despido?

comprueba con
hechos y
documentos que
el retro  de
confianza es
justificable para
retirarlo de su
puesto de
trabajo.

indemnizacion.
La constitucion

sefiala:

“Articulo 27°.- La
ley otorga al
trabajador
adecuada
proteccion contra
el despido
arbitrario.”

Al no tener
estabilidad
laboral ni
indemnizacion
por despido

arbitrario se esta
vulnerando este
articulo de la
constitucion
Unicamente para
los trabajadores
de confianza.

estamos en un
limbo que estoy
seguro la Corte
Supremay TC
pronto
esclareceran del
todo.

realizaba antes de
ejercer el cargo
jefatural, el dnico
caso que generaria
el pago de
indemnizacion es
si a un trabajador
de carrera  al
retirarle la
confianza no se le
regresa al cargo
que ocupada
habitualmente sino
se le retira también
de la empresa, ello
generaria un
despido incausado
y por lo tanto el
pago de la
indemnizacién.

el trabajador que
viene de fuera a un
puesto de confianza,
sabe expresamente

que en cualquier
momento el
empleador puede

retirarle la confianza,
en cambio, en el
caso de un
trabajador de carrera
que ha accedido aun
puesto de confianza,
si le corresponderia

el pago de una
indemnizacion,
puesto que solo

puede ser despedido
por falta grave.

indemnizacion.

ascendido
directamente a la
condicién de confianza

no merece
indemnizacion, y el
trabajador de
confianza de carrera si
merece una
indemnizacién. El

entrevistado 7, sefiala
que la figura de retiro
generaria una
indemnizacion siempre
y cuando no demuestre
el empleador la causa
justa por el cual le retiro

la confianza.

En  conclusién, la
mayoria de los
entrevistados  sefiala
que si es merecedor de
indemnizacion el
trabajador de

confianza frente a un
despido por el retiro de
confianza.
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ITEMS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO INTERPRETACION
1 2 3 4 5 6 7
Segun lo | No, toda vez que | Juridicamente si Yo creo que si, | La extincién de la Respecto a esta Yo creo que no, | Los entrevistados
establecido por el | puede exigir la | extingue la | porque ~es una | relacion laboral se | situacion antes del | toda vez que la| 1, 4 y 3 sefalan
Tribunal reincorporacion — a | ye|acién laboral al | aceptacion tacita | encuentra aflo 2016, el | indemnizacion no | que la
Constitucional si tsu _puesto de | paher con ello del despido, una | normada en el | Tribunal se encuentra como | indemnizacis
lo extingue, en rabajo. aceptado el | forma resarcitoria | articulo 16° del | Constitucional tenia | una extincion de la | oo izacion por
! 1o i . L . = despido arbitrario
eso si estoy de resarcimiento del | Para el trabajador | b 5 N°003-97-TR, | la posicion que si el | relacion laboral . .
acuerdo porque dafio  causado, | &fectado,  pero | o, ancontrandose | trabajador dentto  de la|S extingue la
la indemnizacién particularmente gepende tamb:en entre ellos el cobro | despedido cobraba | legislacién, a suvez | relacion  laboral
por despido se opino que en e B e la | la indemnizacién, | el trabajador podria | entre el
circunstancias en | . o p -
paga solo al caso de las que se indemnizacion por | ya no teniaderecho | solicitar su | empleador y el
término de la demostrarse que produzca, puede despido arbitrario a la reposicion, sin | reposicion. trabajador. Los
relacion laboral. la misma se ha | muchas veces | la cual genera que embargo, debido al entrevistados 2, 3,
realizado CoNn | estar confabulado | €l trabajador no largo tiempo que 5y 7 sefialan que
4. ;El cobro fraude a la Ley, | con actos | pueda exigir la | demora un proceso la’ indemnizacion
de la debe de ser | engafiosos e | reincorporacion judicial y a la falta por despido
indemnizacién reembolsable y | intimidantes  por | laboral. de oportunidades arbitrario no
por  despido no extinguir la | parte del de trabajo, ha ;

S relacion laboral. empleador, en cambiado de extingue la
arb_ltrarlo este caso.. Hay opinién, y  hoy relacion  laboral
extingue  la jurisprudencia  de permite  que el del trabajador con
relacion la corte suprema trabajador cobre su el empleador, toda
laboral? sobre este tema, y indemnizacion y a

en ella se
establece me
parece que su

cobro si extingue
la relacion laboral,
también hay
formas de su
cobro, no es

cualquier  cobro,
ver jurisprudencia
para mayor
detalle.

pesar de ello pueda
solicitar su
reposicion.

vez que podria
solicitar su
reposicion,
asimismo que la
indemnizacion no
se encuentra en la
legislacion como
causa de extincién
del contrato.

En conclusioén, la

mayoria de los
entrevistados
sefiala que Ila

indemnizacion por
despido arbitrario
no extingue la

relacion  laboral
entre el
empleador y el
trabajador.
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ITEMS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO | INTERPRETACION
1 2 3 4 5 6 7
Es acertada la | Bueno en este Es I6gico, | Tendria que leer Creo que el | Me parece una| Laregulacion del El entrevistado 2,
diferencia que han | caso el Tribunal razonable y | especificamente Tribunal posicién  correcta, | trabajador de | sefiala que la
establecido me parece que en | sustentable que a | las  sentencias, | Constitucional ha | puesto que para un | confianza por parte | diferenciacion que
porque con ella se | su Ultimo Pleno un trabajador de pero me parece realizado un | trabajador de | del Tribunal | ha generado el
puede proteger al | sefialo que el | carreraenuna una adecuada | correcto desarrollo | carrera  es un | Constitucional es | Tribunal
trabajador de una | trabajador de | empresa, es | distincién y | sobre las | premio acceder aun | adecuada puesto | Constitucional
intencion de | confianza puro no | decir, que haido | clasificacion, que | caracteristicas cargo de confianza, | que  hace una | respecto a los
abuso del | tiene derecho a ascendiendo en | permite opciones | implicancias que la | el cual le ha sido pertinente distincion | trabajadores de
empleador, de | indemnizacion, el tiempo hasta distintas de | calificacion de cada | asignado en mérito | entre el trabajador confianza de carrera
. | promoverlo para | mientras que el llegar a un puesto | eleccion sobre | uno de  estos | asudesempefio de confianzapuroy |y puro, también
S. o ¢Que luego despedirlo. | trabajador de | de confianza, se tutela ya sea | trabajadores trae | laboral a través de el trabajador de | afecta a la
opinion le confianza de | le otorgue un | resarcitoria y | consigo, brindando | sus afios de | confianza de | indemnizacién quele
merece al carrera tiene | tratamiento restitutoria en | una correcta | servicio, por lo que | carrera, al primero corresponde a cada
Tribunal derecho a wuna | distinto al | caso de un | protecci6n al | despedirlo después | el retiro de | uno de ellos. Los
Constitucional indemnizacion si | trabajador  que | eventual despido. | trabajador de | de retirada  la | confianza importa la | entrevistados 1, 3,4
respecto al es que se leretira | ingres6 a la _Por_ ello, ~ Me | carrera gque como cpnf_ia_mze} extincion del \_/l’nculo 5, 6y 7 sefialan que
trabajador de la confianza y no empresa |n_cI|no _haqa su | una posible S|gn!f|carla un | laboral, mientras | es ad_ecuada la
confianza puro se le repone ensu directamente diferenciacion. recompensa es | castigo no | que al  segundo dlferen0|§1 que ha
. lugar de trabajo el | como cargo de ascendido a un | merecido. Unicamente establecido el
y tra_baj adorde cual obtuvo | confianza, toda cargo jefatural o| En  cambio, el | significa que se le tribunal
confianza de inicialmente. vez que, al promovido a un| trabajador de | debe restituirensu | constitucional
carrera? trabajador de cargo de confianza | confianza puro, | puesto de trabajo respecto a los
carrera le ha el cual al retiro de la | sabe perfectamente | anterior que no sea | trabajadores de
“costado” llegar al misma  no ha | que retirada la| de confianza. confianza puro y de
puesto, realizado acciones | confianza, fenece carrera.

generalmente ello
ha sido porque en
razon al trabajo
desempefiado se
ha ganado la
“confianza”  del
empleador para
estar en aquel
puesto.

que ameriten un
despido, por lo que
en proteccién de su
derecho al trabajo
debe regresar a su
puesto habitual.

su vinculo laboral,

ya que solo ha
venido a
desempefiar dicho

cargo.

En conclusién, la
mayoria de los
entrevistados, se
encuentran
conformes con la
diferenciacion  que
ha realizado el
Tribunal
Constitucional sobre
el trabajador de
confianza de carrera

y puro.
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ITEMS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO INTERPRETACION
1 2 3 4 5 6 7
Nunca la | A veces cuando el | No, el contrato Aqui hay un| Si, si bien este | No, al contrario, es | No, la formalidad | Los entrevistados
formalidad legal | contrato esta con | |aboral recoge | principio clave, el | supuesto para | la  esencia del | legal no puede| 1,3 4,6y7
debe primar la | Vicios, puede | derechos de primacia de la | muchos puede estar | contrato laboral la | primar sobre la| sefalan que la
esencia de un | declararse Su | constitucionales | realidad, este | relacionadoconel | que prima sobre la | esencia del | tormalidad leaal no
contrato  laboral, | hulidad, Pero | por lo que | principio de | principio de primacia | formalidad legal | contrato, ya que d ge
ya que la | tambien N0S | ninguna caracter muy | de la realidad, | (primacia  de la | tenemos los | PUede primar
prestacion de | encontramos enel | ¢y naliqad  legal | flexible — puede | 9EPEMOS PONEMNOS | poajiga ). principios como el | SOPre la esencia
servicios es un s:ques_to (_je_apllc;r puede estar | desbaratar en Ilos (ianOﬁ: eg los de primacia de la | de un contrato
contrato realidad. grimarz:r;gc'pﬁe E encima de ellos. | cualquier ?c?rﬁidida ade realidad que vale | laboral. Los
6. iLa realidad, nos documento  que | yocnaturalice  un mas los hechos que | entrevistados 2y 5
] estaria pregone decir lo contrato a pesar de los documentos. sefialan que si,
formalidad contradiciendo, por contrario pero que | qgue el mismo no puesto que en
legal puede lo que la formalidad enlapracticano | naci¢ bajo este algunas ocasiones
primar sobre la legal muchas se configure asi. | supuesto, asi cuando no se
esenciade un veces puede Sobre si debe | tenemos el caso de realiza de manera
contrato primar sobre la primar sobre la un contrato a plazo correcta con todas
laboral? esencia de un formalidad legal determinadq - por ;

’ contrato laboral, y sobre los rasgos | suplencia, si bien el las  formalidades
en algunos casos de un contrato | objeto del mismo es un contrato puede
cuando se trata laboral o no, lo claro y ha nacido declararse Su
sobre los hechos Veo muy | Solo para dicho fin el nulidad.

por ejemplo en
funciones que enel
contrato se
establece pero el
trabajador realiza
otras funciones
adicionales aparte
de esa se podria
estar hablando de
una
desnaturalizacion.

complicado, pues

es muy
distinguible
verificar la

existencia de un
contrato laboral.

hecho que no se

cumpla con la
formalidad de este
desnaturaliza el
contrato

convirtiéndolo en
indeterminado,
supuesto que se
encuentra
contemplado
legalmente.

En conclusion, la
mayoria de los
entrevistados
sefiala que la
formalidad legal no
puede primar
sobre la esencia
de un contrato
laboral.
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ITEMS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO | INTERPRETACION
1 2 3 4 5 6 7
Considero que si | Obvio, ya que | De acuerdo al | No veo ningin | Para ello debemos | En la mayoria de | No existe | El entrevistado 1,
porque todo | todo trabajador | principio de | inconveniente en | tener en cuenta los casos, la | limitacién para | 2,3,4,5,6y7
trabajador de | de direccién es | primacia de la | ello. Claro quesi, hay | que si bien todos | confianza es qgue untrabajador | concuerdan con
direccion es de de confianza, | realidad los | una diferencia entre | los trabajadores | inherente alcargo | de confianza se que no existe
confianza. pero no todo | trabajadores de | ambos tipos de | de confianza no de direccién, por | convierta en | [imitacion e
: trabajador ~ de | confianza si se | trabajadores, y es | son personal de tanto, ya existen | trabajador de | inconveniente
7..Considera . ; : ‘e ; 9 ; ; PR
| confianza puede | pueden convertir | que el de direccion | direccion, todos | trabajadores de | direccion, siendo para que un
que 0s llegar a ser de | en trabajadores | ejerce un cargo de | los trabajadores | direccion que | la caracteristica ;
trabajadores . i . ! ' g . A >, o trabajador de
direccién. de direccién, si | representatividad, es | de direccion si se4 | también son de | principal de este -
con cargo de : . = X . . confianza llegue a
confianza  se se demuestra | decir esta unpeldafio encuentran confianza. ultimo que tiene la realizar un cargo
pueden gue lanaturaleza | arriba. Uno de | calificados como facultad de de direccion
convertir  en de sus labores | confianza de reunir | trabajadores  de representacion ¢ ’I
trabajador de era propia de un | los méritos | confianza por la del empleador | PUésto —que €
direccién en el trabajador  de | suficientes teniendo | responsabilidad frente a los | r@bajador  de
sector direccién y no de | ventaja la cercaniala | del cargo y las trabajadores. direccion siempre

privado?

uno de
confianza.

gestion, podria
convertirse en uno de
direccion.

funciones que
ejercen; por lo que
no existiria
impedimento
alguno para que
un trabajador de
confianza
desemperfie un
cargo jefatural.

es de confianza
pero un trabajador
de confianza
algunas veces no
es de direccion.
En conclusioén los

entrevistados

estan  conforme
con que un
trabajador de
confianza puede
llegar a
convertirse en
trabajador de

direccion en el
sector privado.
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3.2 Descripcion de Resultados
Escalante en su tesis titulada “La vulneracién al derecho fundamental de
estabilidad laboral de los empleados con cargo de confianza en la alcaldia
de san salvador”, afirma que la estabilidad laboral implica el derecho de
conservar un trabajo o empleo y que dicha estabilidad es inevitablemente
relativa, pues el empleado no tiene derecho a una completa inamovilidad,
guedandole conservar su cargo sin limitacién de tiempo y ademas que el
estado tiene la obligacion de crear instituciones que se encarguen de la
proteccion de los Derechos Laborales lo cual no ha sido cumplido
(Escalante, 2014). Los resultados de la presente investigacién corroboran
con lo sefalado por Escalante en su tesis, al sefalar que la estabilidad
laboral implica el derecho de conservar un trabajo puesto que la
mencionada estabilidad es relativa, al ser que el empleador no tiene
derecho a realizar de manera completa la inamovilidad, en el caso de la
presente tesis es que el empleador no puede retirar al trabajador con
cargo de confianza de manera definitiva del centro de trabajo, por el

supuesto retiro de confianza sin antes haber acreditado dicho actuar.

Sanchez en su tesis considera abiertamente que el trabajador de
confianza en el Sector Privado, debe tener la misma proteccién frente a
la voluntad extintiva unilateral del empleador, que un trabajador ordinario,
debiéndose procurar su estabilidad laboral relativa, pues los 17
instrumentos legales no validan al retiro de confianza como una causal de
extincion de contrato de trabajo, ni tampoco esta configurado como una
causa justa de despido, al ser una causal subjetiva; por lo que urge
efectuar una reforma inmediata que regule claramente la procedencia del
despido para esta categoria de trabajadores en el sector privado (Morén,
2017). Los resultados de la presente investigacion corroboran y confirman
con lo sefalado por Sanchez en su tesis, siendo que en el sector privado
el trabajador calificado como trabajador de confianza debe tener la misma
proteccion que un trabajador ordinario, ademas que el retiro de confianza

no es una causal de despido dentro de los instrumentos legales.

Guerrero, sefala que es importante la calificacion, pero si el empleador

no cumplié con identificar el cargo como uno de confianza, y/o no
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comunicd por escrito al trabajador que el cargo que desempefia ha sido
calificado como uno de confianza su cargo, y/o no consigné en el libro de
planillas y boletas de pago la calificacion correspondiente; pero, en la
realidad las labores que desempefia ese trabajador califican como
labores de confianza, dicho trabajador debera ser considerado como tal
para todos los efectos legales (Guerrero, 2014, pags. 8-9). Lo
mencionado por el autor en su teoria afirma lo sefialado por la presente
tesis, siendo que el empleador de manera arbitraria le concede facultades
de trabajador de confianza a un trabajador ordinario, siendo que el mismo
posteriormente en un proceso tendrd que ser considerado como un

trabajador de confianza y sus efectos legales del mismo.

Toyama sefiala que la estabilidad laboral es un derecho por el cual se
busca la conservacién del contrato de trabajo —el contrato tipico de trabajo
tiene vocacion de permanenciay ello por el caracter protector del Derecho
Laboral- ante las vicisitudes que se presentan en la relacién laboral siendo
una manifestacién del principio de continuidad (Toyama Miyagusuku,
2005). Lo sefalado por el autor confirma la presente investigacion
respecto a la estabilidad laboral como derecho del trabajador, que la
estabilidad laboral es un derecho que busca la conservacion del contrato
de trabajo y se presenta en la relacién laboral entre el trabajador y el
empleador, siendo que la estabilidad laboral es un derecho fundamental

de todo trabajador.
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3.3

CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determind que se estaria vulnerando el derecho
fundamental de la estabilidad laboral del trabajador con cargo de
confianza pese a que la Corte Suprema y el Tribunal Constitucional solo
tomen en cuenta una estabilidad relativa frente a estos trabajadores, dado
que solo reconocen la indemnizacion para el trabajador de confianza de
carrera mas no la reincorporacion y al trabajador de confianza puro no se
le reconoce ninguna proteccién frente al derecho arbitrario que generaria
bajo la legislacién una indemnizacién por del dafio causado, tal como se

corrobora con las opiniones de los entrevistados.

SEGUNDA: La afectacion a la estabilidad laboral de los trabajadores de
confianza, es por el trato desigual entre todos los trabajadores
diferenciando a algunos con estabilidad absoluta y a otros con una
estabilidad relativa, adicionalmente a eso, se estaria vulnerando su
derecho de indemnizacion al trabajador de confianza puro, mas aun si el
trabajador de confianza cuando le colocan su calificacion con cargo de
confianza y este no realiza esas funciones tiene que demostrar ante la
autoridad administrativa, agotando la misma para poder ir a la via judicial,
mientras que el empleador deberd demostrar que es con cargo de
confianza para que este no le otorgue todos los beneficios al 100%
correspondidos y no tenga derecho a una indemnizacién a raiz de un

despido, claramente de manera arbitraria.

TERCERA: La figura del trabajador de confianza y el tratamiento sobre su
libre designacion y remocion por retiro de confianza dentro del sector
privado, se da ahora con mayor frecuencia siendo que con el nuevo Pleno
le da una diferenciacién entre el trabajador con cargo de confianza puro y
el trabajador con cargo de confianza de carrera, pese a ello, la libre
designacion es por parte del empleador otorgandole la calificacion de
cargo de confianza y asimismo es de parte del empleador es deslinde de
confianza frente a su trabajador el cual esta facultado para otorgar dicha

calificacion.
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CUARTA: Los criterios establecidos por el Tribunal Constitucional frente
al despido arbitrario con causal de retiro de confianza debe de ser
observada por el empleador en la formalidad, sin embargo sefiala que su
inobservancia no agota dicha condicion si de la prueba actuada ésta se
acredita, asimismo la Corte Suprema separa al trabajador de confianza
puro con el trabajador de confianza de carrera, otorgandole la
indemnizacién al segundo supuesto de confianza de carrera y al
trabajador de confianza puro sefiala que no le corresponderia una
indemnizacioén frente a un despido arbitrario, porque este inicialmente no
se ha acogido a un puesto dentro del centro de trabajo, como lo es el
trabajador de confianza de direccién que si a este no lo devuelven al
puesto inicialmente, le corresponderia su indemnizacion por el despido
arbitrario, por lo que llego a la conclusidn que la corte acepta el retiro de

confianza como arbitrario.
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3.4

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al poder legislativo — Congreso de la Republica, modificar a
través de la aplicacion del ante proyecto de ley adjuntado a esta tesis
titulada “La estabilidad laboral del trabajador de confianza frente al

despido arbitrario en el sector privado, Lima — 2018”.

SEGUNDA: Al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo a capacitar
u organizar campafas, capacitaciones, para todos los ciudadanos asi
tener informados a todas las personas que asistan a esos eventos a saber

sus derechos laborales y hacer respetar sus derechos.

TERCERA: A las Empresas Privadas a establecer claramente sus
Reglamentos,, Regimenes Disciplinarios y Directivas acorde con la Ley N°
728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral, para ejercer una
buena imputacion a los trabajadores que cometan alguna falta grave,
realizar las debidas pautas a los trabajadores con cargo de confianza,
respetando sus derechos fundamentales frente a un despido arbitrario por
parte de este, a establecer un razonamiento en la indemnizacion para
otorgarle a todo trabajador que ha sido despedido de manera arbitraria sin
una causa justa de despido establecido en la legislacién, a respetar los
principios fundamentales de todo proceso, como el debido proceso

asimismo el derecho de defensa, el principio de legalidad y tipicidad.

CUARTA: A los trabajadores que fueron, estan y seran calificados como

trabajadores con cargo de confianza.
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despido al trabajador

confianza?

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS ‘

OBJETIVO

OBJETIVO GENERAL

Determinar de que manera se

estaria vulnerando el derecho
fundamental de la estabilidad
laboral del trabajador con
cargo de confianza ante un

despido arbitrario.

e Determinar la afectaciéon a la

estabilidad laboral de los
trabajadores de confianza en
el sector privado.

Identificar el contenido

esencial de la figura de los
trabajadores de confianzay su
tratamiento sobre su libre
designaciéon y remocién por
retiro de confianza dentro del

Sector Privado.

Analizar el criterio establecido
por el Tribunal Constitucional
y la Corte Supremarespecto al
despido arbitrario con causal
de retiro de confianza.

SUPUESTO

Reconocer la
estabilidad laboral del
trabajador de confianza
en el sector privado a
quien se le ha retirado
la confianza,
otorgandole la
indemnizacién ante

dicho despido.

CATEGORIA

1. LaEstabilidad Laboral

2. El despido arbitrario

SUB CATEGORIAS

e Eltrabajador de
confianza

e Estabilidad laboral
Propia

e Estabilidad laboral
Impropia

e Elretiro de confianza

e Indemnizacion por
despido arbitrario

« Criterios
jurisprudenciales y
Plenos Juridiscionales.

METODOLOGIA
ENFOQUE: Es cualitativo
porque no se mide con

ninguna variable.

TIPO: Basica, porque
busca agregar mas
conocimientos tedricos al
tema de investigacion.
NIVEL: Descriptiva
METODO: Inductivo
DISENO: Teoria
Fundamentada
POBLACION: Abogados,
especialistas en derecho
laboral de la provincia de
Lima (500).

MUESTRA: 7 personas
‘Abogados especialistas en
Derecho Laboral’
TECNICA: Entrevista
INSTRUMENTO: Guia de

entrevista.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

GUIA DE ENTREVISTA SOBRE LA ESTABILIDAD LABORAL DEL
TRABAJADOR DE CONFIANZA FRENTE Al DESPIDO ARBITRARIO EN
EL SECTOR PRIVADO DEL PERU, LIMA - 2018

Pregunta 1: ¢(Como se aplica el principio de buena fe laboral y primacia de la
realidad en las relaciones laborales dentro del sector privado en el Peru?

Pregunta 2: De acuerdo a lo sefialado por el Tribunal Constitucional en los
altimos afos respecto al retiro de confianza como forma de despido, ¢Qué

opinion le merece estos criterios?

Pregunta 3: ¢ La figura del retiro de confianza da Derecho a unaindemnizacion

a través de un despido?

Pregunta 4: ¢El cobro de la indemnizacion por despido arbitrario extingue la

relacion laboral?

Pregunta 5: ¢Qué opinién le merece al Tribunal Constitucional respecto al
trabajador de confianza puro y trabajador de confianza de carrera?

Pregunta 6: ¢La formalidad legal puede primar sobre la esencia de un contrato

laboral?

Pregunta 7: ¢ Considera que los trabajadores con cargo de confianza se pueden

convertir en trabajador de direccion en el sector privado?

73



H‘i YERSIDADR
ALZS PERUANAS

O FACHLTAD DF DERECHO ¥ CISHNCIA POLITIC hy
E3CURLA PROFESIONAL DE UERECHO

—
I
LT

FORME NE APIN (i 1 E EXPERTOS I AFSTRL WIS L6 DE INVESTIGACIONIS CUALITATVA

L LATOS GENER=L N - o Cy hew oo
N semlides v e iopntoms cal tafamznie . E-&.Sltﬂ' ?ﬂ‘hﬂ JI'.‘EEH hhs

U2 lpscon deaduarce 3oL UP"E e rgmeres seepezest o g e et e
T oeemsiee do nEtumea 'nutl'-udn.F -3l

B ' ﬁu:m:u ______ 1@_14;_-:5& L uERaA, :

- 1,% I:i'_;]; L |; _.I'Illlﬁsr:i-a'i:i:.-1l {-ﬁ- ﬂﬁ&fﬁmﬂ —rwﬁ@.ﬂﬂ{- I
L tinRALg R Ey BITE m ...... prca:ﬁ‘éﬂ .
Fommelo D Pend E.’ ........................................................

11, d._“.'“l LTI 1LY VL TDAC M

- " T = it L Al 3_..Jd- TLREGTHaH _n S TR N L1 e P
| miEAngRLS. C CATERIN s Iu - TR T T PR T | o o [ 55, o iwi|7 = |% TR

o B

T B LT I L SRR T | & SEFL_ e
Chaet wmalcs | : . . ) | i
IoLra bl = T PRSI T H ; i . o . |\i |
) Apin = Pdcr. '_ ! ! a4 I AP R PR I
; ki eacreszda ! _ [ | )
D aon O VIDAD o cand.cks | i !
: N RN . S . SN . B
- “adeade el | | H L ; .
R Y B 4al°Ct CA o a H 1 i .
inv."El"\-lEll'm. i oo o~ | | )
- ki un ! | | ; i
BB SR 10 Snsrte o L
sl e s . |
_____ ARLIT: i _ | :
wilera "4 :
LT Y L T Y TSR ] | ‘

wn vawula - .
21l !

. . Solaoa aus ||
D Adin PERiILNi L [ P T AP TR |
S

mIAGL, .
— R [ ¥ | ,
FELIESTOACIA HERMIH R
YoM
iviperifize, i
: - T Enr-.: '-:|!|:'|!='.i5 :
AN SR SO . dimeniiun~ - 1 :
C inciader s, v . | i
: - Lmmp= Ca las ) :
: Srak I OLSLSC A lin onri-s pe : T
i _ ;
[ I
| rercaTiazsc.a o
' 1 .

Iv T ACeIF a0 Tk oLl | ?"5 "Iflu‘ --------- " .

LU B FelllHA B

|PJ-f.J.-b£ 'F.T":l 1 FITALAAL

. D‘ I}f?’i RIS P Lz’ Eﬁr'?.ﬂ].-'

|'|r|'\1||::|r-| oheSL RUREN o Il B Y A N .Eﬁ.wl-ﬁﬂfé - .:........-.. . .. -.-.---------........................ ........I.I -I Ve

L5
R
2




BEITERSIZAD
ALKE FEEE‘:’EE‘%E

FEGILIAL DL BoR=CHD Y CICMUIA FOHTICA
b LA PADPESIOMAL DL uRECHD

I"'F"""T-ti". VL R IOM T EXPERTOR DE (NETRUMENTOT BE [NV S 1 ALI0NES CHANTITATY

L GRATOE 2L 8 AT o :

~3Apzlides y o bres dei informents:. ?P.'i:.iu l':f;- L'PH ﬁfﬁ’.ﬂﬂ_ﬁn ...... ffiﬂf;‘ﬁ e
CE bwliicion doade latoien. 'LJF'P ................................................. T
T5 Mo A Ir'~_-.L|'r||-"|I r|r-||-',_'|M O B P B ENEEL‘FJ,EE
P AT e ST TIET f;ﬂ— E i th LEIH{S:!}E ﬂh'ﬂ-r'-'
1.3 "iala celz leey: i.-:vn ar: .

BN N LYl T Dmﬁﬁﬁﬂ

...... CEpuedat hel  Repu SR

il ASPECTOS KE ‘t"*'l LT M

K e peie e T ILTRIRTE, AL L R R e A PR A "-!'.'-. sl VRUEST T
H‘III .1..,'..‘-th3 -"'_'F::'“'{"L.Hl{l SR IR W i N T Tl : : T g TRl e
S - DT T S D R - Ry L
'-‘H I-.l| 1 : : ' ' 1
l. l_'L-'-..-!fL'l-'-.I.: [ I ERENT T | i \
o L~ A, . | o ;
T enpresien ! j 1T
FROICT DD P o | . ">(.
nbezranl:liz i :
Alezuada L i ;
F AT IRLIIAT N T i ";‘: ;
| neekoicier . ! . : :
A B : | | . <
= CihCiaE FAIE0N LRI L 1 1 . 4
Wome el et ! I ! . >G £
| e : ! _
Salan I . T 7 - r T !
E 0 O P PSR T ) ddrs el . 1 : :
[N | I P . : T.\K' __E
——— rathd. R D . : . 5
Afemnda pra . . | 2
R TOHCIOR LI0 s | corpircen s yo ! IIB-'." ;
ahjeL v i P i ' ,
Tradal 1 ! ! ] . | 3
Liliza ! i | . M ! &
LOEHEIE TE sufcie e, | : " ! ?
cafesames | [ ! ){ 3
Fiblireia s ; : ol 1 ! ;
Zoom Findosrey - -
R ugat | P gt dimersinoes 2 ,}(- .
| rdizadores. - : : L
I\:"|||||_'|;: ::_-'. " F o . - ’ ’ B !
Y METOIR 2000, i.l. “wEngenlcy ' . I ;‘1_\
T N RS o . i
LT LT Y ST “E
L o R R IT ‘ncinnt  pars | i ) : _}I"
I - T _
3L OTINIGS DL PLICABILITAD: ... ES UE“"H—E N
4

. F‘QCI"r:In..I}Iﬂ D0 VA LAnACTN; Fj "'fp e N :

_\_-:'M& FECIA S}F!fﬂlfzf 'fﬂ\'..

an

/-
e .»*’Acf*’%*’f*

"\-\_- .-"'

__.

FIZHA QL] b2 B 25000 el v L)

[ | ﬁ;gﬁ‘{?i ...... :li.l..'lll.-\.é.................... b










Anexo N° 4

ANTEPROYECTO DE LEY

SUMILLA: LEY QUE
PROTEGE CONTRA EL
DESPIDO ARBIRTARIO

A LOS
TRABAJADORES CON
CARGO DE

CONFIANZA EN EL
SECTOR PRIVADO.

ANTEPROYECTO DE LEY NRO.

El Colegio de Abogados de Lima, debidamente representado por su Decano (...),
en estricto cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 107° de la Constitucion
Politica del Pera y de los articulos 75 y 76 del Reglamento del Congreso de la

Republica presenta el siguiente proyecto de Ley:

|. EXPOSICION DE MOTIVOS.

El retiro de confianza a los trabajadores calificados con cargo de confianza dentro
del Sector Privado.- Se vuelve una manera muy sencilla de poder retirar al
trabajador con cargo de confianza de sus actividades laborales que ejerce dentro
del centro de trabajo, con la libre remocién que tiene el empleador para que el
retiro de confianza cuente como una falta que ha cometido el trabajador para
poder despedirlo, la cual no se encuentra tipificada ni descrita en nuestra
legislacién, mas alla bien se sabe que la proteccion contra el despido arbitrario

se encuentra estipulado en nuestra Constitucién Politica del Pera.

La indemnizacion en el despido arbitrario.- El despido arbitrario se encuentra
protegido por la Constitucion Politica del Perq, pese a ello también en el T.U.O

de la Ley N° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por
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Decreto Supremo N° 003-97-TR, este no se establece para los trabajadores con
la calificacion de cargo de confianza una vez que el empleador le ha retirado la
confianza, siendo que el retiro de confianza no se encuentra en la legislacion
como una causa justa de despido, por ende vendria a ser un despido arbitrario,
y le corresponderia indemnizacion a ambos trabajadores como lo son:

trabajadores de confianza puro y trabajador de confianza de carrera.

Por otro lado no debemos olvidar que la propia legislacion laboral, nos sefiala
que un trabajador tiene un periodo de prueba de 3 meses esta protegido contra
el despido arbitrario y en los casos del trabajador de confianza tienen un maximo
de 6 meses, por ende si el trabajador de confianza supera los 6 meses, estaria
protegido contra el despido arbitrario, en todo caso ambos trabajadores
calificados por el empleador tienen un derecho fundamental que es el de la
proteccién contra este despido de manera arbitraria, y tienen derecho a ejercer
un derecho de defensa, y llevar un debido proceso, que su falta grave se
encuentre debidamente tipificada en la norma, igualmente no vulnerarse el

principio de legalidad y proteger el derecho de defensa.

Asimismo, los articulos 22°, 23°, 24° y 25° del T.U.O de la Ley N° 728 — Ley de
Productividad y Competitividad Laboral Decreto Supremo N° 003-97-TR, regula
la fundamentacion para el despido por la conducta o la capacidad del trabajador,

asimismo tiene una lista de faltas graves para que el despido sea valido.

Al respecto, el presente proyecto de ley tiene como finalidad, integrar al T.U.O
de la Ley N 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por
Decreto Supremo N° 003-97-TR, integrar normativas en las cuales pueda
proteger al trabajador de confianza frente al despido arbitrario, que integre las
faltas graves las cuales quebrantarian la confianza con el empleador, dentro del
marco legal para poder tener un debido procedimiento y un derecho de defensa

frente a un proceso.

Asimismo, la diferenciacién necesaria entre un trabajador ordinario, de confianza
y de direccion ante la legislacion para que sea mas valido las acciones a ejercer
frente a una falta grave de los mismos, reconociendo sus derechos como
trabajador, reconocimiento de horas extras, y a un despido justificado

exponiendo las causas que ameritan tal sancién disciplinaria.
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ANALISIS COSTO - BENEFICIO DE LA FUTURA NORMA LEGAL.

El impacto de la presente iniciativa legislativa resulta favorable en la medida
en que, sin irrogar costo alguno al erario nacional, se fortalecera la proteccion
frente a un despido arbitrario hacia el trabajador de confianza en el sector
privado, una indemnizacién por dafios y perjuicios cuando no se ha
establecido especificamente la causa del retiro de confianza, para asi tener
protegido a dicho trabajador y que no se vulneren sus derechos asimismo
los principios que rigen; cabe recalcar que el Congreso de la Republica entre
sus actividades cotidianas tiene el de modificar, legislar, derogar y otras que
se constituyen en obligacion del parlamento y al ser parte de sus funciones,
justamente no producen gastos extraordinarios los proyectos de ley, en tal
sentido y al amparo de las normas vigente este anteproyecto no constituye
la excepcion. Ahora bien los beneficios del presente Proyecto de Ley, son
multiples, mencionamos alguno de ellos: evitar que las empresas privadas
califiqguen al trabajador como de confianza para evitar responsabilidades y
obligaciones frente a estos, no otorgandole horas extras, el no pago de
indemnizacién cuando se trata de un trabajador de confianza puro, y evitar
reconocer horas extras, protegiendo a los trabajadores de cualquier abuso
de autoridad.

FORMULA LEGAL

Cabe recalcar que la dacion de una norma que regule efectivamente al
trabajador de confianza, teniendo como premisa que la estabilidad laboral y
el despido justificado es un derecho constitucional para todo trabajador,
estableciéndole una seguridad laboral frente al empleador, protegiendo su
derechos constitucionales y los principios del derecho laboral, asi como el
principio de primacia de la realidad, el debido proceso, la buena fe, etc;
asimismo pareciera que la normativa vigente para los trabajadores de
confianza en la Ley N° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral
no estd dando los resultados esperados hacia la proteccion a estos
trabajadores que ingresan al Sector Publico designados como trabajadores

de confianza.
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