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RESUMEN

En este informe se analiza el expediente judicial No. 183407-2003-00135-0, que culmind
con la emisién de un precedente vinculante de la Corte Suprema de la Republica,
referido a la puesta a disposicion del cargo como acto juridico laboral que pone fin a la
relacién laboral. Especificamente, el caso trata de un trabajador de direccion a quien su
empleador (una empresa municipal) le solicitd poner su cargo a disposicién. Cuando el
trabajador puso su cargo a disposicion en virtud de dicha solicitud, el empleador dio por
terminado el vinculo laboral al amparo del articulo 28 del Reglamento de la Ley de
Fomento del Empleo. Ante ello, el trabajador demando el pago de una indemnizacion
por despido arbitrario, pues alegd que su cese no obedecié a su voluntad sino a la
voluntad arbitraria de la empresa. Pues bien, el conflicto narrado da pie a dos cuestiones
juridicas relevantes y actuales. La primera cuestién por determinar es el régimen laboral
de una empresa municipal, habida cuenta de su cercania con la administracion estatal
y los fines publicos que debe perseguir; ello incide en el trato que se debe dar a los
trabajadores de direccion. La segunda cuestién por determinar es si un cese con las
caracteristicas descritas es valido; es decir, si es que la puesta a disposicion del cargo,
solicitada por el empleador a un trabajador de direccidén equivale a una renuncia valida.
En fin, son dos las cuestiones relevantes que se abordan en el presente informe, las
mismas que han presentado debate hasta los afios recientes y, por ende, siguen siendo
de relevancia para nuestro ordenamiento.

Palabras clave: empresa municipal, personal de direccién, estabilidad laboral, retiro de
confianza, puesta a disposicion del cargo.
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1.

Introduccion

En este informe se analiza el caso del sefior Carlos Saavedra, quien demando a su
empleadora, la Empresa Municipal Administradora de Peaje (EMAPE), por
indemnizacién por despido arbitrario. La controversia se originé desde que EMAPE le
solicité al demandante que ponga su cargo a disposicién para, con ello, poner fin a la
relacion laboral. El elemento controvertido es precisamente la solicitud del empleador,
pues se cuestiona su incidencia en la voluntad real del trabajador de poner su puesto a
disposicién. Ademas de ello, el caso es de un trabajador de direccion, por lo que el
debate sobre su estabilidad también esta presente.

Sin embargo, en tanto que estamos ante una empresa municipal, se analizara también
el enmarcamiento de la empresa municipal en su papel de empleadora y el régimen
laboral al que se adscribe. Sin perjuicio de ello, se debe precisar que la naturaleza de la
empleadora no tuvo incidencia alguna en el debate judicial, pues la controversia se
analizé unicamente desde la perspectiva del régimen laboral de la actividad privada, tal
como se aprecia en el expediente judicial.

Los mencionados son pues los dos grandes problemas juridicos analizados en el
informe, ademas de los problemas accesorios o subordinados de cada uno de estos,
que seran vistos en su debido momento. Asi, al finalizar el informe se habran dado las
soluciones que proponemos a los problemas juridicos, con el debido sustento en las
fuentes del ordenamiento juridico peruano.

Respecto al primer problema, sobre si la puesta a disposicién del cargo solicitada por el
empleador a un trabajador de direccién es un cese valido, sostendremos que la puesta
a disposicion del cargo no puede equivaler a una renuncia cuando es solicitada por el
empleador, porque con ello se estaria permitiendo un cese basado en la sola voluntad
del empleador pero que no esta justificado en causas permitidas. Asimismo, sostenemos
que la calificacion de confianza del trabajador no incide en la respuesta dada, pues esta
categoria de trabajadores también goza de estabilidad laboral.

Sobre el segundo problema, sostendremos que la naturaleza de empresa municipal de
la empleadora tampoco incide en este caso concreto. Sin embargo, la presente
investigacion demuestra que el régimen juridico y laboral de este tipo de entidad es
sumamente complicado, pues no cuentan con un fundamento constitucional sélido, lo
que no permite un conocimiento pleno de los principios que le son aplicables.

Por ultimo, cabe nota que en el presente estudio se aborda de manera actual los
problemas mencionados, abordando como no podria ser de otra manera los debates
actuales que se presentan en cada uno de los temas que intervienen en el analisis, lo
que podra ser comprobado en la lectura del presente informe.

Establecimiento y analisis de los hechos
En el presente apartado presentamos los hechos en un orden cronolégico. A grandes
rasgos, los hechos se dividen en dos grupos: la relacion laboral y el proceso judicial

hasta la sentencia definitiva.

Pues bien, a continuacién, narramos los hechos mas importantes para el presente
informe.

LA RELACION LABORAL




1. Los puestos que el demandante ocupé en la empresa

En el Expediente hay boletas de pago de diversos periodos, en las que constan los
nombres de los puestos que ocupé el demandante. Del mismo modo, en la demanda el
trabajador expone su récord laboral. De ello, se desprende que el demandante ocupo
los siguientes cargos a lo largo de su trayectoria en la empresa:

Auxiliar de oficina: de agosto de 1986 a diciembre de 1987.

Supervisor de campo: de enero a noviembre de 1988.

Cobrador: de diciembre de 1988 hasta febrero de 1991.

Jefe del Departamento de Logistica: de marzo de 1991 a febrero de 1994.
Jefe del Area Administrativa: de febrero de 1994 a mayo de 1994.

Gerente del Area de Operaciones: De setiembre de 1997 hasta agosto de
2000.

Gerente General encargado: de enero de 2001 a marzo de 2002.

Gerente de Recaudacion: de abril a octubre de 2002.

e Gerente Administrativo Financiero: de noviembre de 2002 a 30 de enero de
2003.

Como puede apreciarse, el demandante fue personal de direccion al momento de su
despido. Sin embargo, es posible inferir que el demandante empezd en un puesto
ordinario y luego fue ascendido a uno de confianza y direccion.

2. Actos previos al despido: al seiior Saavedra le solicitaron poner su cargo a
disposicion

El 8 de enero de 2003 el trabajador recibié el Memorandum Circular No. 004-2003-
EMAPE/G.G (en adelante “el Memorandum 004-2003” o “el Memorandum?”).

Este Memorandum estuvo dirigido a los gerentes, jefes de departamento, jefes de centro
de recaudacioén y secretarias de gerencia. Ademas, el asunto de este documento rezaba
“Cargo a disposicion del personal de confianza”.

En el cuerpo del Memorandum, la Sub Gerente General se dirige a los destinatarios “por
encargo del Presidente del Directorio” y les solicita que, en un plazo de dos dias,
presenten un documento mediante el cual ‘ponen a disposicion de la nueva
administracion, el Cargo de confianza” que venian ejerciendo.

Es importante tener presente la redaccién exacta del Memorandum, puesto que mas
adelante en el proceso se discutié cual fue el tenor de esta carta. En efecto, el
demandante alegé que esta fue una orden directa a poner su cargo a disposicion, por
lo que la puesta a disposicion del cargo no fue voluntaria. Por su parte, la empresa alegé
que este Memorandum fue solo una solicitud no obligatoria, que fue acogida
voluntariamente por el demandante.

Por ello, a continuacion, se transcribe la redaccion exacta del Memorandum:

“Me dirijo a ustedes por encargo del Presidente del Directorio, para solicitarles
alcanzar a este despacho, a mas tardar el viernes 10 del presente mes, el
documento mediante el cual ponen a disposicion de la nueva administracion el
Cargo de confianza que vienen ejerciendo.”

Como puede verse, la redaccion del Memorandum es confusa. Por un lado, se hace uso
del verbo “solicitud”, lo que denotaria, de acuerdo con el diccionario de la Real Academia
Espafola (2020), un pedido o busqueda “con diligencia y cuidado” o “de manera
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respetuosa” de algo. En contraste, se otorga un plazo perentorio para presentar la
puesta a disposicidén del cargo. Esto, el poner un plazo perentorio, da la apariencia de
obligatoriedad, sobre todo si se considera que el plazo fue minimo, de dos dias.

Lo cierto es que EMAPE es quien solicita, busca o pide la puesta a disposicion del cargo
del demandante; es decir, la puesta a disposicién del cargo fue, cuando no obligada, por
lo menos motivada por el Memorandum. Debe notarse también que en ningun extremo
del Memorandum se precisa que dicha solicitud es voluntaria y puede ser ignorada.

3. El seior Saavedra se puso a disposicion de la nueva administracion de EMAPE

El 10 de enero de 2003 el demandante respondié el Memorandum 004-2003 mediante
una carta dirigida a la Sub Gerente General donde se puso a disposicion de la nueva
administracion.

Al igual que el Memorandum, la respuesta debe observarse cuidadosamente, pues ello
incide en el debate posterior. A continuacion, se transcribe textualmente el contenido de
la carta:

“Me dirijo a Usted, en atencién al documento de la referencia para hacer de
conocimiento que el suscrito se pone a disposicion de la nueva administracion,
para los fines que crea conveniente [...]”

De la redaccidén de la carta se observan dos cuestiones importantes. En primer lugar, se
observa que la puesta a disposicién es respuesta a un requerimiento previo (“en
atencién al documento de referencia”).

En segundo lugar, se observa que el trabajador se cuidé de expresar que “se pone a
disposicion de la nueva administracion”. No puso su puesto a disposicion, sino que él
mismo se puso a disposiciéon. Consideramos que esta redaccién no es casual, sino
obedece a una intencién del trabajador de evitar poner expresamente su cargo a
disposicién y asi evitar la consecuencia establecida en el articulo 28 del Reglamento de
la Ley de Fomento del Empleo (en adelante, R-LFE), que es el fin de la relacion laboral.

4. La carta donde se indica el cese de la relacion laboral

Mediante carta de fecha 28 de enero de 2003 (18 dias después de comunicada la puesta
a disposicion del cargo), la Sub Gerente comunica al trabajador que ha “decidido aceptar
los términos de su carta”, por lo que se le indica que la relacion laboral culminaria el 30
de enero de 2003.

Nétese que la empresa da a entender que fue del trabajador de quien surgio la voluntad
de terminar la relacion laboral y que fue EMAPE quien aceptd dicha voluntad.

EL PROCESO JUDICIAL HASTA LA SENTENCIA DEFINITIVA

5. La demanday su admisién

El 25 de febrero de 2003 el sefor Saavedra presentd una demanda para impugnar su
cese y solicitd el pago de una indemnizacién por despido arbitrario (en adelante, también
IDA). La demanda dio origen al expediente judicial No. 183407-2003-00135-0, que es el
que se analiza en este informe.



El petitorio es el pago de una indemnizacion por despido arbitrario, por la suma de S/
171,738.00. Los principales fundamentos que sustentan el petitorio, la llamada causa
petendi, se resumen en los siguientes puntos:

a. El demandante alega que laboré en distintos puestos, empezando por Auxiliar
de oficina y terminando por Gerente Administrativo y Financiero.

b. Respecto al Memorandum 004-2003, el sefior Saavedra alega que este le
conmind, de forma amenazadora y con fecha tope, a poner su cargo a
disposicion. En ese sentido, el demandante dice que si se puso a disposicion de
la nueva administracion fue en cumplimiento del Memorandum 004-2003, de lo
contrario hubiera incurrido en la falta grave de incumplimiento de las obligaciones
de trabajo.

c. Respecto a la redaccion de su carta, el demandante afirma que él “se puso a
disposicién”, no puso “su cargo a disposicion”. De esta forma, busca sustentar
que su carta no pudo interpretarse como una renuncia.

d. El demandante fundamenta que no fue cesado por la comisién de falta grave,
por lo que se configura un despido arbitrario. Asimismo, sefiala que no se ha
cumplido con el tramite previsto en la LPCL para proceder con el despido.

e. Un argumento que no aparece expresamente en la demanda, pero que se
aprecia de las pruebas ofrecidas y otros escritos presentados en el proceso, es
que la empresa ha otorgado indemnizacion por retiro de confianza a varios
trabajadores, por lo que es discriminatorio no otorgarle dicho concepto.

Respecto a los fundamentos de derecho, el demandante se limita a exponer las normas
que son aplicables al caso concreto. Asi, tenemos que se refiere a los articulos 10, 22 y
38 del Decreto Supremo No. 003-97-TR, TUO de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, referidos al periodo de prueba, principio de causalidad y
protecciéon contra el despido arbitrario, correspondientemente. Asimismo, se refiere al
articulo 55 del Decreto Supremo No. 001-96-TR, el que regula la base remunerativa
computable para la indemnizacion por despido. Por ultimo, se ampara en la Ley Procesal
de Trabajo, que regula el procedimiento a seguir en el proceso.

6. La contestacion de demanda

El 5 de mayo de 2003 EMAPE contesta la demanda, negandola en todos sus extremos.
No presenta ninguna defensa previa o excepcion. Los fundamentos en los que se
sustenta la contestacion se resumen en los siguientes puntos:

a. El senor Saavedra no fue despedido, sino que este puso su cargo a disposicion,
lo que equivale a una renuncia voluntaria. Asi, el Memorandum 004-2003, segun
la empresa, es una solicitud aceptada voluntariamente por el trabajador. En otras
palabras, dependia del trabajador aceptar o no la solicitud. Por ello, la puesta a
disposicién del cargo equivale a una renuncia valida.

b. Asimismo, EMAPE plantea que el demandante era un trabajador de confianza
debido a las funciones que ejercia y porque nunca objeto su calificacion. Ello con
el fin de alegar que fue valido solicitarle la puesta a disposicién de su cargo al
amparo del articulo 28 del Decreto Supremo No. 001-96-TR.

Por otra parte, también present6 una oposicién a la solicitud del demandante de que se
exhiba la comunicacién donde se le informa la calificacion de su puesto como de
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confianza. La oposicion se sustenta en el hecho de que dicho documento no existe, y
que la calificacion de su puesto esta en las boletas de pago.

Debe resaltarse que no se dedujo ninguna cuestion probatoria respecto a la exhibicién
del Libro de Actas del Directorio donde conste el acuerdo de retirar la confianza a los
trabajadores de direccion; asimismo, donde conste la delegacién de facultades a la Sub-
Gerente para que despida.

Mediante Resolucion No. 3 de fecha 7 de mayo de 2003 se tuvo por contestada la
demanda y se programé la audiencia unica, conforme a la Ley 26636, para el 12 de
agosto de 2003.

7. La audiencia unica y los alegatos finales

El 12 de agosto de 2003 se llevo a cabo la Audiencia Unica, donde se declaré saneado
el proceso y se fijé el siguiente punto controvertido: “Determinar si le corresponde al
actor el pago de la indemnizacion por despido arbitrario”.

Mediante escrito de fecha 30 de setiembre de 2003, el demandante presenta sus
alegatos finales, que se resumen en los siguientes puntos:

a. La demandada no ha cumplido con lo ordenado en la audiencia Unica, pues no
ha adjuntado acuerdo de directorio donde se decida el retiro de confianza a los
funcionarios de direccion y confianza. Por ello, solicita que se tome en cuenta la
conducta procesal de EMAPE.

b. EIl sefior Saavedra no renuncid, pues fue la empresa, mediante Memorandum
Circular No. 004-2003-EMAPE/G.G, quien le “conminé, en forma amenazadora
y con fecha tope” poner su cargo a disposicion.

c. El demandante no puso a disposicion su cargo, pues su carta textualmente dice
que “el suscrito se pone a disposicion”; es decir, él indicdé que estaba presto a
colaborar con la empresa y no renuncio. Asimismo, alegd que, de no haber
respondido el Memorandum del parrafo anterior, hubiese cometido falta de
incumplimiento de obligaciones de trabajo. Otro alegato fue que no cometid
ninguna falta y sin embargo lo despidieron.

d. Es falso que el demandante haya puesto su cargo a disposicion de manera
voluntaria y sin coaccién. Lo cierto fue que la empresa procedié a un cese
masivo, despidiendo a otros 13 trabajadores de la misma forma.

e. Cita lo sefalado por el Tribunal Constitucional en el Expediente 1124-2001-
AA/TC, respecto a que, durante toda la relacién laboral, incluido su cese, debe
tener como base la eficacia inter privados de los derechos constitucionales.

La demandada EMAPE absolvio el traslado de los alegatos presentados por el sefior
Saavedra. A continuacion, los puntos mas importantes de este escrito:

a. El demandante, al afirmar que EMAPE no ha cumplido con lo ordenado en la
audiencia Unica, busca cuestionar la legitimidad de la Sub Gerente para
solicitarle la puesta a disposicion del cargo. Sin embargo, alega que ello no es
cierto porque del Acta de Directorio de fecha 29 de enero de 2003 que obra en
autos autorizé la contratacion de funcionarios para cubrir los puestos vacantes
debido al “producto de la accién personal que se implementé mediante el
Memorandum Circular No. 004-2003-EMAPE-GG”.



b.

Las pruebas que el demandante pretende incorporar no pueden ser admitidas,
porque no fueron generadas ni conocidas con posterioridad de la demanda.
Alega que las cartas de renuncia que adjuntan son todas iguales, lo que
evidencia que tienen un mismo origen, por lo que debieron ser conocidas desde
antes de la presentacion de la demanda por el abogado.

Sobre la Sentencia del Tribunal Constitucional citada por el demandante, alega
que esta no tiene vinculacion con el caso, puesto que el caso citado se refiere a
un despido que afecté la libertad sindical de los trabajadores.

8. La sentencia de primer grado: fundada la demanda

Mediante Sentencia No. 48-2004-7JTL de fecha 22 de marzo de 2004, el Séptimo
Juzgado de Trabajo declaré fundada en parte la demanda; en ese sentido, declaré la
existencia de un despido arbitrario.

Los fundamentos de la sentencia fueron los siguientes:

a.

El actor puso su cargo a disposicion en cumplimiento de una orden superior;
asimismo, no hubo una manifestacién de voluntad expresa del demandante de
renunciar al cargo. Asi, no existid una correspondencia entre la manifestacion
interna y externa del sujeto, por lo que se produjo un vicio de la voluntad. Por lo
que se concluye que la voluntad del actor no era renunciar, sino solo ponerse a
disposicién de la nueva administracion, por la presion ejercida por EMAPE.

Si bien el articulo 28 del D.S. 001-96-TR, Reglamento del TUO de la LPCL,
establece que la puesta a disposicién del cargo equivale a una renuncia, ello
implica que dicha puesta a disposicién debe ser producto de un acto unilateral y
voluntario y no algo condicionado.

La Tercera Sala Laboral en caso similar, recaido en Exp. 2379-94-BS, establecio
que la puesta a disposicioén del cargo no es equiparable a la renuncia voluntaria
si tal hecho se produce en cumplimiento de requerimiento del empleador, por lo
que se configura un despido arbitrario. También es arbitrario porque se despide
sin cumplir el procedimiento previo establecido en la LPCL.

9. El recurso de apelacién presentado por EMAPE

El 6 de abril de 2004 la demandada EMAPE interpone recurso de apelacién contra la
sentencia de primer grado. Los fundamentos de este recurso se resumen a
continuacion:

a.

b.

El demandante ocupé puestos de confianza desde febrero de 1992, cuando
accedié al puesto de Gerente Administrativo Financiero. En virtud de los cambios
en la gestion de EMAPE, el Directorio solicitdé a quienes ocupaban puestos de
confianza, disponer de los mismos, para que los mismos trabajadores decidieran
permanecer o0 no en la empresa.

Asi, en estricta sujecion a los lineamientos de la empresa, la Sub-Gerente remitio
a todos los trabajadores de confianza el Memorandum 004-2003, mediante el
que se informd de los cambios en la administracion y se solicitd la puesta a
disposicion de los cargos. Segun EMAPE, esta solicitud fue no obligatoria; sin
embargo, el demandante decidio aceptar lo propuesto por la empresa, por lo que
esta consideré terminado el vinculo laboral el 31 de enero de 2003.



c. El Juzgado no considero el contexto en el que se emitié la renuncia del
demandante, puesto que el demandante aceptoé voluntariamente poner su cargo
a disposicion; es decir, renuncio voluntariamente. Por ultimo, no hay prueba de
que se le haya coaccionado al demandante a renunciar.

Mediante Resolucion No. 9 de fecha 7 de abril de 2004, se concedio la apelacion
propuesta con efecto suspensivo.

10. La sentencia de segundo grado: infundada la demanda

Mediante sentencia de fecha 17 de agosto de 2004, la Tercera Sala Laboral
Especializada de Lima revoco la sentencia emitida por el juzgado y declaré infundada la
demanda. Los fundamentos de la sentencia se resumen a continuacion:

a. La puesta a disposicion del cargo de confianza constituye a una renuncia por lo
siguiente: (i) los trabajadores de confianza, por la cercania que tiene con el
empleador o sus representantes, poseen un estatus especial de la empresa y su
puesto depende exclusivamente de la confianza depositada en ellos; (i) “la
confianza es un atributo que solo puede calificarlo quien la otorga, en este caso
el empleador o el personal de direccién, quienes, asi como la otorgan pueden
retirarla, ante lo cual es necesario que de alguna manera hagan saber al
trabajador que ha perdido la confianza”, (iii) El articulo 28 del Reglamento de la
LPCL establece que la disposicion del cargo aceptada por el empleador equivale
a una renuncia.

b. El trabajador desempefié un cargo de confianza, como Gerente Administrativo,
tal como consta en sus boletas de pago.

c. El actor, al ponerse a disposicion de la nueva administracion de EMAPE,
configurd una renuncia a su cargo conforme el articulo 27 del D.S. No. 001-97-
TR. Asi, el cese fue por decisién del trabajador, por lo que no le corresponde
indemnizacion.

11. La casacion presentada por el demandante

Mediante escrito de fecha 04 de octubre de 2004 el demandante presenta recurso de
casacion contra la sentencia de vista. A continuacion, los fundamentos del recurso
presentado.

a. Lasentencia de vista incurrio en interpretacion erronea de una norma de derecho
material, el articulo 28 del Decreto Supremo No. 001-96-TR', Reglamento de la
LPCL. Este articulo, que se refiere a la renuncia por puesta a disposicion del
cargo, estaria mal interpretado, porque la sala superior no consideré que
existiera un vicio de la voluntad del trabajador. Esto porque nunca puso su cargo
a disposicion, sino que se puso a disposicion. Asimismo, porque ello fue
conminado por la empresa.

! Articulo 28 del Reglamento de la LPCL: La puesta a disposicion del cargo aceptada por el
empleador, equivale a una renuncia y se encuentra comprendida dentro de los alcances del
Articulo 61 de la Ley.
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b. En la sentencia de vista no se aplic6 una norma de derecho material, el primer
parrafo del articulo 10 del TUO de la LPCL? no se aplico porque no se considerd
que el demandante laboré mas de 18 afos, por lo que ya habria alcanzado la
proteccion contra el despido arbitrario.

c. La sentencia de vista contradice otras resoluciones expedidas por otras salas
laborales de la Corte Superior de Justicia de Lima y la Sala Constitucional y
Social de la Corte Suprema de Justicia en casos objetivamente similares.

12. La decisién final: la casacion que declara fundada la demanda y fija un
precedente de observancia obligatoria

El 12 de octubre de 2006 la Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la
Corte Suprema emitié la Casacién No. 2120-2004 Lima, que declara fundado el recurso
de casacién y actuando en sede de instancia confirma la sentencia de primer grado que
declara fundada la demanda.

Respecto a la procedencia del recurso de casacion, la Sala Suprema fundamenté lo
siguiente:

a. La causal referida a la interpretacion errénea de la norma que regula la puesta a
disposicién del puesto es procedente porque satisface el articulo 58 literal b de
la Ley Procesal del Trabajo.

b. Sobre la inaplicacion del articulo 10 del DS 003-97-TR, referido al periodo de
prueba, esta fue declarada improcedente, porque no incide en forma directa en
definir la litis, puesto que la Sala Superior desestimé su demanda “no por
considerar que no se encuentra protegido contra esta forma de despido, sino por
calificar la puesta a disposicién de su cargo como una renuncia [...]”

c. Sobre el apartamiento a otros pronunciamientos judiciales, se declaro
improcedente esta causal puesto que no se sefiala con precision y claridad la
contradiccion, la misma que debe estar referida a una de las infracciones
normativas denunciadas.

Asi, se declaré procedente solo una causal denunciada, la referia a la interpretacion
errénea de del articulo 28 del Decreto Supremo No. 0001-96-TR, en el sentido de que
la sala superior habria ignorado que para que la puesta a disposicion sea equivalente a
una renuncia, aquella debe ser voluntaria.

Los argumentos de la Sala Suprema para declarar fundada la causal descrita en el
parrafo anterior se resumen a continuacion:

a. Para que la puesta a disposicidon del cargo sea equiparable a la renuncia, esta
debe cumplir con dos supuestos de hecho concurrentes: (i) la puesta a
disposicion del cargo del trabajador como expresion libre de voluntad de
apartarse de su cargo y (ii) la aceptacion del empleador.

b. La puesta a disposicion del cargo es un acto juridico unilateral recepticio y
requiere para su validez los requisitos contemplados en el articulo 140 del
Cddigo Civil. Asimismo, la voluntad exteriorizada por el trabajador debe

2 Articulo 10 LPCL: El periodo de prueba es de tres meses, a cuyo término el trabajador alcanza
derecho a la proteccién contra el despido arbitrario.
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concordar con la voluntad interna, lo que sucede cuando la decisién ha sido
adoptada con plena libertad, intencién y discernimiento.

c. La lectura de la carta mediante el que el demandante se pone a disposicion
arroja que “su voluntad no fue precisamente la de poner a disposicién su cargo
en los términos que requiere el [...]” articulo 28 del DS 001-96-TR, “...] sino que
tuvo por finalidad expresar su decisién personal de someterse a las 6rdenes y
designios de la nueva administracién lo cual demuestra su decision de continuar
prestando servicios [...]".

d. Aunque lo anterior no fuera preciso, y el demandante hubiese puesto
efectivamente su puesto a disposicién, lo cierto es que dicho acto fue
determinado por el requerimiento del empleador, quien incluso brindd un tiempo
perentorio, lo que en una relacién laboral desigual donde el empleador tiene un
estatus de preeminencia, implica una presién al trabajador.

e. Lo anterior, implica que la relacion se extinguié por voluntad de la empresa, al
tener por aceptada la supuesta renuncia que en realidad es inexistente, lo que
configura un despido arbitrario.

f. Incluso, la Sala Suprema establece que la aceptacién de la puesta a disposicion
del cargo en el caso especifico no pudo significar la conclusion del contrato de
trabajo, sino solo la restitucién del demandante a su cargo de empleador en el
que inicié sus labores.

Con todo ello, la demanda fue declarada fundada, mediante Casacion firmada por los
magistrados Villa Stein, Villacorta Ramirez, Acevedo Mena, Estrella Cama y Rojas
Maravi.

Cabe notar también, que esta Casacién fue declarada como precedente de observancia
obligatoria, aunque no menciona cuales son los considerandos que tienen tal calidad.

Identificacion de los problemas presentes en el expediente judicial bajo analisis

El presente informe atiende dos temas juridicos principales, cuyo entendimiento en el
nivel nacional es confuso y, a nuestro criterio, equivocado. Ahora, cada uno de los dos
problemas mencionados tiene a su vez distintos problemas juridicos subordinados, que
seran analizados en el momento oportuno.

El primer problema juridico es el discutido en el proceso judicial hasta la sentencia en
casacion emitida por la Corte Suprema, quien le da la razén al trabajador demandante.
Este problema se puede resumir en la siguiente pregunta: ¢4 la puesta a disposicion del
cargo solicitada por el empleador a un trabajador de direccién equivale a una renuncia?

El segundo problema juridico implica el conocimiento del régimen legal aplicable a las
empresas municipales en general y a EMAPE en particular. Esto es, descubrir qué tanto
de publico y qué tanto de privado tiene esta empresa y, con ello, cudles son las normas
o principios del derecho publico aplicables y cuales lo son del derecho privado.

Cabe resaltar que la especial naturaleza de las empresas del Estado no tiene incidencia
en la solucion del primer problema juridico, puesto que este se desarrollé y resolvio
enteramente en el régimen laboral privado. A pesar de ello, consideramos importante
tener un marco general de este tipo de empresas antes de empezar a solucionar
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cualquiera de los problemas, pues esto nos permitira tener una comprensién de los
principios en juego.

4. ldentificacion de las areas del Derecho sobre los que versa el Expediente

El presente informe aborda el expediente judicial solo desde el Derecho Laboral y desde
el Derecho Constitucional.

El Derecho Laboral se hace presente en el analisis del primer problema juridico, relativo
a la puesta a disposicion del cargo como forma de extincion del vinculo laboral. En este
caso, se desarrollaran temas de derecho laboral como renuncia, fin de la relacién
laboral, remedios frente a un despido injustificado, entre otros.

Por otro lado, el Derecho Constitucional esta presente de manera transversal en todo el
informe, sobre todo en el tema relativo a la estabilidad laboral.

5. Primer problema juridico: ;La puesta a disposicién del cargo solicitada por el
empleador a un personal de direcciéon equivale a una renuncia?

El primer problema juridico sera solucionado en cuatro partes, pero antes de entrar al
razonamiento que nos dara la solucion, plantearemos el estado de la cuestion de esta
figura en nuestro ordenamiento nacional.

Después de expuesto el estado de la cuestion, se determinard la naturaleza y
fundamentos constitucionales de la puesta a disposicion del cargo. Acto seguido, se
analizara la validez de la voluntad en la puesta a disposicion del cargo para que esta
equivalga a una renuncia. Después, nos detendremos a analizar si es que la
calificaciéon de confianza de un puesto incide de algun modo en lo establecido hasta
el momento sobre la puesta a disposicion del cargo. Por ultimo, veremos el remedio a
un cese ilegal a través de esta figura. Pues bien, empecemos.

5.1. Estado de la cuestion: la puesta a disposicion del cargo en la legislacion,
jurisprudencia y doctrina

El estudio de la puesta a disposicion del cargo debe partir por la interpretacién de
nuestro ordenamiento juridico nacional, pues no se encuentran referencias a nivel
comparado.

Ahora bien, lo cierto es que sobre el tema existe solo un articulo que lo regula
expresamente, y esta a nivel reglamentario. Es el articulo 28 del R-LFE, que establece
lo siguiente:

“La puesta a disposicion del cargo aceptada por el empleador, equivale a una
renuncia y se encuentra comprendida dentro de los alcances del Articulo 51 de
la Ley [actualmente articulo 18 de la LPCL]”

Por su parte, el articulo 51 de la Ley al que se hace referencia, ahora articulo 18 de la
LPCL, establece lo siguiente:

“En caso de renuncia o retiro voluntario, el trabajador debe dar aviso escrito con
30 dias de anticipacion. EI empleador puede exonerar este plazo por propia
iniciativa o a pedido del trabajador; en este ultimo caso, la solicitud se entendera
aceptada si no es rechazada por escrito dentro del tercer dia.”
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Pues bien, para entender qué quieren decir estas normas, es necesario aplicar los
métodos de interpretacion que caben emplear en este caso. Debemos resaltar que no
buscamos resultados similares al aplicar los diversos métodos, sino que asumiremos
como interpretacion valida “aquella en la que confluyen todos o la mayoria de los
meétodos aplicados” (Rubio Correa, 2009, pags. 220-253).

Asi, a continuacion, se aplicaran tres métodos de interpretacion: la interpretacion literal,
la interpretacion histérica y la interpretacion sistematica por comparacion. Si bien la
aplicacion de solo estos tres métodos podria hacernos parecer muy cercanos al criterio
tecnicista de interpretacién, debemos senalar que en este momento no es posible aplicar
ni el criterio axiolégico ni el teleoldgico, puesto que estos implican un resultado o
finalidad previas, las que no tenemos, pues lo Unico que deseamos en este momento
es saber qué nos dice la norma de forma general. Aunque, claro, no descartamos que
mas adelante podamos usar alguno de los criterios mencionados para sustentar nuestra
respuesta.

Pues bien, veamos los resultados de aplicar los tres métodos de interpretacion
senalados.

En primer lugar, aplicando la interpretacién literal, es posible afirmar que en nuestro
ordenamiento juridico existe un acto realizado por el trabajador — la puesta a disposicién
del cargo — que, una vez aceptada por el empleador, equivale a una renuncia. Ahora
bien, sobre este verbo, “equivaler’, el Diccionario de la Real Academia de Lengua
Esparnola (RAE) lo define como “ser igual a ofra cosa o persona en la estimacioén, valor,
potencia o eficacia”.

De esta forma, se entiende que la norma establece que cuando la puesta a disposicion
del cargo es aceptada por el empleador, tiene la eficacia de la renuncia; es decir, tiene
sus efectos. El efecto de la renuncia es, como se sabe, el fin de la relacién laboral. Ergo,
el efecto de la puesta a disposicion del cargo aceptada por el empleador es también el
fin de la relacién laboral.

Cabe resaltar que de la literalidad de la norma no fluye que la puesta a disposicion del
cargo tenga la misma naturaleza que la renuncia, solo que tiene sus efectos una vez
que es aceptada por el empleador. Por ejemplo, no hay mencién alguna a la naturaleza
de la puesta a disposicion del cargo antes de la aceptacion del empleador. Incluso, en
una lectura a contrario sensu, se puede afirmar que, si la puesta a disposicion del cargo
no es aceptada por el empleador, no equivale a una renuncia. Asi, la puesta a
disposicién del cargo no siempre equivaldra a una renuncia, con lo que no se puede
afirmar que estamos ante actos de la misma naturaleza.

También debe notarse que la literalidad de la norma se refiere al “cargo”. Es decir,
estamos ante un acto del trabajador que gira en torno al cargo y no a la relacién laboral
misma. Sobre el “cargo”, el diccionario antes mencionado establece diversas
acepciones. Entre las que nos interesan, esta la de “empleo” u “oficio”; asimismo, nos
llama mas la atencion el hecho de que se distinga el “cargo publico” como aquel de
“caracter electivo o de confianza [...] a diferencia de los ocupados por funcionarios
profesionales”. Es decir, pareceria que este concepto esta intimamente relacionado a la
alta calificacién mas que a los puestos ordinarios.

Si seguimos buscando el significado de la palabra “cargo”, observaremos que el R-LFE
la menciona diez veces. Del uso de este vocablo en la mencionada norma se derivan
cosas interesantes. Primero, que no es un concepto exclusivo de la relacion laboral. Por
ejemplo, se hace referencia al “cargo civico” (articulo 18-A) y al cargo sindical (articulo
46). Notese que ambos conceptos hacen referencia a una ocupacion (empleo u oficio
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segun el diccionario de la RAE), pero no en un sentido general e inespecifico, sino una
ocupacién dentro de un organismo mas grande (el sindicato, por ejemplo).

Asimismo, se observa que el R-LFE utiliza el concepto “cargo” como sinénimo de
“puesto de trabajo” (articulos 45, 59 y 61). Entonces, cuando el articulo 28 del R-LFE
regula la puesta a disposicién del cargo, se refiere al puesto de trabajo o, de forma
general, a la ocupacion del trabajador dentro de la empresa, lo que engloba las
funciones que realiza, pero también la funcién que tiene dentro del organigrama de la
empresa e incluso las caracteristicas del puesto.

Esto nos quiere decir que la norma se refiere a aquel supuesto en el que el trabajador
desea desprenderse del cargo, de su puesto o de su ocupacién dentro de la empresa.
No busca, entonces, desprenderse de la relacion laboral misma, sino solo de una parte
o elemento de esta. Sin perjuicio de ello, el ordenamiento juridico le da los efectos de
una renuncia. Asi, la puesta a disposicion del cargo no es propiamente una voluntad de
extinguir el vinculo laboral, aunque tenga esta consecuencia por mandato de la ley.

En sequndo lugar, es posible aplicar el método histérico de interpretacion. Esto gracias
a la investigacién de Alvarez — Calderén (2016, pags. 59-60), quien averigué que la
puesta a disposicion se inspird en una Resolucién del Tribunal del Trabajo del Peru
emitida en el expediente judicial No. 0211-87-S-REP, del 22 de enero de 1988.

El método histdrico de interpretacion “se hace recurriendo a los contenidos que brindan
los antecedentes juridicos directamente vinculados a la norma de que se trate” (Rubio
Correa, 2009, pags. 248-249). Por ello, para aplicar este método, corresponde analizar
la resolucion judicial que fue antecedente directo de la norma sobre puesta a disposicion
del cargo.

En dicho caso, el empleador encargé a un trabajador un puesto de direccién (Jefatura
de Mina): Tiempo después, el trabajador “formula renuncia irrevocable al cargo de Jefe
de Mina”, renuncia que es aceptada por el empleador, por lo que se envia al trabajador
fuera del campamento minero. Cinco dias después, el trabajador comunica que su
intencion no fue renunciar a la relacion laboral, sino solo al puesto encargado.
Posteriormente, presenta una demanda impugnando su cese.

Ante esto, el Tribunal de Trabajo establece que “la renuncia al cargo supone el cese del
trabajador y no un cambio de puesto”. Esto decision se sustenta en el siguiente
razonamiento®:

“[...] la renuncia irrevocable formulada sin condicion alguna y
extemporaneamente rectificada, después de haber sido aceptada, no puede
constituir fundamento, para pretender reposicion por un hecho que no constituye
despedida ni es imputable al demandado; que estando acreditado que el cese
del demandante no se ha debido a una decision de la empresa demandada no
es procedente la accién.”

Como podemos apreciar, el Tribunal de Trabajo establecié que la renuncia al cargo,
después de haber sido aceptada por el empleador, equivale al cese del trabajador, no
pudiendo este reclamar reposicion.

3 Esta sentencia y la referencia se encuentran en el trabajo de Alvarez — Calderén (2016), citado lineas
arriba, en calidad de Anexo 2. En efecto, la citada autora incluye una consulta directa al equipo de trabajo
que elabord el R-LFE, esta consulta se encuentra en el mismo trabajo, en calidad de Anexo 1.
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De esta forma, cuando el legislador se basa en el pronunciamiento antes descrito,
buscaba regular los supuestos en los que el trabajador renunciaba solo a su cargo (y no
a la relacién misma), acto al que le dio la consecuencia de terminar con el vinculo laboral
y no un cambio de puesto.

En efecto,- es posible notar la similitud entre la sumilla de esta Resolucion del Tribunal
de Trabajo y el articulo 28 del R-LFE, que nacié precisamente de ella.

Sumilla de la Resolucién del Tribunal Articulo 28 del R-LFE

de Trabajo
La renuncia al cargo dando el plazo de | La puesta a disposicion del cargo
ley supone el cese del trabajador y no un | aceptada por el empleador equivale a una

cambio de puesto. renuncia y se encuentra comprendida
dentro de los alcances del Articulo 51 de
la Ley

Tabla 1. Comparacién entre antecedente juridico y articulo 28 del R-LFE

Como se observa, la Resolucién menciona “la renuncia del cargo”, expresion que fue
variada en la regulacién positiva a “puesta a disposicion del cargo”. Por otro lado, la
Resolucion establece que esta “renuncia al cargo” tiene como consecuencia el cese del
trabajador y no el cambio de puesto; mientras que el articulo 28 establece que “la puesta
a disposicion” equivale a una “renuncia”.

En otras palabras, la “puesta a disposicién del cargo” no es otra cosa que “la renuncia
al cargo”. Asi, podemos parafrasear el articulo 28 del R-LFE de la siguiente forma: la
renuncia al cargo, aceptada por el empleador, trae como consecuencia el fin de la
relacion laboral. Esta interpretacion es coherente con la anterior, la literal, donde se
concluyo que la norma solo le daba los efectos de la renuncia a la puesta a disposicion
del cargo, es decir, el fin de la relacién laboral.

Asimismo, esta postura extraida de la sentencia judicial parece légica, pues si se
permitiera al trabajador renunciar unilateralmente solo a su cargo (y no a la relacion
laboral misma), se impondria la obligacién al empleador de cambiarlo de puesto, lo que
recortaria arbitrariamente su poder de direccion.

En fin, esta interpretacion nos permite conocer que el articulo 28 del R-LFE, regula un
acto laboral, la puesta a disposicidén del cargo, al que le da los efectos de la renuncia.
Estos efectos se brindan no con el fin de crear una nueva forma de terminacion del
vinculo laboral, sino de evitar que el trabajador renuncie solo a su cargo y no a la relacién
laboral, imponiendo al empleador la obligacion de cambiarlo de puesto, al no existir
causa para terminar con la relacién.

En tercer lugar, es posible aplicar el método sistematico por comparaciéon. La norma a
que nos servira como término de comparacion es el articulo 264, inciso h), del
Reglamento de la Ley de Servicio Civil*, que establece lo siguiente:

“En el caso que el servido civil que designé al servidor de confianza sea removido
o desplazado del puesto, los servidores de confianza deben poner su cargo a
disposicion de quien lo ocupa, quien puede ratificar al servidor de confianza [...]”

La norma sefala que el trabajador de confianza debe poner su cargo a disposicion
cuando el servidor civil (digamos, personal de direccién) que le otorgd su confianza sea
removido o desplazado de su puesto.

4 Cabe recalcar que esta norma no es de aplicacién supletoria a las empresas del Estado.
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En este escenario, la puesta a disposicion del cargo de un trabajador de confianza sirve
para que el empleador — o el nuevo personal de direccion — pueda ratificarlo, en el caso
que el personal de direccion que otorgé la confianza deje de laborar para la empresa o,
incluso, solo deje el puesto de direccién.

Es decir, este acto sirve para solicitar que el empleador brinde nuevamente la confianza,
la que es otorgada mediante el rechazo de la puesta a disposicion del cargo. Asimismo,
en la otra cara de la moneda, la aceptacién de la puesta a disposicion del cargo deviene
en el fin de la relacién laboral, por lo que implica que la confianza fue denegada. Debe
discutirse si el fin de la relacion laboral se debe a un retiro de confianza o a la voluntad
del trabajador de abandonar la relacién. A nuestro parecer, en tanto que la puesta a
disposicion del cargo debe realizarse en virtud de una norma (o, incluso aunque no
estuviera en la norma, de un hecho objetivo y razonable) y no de la voluntad del
trabajador, no puede hablarse de una renuncia, estariamos mas bien ante una especie
de retiro de confianza, mas precisamente una denegatoria de confianza.

En relacion con esto ultimo, debemos resaltar que existe un supuesto de hecho regulado
donde la puesta a disposicion del cargo no surge de la voluntad del trabajador, sino de
un hecho concreto y objetivo: la salida de la entidad del funcionario (personal de
direccién®) que le brindo la confianza.

Ahora bien, cabe notar que tanto el articulo 28 del R-LFE como el 264 del Reglamento
de la Ley SERVIR pertenecen a dos ramas del derecho parecidas pero distintas.
Mientras que la primera norma pertenece al derecho laboral de la actividad privada, la
segunda pertenece al derecho laboral publico. Al respecto, coincidimos con Diaz Roncal
(2019, pags. 311-312) en que el derecho laboral publico es una disciplina auténoma,
distinta al derecho laboral privado.

Por ello, no debe olvidarse que ambas normas responden a principios propios, aunque
ello no impide que nos cuestionemos qué es lo que debe suceder en el sector privado
si es que un personal de direccién deja de laborar en la empresa, dejando en esta a
personal de su confianza. Desde esta interpretacion sistematica, la respuesta es que el
trabajador de confianza deberia poner su cargo a disposiciéon, como una especie de
solicitud de confianza. Sin embargo, también podria entenderse que en tanto el personal
de direccion actud en representacion del empleador, no importa que aquel se retire,
pues seria el empleador quien habria otorgado la confianza en primer lugar. Este ultimo
argumento, a su vez, encontraria oposicion en el hecho de que el retiro de confianza es,
para la jurisprudencia, un acto subjetivo, esto es, relativo a una persona capaz de
percibir la relacion, con lo que no puede ser “el empleador” como concepto abstracto.

De hecho, en el caso que estamos analizando, EMAPE se amparé en el “cambio de la
administracion” para solicitar la puesta a disposicidon del cargo de sus trabajadores de
confianza, aunque en este caso la Corte Suprema no dio mayor importancia a esta
discusion.

Entonces, contamos con un problema propio de esta interpretacion, que es determinar
si es posible que la puesta a disposicién del cargo no sea expresion de la voluntad del
trabajador, si es que se esta ante un hecho objetivo que lo justificaria, como es el cambio
de los directivos que otorgaron la confianza. Esto incluso significaria que el empleador

> Asemejamos los conceptos de “funcionario” y “personal de direccién” porque solo nos interesa saber
quién es el que tiene facultad de actuar en representacion del empleadory, por ende, otorgar la confianza
a determinado personal y este es, en virtud del articulo 43 de la LPCL, el personal de direccidn.

17



pueda solicitar la puesta a disposicion del cargo al corroborar la configuracion de un
supuesto que lo justifique.

Pues bien, hasta el momento sea ha revisado el marco normativo de la puesta a
disposicién del cargo. Como no podia ser de otro modo, hemos aplicado métodos de
interpretacion para maximizar el nUmero de conclusiones que se pueden extraer del
mencionado marco normativo. A pesar de esto, existen interrogantes sobre los alcances
de la puesta a disposicién del cargo, algunas de ellas se evidencian como problema en
cada interpretacion realizada.

Por ello, a continuacion, nos serviremos de la jurisprudencia nacional para seguir
desarrollando nuestro estudio sobre la puesta a disposicién del cargo. Al respecto, debe
observarse que la Corte Suprema ha establecido su propia “interpretacién correcta” del
articulo 28 del R-LFE, a través de un precedente de observancia obligatoria, emitido
precisamente en el caso que estamos analizando.

En efecto, la Casacion 2120-2004 Lima establece, con calidad de precedente
vinculante, que la puesta a disposicion del cargo equivale a una renuncia siempre que
se verifiquen dos requisitos: (i) la puesta a disposicién del cargo debe ser una
manifestacion libre de voluntad de apartarse del cargo y, con ello, de la relacién de
trabajo misma vy (ii) la aceptacién del empleador.

Cabe notar que, en casos posteriores, la Corte Suprema ha precisado los alcances del
mencionado articulo 28 y del criterio mismo. A nuestro parecer, con el tiempo le ha dado
mas importancia al elemento “voluntad del trabajador” que a la aceptacion del
empleador. Por ejemplo, mediante Casacion 2091-2004 Lima Norte, la Corte Suprema
(2005) establecié que, para que la puesta a disposicion aceptada por el empleador
equivalga a una renuncia,

“es imprescindible que la renuncia sea una expresion libre de la voluntad del
trabajador a efectos de dar por terminada la relacién laboral, por cuanto, la
decision de renunciar al puesto de trabajo esta directamente relacionada a la
expresion de voluntad del trabajador” (fundamento sexto).

Este criterio se repite en otros pronunciamientos del mismo colegiado, como la Casacion
1722-2004 Lima (2006), donde se sefala lo mismo que en la cita anterior (fundamento
noveno). Lo importante de este criterio y de lo establecido en el precedente vinculante,
es que se exige la presencia de una voluntad del trabajador dirigida a terminar con la
relacion laboral. Esto es, el trabajador debe tener la intencién de terminar con la relacion
laboral y no solo de apartarse del cargo.

Otra cosa interesante que se puede extraer de la jurisprudencia anterior es que en todas
la Corte Suprema considera que la sola solicitud del empleador vicia la voluntad del
trabajador que pone su cargo a disposicion. Se estaria, asi, ante un acto laboral
sumamente protegido, pues el proceso cognitivo que lleva al trabajador a realizar dicho
acto se considera vulnerado con una injerencia minima, que es una solicitud, si
consideramos que para anular la renuncia la misma Corte Suprema exige la probanza
de violencia o0 amenaza®. En efecto, para anular una puesta a disposicion del cargo, no
es necesario probar la existencia de coaccion o violencia, en los términos del articulo
214 del Cadigo Civil, tampoco importa que segun el articulo 217 de este el “temor
reverencial” no equivalga a coaccion.

6 Véase Casacion Laboral 16084-2014 La Libertad, Casacién Laboral 17573-2016 Lambayeque, entre
otras.
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Por otro lado, debemos informar que no existen pronunciamientos recientes de la Corte
Suprema respecto al tema. Afirmamos esto después de una busqueda manual de todos
y cada uno de los boletines del Diario Oficial EI Peruano donde se publicaron sentencias
casatorias. La version web de este diario tiene informacion de los boletines emitidos
desde el 2013 hasta el 2021, los que fueron revisados por el autor’.

En los nueve afos de jurisprudencia analizados, hemos encontrado escasas referencias
a la interpretacion del articulo 28 del R-LFE. Sin embargo, esas pocas referencias nos
pueden servir para darnos luces al respecto.

En primer lugar, encontramos la Casacién Laboral No. 12-2011 Lima, publicada en El
Peruano el 30 de setiembre de 2015. En este caso, el trabajador puso “sus funciones a
disposicion”, ante lo cual el empleador le comunicé la aceptacion de su renuncia,
entendiendo que estaba ante la figura de “puesta a disposicién del cargo” regulada en
el articulo 28 del R-LFE. En este caso, la Corte Suprema establece que el “cargo” al que
se refiere el articulo mencionado incluye también a las “funciones”, pues no es
“logicamente posible, [...] concebir un cargo sin funciones y viceversa.” Por ello, y en
tanto que la puesta a disposicion del cargo (o de las funciones) se dio de forma libre, los
magistrados declararon dicho acto como renuncia a la relacién laboral.

En este caso la Corte Suprema entiende que en el articulo 28 del R-LFE se regula un
acto, la voluntad del trabajador de deshacerse de su cargo, al que le da un efecto, que
es terminar con la relacion laboral misma. Asi, para la Corte Suprema, toda voluntad de
abandonar el cargo o las funciones indefectiblemente terminara en una renuncia.

Ahora bien, consideramos que esta ultima casacién mencionada difiere muy sutilmente
del precedente vinculante mencionado (Casacion 2120-2004 Lima). En este, el
precedente, la Corte Suprema establece que debe existir la voluntad de apartarse del
cargo y de la relacion laboral misma. Es decir, el trabajador debe buscar la consecuencia
que se deriva de la puesta a disposicion del cargo, esto es, finalizar con la relacion
laboral.

Sin embargo, en la mencionada Casacion 12-2011 Lima el trabajador manifesté en su
acto de puesta a disposicion, que ponia a disposicion “la funcién de asesor de alta
direccion... para cumplir con la siguiente funcién que considere asignarme.”. Es decir,
el trabajador dej6 constancia clara de que su intencién no era terminar con la relacion
laboral, sino solo apartarse de la funcién o el cargo. A pesar de ello, la Corte Suprema
ignord esta voluntad y validé el cese al considerar que ducho acto equivalia a una
renuncia.

La Corte Suprema alega que el trabajador manifesté el acto de forma libre. Y es cierto,
pues no se probd la existencia de una coaccién por parte del empleador. Pero la
voluntad del trabajador, manifestada libremente, no era la de terminar con la relacion
laboral, sino solo apartarse de su funcion. Entonces, si existié un vicio de voluntad, pues
el trabajador no buscaba el fin de la relacion laboral, esto es, no buscaba la
consecuencia que se le asigno a su acto.

Ahora bien, sin perjuicio de lo mencionado, consideramos que la Casacién 12-2011 Lima
si bien contradice el precedente vinculante, esta acorde con el antecedente histdrico del
articulo 28 del R-LFE. Como se vio anteriormente, el antecedente de la norma es una
sentencia judicial, donde se establecié que la renuncia al cargo implica el fin de la
relacion laboral y no un cambio de puesto. Es decir, el trabajador no puede imponer su
voluntad de cambiar de puesto al empleador, quien es el sujeto naturalmente facultado

7 Véase: https://diariooficial.elperuano.pe/Casaciones.
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para ello. Por eso, el trabajador no puede renunciar a su puesto, dejando subsistente el
vinculo laboral, pues eso derivaria en la obligacion del empleador de cambiarlo de
puesto.

Por ello, la Casacion 12-2011 Lima esta acorde al antecedente historico, pues su
decision conlleva la idea de que el trabajador no puede imponer su voluntad al
empleador de cambiar de funciones, mediante una puesta a disposicion del cargo (o de
funciones). Por ello, en tanto que el trabajador renunci®é a sus funciones, la
consecuencia no fue un cambio de estas (aunque el trabajador lo pidié expresamente),
sino el fin de la relacion laboral.

En segundo lugar, encontramos la Casacién Laboral 4216-2011 Tacna, publicada en El
Peruano el 28 de febrero de 2014, donde la Corte Suprema declara improcedente el
recurso de casacion al considerar que la interpretacion de la Sala Superior era correcta.
En este caso, la Sala Superior, convalidada por la Corte Suprema, establece que la
renuncia al cargo tiene como efectos el cese valido del trabajador. Notese que la Sala
Superior utiliza la expresion “‘renuncia al cargo” como semejante a la puesta a
disposicién del cargo (]...] se concluye que el demandante ha renunciado a su cargo al
que fue designado [...]").

En tercer lugar, encontramos un pronunciamiento segun el cual al parecer se permite
pactar en un sentido contrario a la norma; es decir, que la renuncia al cargo no equivalga
el fin de la relacion laboral. En efecto, la Casacion Laboral 2126-2011 Lima, publicada
el 28 de febrero de 2013, donde la Corte Suprema declara improcedente el recurso de
casacion al considerar valida una interpretacion de la Sala Superior que establece lo
siguiente:

“[...] la decision de extinguir el contrato de trabajo fue arbitraria, al ampliarse la
puesta a disposicion del cargo no solo a la encargatura asignada al demandante,
sino también a su cargo titular, cuando ello no habia sido manifestado por éste;
no siendo justificacion que dicha figura de encargatura con ‘“retencion de plaza”
no esté prevista para el régimen privado, pues fue la misma emplazada quien al
encargarsele al demandante la Secretaria General, expresamente se consigno
dicha condicion.”

Como vemos, la Corte Suprema establece que puede existir un pacto donde se
establezca que la renuncia al cargo no implicara el fin de la relacion laboral. En este
caso, es arbitrario cesar al trabajador que realiza dicho pacto. Efectivamente, un hecho
importante es que en este caso al trabajador se le encargd un puesto de direccion y, en
dicha encargatura, se consigné la figura de “retencién de cargo”.

A mas abundancia, la figura de retencion del cargo a la que se refieren esta regulada en
el sector publico, donde el articulo 14 del Decreto Legislativo 276 establece que el
servidor de carrera designado para desempefar cargo politico o de confianza tiene
derecho a retornar a su puesto al concluir la designacion.

Asi, aunque en el proceso el empleador argumento que dicha figura solo es aplicable al
sector publico, la Sala Superior y Corte Suprema establecieron que, si en la designacion
se establece que el trabajador volvera a su puesto, este pacto se prefiere a la ley, por
lo que la puesta a disposicion del cargo (o renuncia al cargo) solo se restringira a este y
no implicara el fin de la relacion laboral.

La ultima sentencia que quisiéramos comentar es la Casacion Laboral 2488-2012 Lima,
de fecha 17 de mayo de 2013. En esta resolucion también se convalida una
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interpretacion sobre el plazo que el empleador tiene para contestar la puesta a
disposicién del cargo. En efecto, esta Casacion establece que

“[...] el actor puso su cargo a disposicion y siendo que el empleador no contestd
el documento en el plazo previsto en el articulo 18 del Decreto Supremo No. 003-
97-TR (dentro de los tres dias de comunicada la renuncia) procede el pago de la
indemnizacion por despido arbitrario.” [fundamento quinto]

Como vemos, la Corte Superior considera que la puesta a disposicién del cargo debe
ser aceptada dentro de los tres dias. Cabe notar que en este caso el empleador aceptd
la puesta a disposicion dos meses después de presentada, por lo que la Corte Suprema
considerd que dicha puesta a disposicion ya no era valida, conforme al articulo 18 de la
LPCL.

Este es un punto importante, pues se relaciona con un problema de interpretacion
conjunta de los articulos 28 del R-LFE y 18 de la LPCL. En efecto, la redaccion de las
normas no permite saber si es que el articulo 18 de la LPCL (concerniente al plazo de
preaviso de renuncia) se aplica desde que el trabajador comunica su puesta a
disposicién del cargo o, por el contrario, desde que este ultimo es aceptado por el
empleador. Pues bien, en la sentencia que estamos viendo, la Sala Superior considera
que el articulo 18 se aplica desde que se emitid el acto y que el plazo que el empleador
tiene para contestar es el mismo que tiene para aceptar o denegar la solicitud de
exoneracion de plazo de preaviso de renuncia, esto es, tres dias.

Pues bien, podemos resumir los criterios y precisiones que la Corte Suprema, directa o
indirectamente, ha establecido sobre la puesta a disposicion del cargo.

Casacion Aporte mas importante
Casacion 2120-2004 Lima Dos requisitos para que la puesta a
disposiciébn equivalga a un cargo:
voluntad del trabajador y aceptacion del
empleador. La solicitud del empleador
vicia la voluntad.
Casacion 2091-2004 Lima Norte Realza la importancia de la expresién
libre de voluntad del trabajador. La
solicitud del empleador vicia la voluntad.
La solicitud del empleador vicia la
voluntad.
Casacion 1722-2004 Lima Realza la importancia de la expresion
libre de voluntad del trabajador., La
solicitud del empleador vicia la voluntad.
Casacion Laboral No. 12-2011 Lima Renunciar a las funciones es lo mismo
que renunciar al cargo, ambos terminan
con la relacion laboral.

Casacion Laboral 4216-2011 Tacna Puesta a disposicion del cargo como
renuncia al cargo
Casacion Laboral 2126-2011 Lima Se puede pactar en contra de la norma,

cuando se promueve a un trabajador a
un puesto de confianza

Casacion Laboral 2488-2012 Lima Plazo para aceptar puesta a disposicion
es de tres dias, acorde al 18 de la LPCL

Ahora bien, ahora que se ha revisado la normativa y la jurisprudencia, a continuacion,
se revisara la doctrina sobre la materia.
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En primer lugar, encontramos que Blancas Bustamante afirma que, en la puesta a
disposicién del cargo, “predomina el hecho de que es el trabajador quien manifiesta su
voluntad de dejar el cargo que desempena” (2013, pag. 46), por lo que no es posible
hablar de un despido, ya que este es por decision del empleador. Seguidamente, el
autor nos dice que es mas propio hablar de un mutuo disenso que de una renuncia,
pues se exige una concurrencia de voluntades.

Blancas Bustamante aborda el tema de la voluntad que debe estar presente en este
acto, afirmando que “igual a lo que sucede en el caso de la renuncia”, la puesta a
disposicion del cargo carece de validez si fue producto de la coaccién del empleador.
Este punto sera analizado en profundidad en el siguiente apartado, cuando abordemos
el tema de la voluntad. Sin embargo, podemos adelantar que el autor citado no
considera que la Corte Suprema brinda una mayor proteccion a la puesta a disposicion
del cargo que a la renuncia.

Asimismo, afirma, basandose en la Casacién 1722-2004 Lima que ya hemos visto, que
este acto debe ser expresion libre de voluntad del trabajador. Debemos recordar, que
dicha casacién establece que la solicitud del empleador vicia la voluntad del trabajador.

En este punto, debemos notar que el autor citado coloca a la puesta a disposicion como
un tipo o supuesto de renuncia. Expresamente afirma que es un supuesto “en que la
decision o iniciativa del trabajador es el origen de la extincion de la relacioén laboral”
(Blancas Bustamante, 2013, pag. 45) y lo aborda en el mismo apartado que la renuncia,
como si aquel fuera un tipo de esta.

Por otro lado, se observa que el autor citado presenta una postura sobre el plazo que el
empleador tiene para aceptar o negar la puesta a disposicién del cargo. En efecto,
Blancas Bustamante (2013, pag. 46) afirma que el empleador tiene 30 dias para dar
respuesta a la puesta a disposicién del cargo. El autor asume este plazo, que es el plazo
de preaviso regulado en el articulo 18 de la LPCL; sin embargo, a diferencia de lo que
sucede con la renuncia, que debe entenderse como aceptada al cumplirse dicho plazo,
Blancas considera que la puesta a disposicion debe entenderse como rechazada, pues
la intencién del trabajador no es extinguir at nutum la relacién laboral (lo que sii sucede
en la renuncia).

Al respecto, podemos decir dos cosas. Primero, que el autor disiente de la interpretacién
jurisprudencial del plazo que el empleador tiene para contestar la puesta a disposicion
del cargo, pues la jurisprudencia alega que son tres dias mientras que Blancas alega
que son treinta. Segundo, a pesar de lo anterior, ambos coinciden en que la falta de
respuesta del empleador significa un rechazo a la puesta a disposicién del cargo, por lo
que el vinculo laboral debera seguir vigente.

Lo que también nos interesa notar es que, aunque Blancas considera que la puesta a
disposicion del cargo es un acto que origina la extincion de la relacion laboral, al mismo
tiempo considera que la intencion expresada en este acto no es extinguir a voluntad o
unilateralmente la relacion laboral. Por ello, consideramos que Blancas coincidiria con
nosotros cuando afirmamos que, si bien el fin de la relacion laboral es una consecuencia
de la puesta a disposicidon del cargo, no es una caracteristica innata a esta. De otro
modo, su postura seria contradictoria.

Asimismo, este autor sefiala que la puesta a disposicion no puede equivaler a una
renuncia en el caso de los trabajadores de direccion o confianza mixtos. En opinién del
autor, si estos trabajadores ponen a disposicidén su cargo, deberan volver a su plaza
originaria. Esta conclusién no es producto de una interpretacion normativa, sino de la
aplicacion de un criterio jurisprudencial. En efecto, el autor se basa en la Sentencia del

22



Tribunal Constitucional 03501-2006-AA, donde se establece que el trabajador de
confianza mixto que sea removido debera volver a su puesto originario.

Consideramos que esta interpretacion colisiona con las interpretaciones literal e
histérica del articulo 28 del R-LFE y con la jurisprudencia nacional que ya hemos
descrito. En efecto, estas fuentes nos dicen que no importa la calificacion del cargo al
que se renuncia, pues siempre la consecuencia sera el fin de la relacion laboral. En
efecto, en la resolucién judicial que inspird la norma y en la jurisprudencia analizada, se
examinaron los casos de trabajadores de confianza que llegaron ahi por promocién. A
pesar de ello, la consecuencia establecida siempre ha sido la del fin de la relacion
laboral.

En segundo lugar, encontramos que Cortés Carcelén (2008), senala que existe un
problema conceptual con la figura de la puesta a disposicion del cargo. Esto porque la
renuncia es, por naturaleza, unilateral, mientras que la puesta a disposicion (que
normativamente equivale a una renuncia) requiere la aceptacioén del empleador. Asi, el
autor coincide en que estamos ante un mutuo disenso. Asimismo, el autor afirma que la
puesta a disposicion, antes de ser aceptada por el empleador, “es solo una oferta que
tendra efectos juridicos cuando esta sea aceptada” (2008, pags. 309-309). En sintesis,
antes de ser aceptada, la puesta a disposicién es una oferta y, cuando es aceptada, es
un mutuo disenso. En ningun momento la puesta a disposicién del cargo es una
renuncia.

Ahora bien, cabe notar que Cortés, a pesar de concluir que estamos ante un mutuo
disenso, también concluye que en este caso el empleador no puede solicitar la puesta
a disposicion haciendo uso “del poder que otorga la subordinacién”. Esta postura del
autor se basa en dos pronunciamientos de la Corte Suprema (Casacion 2091-2004
Cono Norte y Casacion 2115-2004 Lima), casos donde dicho colegiado considera que
la sola solicitud del empleador vicia la voluntad del trabajador que pone su cargo a
disposicion.

Es interesante notar que, aunque en este caso sefala que la solicitud del empleador
vicia la voluntad de poner el cargo a disposicién, en el caso de la voluntad en la renuncia
opina lo contrario. Llegando a afirmar que

“Para que exista coaccion [que invalide la renuncia] no basta una simple presion
por parte del empleador, sino que dicha presion sea totalmente
desproporcionada, para lo cual deberan evaluarse las circunstancias concretas”

Es importante notar esta discordancia (también presente en Blancas Bustamante), pues
el autor estaria dando una mayor proteccion al trabajador en el caso de la puesta a
disposicidn del cargo que en la renuncia, sin expresar mas razén que el seguimiento de
la jurisprudencia, la misma que tampoco da razones de por qué una simple solicitud
vicia la voluntad de la puesta a disposicion del cargo pero para viciar la voluntad de la
renuncia se requiere violencia o coaccion.

En tercer lugar, encontramos la postura de Bardales y Natividad (2007, pags. 245-250),
quienes alegan que la puesta a disposicidn del cargo debe ser analizado desde la teoria
del acto juridico, para determinar si es que la solicitud del empleador vicia de algun
modo dicho acto juridico laboral. Por ello, afirman que la voluntad del trabajador debe
comprender el discernimiento, la intencién y libertad. Asi, entienden que la intimidacion
“consiste en la alteracion del normal proceso formativo de la voluntad”.

Ahora bien, notamos que ambos autores no dedican su estudio a averiguar la naturaleza
de la puesta a disposicién del cargo, solo afirman que tanto la renuncia, el mutuo disenso
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y la puesta a disposicion surten los mismos efectos, “siempre y cuando se respete la
libre y espontanea voluntad de las partes”. Es decir, para los autores, en los tres casos
estamos ante una voluntad equivalente.

Nos parece valioso el aporte de ambos autores cuando establecen que

“[...] la solicitud o peticion del empleador, puede constituir violencia si este medio
en si justo se dirige a una finalidad injusta o a conseguir ventajas injustas, es
decir, diversas o mayores que las que podrian alcanzarse ejercitando
normalmente el derecho, a decir, el pago de la indemnizacion por despido
arbitrario.”

Como observamos, ambos autores sefialan que la solicitud del empleador es abusiva,
pues obliga al trabajador a renunciar sin ningun tipo de contraprestacién. Asimismo,
alegan que el trabajador no puede negarse, pues cometeria una falta grave por
incumplimiento de obligaciones, lo que traeria consigo su despido sin pago de
indemnizacion.

Asimismo, los autores afirman que la solicitud del empleador para poner el cargo a
disposicion afecta tanto a los trabajadores ordinarios como a los trabajadores de
confianza.

Nos parece importante sefialar que ambos autores afirman que el empleador si puede
entrometerse en la decision si es que “dicha ‘invasion’ se realiza con el propésito de
negociar la extincion del vinculo laboral a través de incentivos para renunciar.” Es decir,
para Bardales y Natividad, el empleador puede pedir la renuncia o puesta a disposicion
del cargo si es que ofrece incentivos al trabajador, lo que a nuestro parecer es discutible,
pues ya estariamos ante un mutuo disenso.

Asi, observamos que si Cortés Carcelén y Blancas Bustamante hacian una distincién
entre la voluntad del mutuo disenso y la voluntad de la renuncia (aunque le dieran
errbneamente mas proteccién a la voluntad expresada en el mutuo disenso); Bardales
y Natividad obvian completamente tal distincién, pues segun su postura, tanto en la
puesta a disposicion del cargo, como en la renuncia y mutuo disenso, estamos ante el
mismo tipo de voluntad, que puede estar afectada por los mismos vicios e, incluso, en
los tres casos se permite al empleador incentivar econdmicamente el cese de la relacion.

En cuarto lugar, contamos con el articulo de Toyama y Curay (2015, pags. 149-162).
Estos autores afirman que la puesta a disposicion puede asemejarse a un mutuo
disenso, pues se requiere de dos voluntades para que tenga efectos.

Asimismo, ambos autores afirman que la puesta a disposicidn tiene hasta dos funciones.
En primer lugar, este acto puede buscar y lograr el fin de la relacién laboral, como se
desprende de la interpretacion literal del articulo 28 del R-LFE. En segundo lugar, los
autores afirman que este acto también es una oportunidad para evaluar el desempeno
y las competencias del trabajador que pone su cargo a disposicion.

Es interesante que ambos autores afirman que no existe problema alguno en que el
empleador solicite la puesta a disposicidén, pues a su parecer el trabajador podria
negarse o guardar silencio, situaciones en las que la relacion laboral seguira vigente.
En efecto, los autores afirman que para la existencia de coaccion “no basta una simple
presion por parte del empleador, sino que dicha presion sea evidente, desproporcionada
[...] (Toyama, Jorge; Curay, Frady, 2015).”. Cabe notar que estos autores aplican el
mismo criterio a la renuncia como a la puesta a disposicion, para evaluar si existio vicio
de voluntad; esto es, superan la deficiencia que encontramos en Blancas y Cortés.
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En fin, hasta el momento hemos evaluado diversas posturas sobre la puesta a
disposicion del cargo. Asi, en tanto que estamos bien informados de esta figura laboral,
procederemos a fundamentar nuestra postura.

5.2. Primer paso: la naturaleza y fundamentos constitucionales de la puesta a
disposicion del cargo

5.2.1. Primero lo primero ;qué es naturaleza?

Antes de saber cual es la naturaleza juridica de la puesta a disposicion del cargo,
debemos saber qué es esto, naturaleza juridica, y como la hallamos. Esto es
problematico, pues no parece existir un acuerdo sobre lo que se debe entender por
naturaleza juridica. Incluso, parece ser comun entre los juristas intentar saber la
naturaleza de las instituciones juridicas, antes de haber resuelto qué debe entenderse
por naturaleza juridica (Estévez, 1956, pags. 159-160).

El autor citado, Jose Lois Estévez (1956), reconoce cuatro formas en las que los juristas
entienden la naturaleza juridica de las cosas. En primer lugar, se refiere al “rutinarismo
ingenuo” como la actitud del jurista que pretende saber la naturaleza de las instituciones
sin saber siquiera para qué sirve ello.

En segundo lugar, el autor afirma que se entiende la naturaleza juridica como “esencia”.
Segun el mismo autor, la esencia presenta tres funciones que aparecen cuando se
estudia determinada cosa. Primero, es saber qué es la cosa cuya naturaleza se
investiga; esta pregunta, qué es, brindara como respuesta la definicion de la cosa.
Segundo, el autor afirma que se debe saber “el constituyente primordial de una cosa”,
esto es, lo fundamental de una cosa, lo minimo que hace que una cosa sea lo que es,
minimo sin el cual dicha cosa dejaria de ser tal. Tercero, se debera saber qué no es la
cosa estudiada; es decir, aquello que lo diferencia de las otras. Por ultimo, entendida la
naturaleza como esencia, se debera entender que todas las perfecciones y adiciones
posteriores estaran siempre relacionadas a tal esencia, en tanto es “el manantial original
de todas las perfecciones de un ser” (idem.).

En tercer lugar, algunos identifican la naturaleza juridica como “estructura”. Asi, juristas
que han defendido esta postura parten de la idea de que los institutos juridicos se
apoyan en estructuras peculiares, construidas por la ley, lo que en la doctrina se la ha
conocido como naturaleza juridica.

En cuarto lugar, el autor menciona que la naturaleza también se ha identificado como
categoria, tipo o género. Ello implica, segun el autor, en conocer la rama del derecho en
la que se desenvuelve el instituto juridico estudiado.

Asi, después de un razonamiento sobre los alcances de este concepto, el autor opta por
entender la naturaleza juridica como lo que queda detras de una “obra depuradora de
reduccion y simplificacion institucional”, en tanto que un ordenamiento normativo puede
ser concebido como un grupo de ‘instituciones irreductibles en que se cifran los valores
jJuridicos primarios”.

Por otro lado, el autor nacional Carlos Cornejo (1997), afirma que la actividad que se
realiza para saber la naturaleza juridica implica un doble proceso mental. Por un lado,
se debe buscar los elementos sustancialmente distintos con otras instituciones y, por
otro lado, se debe buscar los elementos comunes con otros.
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Como se ve, ambos autores coinciden en que para encontrar la naturaleza de una cosa
debe hacerse un trabajo de “depuracion”, esto es, buscar o minimo que le pertenece a
la figura estudiada, determinando qué es lo que le es innato y lo que no lo es. Asimismo,
cual es lo minimo que debe presentarse para que la figura no deje de ser. Con ello
llegaremos a saber en qué figura nos encontramos realmente. Entonces, esta es la idea
que seguiremos en nuestra aventura de determinar la naturaleza de la puesta a
disposicién del cargo.

5.2.2. Fundamento constitucional, naturaleza y comparacion de la puesta a
disposicion del cargo con otras figuras del ordenamiento laboral

La puesta a disposicion del cargo inequivocamente es un acto juridico realizado dentro
de una relacién laboral, por lo que también es inequivoco que esta regulado por el
derecho laboral. Asimismo, es cierto que la puesta a disposicién del cargo es un acto
juridico que necesariamente debe ser emitido por el trabajador. No existe, pues, una
puesta a disposicién del cargo del empleador.

Adicionalmente, la puesta a disposicion del cargo es un acto mediante el cual el
trabajador manifiesta su voluntad de no seguir desarrollando las labores que hasta ese
momento tenia asignadas, pero no necesariamente de apartarse de la relacién laboral.

Debemos volver a resaltar que, conceptualmente, la puesta a disposicion del cargo no
es equivalente a la renuncia a la relacion laboral. En la primera hay una voluntad de
dejar las funciones, pero no incluye, necesariamente, la voluntad de terminar con la
relacion laboral. La renuncia, en cambio, no tiene otro efecto que no sea terminar con la
relaciéon laboral. Esto es asi porque el cargo es solo un elemento de la relacion laboral,
no la relacion laboral misma.

Entonces, mediante la puesta a disposicién del cargo, el trabajador manifiesta su
voluntad de cambiar de “empleo” (si tomamos los significados que la RAE le da a
“cargo”). La voluntad de cambiar de empleo o cargo (al fin y al cabo, de trabajo) esta
respaldada por la libertad de trabajo, tal como se expresa en el bloque de
constitucionalidad

Efectivamente, la Declaracion Universal de Derechos Humanos?, de 1948, establece en
su articulo 23 que toda persona tiene derecho al trabajo y a la libre eleccién de este.
En el mismo sentido, el Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales®, de 1967, establece que toda persona tiene derecho a un trabajo libremente
escogido y aceptado.

Por su parte, el Protocolo Adicional a la Convencion Americana en materia de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales'®, de 1988, establece en sus articulos 6y 7, que toda
persona tiene derecho a un trabajo liboremente escogido o aceptado y a cambiar de
empleo, de acuerdo con la reglamentacién nacional.

Asimismo, sobre la proscripcion del trabajo forzoso, esta puede definirse como una
vulneracién a la libertad de trabajo, ya que infringe ilicitamente la capacidad que la
persona tiene de decidir si trabaja o no, para quien y en qué condiciones
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2014). Por ello, el Convenio Internacional de

8 Ratificado
% Ratificado
10 ratificado
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Trabajo No. 105" prohibe el uso del trabajo forzoso como medida de disciplina en el
trabajo o como castigo por participar en huelgas.

A nivel nacional, la libertad de trabajo ha sido reconocido en el articulo 2, inciso 15 de
la Constitucion, que establece que toda persona tiene derecho a trabajar libremente,
con sujecion a la ley. Del mismo modo, el articulo 23 de la misma norma suprema
establece que ninguna relacion laboral puede limitar los derechos constitucionales y
nadie esta obligado a trabajar sin retribucion o sin su libre consentimiento.

Entonces, la libertad de trabajo puede adoptar por lo menos tres formas: la libertad de
trabajar, la libertad de no trabajar y la libertad de cambiar de trabajo. De estas, nos
importan solo las dos ultimas.

La libertad o voluntad de no trabajar puede devenir en por lo menos dos actos del
trabajador: la renuncia o el mutuo disenso (seguramente también en el abandono de
trabajo o alguna otra accién, pero solo nos interesan las dos mencionadas).

De los dos actos, el que mas fielmente expresa la libertad de no trabajar es la renuncia,
pues esta es por naturaleza un acto unilateral (aunque recepticio), mediante el cual el
trabajador manifiesta su voluntad de no seguir laborando. Asimismo, es un acto que no
acepta oposicion alguna del empleador. De esta forma, la mera voluntad comunicada
del trabajador es suficiente para terminar con la relacion laboral. Sin perjuicio de ello, el
trabajador debera respetar un procedimiento de extincidn, como es la comunicacion por
escrito y con un preaviso de 30 dias al empleador, quien puede exonerarlo del mismo
(articulo 18 de la LPCL).

Por su parte, el mutuo disenso es también expresion de la voluntad del trabajador de
terminar con la relacién laboral. Sin embargo, a diferencia de la renuncia, este es un
acto bilateral, pues es un contrato extintivo mediante el cual las partes acuerdan
extinguir las obligaciones del contrato primigenio. Es decir, ademas de la voluntad del
trabajador, también debe estar presente la voluntad del empleador Al igual que la
renuncia, el mutuo disenso exige de ciertas formalidades, como el constar por escrito o
en la liquidacion de beneficios sociales (articulo 19 de la LPCL).

Ambos actos representan pues, la voluntad del trabajador de terminar con la relacién
laboral. No necesariamente representan la voluntad de cambiar de empleo, sino solo la
voluntad de ya no trabajar con el actual empleador. En fin, la libertad de ya no trabajar
se hace presente en la renuncia y en el mutuo disenso.

Sin embargo, como deciamos, existe otra libertad, la de cambiar de empleo. A su vez,
esta voluntad de cambiar de empleo puede presentarse en por lo menos dos escenarios.
En el primero, el trabajador puede desear cambiar de empleo y de empleador, por lo
que su voluntad seguramente sera terminar con la relacion laboral. En este caso,
estariamos también ante una voluntad de terminar la relacién con el actual empleador,
por lo que seguro se aplicara uno de los dos actos mencionados (renuncia o mutuo
disenso).

Sin embargo, puede presentarse un segundo escenario, donde el trabajador desee
cambiar de empleo, pero no de empleador. Es decir, a pesar de querer seguir
manteniendo la relacién laboral, ya no desea seguir realizando las funciones que hasta
ese momento realizaba. Es el caso del trabajador que desea cambiar de area o, incluso,
el caso del trabajador de confianza o de direccidon mixto que desea ya no laborar en

11 Ratificado por el Pert el 6 de diciembre de 1960.
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estos puestos y volver a su pesto ordinario. Esta situacion esta amparada por la libertad
de trabajo, en su extremo especifico de libertad de cambiar de empleo.

A nuestro entender, la puesta a disposicion del cargo se encuentra amparada por la
libertad de cambiar de empleo, pero no de empleador. Al afirmar esto, afirmamos
necesariamente que el fin de la relacion laboral no es efecto necesario de la puesta a
disposicién del cargo.

En efecto, la interpretacion literal del articulo 28 del R-LFE establece que la puesta a
disposicion del cargo tendra los efectos de la renuncia cuando es aceptada por el
empleador. Asi, la puesta a disposicién del cargo no siempre tendra los efectos de una
renuncia; es decir, no siempre sera causa de la extincion del vinculo laboral.

La interpretacion histérica del mismo articulo nos sefiala que puede existir otra
consecuencia de la puesta a disposicion del cargo, que es el cambio de puesto. En el
mismo sentido, la doctrina (nos referimos a Blancas Bustamante), ha sefialado que la
puesta a disposicion del cargo de un personal de confianza que llegé a dicho puesto por
ascenso no equivale a-al fin de la relacién, sino a la vuelta al puesto original.

Incluso, la jurisprudencia ha sefialado que se puede pactar en contra de que la puesta
a disposicién del cargo equivalga a una renuncia, prestandose una figura del derecho
laboral publico, la retencion del cargo.

Es, pues, evidente que el fin de la relacion laboral es una consecuencia que ha sido
establecida por ley, pero no es una consecuencia natural de la puesta a disposicién del
cargo. De esta forma, la puesta a disposicién del cargo es eso, la voluntad del trabajador
de cambiar de empleo (de cargo), pero no necesariamente de empleador, puesto que la
puesta a disposicion del cargo no necesariamente implica el fin de la relacién laboral.
Es por ello, que este acto encuentra su fundamento en el derecho a cambiar de empleo.

En conclusion, existe una diferencia entre la renuncia, el mutuo disenso y la puesta a
disposiciéon del cargo. Todas estan amparadas por la libertad de trabajo, pero las dos
primeras se amparan en la libertad de no trabajar mientras que la segunda se ampara
en la libertad de cambiar de trabajo. Por ello, no es posible igualar los tres conceptos,
pues cuentan con una sutil diferencia en sus fundamentos constitucionales. Asi, la
naturaleza de la puesta a disposicion del cargo no se compara con la renuncia (aunque
la ley le de sus efectos), pues la segunda es una causa de extincioén del contrato de
trabajo, mientras que la primera expresa la voluntad de cambiar de empleo, pero no
necesariamente de empleador.

5.2.3. La aceptacion del empleador: ;elemento esencial o requisito de eficacia?

Ya hemos determinado que la puesta a disposicion del cargo es solo una expresion de
voluntad del trabajador de abandonar su cargo (ergo, sus funciones), por lo que esta
figura esta amparada por la libertad de cambiar de empleo.

Asimismo, la libertad de cambiar de empleo puede presentarse en por lo menos dos
escenarios: (i) cambiar de empleo y de empleador, y (ii) cambiar de empleo, pero no de
empleador. Es en este segundo escenario donde debe entenderse la puesta a
disposicién del cargo.

Ahora, cuando hablamos de cambiar de empleo, pero no de empleador, debemos
analizar también el papel de este, el empleador, en la validez y eficacia de la voluntad
del trabajador. La voluntad del empleador es sumamente importante, puesto que este
es el que cuenta con el poder de direccion y, por ende, es el facultado para ordenar la
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fuerza que sus trabajadores ponen a disposicion. Incluso, el empleador esta facultado
para introducir cambios en la forma de prestacion del empleo, o cambiar de puesto o
categoria de forma razonable y objetiva (siempre que no cometa actos de hostilidad
segun el articulo 30 de la LPCL).

Entonces, el cambiar de puesto, cargo o funciones a un trabajador, es facultad del
empleador. Por ello, la sola voluntad del trabajador de dejar su puesto no puede generar
efectos, se necesita la aprobacién del empleador.

Dicho de otro modo, el trabajador no puede decidir, por si solo, el cambio de su puesto
0 cargo, este cambio lo decide finalmente el empleador, pues es parte de su poder de
direccion. Asi, la aceptacién del empleador es sumamente importante para que la
manifestaciéon de voluntad del empleador de cambiar de empleo, pero no de empleador,
surta sus efectos. De hecho, incluso la sola aceptacién no es suficiente, sino que se
requerira ademas que el empleador le asigne un nuevo puesto.

Ahora bien, consideramos que la aceptacion del empleador es solo un elemento de
eficacia, pero no de validez del acto puesta a disposicion del cargo. En efecto, la puesta
a disposicion del cargo sera valida siempre que exprese la voluntad real del trabajador
de cambiar de empleo, pero no sera eficaz si es que el empleador no la acepta.

Es decir, a pesar de ser valido, este acto no desplegara sus efectos hasta que el
empleador acepte la peticion del empleador y, en consecuencia, lo cese de sus
funciones y les asigne otras. Si por el contrario el empleador deniega la solicitud, la
puesta a disposicion del cargo sera un acto ineficaz y, por ende, el trabajador debera
continuar en su cargo.

En este punto nos topamos con aquella interpretacién desarrollada paginas atras segun
la cual la puesta a disposicion del cargo puede ser entendida como una “solicitud de
ratificacion en el puesto”. Este escenario ha sido notado también por Toyama y Curay
(2015, pags. 3-4), quienes alegan que dicho acto puede ser una “oportunidad para
evaluar el desempefio y las competencias del trabajador”.

En estos casos, el trabajador no desea necesariamente renunciar a su cargo ni mucho
menos a la relacion laboral. Sin perjuicio de ello, consideramos que en estos casos la
aceptaciéon del empleador sigue siendo un elemento de eficacia, puesto que es este
quien finalmente disidira si la puesta a disposicion validamente manifestada tendra los
efectos que se buscan o no.

En conclusion, la voluntad del empleador, manifestada a través de su aceptacion, es un
requisito de eficacia para que la libre voluntad del trabajador de poner su cargo a
disposicién surta sus efectos (sean lo que fueran estos). En este punto, cabe
preguntarnos si la voluntad del empleador puede manifestarse no solo como una
aceptacion (un papel pasivo), sino también como solicitud (papel activo).

Lo anterior puede reescribirse en la siguiente pregunta: ;en qué medida se afecta

validez de la puesta a disposicion del cargo si es que esta es solicitada por el
empleador? Esto se responde a continuacion.

5.3. Segundo paso: la validez de la voluntad de la puesta a disposiciéon del cargo
para que equivalga a una renuncia

5.3.1. La voluntad de la puesta a disposiciéon del cargo en la jurisprudencia y en la
doctrina
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La jurisprudencia

En el apartado anterior ya hemos visto el panorama general de la puesta a disposicion
del cargo y lo hemos ubicado respecto de su fundamento constitucional y su relacion
con otras figuras laborales. Asimismo, como no podia ser de otra forma, se tocarons
algunos extremos relativos a la voluntad necesaria para que la puesta a disposicion del
acto sea valido.

En este punto nos centraremos en analizar lo que dice la jurisprudencia y doctrina (la
legislacion no regula nada al respecto) sobre la voluntad en la puesta a disposicion del
cargo. La razén por la que dedicamos un apartado exclusivo a estudiar la voluntad es
que esta presenta diversas posturas al respecto, por lo que una explicacion exclusiva
nos parecio la mejor forma de exponerlas y, de paso, explicar la postura que adoptamos
en este informe.

La jurisprudencia sobre la materia puede dividirse en dos partes, en lo que respecta a
la voluntad. Una vertiente de la jurisprudencia, la mas antigua, establece que para que
la puesta a disposicion del cargo equivalga a una renuncia, debe existir una voluntad de
apartarse del cargo y de la relaciéon laboral misma (Casacién 2120-2004 Lima,
Casacion 2091-2004 Lima Norte, Casacion 1722-2004 Lima, Casacion 2115-2004 Lima,
entre otras). Esta corriente también afirma que la solicitud del empleador vicia la
voluntad del trabajador.

Sin embargo, otra postura, adoptada muchos afios después, establece que la puesta a
disposicién del cargo equivale a una renuncia, aunque la voluntad del trabajador sea la
de solo apartarse de su cargo o de sus funciones, pero no de la relacion laboral misma.
Esta postura la encontramos en la casacion 12-2011 Lima.

Ahora bien, sobre el tema no encontramos mucho mas en la jurisprudencia de la Corte
Suprema. Por eso, veremos también lo que encontramos sobre la voluntad en la
renuncia y en el mutuo disenso. La razén de esto es que nos intriga descubrir por qué
se da mas proteccion a la puesta a disposicion del cargo que a la renuncia laboral. En
efecto, mientras que la primera se vicia con una simple solicitud del empleador, la
segunda solo se vicia ante la presencia de amenaza o coaccion.

Sobre la voluntad en la renuncia y sus vicios, podemos comentar la Casacion Laboral
No. 16084-2014 La Libertad. En este caso, la demandante renuncié debido a varios
actos de su empleador que consideré como “presion”. En resumen, la enviaron de
vacaciones y su reemplazo se quedo en su puesto, por lo que le ofrecieron otro puesto
inexistente en el organigrama. Ante ello, ella renuncio.

Ante ello, la Corte Suprema establece que los hechos descritos no encajan en ninguno
de los supuestos del articulo 219 del Cédigo Civil, que regula los supuestos de nulidad
del acto juridico. Asimismo, afirma que no se encuentra prueba de la supuesta presion
ejercida por el empleador, en los términos del articulo 214 del Cédigo Civil, que
establece que la violencia e intimidacion son causas de anulacién del acto juridico.

Asimismo, establece que es posible solicitar la nulidad o anulabilidad del acto de
acuerdo con las normas del Cédigo Civil, como son los articulos 214, 219 y 221,
principalmente. Asimismo, el trabajador debera acreditar fehacientemente la existencia
de la intimidacién o el motivo de nulidad alegado.

En adicion, se encuentra la Casacion Laboral No. 17573-2016 Lambayeque. En este
caso, el demandante pretende reposicion por despido fraudulento, alegando que le
coaccionaron a firmar su renuncia. En resumen, el trabajador cometié un incumplimiento
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que para la empresa no era motivo de despido, pero de igual manera querian terminar
con la relacion laboral. Por ello, le dijeron al demandante que se le podia despedir y
denunciar penalmente o podia renunciar. Al final, el demandante firmdé una renuncia
elaborada por la empresa.

Al respecto, el voto en mayoria (Arévalo Vela, Yrivarren Fallaque, Rubio Zevallos y
Malca Guaylupo) considera que es legitimo que el empleador informe al trabajador las
acciones que podria tomar (como la interposicion de una denuncia penal),

Asimismo, define “intimidacion laboral” de la siguiente manera:

“se produce cuando un superior, compariero o subordinado utiliza la violencia o
el chantaje para manipular, o intencionalmente, crear en el trabajador
sentimientos de miedo, incapacidad o temor. A partir de ello, debe considerarse
que la intimidacion debe afectar de manera grave e inminente al trabajador”.

Sobre esto, la Corte Suprema recalca los requisitos de validez que son (i) la intencion
de manipular la voluntad del trabajador, (ii) creandole sentimientos de miedo,
incapacidad o temor, (iii) a que se le afecte grave e inminentemente.

En este caso, la Corte Suprema establece que no existe intimidacién, porque existen
hechos que justifican el cese laboral y la conducta de la demandada. Estos hechos son
las faltas del trabajador que significaron un perjuicio econémico para la empresa, hechos
que el trabajador tenia pleno conocimiento y las consecuencias le fueron comunicadas
por el empleador, por lo que el trabajador decidié libremente renunciar.

Asimismo, establecidé que no se habia probado la intimidacion ni la afectacion a la
persona o bienes, como lo establece el articulo 215 del Cddigo Civil. De acuerdo con
este articulo, la intimidacion existe cuando se inspira al trabajador el fundado temor de
sufrir un mal inminente y grave en su persona, su conyuge, o sus parientes dentro del
cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad en los bienes de unos u otros.

De acuerdo con la Corte Suprema, no existié la inminencia de un dafno, porque el dafo
que le podia ocasionar — despedirlo y denunciarlo penalmente — eran derechos legitimos
del empleador.

Ahora bien, el voto en discordia de los sefiores Yaya Zumaeta y De La Rosa Bedrifiana
fue en sentido contrario.

En este voto se afirma que, si bien el empleador tenia el derecho de despedir y
denunciar, “el mismo derecho se convirti6 en abusivo cuando fue utilizado como
herramienta para obtener la renuncia del demandante”. Asimismo, ambos magistrados
establecen que existe un despido fraudulento cuando se coacciona al trabajador a dar
por terminado el vinculo laboral, como en los casos de ‘“renuncia coaccionada o mutuo
disenso con vicio de nulidad”.

Del mismo modo, afirman que la renuncia debe darse de manera libre y voluntaria,
expresada sin vicios de la voluntad, como error, dolo, violencia o intimidacion; en alguno
de estos casos, la renuncia es ineficaz.

Sobre el caso, se afirma que el motivo real del cese fue la voluntad del empleador de
resolver el contrato, tanto asi que fue la misma empresa quien elaboré la carta de
renuncia. Asimismo, la inminencia del dafio se encontraria acreditada en tanto la
denuncia penal es posible afectar la reputacion del trabajador.
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Pues bien, la jurisprudencia citada nos permite ver la proteccion disimil que existe entre
la puesta a disposicion del cargo y la renuncia, a pesar de que la primera esta destinada
a tener los efectos de la segunda.

El mutuo disenso tiene un trato similar que la renuncia. Por ejemplo, en la Casacién
Laboral 1114-2017 Lima se resuelve un caso donde a la trabajadora se le ofrecio firmar
un mutuo disenso a fin de que no se le inicie un procedimiento de despido en su contra.
Esto fue aceptado por el abogado de la empresa; sin embargo, la Corte Suprema
considera que la voluntad no se vicid, pues no hubo ni intimidacién ni coaccion.

Ahora bien, la casacion comentada contiene un voto en discordia (suscrito nuevamente
por De La Rosa Bedrifiana y Yaya Zumaeta), donde se establece que la amenaza de
ser despedida colocé a la trabajadora en un estado de intimidacion, por lo que su
voluntad se habria viciado. Asi, de acuerdo con este voto, se deberia reponer a la
demandante a su puesto de trabajo.

Existe otro pronunciamiento interesante, la Casaciéon Laboral 20075-2015 Lima, donde
la Corte Suprema presenta una postura inédita, donde alega que la sola suscripcion de
un mutuo disenso no extingue el vinculo, sino que se debe observar el respeto a los
derechos del trabajador, maxime si durante el proceso no se advirtié que el demandante
haya tenido la intencién de desvincularse. Esto ultimo es muy distinto a su postura
habitual, segun la cual se presume que el trabajador si tuvo la intencion de firmar, siendo
este quien debe demostrar lo contrario.

En conclusién, tanto en la renuncia como en el mutuo disenso se permite una gran
injerencia del empleador en la formacién de la voluntad del trabajador. No cualquier acto
del empleador puede ser considerado como una violacion a la libertad del trabajador.
Esto no pasa con la puesta a disposicion del cargo, donde la sola solicitud del empleador
vicia el acto.

La doctrina

Por su parte, la doctrina nacional también ha desarrollado el tema de la voluntad en la
puesta a disposicion del cargo. A continuacion, pensamos en base al mencionado
desarrollo.

Blancas Bustamante (2013, pags. 42-47) aborda el tema de la voluntad que debe estar
presente en este acto, afirmando que “igual a lo que sucede en el caso de la renuncia’,
la puesta a disposicion del cargo carece de validez si fue producto de la coaccion del
empleador.

Lo que no queda claro es qué entiende por coaccion. Por un lado, afirma que sucede lo
mismo que en la renuncia. En esta, segun sus palabras, la voluntad se invalida si fue
“fruto de la intimidacion o violencia” (Blancas Bustamante, 2013, pag. 43), en los
términos del articulo 214 del Cédigo Civil. Sin embargo, mas adelante se basa en la
Casacion 1722-2004 Lima, sin criticarla, para sostener que la puesta a disposicion del
cargo debe ser una expresion libre de voluntad. En esta casacion se establece que la
simple solicitud del empleador vicia la voluntad, en evidente contraposicion del Cadigo
Civil que exige violencia o intimidacion.

Entonces la pregunta es la siguiente: ¢por qué se considera que la solicitud del

empleador si es intimidacion en el caso de la puesta a disposicion del cargo, pero no en
la renuncia?
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La pregunta anterior también surge cuando estudiamos a Cortés Carcelén (2008) quien
concluye que el empleador no puede solicitar la puesta a disposicion del cargo haciendo
uso “del poder que otorga la subordinacién”. El autor se basa en dos pronunciamientos
de la Corte Suprema (Casacion 2091-2004 Cono Norte y Casacion 2115-2004 Lima),
casos donde dicho colegiado considera que la sola solicitud del empleador vicia la
voluntad del trabajador que pone su cargo a disposicion.

A pesar de esto, y al igual lo que sucede con Blancas, inexplicablemente cambia de
postura cuando se refiere a la renuncia, llegando a afirmar que

“Para que exista coaccion [que invalide la renuncia] no basta una simple presion
por parte del empleador, sino que dicha presion sea totalmente
desproporcionada, para lo cual deberan evaluarse las circunstancias concretas.”

Es importante notar esta discordancia, que, si bien en Blancas fue mas sutil, en el
razonamiento de Cortés aparece con mas claridad. En ambos casos, se estaria dando
una mayor proteccién al trabajador en el caso de la puesta a disposicion del cargo que
en la renuncia, sin expresar mas razon que el seguimiento de la jurisprudencia, la misma
que tampoco da razones de por qué una simple solicitud vicia la voluntad de la puesta
a disposicién del cargo, pero para viciar la voluntad de la renuncia se requiere violencia
o intimidacion.

Al respecto, Bardales y Natividad (2007, pags. 245-250) nos dan mayores luces al
respecto. Si bien no sobre la razén de porqué se protege mas a uno que otro, si nos
dicen su postura sobre porqué la solicitud del empleador vicia la voluntad en la puesta
a disposicion del cargo. Los autores sefalan que la solicitud del empleador debe
considerarse intimidacion, pues el trabajador se ve compelido a realizar tal acto bajo el
miedo de que se le imponga una sancién por desobedecer 6rdenes del empleador,
sancion que bien podria terminar en un despido, sin el derecho a una indemnizacion.

Por ello, los mencionados autores (Bardales & Natividad, 2007) afirman que la solicitud
de puesta a disposicion del cargo a trabajadores ordinarios no puede implicar su cese,
sino solo una llamada de atencién o puede ser entendido como correctivo.

Nos parece muy interesante la idea de Bardales y Natividad segun la cual la solicitud
del empleador es un derecho de este; sin embargo, este derecho se vuelve injusto al
buscar una finalidad injusta, que es no pagar la indemnizacion por despido al trabajador
del cual quiere prescindir sus servicios y, por ende, le solicita la puesta a disposicion del
cargo para después aceptarla.

Coincidimos con este razonamiento, pues es evidente que el empleador no puede
solicitar la renuncia del trabajador y, en el mismo sentido, la puesta a disposicion del
cargo solicitada por el empleador no puede equivaler a una renuncia.

El problema que encontramos con el razonamiento de estos autores es que afirman que
el empleador si puede entrometerse en la decision si es que “dicha ‘invasion se realiza
con el propésito de negociar la extincion del vinculo laboral a través de incentivos para
renunciar.” Es decir, para Bardales y Natividad, el empleador puede pedir la renuncia o
puesta a disposicion del cargo si es que ofrece incentivos al trabajador, lo que a nuestro
parecer es discutible, pues en ese caso ya nos encontrariamos ante un mutuo disenso,
en tanto que el cese responde, en la realidad, a dos voluntades y no solo a una. Esto
trae consecuencias practicas, como es la formalidad de que conste el pago
extraordinario por escrito o en la liquidacién de beneficios sociales. Por ello, concluimos
que no existe una puesta a disposicidén del cargo o una renuncia “comprada”, pues este
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es conceptual y facticamente un mutuo disenso y, por ende, debe sujetarse a las normas
de esta figura.

Sobre el punto anterior, coincidimos con Cortés Carcelén (2008, pags. 328-330) cuando
afirma que cuando el empleador incentiva una renuncia ya no se puede hablar
propiamente de una renuncia, sino mas bien de un mutuo disenso, pues ya existirian
dos voluntades.

Ademas de ello, debe tenerse en cuenta que el permitir que el empleador actie desde
las sombras, es decir, incentivando la renuncia de manera informal, esta disfrazando un
acto que necesariamente implica una negociacién previa con otro en el que esta no es
necesaria. Asi, se abstrae o se pretende abstraer del control administrativo o judicial la
forma en la que se dio la negociacion.

Pues bien, lo que nos queda claro es que Bardales y Natividad obvian completamente
la distincién entre la voluntad del mutuo disenso y la voluntad de la renuncia; pues segun
su postura, tanto en la puesta a disposicion del cargo, como en la renuncia y mutuo
disenso, estamos ante el mismo tipo de voluntad, que puede estar afectada por los
mismos vicios e, incluso, en los tres casos se permitiria al empleador incentivar
economicamente el cese de la relacién. Esto representa un cambio respecto de las
posturas de (Blancas Bustamante, 2013) y (Cortés Carcelén, 2008).

Por ultimo, (Toyama, Jorge; Curay, Frady, 2015) afirman que no existe problema alguno
en que el empleador solicite la puesta a disposicion del cargo. A su parecer, el trabajador
podria negarse o guardar silencio, situaciones en las que la relacion laboral seguira
vigente.

Los autores afirman que para la existencia de coaccidén “no basta una simple presion
por parte del empleador, sino que dicha presion sea evidente, desproporcionada [...]
(Toyama, Jorge; Curay, Frady, 2015).”. Cabe notar que estos autores aplican el mismo
criterio a la renuncia como a la puesta a disposicion, para evaluar si existid vicio de
voluntad. Es decir, para los autores solo se vicia la voluntad ante la presencia de
amenaza o coaccion.

Asi, en estos autores ya no existe esta discordancia presente en Blancas y Cortés, pues
se decantan por una sola postura, que es la aplicada a la renuncia, y afirman que tanto
en esta como en la puesta a disposicion del cargo, la solicitud no vicia la voluntad, sino
que debe existir una presion desproporcionada.

Sobre la renuncia, Toyama y Curay afirman que esta debe ser manifestada de forma
voluntaria, esto es, con discernimiento, intencion y libertad, de lo contrario seria un acto
nulo. Asemejan, pues, el concepto de voluntad con los de discernimiento, intencién y
libertad. El elemento de intencion significa que el trabajador debe buscar los efectos
derivados del acto juridico que realiza. Esto es realmente importante si recordamos que
la voluntad de cambiar de empleo no necesariamente implica una voluntad de cambiar
de empleador, por lo que si un trabajador manifiesta su voluntad de cambiar de empleo,
pero no de empleador, esta manifestacion no puede ser tomada como una renuncia,
pues no hay intencion de terminar con la relacion laboral.

Avalos Jara (2011) afirma que la solicitud del empleador si vicia la voluntad del
trabajador. Asimismo, afirma que la puesta a disposicion del cargo solicitada por el
empleador no puede equivaler a una renuncia, pues ello legitimaria a empleadores a
despedir fraudulentamente eludiendo las disposiciones sobre despido arbitrario e
incluso despido nulo.
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En fin, tenemos que en un sector de la doctrina existe un trato distinto a la voluntad del
trabajador, dependiendo de si se estd en una renuncia o en una puesta a disposicion
del cargo. Este sector de la doctrina tiene una fuerte influencia de la jurisprudencia y el
problema que padece es que no explican por qué esta diferencia de trato.

Existe otro sector de la doctrina donde dicho trato distinto no existe. El problema que
aparece en este sector es que no hacen distincion de la renuncia, mutuo disenso y
puesta a disposicion del cargo, con lo que afirman que la voluntad en los tres casos es
la misma. Asi, llegan a afirmar que la renuncia puede ser incentivada por el empleador,
aunque ello ya implicaria la presencia de dos voluntades y no solo de una.

Pues bien, a continuacion, nuestra postura personal donde damos respuesta a todo lo
anterior.

5.3.2. Postura personal: la puesta a disposicion del cargo no equivale a una
renuncia si es solicitada por el empleador

Queremos empezar recordando que el antecedente histérico del articulo 28 del R-LFE
establece que la renuncia al cargo deviene en el fin de la relacion laboral y no en un
cambio de puesto.

Es decir, segun este antecedente (que es una sentencia del Tribunal de Trabajo), la
renuncia al cargo puede devenir o en una renuncia o en un cambio de puesto, por lo
que se escoge a la primera sobre la segunda ya que de lo contrario se afectaria el poder
de direccion del empleador, al compelérsele a cambiar de puesto al trabajador que
depuso su cargo.

Detras del razonamiento anterior esta la idea de que la puesta a disposicion del cargo
es un acto unilateral, por lo que no cabria oposiciéon del empleador. De esta forma, en
tanto que el empleador no podria oponerse a la puesta a disposicién del cargo, pero
tampoco se podria afectar su poder de direccion al obligarlo cambiar de puesto al
trabajador, se optd por que la renuncia al cargo termine con la relacién laboral misma.

El error es evidente, pues ya vimos que el empleador tiene el poder de dotar de eficacia
0 no a la puesta a disposicién del cargo presentada por el trabajador, por lo que, si el
empleador no esta de acuerdo con la renuncia al cargo, simplemente no la debe aceptar,
con lo que el trabajador debera seguir laborando en su cargo, sin afectacion al poder de
direccién del empleador. No existe necesidad de equivaler los efectos de la voluntad de
dejar el cargo con los de la renuncia relacion laboral misma.

De esta forma, cuando el legislador regula que la puesta a disposicion del cargo equivale
a una renuncia, en realidad esta limitando la libertad del trabajador de expresar su
voluntad de apartarse del cargo, pues la expresion de esta voluntad significara el fin de
la relacion laboral (aunque esta no haya sido la intencién del trabajador y, como vimos,
la intencion es elemento de una voluntad libre).

A nuestro criterio, la puesta a disposicion del cargo no puede equivaler a una renuncia
en todos los casos, pues si el trabajador tiene la voluntad de cambiar de trabajo dentro
de la misma empresa (libertad de cambiar de empleo, pero no de empleador), el hacer
que la expresion de dicha voluntad conlleve al fin de la relacion laboral es cuanto menos,
desincentivarla.

Asi, una regulacién mas adecuada a los intereses de ambas partes hubiera sido
establecer que la aceptacién del empleador es necesaria para que la puesta a
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disposicién del cargo tenga efectos y, por ende, su negativa implica que el trabajador
siga trabajando en su puesto habitual.

En este punto, queremos recordar el precedente vinculante sobre la puesta a disposicion
del cargo (Casacion 2120-2004 Lima), el mismo que establece textualmente lo siguiente:

“[...] para reputar la extincion del trabajo bajo esta modalidad que se equipara a
la renuncia se requiere la verificacion de dos supuestos de hecho concurrentes:
i) La puesta a disposicion del cargo del trabajador como expresion libre de
voluntad de apartarse de su cargo; Yy, con ello de la relaciéon de trabajo
misma; y i) la aceptacion del empleador” (resaltado nuestro)

Si nos fijamos en el primer supuesto de hecho, veremos que la Corte Suprema ha
establecido que el trabajador debe manifestar su voluntad de apartarse del cargo, pero
no solo ello, sino también debe estar presente la voluntad de apartarse de la relacion de
trabajo misma.

Si comprehendemos lo desarrollado hasta el momento, podriamos afirmar que la
voluntad de apartarse del cargo no necesariamente implica la voluntad de apartarse de
la relacion laboral. Por ello, el acto puro de la puesta a disposicion del cargo no puede
equipararse a una renuncia.

En ese sentido, el primer elemento desarrollado por la Corte Suprema debe entenderse
como una exigencia de una “doble voluntad” del trabajador, pues no solo debe estar
presente la voluntad de renunciar al cargo, sino también a la relacion laboral misma.
Solo asi, se podra equiparar la puesta a disposicién del cargo a una renuncia.

Esto no quiere decir que el trabajador deba expresar estas dos voluntades en el acto de
puesta a disposicion del cargo. Si el trabajador simple y llanamente pone su cargo a
disposicién, este acto debera ser entendido como una renuncia. Esto porque las normas
se reputan conocidas después de publicadas, por lo que el trabajador que pone a
disposicién su cargo (sin mas), posteriormente no podra alegar que no conocia la
consecuencia de su acto, que esta regulada en el articulo 28 del R-LFE.

Lo que afirmamos es que, si el trabajador pone su cargo a disposicion, pero, en este
mismo acto, manifiesta también su voluntad de seguir laborando para la empresa; esto
es, expresa su voluntad de apartarse del cargo, pero no de la relacion laboral misma
(cambiar de empleo, pero no de empleador), este acto no podra equipararse a una
renuncia.

Por ello, el articulo 28 del R-LFE que regula la puesta a disposicién del cargo no puede
entenderse como una regla absoluta, pudiendo incluso pactarse en contrario o apartarse
de sus efectos (el fin de la relacién) con la simple manifestacién de voluntad.

La jurisprudencia nos ha dado casos en los que el trabajador manifiesta su voluntad de
apartarse del cargo o de sus funciones, pero no de la relacién laboral (véase la Casacion
Laboral 12-2011 Lima). Sin embargo, a pesar de esta voluntad de seguir laborando,
empleadores y juzgadores han considerado (erroneamente) que el articulo 28 del R-
LFE se aplica sin excepciones, por lo que cualquier puesta a disposicién del cargo
aceptada por el empleador debera equivaler a una renuncia, aunque esta no sea la
consecuencia buscada por el trabajador (falta de intencién como elemento de la libre
manifestaciéon de voluntad).

Entonces, no siempre la puesta a disposicién del cargo equivaldra a una renuncia,
puesto que si el trabajador, en el mismo acto en el que pone su cargo a disposicion
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establece que no es su intencién terminar con la relacion laboral, dicho acto no podra
tener los efectos establecidos en el articulo 28 del R-LFE. Asi, el empleador podra negar
la puesta a disposicién del cargo o simplemente no contestarla, con lo que el trabajador
seguira laborando en su puesto. Si, por el contrario, el empleador acepta la puesta a
disposicién del cargo, debera ocupar al trabajador en otro cargo.

En fin, para que la puesta a disposicion del cargopara-gue equivalga a una renuncia,
exige una doble voluntad, tanto de apartarse del cargo como de la relacion laboral
misma. Esta voluntad puede ser expresa o tacita, es tacita cuando el trabajador no
manifiesta nada al respecto, con lo que se aplica de manera inmediata el articulo 28 del
R-LFE.

En este punto queremos recordar que existe en la jurisprudencia y un sector de la
doctrina nacional una diferencia de trato a la puesta a disposicion del cargo y la renuncia.
A la primera le dan mayor proteccion, pues la sola solicitud del empleador viciaria la
voluntad del trabajador, mientras que en la renuncia se exige la prueba de violencia o
intimidacion.

La situacion anterior puede explicarse desde el hecho de que al final y al cabo la facultad
de cambiar de puesto es del empleador, quien ostenta el poder de direccidén en la
relacion laboral. De esta forma, el empleador esta en toda la facultad de solicitar la
puesta a disposicién del cargo al trabajador, pues puede reorganizar la actividad
empresarial. Asi, la solicitud del empleador tiene caracter obligatorio, pues es una orden
del empleador y su incumplimiento implicara la comisién de una falta grave.

Pero, al mismo tiempo, no debe olvidarse que la renuncia es un acto propio del
trabajador, quien tiene total control sobre el mismo. De esta forma, el empleador no
puede solicitar la renuncia.

Es decir, el empleador si puede solicitar que pongan los cargos a su disposicion, pero
no puede solicitar la renuncia. Entonces, la puesta a disposicién del cargo solicitada por
el empleador no puede equivaler a una renuncia.

Nétese. No decimos que la puesta a disposicion del cargo solicitada por el empleador
sea invalida. Solo afirmamos que el empleador no puede solicitar la renuncia y, por
ende, no puede solicitar la puesta a disposicion del cargo para que, después de
aceptarla, se convierta en una renuncia. Este es un ejercicio abusivo del derecho.

Pero el empleador si puede solicitar la puesta a disposicién del cargo en sentido estricto,
esto es, para cambiar de puesto al trabajador. Esto es, si no puede equivaler la puesta
a disposicién del cargo solicitada a una renuncia, la otra consecuencia que queda es la
de cambiar de puesto o mantenerlo en el mismo. Incluso, hemos visto que en doctrina
se considera que la solicitud de la puesta a disposicion del cargo tenga el caracter de
llamada de atencion.

En conclusion, la voluntad en la renuncia es personalisima del trabajador, por lo que
este puede negarse a la solicitud del empleador o incluso a actos mas intensos
cometidos por este, siempre que no exista amenaza o intimidacién. Por ello, es que para
probar la nulidad de este acto debe probarse la existencia de intimidacion.

Sin embargo, la puesta a disposicion del cargo (siempre que no equivalga a una
renuncia) se basa, ademas de la voluntad del trabajador, en la facultad del empleador
de cambiar de puesto a sus trabajadores. Asi, este ultimo puede solicitarla (pues es el
que dirige la fuerza productiva) y esta solicitud representa una orden, a menos que se
establezca lo contrario.
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Por ello, cuando un empleador (como EMAPE) solicita la puesta a disposicién del cargo
para después aceptarla y con ello finalizar la relacion esta cometiendo una ilegalidad. El
empleador no puede solicitar la renuncia y el usar una figura distinta que por mandato
legal tiene el mismo resultado que aquella es un abuso de derecho. Asi, la puesta a
disposicion del cargo podra tener otras consecuencias, pero no podra equivalerse a una
renuncia cuando es solicitada por el empleador.

Ahora bien, a continuacion, veremos como es que el hecho de estar ante un trabajador
de confianza no varia en nada la postura que acabamos de exponer.

5.4. Tercer paso: la puesta a disposicion del cargo de los trabajadores de
confianza

En este apartado sostendremos que los trabajadores de confianza del sector
privado no estan supeditados a la confianza de su empleador, pues la normativa
establece otras medidas respecto de la especial condicion de este tipo de
trabajadores. Por ello, a diferencia de lo que pasa en el sector publico, el empleador
privado no puede solicitar la puesta a disposicién del cargo para terminar con la
relacién laboral.

Para sostener lo anterior, primero veremos el estado de la cuestion sobre los
trabajadores de confianza en el ordenamiento juridico nacional. En el apartado
siguiente, expondremos nuestra postura personal al respecto. Por ultimo,
expondremos nuevamente nuestra postura sobre la puesta a disposicion del cargo
de los trabajadores de confianza del sector privado.

5.4.1. Estado de la cuestion de la estabilidad de los trabajadores de direccién
(confianza): una revision de la legislacion, jurisprudencia y doctrina peruanas

Como lo dice el titulo, el estado de la cuestion de los trabajadores de direccidn sera
estudiada desde las fuentes del derecho; es decir, la legislacion, jurisprudencia y
doctrina.

Ahora bien, el caso es el de un trabajador de direccion de una empresa publica, y si bien
ya indicamos que el presente es un problema del régimen privado, el caso del personal
de direccién debe contener ciertas precisiones.

Especificamente, consideramos necesario exponer las razones por las que optamos
analizar al personal de direccion de

La definiciéon de trabajadores de direccion y confianza se encuentra en el articulo 43 de
la LPCL. Este articulo hace una distincién entre trabajadores de direccion y confianza.
Especificamente establece lo siguiente:

“Personal de direccion es aquel que ejerce la representacion general del
empleador frente a otros trabajadores o a terceros, o que los sustituye, o que
comparte con aquél funciones de administracién y control o de cuya actividad y
grado de responsabilidad depende el resultado de la actividad empresarial.
‘Trabajadores de confianza son aquellos que laboran en contacto personal y
directo con el empleador o con el personal de direccion, teniendo acceso a
secretos industriales, comerciales o profesionales y, en general, a informacion
de caracter reservado. Asimismo, aquellos cuyas opiniones o informes son
presentados directamente al personal de direccion, contribuyendo a la formacion
de las decisiones empresariales.”
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Segun el mentado articulo, es personal de direccién aquel que tiene una o mas de las
siguientes caracteristicas:

a) Ejerce representacion general del empleador frente a otros trabajadores;

b) Ejerce representaciéon general del empleador frente a terceros;

c) Sustituye al empleador;

d) Comparte con el empleador funciones de administracién y control

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

El cumplimiento de solo una de las cinco caracteristicas anteriores indica que estamos
ante un personal de direccidon, aunque claro pueden existir puestos que mezclen mas
de una o hasta todas estas caracteristicas. Si deseamos saber cuantos tipos de puestos
se derivan de la combinacién de una o mas de tales caracteristicas, un simple ejercicio
matematico nos dird que son 25. Entonces, podemos afirmar que el primer parrafo del
articulo 43 de la LPCL regula 25 supuestos en los que se esta ante un personal de
direccién. A pesar de esto, cada uno de los supuestos tiene en comun que el trabajador
de direccién trabaja en lugar de o juntamente con el empleador.

Distinta es la historia de los trabajadores de confianza. La norma sefala solo dos tipos
de trabajadores de confianza, los mismos que deben presentar caracteristicas
copulativas. Los dos tipos de trabajadores de confianza a los que nos referimos son los
siguientes:

Trabajador de confianza por contacto | Trabajador de confianza por nivel de
directo y acceso a informacion sensible | influencia en el personal de direccion

a) Labora en contacto personal y|c) Sus opiniones o informes son

directo con el empleador o con el presentados directamente al
personal de direccion. personal de direccion.

b) Tiene acceso a informacién de | d) Dichas opiniones contribuyen a la
caracter reservado, como secretos formacion de las decisiones
industriales, comerciales o empresariales.

profesionales.

En ambos casos, se debe cumplir con los dos requisitos sefalados, de forma copulativa,
para afirmar que se esta ante un personal de confianza. Evidentemente, esta conclusion
se deriva de una interpretacién meramente literal.

Asi, la confianza de este tipo de trabajadores viene de las funciones que realizan, pues
estas estan orientadas a tener un contacto directo con el empleador, sin sustituirlo. Es
decir, estos puestos no comparten funciones con el empleador ni trabajan juntamente
con él. Por ello, si bien los puestos de direccion son de confianza, los de confianza no
necesariamente son de direccion.

Debemos sefalar que antes la actual regulacién, vigente desde los afios noventa, la
expresion “trabajadores de confianza” hacia referencia Unicamente a lo que ahora se
conoce como personal de direccion. Sin embargo, la Ley de Fomento del Empleo
cambio esta definicion para ampliar el concepto y cred la categoria de trabajadores de
direccion (antiguos trabajadores de confianza) y nombré otros puestos como de
confianza propiamente dichos, con el fin de flexibilizar el régimen laboral (Ulloa Millares,
2011).
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De hecho, las normas anteriores a la Ley de Fomento del Empleo (actual TUO-LPCL)
no contemplaban ninguna disposicién sobre los trabajadores de confianza, siendo que
solo la Ley 24514 regul6 a la actual categoria de personal de direccién, excluyéndolos
del derecho de reclamar reposicion ante un despido injusto. (Ulloa Millares, 2011). Por
eso, la unica disposicion al respecto se encontraba en la Ley General de Sociedades,
donde se establece que el o los gerentes pueden ser libremente removidos (articulos
185 al 187).

Por otra parte, la legislacion nacional también se ocupa de la calificacion de los
trabajadores de confianza. Al respecto, el articulo 44 de la LPCL establece que los
trabajadores de confianza lo pueden ser por promocion o por haber ingresado
directamente y establece que en la calificacion del puesto no se permite el abuso del
derecho. En efecto, establece lo siguiente:

“Todos los trabajadores que directamente o por promocién acceden a puestos
de direcciéon o de confianza se encuentran comprendidos en los alcances del
articulo anterior.

‘En la designacién o promocién del trabajador, la Ley no ampara el abuso del
derecho o la simulacién.

‘El Reglamento precisara la forma y requisitos para su calificacién como tales,
asi como los demas elementos concurrentes.”

Sobre este tema, la calificacion de los trabajadores de confianza, el articulo 59 del R-
LFE establece el procedimiento que se debera seqguir para realizarla. En breve, consta
de identificar los puestos de direccion y confianza, comunicar a los trabajadores que los
ocupan y consignar ello en el libro de planillas y boletas de pago. En adicion, el articulo
60 del mismo R-LFE establece que la calificaciéon de un puesto como de confianza o
direccién es una formalidad cuya inobservancia no enerva la naturaleza de dichos
puestos. Del mismo modo, el articulo 61 establece que los trabajadores podran
impugnar la calificacion de su puesto si consideran que ha sido indebidamente
calificado, para ello deben iniciar una accion judicial en el plazo de 30 dias naturales.

Por ultimo, también en la legislacion también se aborda la estabilidad laboral de los
trabajadores de confianza.

En efecto, sobre el periodo de prueba, el articulo 10 de la LPCL lo extiende hasta seis
meses en caso de trabajadores de confianza y hasta un afio en caso de trabajadores de
direccion, periodo después del cual el trabajador adquiere la proteccion contra el
despido arbitrario. Veamos:

“El periodo de prueba es de tres meses, a cuyo termino el trabajador alcanza
derecho a la proteccién contra el despido arbitrario.

‘Las partes pueden pactar un término mayo en caso las labores requieran e un
periodo de capacitacion o adaptacion o que por su naturaleza o grado de
responsabilidad tal prolongacién pueda resultar justificada. La ampliacion 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 direccién.”

Sobre este ultimo punto, el articulo 17 del R-LFE establece que el periodo de prueba
superior a los seis meses o el afio no surtira efecto legal alguno:

“El exceso del periodo de prueba que se pactara superando los seis meses o el afio,
en el caso de trabajadores calificados o de confianza, respectivamente, no surtira
efecto legal alguno.”
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Como vemos, la legislacion no ignora que los puestos de confianza y direccion tengan
una naturaleza especial que incide en la estabilidad laboral de salida. Sin embargo, la
respuesta de la legislacion a esta situacion es solo la extension del periodo de prueba,
después del cual el trabajador adquiere proteccion contra el despido arbitrario.

Esto nos quiere decir que los trabajadores de confianza y direccion si tienen proteccion
contra el despido arbitrario después de superado el periodo de prueba

Es decir, superado el periodo de prueba, la confianza depositada se vuelve, por decirlo,
permanente, pudiendo ser afectada solo por una falta grave o cuando el empleador
esté convencido de que debe depositar su confianza en el trabajador de confianza (valga
la redundancia), es necesaria la presencia de una causa justa de despido.

En fin, la legislacion nos dice que los puestos de confianza y direccion tienen una
relacién especial con el empleador, sea porque tienen contacto directo con él y, con ello,
acceso a informacion reservada o porque tienen influencia en la toma de decisiones
empresariales (trabajadores de confianza) o porque lo representan o sustituyen
(trabajadores de direccién). Por dichas caracteristicas, la legislacion otorga un plazo
mayor de periodo de prueba. Asi, se entiende que la legislacion no es ajena a la especial
naturaleza de los puestos de confianza; sin embargo, su respuesta no fue eliminar su
estabilidad laboral de salida, sino ampliar el tiempo para que esta pueda ser adquirida.

Si bien la legislacion puede parecer meridianamente clara sobre la estabilidad laboral
de salida de los trabajadores de confianza, la jurisprudencia presenta alto debate sobre
el tema. La cantidad de pronunciamientos al respecto es tanta y desde hace tanto
tiempo, que un recuento escrito resultaria poco practico. En su lugar, nos basaremos en
la siguiente linea de tiempo, donde se muestra la variacion de los criterios de la Corte
Suprema y el Tribunal Constitucional en el tiempo.

El debate sobre la estabilidad laboral de los trabajadores de confianza es sumamente
antigua, incluso anterior a la legislacion laboral vigente y la Constitucion.

En efecto, Ulloa Millares (2011, pags. 205-206) nos cuenta que ya en 1980 la Resolucion
Sub Directoral No. 569-80-917000, del 13 de mayo del mencionado afo sefialaba que
“siendo la confianza el elemento generador y sustancial de la relacién laboral en el cargo
de gerente técnico, es también la pérdida de este elemento el que motiva su conclusion”.
Asimismo, el mismo autor nos recuerda que el Tribunal de Trabajo, mediante resolucién
de fecha 23 de enero de 1981, indica que “por la peculiaridad de la prestacion, basta la
pérdida de confianza en el empleador para que el empleador no prosiga con el contrato
de trabajo’.

Pues bien, para el presente trabajo solamente observaremos la jurisprudencia desde el
2003 (ano en el que inicio el proceso judicial) hasta la actualidad. Son dieciocho afios
de jurisprudencia que nos permitiran tener un panorama suficientemente amplio sobre
la discusion.

A lo largo de dichos afios, hemos reconocido por lo menos tres posturas sobre la
estabilidad laboral de salida de los trabajadores de confianza. En primer lugar, existe
una postura, la mas antigua pero no por eso menos vigente, segun la que los
trabajadores de confianza merecen indemnizacion, pero no reposicion.

En efecto, tenemos la Sentencia 746-2003 AA/TC, de fecha 19 de abril de 2004. En este

caso, el trabajador solicita reposicion y no indemnizacién, alegando que, al haber
entrado por concurso publico, no era trabajador de confianza. El Tribunal Constitucional
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considera que el amparo no es la via idonea para determinar si el trabajador era o no
de confianza, pues esto requiere una etapa probatoria. Sin embargo, al hacerlo
establece que “no se ha acreditado fehacientemente la calificacion del cargo de la
demandante a fin de determinar si le corresponde su reposicién o, por haber ejercido un
puesto de confianza, solo la acciéon indemnizatoria”. Entonces, al parecer el TC
comprende que a los trabajadores de confianza solo les corresponde la accion
indemnizatoria.

Si bien la sentencia anterior corresponde a un caso del sector publico, mas adelante,
mediante Sentencia 4492-2004 AA/TC, de fecha 17 de febrero de 2005, el Tribunal
Constitucional, basandose precisamente en el pronunciamiento anterior, aplica el mismo
criterio al sector privado. En efecto, en el anterior caso fue uno contra el Poder Judicial,
mientras que este fue uno contra la empresa CORPAC SA. Aun asi, esta sentencia
establece que a los trabajadores de confianza no corresponde reposicién e
indemnizacion debera ser reclamada en proceso ordinario laboral.

Mas adelante, el 12 de setiembre de 2005, mediante Sentencia 3572-2005 PA/TC, en
un caso del sector privado, el Tribunal Constitucional volvié a ratificar su postura, al
establecer que personal directivo no puede solicitar reposicion, solo indemnizacion.

Si bien no sabemos cual fue el punto exacto en el que el Tribunal Constitucional cambio
de criterio, pero ya el 15 de marzo de 2007 (menos de dos afios después de la ultima
sentencia), mediante sentencia 3501-2006 PA/TC, el TC establecié que existe una
diferencia entre trabajadores de confianza originarios o mixtos (aunque no con esos
nombres) y afirmé que estos ultimos deberan volver a su puesto ordinario cuando se les
retire la confianza, pero los primeros serian cesados validamente. En efecto, alega que
los trabajadores de confianza originarios estan supeditados a la confianza y, por ende,
la pérdida de confianza es una situacion especial que extingue el contrato de trabajo.
Incluso, se llega a afirmar que el cese por retiro de confianza no vulnera los derechos
constitucionales del trabajador.

Posteriormente, mediante sentencia 1042-2007 PA/TC, de fecha 9 de junio de 2009, el
TC vuelve ha establecer que la designacion de confianza no conlleva estabilidad laboral.
De igual manera, mediante sentencia 61-2010 PA/TC se establece que no existe
despido incausado por retiro de confianza, al estar la relacion sujeta a la confianza del
empleador.

Mas adelante, mediante sentencia 1012-2010 de fecha PA/TC, de fecha 12 de abril de
2011, se establece que el cese por retiro de confianza a un trabajador originario no
vulnera el derecho al trabajo.

En el mismo sentido, mediante sentencia 2066-2013 PA/TC de fecha 21 de julio de
2014, el Tribunal Constitucional establece que no existe vulneracién de derechos en el
cese al estar ante un trabajador de confianza. AUn mas interesante, hacen un simil entre
la no renovacion de contrato con la pérdida de confianza.

La sentencia anterior fue emitida por la Primera Sala del TC; sin embargo, el mismo
criterio fue ratificado por el Pleno, quien mediante sentencia 5617-2013 PA/TC, de fecha
27 de marzo de 2015, se establecen similares criterios.

En el 2017, mediante sentencia 785-2017 PA/TC, el Pleno del TC no analiza la causa
de despido (la demandante alegd que fue despedida por una reestructuracion
inexistente) y simplemente establece que a los trabajadores de confianza no les
corresponde reposicion. También en el 2017, se emite la sentencia 3509-2016 PA/TC,
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mediante la que se establece que no es relevante discutir la desnaturalizacion del
contrato si es que el cese fue por retiro de confianza.

Por ultimo, encontramos la sentencia recaida en el expediente 2635-2016 PA/TC, de
fecha 1 de setiembre de 2020, caso donde el demandante cuestiona su cese en virtud
de la Ley 29555. Sin embargo, el TC no analiza si dicha ley era o no constitucional,
puesto que la trabajadora era de confianza y, por ende, para el Tribunal, su cese no
vulnero derecho alguno.

El recuento anterior resume bien la postura adoptada por el Tribunal Constitucional en
los ultimos 18 afios. Primero su postura fue que los trabajadores de confianza merecian
indemnizacién, aunque no reposicion. Mas adelante, y es la postura que sigue
actualmente, es que los trabajadores de confianza se dividen en originarios y mixtos,
siendo que los primeros no merecen ni indemnizacién ni reposicion ante el retiro de
confianza y los segundos deben ser devueltos a su puesto ordinario ante tal situacion.

La historia del criterio de la Corte Suprema no ha sido muy distinta, aunque su cambio
de postura se dio después del cambio de postura del Tribunal Constitucional (este ultimo
ya consideraba que los trabajadores de confianza no merecian indemnizacién en el
2007, mientras que esta postura recién aparecio en la Corte Suprema por el 2016).
También hay que notar que la Corte Suprema ha desarrollado otras posturas sobre la
materia.

En efecto, la postura de la Corte Suprema en el 2006 se ve reflejada en la Casacion
Laboral 498-2005 Lima, donde se establece que una interpretacion sistematica de la
LPCL da como conclusion de que los trabajadores de confianza si merecen
indemnizaciéon. En efecto, interpretan que los trabajadores de confianza adquieren
protecciéon contra el despido arbitrario después del periodo de prueba. Asimismo, en el
articulo 16 no se establece que el retiro de confianza sea una causa de extincion del
contrato de trabajo.

En el mismo sentido, mediante Casacion 2634-2009 Junin, de fecha 10 de marzo de
2010, se establece que del articulo 43 de la LPCL no se desprende que se pretenda
excluir al trabajadore de confianza de la protecciéon contra el despido arbitrario. Cabe
resaltar que este fue un caso del sector publico, en contra del Ministerio de Transportes
y Comunicaciones. Este criterio es reforzado por otra casacién del mismo afo, la 4298-
2009 Huanuco, donde la Corte Suprema afirma que decir que el retiro de confianza es
causa de extincion del contrato no es suficiente ni justificado, una alegacion contraria a
lo establecido por el Tribunal Constitucional.

En el 2011 se emiti6 la Casacion Laboral 122-2010 Lima, donde se también se establece
que las normas laborales no hacen distincién entre personal de confianza o direccion y
ordinario sobre la proteccion contra el despido, mas alla de la extension del periodo de
prueba. Asimismo, también afirma que no es posible la reposicidon, pero si
indemnizacion.

Incluso en el 2013 la Corte Suprema seguia manteniendo la postura segun la cual el
personal de confianza tiene estabilidad laboral. Efectivamente, mediante Casacion
Laboral 3002-2012 Junin, afirma que dicha clase de trabajadores adquiere estabilidad a
los seis meses de contratado (superado el periodo de prueba maximo). Del mismo
modo, alega que los articulos 34 y 38 de la LPCL (relativos al despido arbitrario) no
distinguen entre personal comun y de confianza.

La Casacion comentada es interesante en el extremo que afirma, apoyandose en
doctrina nacional, que el retiro de confianza no es una causa de cese justificado, pero
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de igual modo no puede negarse que la confianza que, a fin de cuentas, origino el
vinculo es elemento necesario para la pervivencia de este. Asi, afirma que, si bien el
empleador puede cesar por retiro de confianza, no puede librarse de la indemnizacion
por despido arbitrario. En el mismo sentido, la Casacion 6781-2012 Junin, de abril de
2013, establece que el trabajador de confianza si merece indemnizacion y que el retiro
de confianza es un cese arbitrario.

Es interesante notar que también en el 2013 la Corte Suprema mantenia el criterio segun
el cual el trabajador de confianza contratado o ascendido tiene la seguridad de prestar
servicios relacionados a dicha categoria. En ese sentido, la rebaja de categoria
inmotivada es un acto de hostilidad equiparable al despido arbitrario. Pues bien, esta
postura esbozada en la Casacién Laboral 6961-2012 Junin, se opone al criterio del TC
segun el cual el trabajador de confianza mixto podria volver a su puesto originario al
retirarsele la confianza.

La postura del TC seria inviable porque el retiro de confianza es subjetivo, por lo que el
empleador no esta en la obligacién de motivarlo; asi, la vuelta del trabajador ascendido
a su puesto ordinario, mediante un retiro de confianza, que es un acto discrecional o no
justificado, seria equivalente a una rebaja inmotivada de categoria, con lo que
estariamos ante un despido indirecto. Entonces, aunque el criterio supremo comentado
no esta directamente relacionada a los trabajadores de confianza, si incide en el debate
sobre su estabilidad,

Ahora bien, hemos identificado un periodo que llamaremos de “idas y venidas” o “pugna
interna”, pues encontramos que entre el 2016 y el 2018, la Corte Suprema presenta un
criterio bien variable y altamente discutido por sus miembros.

A nuestro parecer, este periodo empieza o por lo menos entre sus origenes esta la
Casacion Laboral 18450-2015, emitida por el Pleno el 23 de agosto de 2016, que
presenta dos votos singulares y uno en discordia.

De hecho, el caso en que se emitid el pronunciamiento fue altamente difundido por los
medios de comunicacion, pues se trata del caso de un secretario general de una
universidad de la capital que tenia un sueldo millonario, incluso siendo citado por el
Congreso por aprovecharse ilegitimamente de las exenciones tributarias a las
universidades.

En este caso, el demandante solicitd reposicion como pretension principal e
indemnizacion como subordinada. Su fundamento consistia en que inici6 como
trabajador administrativo y que, si bien se le encargd un puesto de confianza, nunca
perdio su condicion de trabajador administrativo estable.

Ante ello, la Corte Suprema acoge la postura del Tribunal Constitucional segun el cual
los trabajadores de confianza se dividen en originarios y mixtos, siendo que los
originarios no estan protegidos contra el despido arbitrario. Del mismo modo, la Corte
Suprema afirma que es absurdo considerar que el retiro de confianza siempre sea
indemnizable, pues ello implicaria que todo cese del trabajador seria indemnizable. Por
ultimo, afirma que el retiro de confianza no es despido, sino una causa especial de
extincion del contrato de trabajo.

De los votos singulares, nos gustaria recalcar el del Juez Supremo Chavez Zapater,
quien a nuestro parecer expone una postura muy bien razonaba sobre el tema. Este
Juez establece que el retiro de confianza debe ser motivado en un hecho objetivo, por
lo que, si se prueba que el despido fue ajeno a la capacidad o conducta del trabajador,
estaremos ante un despido arbitrario. Asi, el Juez analiza el caso particular y anota que

44



hay suficientes pruebas como para retirarle la confianza al trabajador, por lo que su retiro
de confianza no fue arbitrario y, por ende, el cese valido.

Para terminar de comentar la Casacion 18450-2015, queremos recalcar también el voto
en discordia presente, emitido por Yrivarren Fallaque, De La Rosa Bedrifiana y Malca
Guaylupo. Estos Jueces se mantienen en la postura anterior, segun la cual el retiro de
confianza no es una causa justa establecida en el articulo 22 de la LPCL, por lo que
evidentemente los trabajadores de confianza si tienen proteccién contra el despido
arbitrario después de superado el periodo de prueba.

Ahora bien, un mes después de emitida la Casacion anterior, el 9 de setiembre de 2016,
se emitid la Casacion 3106-2016 Lima, donde se establece que el principio de
causalidad del despido no excluye a los trabajadores de confianza. Asimismo, que la
naturaleza del puesto incide solo en la reposicion, pero no impide la indemnizacion. En
este caso la postura minoritaria expresada a través de un voto en minoria fue que los
trabajadores de confianza estan sujetos a la confianza de su empleador, que es
subjetiva. Del mismo modo, afirma que el retiro de confianza no es despido (sino una
causa especial de extincidon del contrato), por lo que no puede ser un despido arbitrario.

Al mismo tiempo que esta ultima casacion comentada, también se emitioé la No. 4217-
2016 Lima, de mayo de 2017, donde se sigue el criterio del TC segun el cual es
imposible reponer, pero no indemnizar a los trabajadores de confianza. De hecho, esta
sentencia contiene una interesante fundamentacidon en normas constitucionales e
internacionales e incluso en doctrina mexicana segun la cual el retiro de confianza debe
ser motivado. Ahora bien, esta Casacion también tiene su voto en discordia, que se basa
en la Ley Marco del Empleo Publico para afirmar que los trabajadores de confianza son
de libre remocion. Otra casacion emitida en el 2017 es la 18482-2015 Lima, mediante la
cual también otorgan indemnizacion por despido a un trabajador de confianza.

Asimismo, encontramos la casacion 16361-2016 Lima mediante la cual la Corte
Suprema establece que el despido realizado después de superado el periodo de prueba
es un despido injustificado. En el caso, el trabajador fue despedido al cumplir 12 meses
sin embargo se determiné que no era un trabajador de direccién sino de confianza por
lo que su periodo habria culminado a los 6 meses. De esta forma, la Corte Suprema
convalida el razonamiento de la Corte Superior y establece que se debe reponer al
trabajador en su puesto de trabajo.

A pesar de estos pronunciamientos, en mayo de 2018 se emite el VIl Pleno
Jurisdiccional Supremo Laboral y Previsional, donde se hace la distincion entre
trabajadores de confianza originarios y mixtos, alegando la ya conocida postura sobre
la estabilidad en cada caso, siendo que los trabajadores de confianza originarios no
tendrian derecho ni a indemnizacion ni reposicion.

La postura es reforzada por la Casacion 4396-2017 Lima, emitida dos meses después,
el 11 de julio de 2018, donde se establece que el retiro de confianza prevalece sobre
discusion de despido nulo; que la terminacién del vinculo por retiro de confianza no
supone despido arbitrario y que el puesto de confianza no conlleva estabilidad laboral.
Esta Casacion también tiene su voto en discordia, segun el cual el retiro de confianza
no puede impedir la reposicién por despido nulo y que el criterio del Tribunal
Constitucional sobre el tema no es vinculante.

La postura mayoritaria de la ultima casacion comentada fue variada un mes después,

pues mediante Casacién 3398-2017 Lima Este, del 14 de agosto de 2018, se establece
que, si bien a los trabajadores de confianza no se les puede reponer, si se les puede
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indemnizar, pues adquieren estabilidad después de superado el periodo de prueba. Esta
es la ultima referencia que encontramos con una postura similar.

Posteriormente encontramos la Casacion 16378-2016, de noviembre de 2018, donde
se establece que trabajador de confianza originario no merece indemnizacion, pues el
retiro de confianza es subjetivo y extingue el contrato de trabajo.

Al parecer, dicha postura siguid vigente en el 2019. La Casacion 9916-2017
Lambayeque, de octubre de dicho afio, aplica el VIl Pleno Supremo Laboral y la
sentencia 3501-2006 PA/TC, con lo que afirma que el retiro de confianza es causa
especial de extincion del contrato de trabajo. Por otra parte, la Casacién 13704-2017
Lambayeque, de noviembre, establece que el trabajador de confianza originario no
merece indemnizacién, pues el cese por retiro de confianza no es injustificado.
Asimismo, la Casacion 25643-2017 Arequipa, de diciembre, establece que no es
necesario que se expresen causas justas legales en el retiro de confianza. Aunque cabe
notar que esta ultima casacion tiene un voto en minoria segun el cual el articulo 22 de
la LPCL (principio de causalidad del despido) no distingue a trabajadores de confianza
y el VII Pleno Laboral Supremo no es vinculante.

Pues bien, el criterio anterior habria sido precisado en el ano 2020. En efecto,
observamos la casaciéon 2145-2018 Lima, de fecha siete de octubre de 2020, que es la
ultima casacion publicada sobre la materia al seis de noviembre de 2021, reafirma que
el trabajador ordinario que ascendié a un puesto de confianza no puede ser despedido
por el retiro de esta. Aceptar esto implicaria aceptar que se permite la existencia de un
despido incausado, el mismo que no es tolerado en el caso de los trabajadores que
adquirieron estabilidad en un puesto ordinario.

Lo curioso de esta sentencia es que se establece que el trabajador tiene estabilidad
laboral superado el periodo de prueba; sin embargo, establece una distincién (que no
esta presente en la norma) entre los trabajadores ordinarios y los de confianza o
direccidn, segun la cual solo los primeros adquieren dicha proteccidén contra el despido
arbitrario o incausado.

En conclusién, podemos observar que tanto la Corte Suprema como el Tribunal
Constitucional han presentado un viraje en su postura respecto a la estabilidad de los
trabajadores de confianza. Ambos 6rganos consideran actualmente que los
trabajadores de confianza pueden dividirse en 2 tipos, originarios y mixtos, siendo que
los primeros no tienen estabilidad laboral porque su relacion esta sujeta a la confianza
del empleador, mientras que los segundos deberan volver a su puesto original al
retirarsele la confianza.

Del mismo modo, se observa que la Corte Suprema ha sido mas reacia al adoptar la
postura comentada, pues sus pronunciamientos han tenido idas y venidas e incluso gran
cantidad de votos en discordia y en minoria. A pesar de ello, actualmente parece
haberse establecido la postura que divide en dos a los trabajadores de confianza.

Ahora bien, por ultimo, revisemos qué nos dice la doctrina al respecto. Como veremos,
la mayor parte de la doctrina coincide en que se debe brindar una proteccién contra el
despido arbitrario a los trabajadores de confianza.

Por un lado, Blancas Bustamante empieza negando el criterio del TC y de algunos
magistrados de la CS, segun el cual el retiro de confianza no es despido sino una causa
especial de extincion del contrato de trabajo. El autor dice que en tanto el despido es,
por definicién, un acto unilateral del empleador que pone fin a la relacién, y que
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precisamente estas son las caracteristicas del retiro de confianza, no cabe duda de que
el retiro de confianza es un despido. (2013, pags. 625-626).

Es muy valioso el recuento histérico que realiza Blancas Bustamante (2013, pags. 613-
615) de los trabajadores de confianza, desde su origen en la normativa mercantil, donde
se regulaba la libre remocion del gerente, pasando por la Ley de Estabilidad Laboral,
donde no se hace distincion entre trabajadores de confianza y ordinarios en lo que
respecta a su estabilidad, y llegando a la actual LPCL, donde afirma no hay palabra
sobre que los trabajadores de confianza tienen menos proteccién contra el despido que
los ordinarios.

No tan valioso es el recuento jurisprudencial que realiza, no por escueto, sino por
desactualizado. Después de citar diversos pronunciamientos, Blancas Bustamante
concluye que tanto el TC como la CS no consideran el retiro de confianza como una
causa legitima de despido, aunque si reconocen que no es posible reponer a los
trabajadores de tal categoria. Como ya hemos visto, este criterio no se mantiene en la
actualidad en ninguno de los dos 6érganos mencionados.

Asimismo, nos parece interesante que el profesor Blancas considere que el retiro de
confianza “sin expresion de causa especifica ni otorgarle el derecho a la defensa,
constituye un acto arbitrario” (2013, pags. 625-626). Asimismo, afirma que al ser un acto
que carece de objetividad, deviene en una potestad ilimitada e incontrolada del
empleador. Por ello, a juicio del autor, el despido por retiro de confianza es un despido
incausado, que deberia tener como consecuencia la reposicion.

No coincidimos con la calificacibn que hace Blancas Bustamante, pues a nuestro
parecer si existe una causa de despido, que es precisamente el retiro de confianza. Sin
embargo, esta casusa no esta prevista legalmente como causa justa de despido. Por
ello, estamos ante un supuesto de despido fraudulento.

Por otro lado, Toyama y Merzthal (2014, pag. 94) afirman que el retiro de confianza no
es una causa justa de terminacion del vinculo laboral; por ello, para los autores
corresponde el pago de una indemnizacion tarifada.

Asimismo, ambos autores reconocen que la proteccion de los derechos fundamentales
del trabajador esta por encima de su calificacion. Por ello, “cuando un trabajador de
direccion y confianza sea despedido con lesion de sus derechos fundamentales, tendra
derecho a que se le reponga en el puesto que venia ocupando” (Toyama & Merzthal,
2014, pag. 96)

Por otro lado, Ulloa (2011, pag. 206) afirma que estd de acuerdo con que los
trabajadores “que estan mas del lado del empleador” tengan una proteccion distinta
contra el despido arbitrario (como directivos). Sin embargo, afirma que la LPCL
supuestos de trabajadores de confianza que de modo alguno “generan alguna influencia
en la marcha empresarial” y negarle a ello la proteccidon contra el despido es
cuestionable.

Por su parte, Puntriano Rosas (2008) afirma que los trabajadores de direccién o
confianza deben obtener una indemnizacion por despido como uUnica reparacion ante un
despido arbitrario. Asimismo, la reposicion del trabajadores de confianza debe admitirse
solo en casos de despido nulo.

Por ultimo, Sanguinetti afirma que la reposicion puede negarse a los trabajadores de
confianza en casos excepcionales, como cuando se esta ante un personal de direccion
quien “asume labores donde el grado de confianza es tan intenso que elimina toda
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posibilidad de recurrir a la reposicion como mecanismo reparador del despido
inconstitucional”. Sin embargo, considera que personal con un grado menor de
confianza, la cual adquieren solo por estar en contacto directo con el empleador
(secretariado, por ejemplo) no podria negarse la reposicion. (Sanguinetti Raymond,
2007, pag. 115).

5.4.2. Postura personal sobre la estabilidad de los trabajadores de confianza

En el escenario nacional hemos detectado tres posturas sobre la estabilidad laboral de
los trabajadores de confianza.

La primera postura podria ser llamada de “interpretacion sistematica”, puesto que se
basa en una interpretacion sistematica de nuestro ordenamiento juridico positivo. Segun
esta postura, la LPCL no establece una diferenciacién respecto de la estabilidad de
salida entre los trabajadores ordinarios y los de confianza.

La unica diferencia radica en el tiempo de periodo de prueba, el que puede ser extendido
hasta seis o0 doce meses dependiendo si se esta ante un personal de confianza o
direccién. Sin embargo, superado el periodo de prueba, todos los trabajadores por igual
merecen una proteccion contra el despido arbitrario.

Del mismo modo, en tanto que el retiro de confianza no es una causa justa de despido
reconocida en nuestro ordenamiento positivo, el cese por esta causal es un despido
injustificado (incausado o fraudulento) que merece tutela resarcitoria o restitutoria.

Ahora bien, si bien esta postura se basa en disposiciones legales, no significa que no
tenga fundamentos constitucionales. Por un lado, es evidente la aplicacién del principio
de igualdad y no discriminacion entre trabajadores ordinarios y de confianza.

La segunda postura puede conocerse como “imposibilidad de reposicion”, puesto que
esta premisa es lo que le diferencia de la postura anterior.

En efecto, se sigue considerando que el retiro de confianza no es una causa justa de
despido, por lo que los trabajadores despedidos de dicha forma merecen una proteccion
contra el despido arbitrario.

Sin embargo, la proteccion puede ser solo de caracter resarcitoria, no restitutoria. Esto
porque la relacion entre el empleador y el personal de confianza es especial,
precisamente por este ultimo elemento, la confianza, que es elemento imprescindible
para que exista una relacién (laboral) de confianza.

La imposibilidad de reposicién no tiene base legal, puesto que en ninguna norma
positiva laboral peruana existe una disposicién segun la cual los trabajadores de
confianza o direccién solo pueden optar por la tutela resarcitoria ante un despido
injustificado. Ni la LPCL ni los precedentes sobre los despidos incausado y fraudulento
contienen una disposicion similar.

La tercera postura establece que el retiro de confianza si es una causa especial de
extincion del vinculo laboral. En ese sentido, el retiro de confianza no lesiona derechos
constitucionales.

Esta postura esta casi siempre acompafiada de otra, segun la cual existen dos tipos de
trabajadores de confianza (originarios y mixtos), siendo que solo los trabajadores de
confianza mixtos o por ascenso pueden optar por una tutela, que seria la indemnizacion
tasada o la reposicion en el puesto que ocupaba antes de ser ascendido.
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Sin embargo, en el caso de los trabajadores de confianza que lo fueron desde el inicio
de la relacién, el retiro de confianza es una causa especial que extingue el vinculo.
Incluso, jurisprudencia que representa esta postura afirma que no se esta ante un
despido, sino ante “una causa especial de extincion”, lo que a nuestro parecer no tiene
sentido.

Nuestra postura parte por reconocer los puntos fuertes de cada una de las mencionadas.
En primer lugar, coincidimos con la primera y la segunda postura en que el retiro de
confianza no una causa de extincion del contrato reconocida por nuestro ordenamiento,
maxime si este ordenamiento considera “indispensable la existencia de causa justa
contemplada en la ley” (articulo 22 de la LPCL). Asi, el retiro de confianza no calza ni
en una causa justa de despido por capacidad (articulo 23) ni en una causa de despido
por conducta (articulo 24).

Ahora bien, en este punto no queremos desconocer que la relacion de confianza es una
relacion especial, que se sostiene precisamente en la confianza, por lo que la ausencia
de esta es un elemento importante que se debe analizar de cara a la vigencia de la
relacién laboral. Debe tenerse en claro que no se puede obligar al empleador en otorgar
su confianza a quien no quiere otorgarla.

Sin embargo, creemos que el retiro de confianza no esta exento de control constitucional
e, incluso, el empleador debe respetar los principios de razonabilidad y proporcionalidad
en dicho acto.

Asi, el retiro de confianza sera causa justa de despido siempre que sea un acto
motivado. De esta forma, el empleador se encuentra en la obligacion de fundamentar el
retiro de confianza.

Ahora bien, los fundamentos del retiro de confianza, a nuestro parecer, no pueden ser
de cualquier indole. Esto porque se debe respetar el principio de causalidad. De esta
forma, el retiro de confianza debe basarse en la conducta o capacidad del trabajador.
No puede retirarse la confianza, en nuestra opinién, por un acto que no incida en la
relacion profesional.

Asimismo, consideramos que no necesariamente debe cometerse alguna de las faltas
graves tipificadas en el articulo 25 de la LPCL. En el caso de retiro de confianza se debe
permitir una mayor libertad. Asi, solo debe observarse que se respete el contenido
esencial de falta grave, que se entiende como “la infraccién por el trabajador de los
deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que haga irrazonable la
subsistencia de la relacion”.

Puede parecer que la anterior es una interpretaciéon muy proteccionista. Nada mas falso.
Recordemos que la legislacion del 93 tiene una tendencia liberalizadora e incluso esta,
que no ignoro la situacion especial de los trabajadores de confianza, establecié que la
consecuencia de dicha situacion es una ampliacion del periodo de prueba y no la
eliminacion total de la estabilidad para dichos trabajadores.

Asimismo, coincidimos en que nos encontramos ante un despido, pues es el empleador
el que decide retirar la confianza. La pérdida de confianza no es un hecho natural o
espontaneo, es la toma de decision de un sujeto, quien precisamente es el que decide
si confia o no.
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Asi, si el despido es ejecutado correctamente, mediante un retiro de confianza
debidamente fundamentado, no debe generarse ninguna consecuencia legal de
proteccion al trabajador, pues su cese estaria acorde a derecho.

Ahora bien, en el supuesto de que el despido por retiro de confianza resulte arbitrario,
consideramos que sea hace inviable la reposicion, en tanto que, a nuestro parecer, la
confianza entre las partes se rompe con el mismo acto del despido ilegal.

Por ello, consideramos que el trabajador de confianza solo puede tener una reparacion
resarcitoria y no restitutoria.

Ahora bien, ello siempre y cuando el despido se halla motivado en un retiro de confianza
injustificado. Si, por el contrario, el despido tuvo otro movil, como un motivo prohibido,
la imposibilidad de reposicion debe retroceder ante la proteccion del derecho
fundamental vulnerado.

En efecto, no puede permitirse el ejercicio abusivo del derecho. Y si bien es derecho del
empleador elegir al personal de su confianza, el retiro de esta no puede servir como un
encubrimiento a motivos prohibidos (como, por ejemplo, discriminacion por maternidad).

En ese sentido, el despido por retiro de confianza injustificado es un despido
injustificado. A nuestro parecer, es un despido fraudulento, pero aunque sea incausado,
ello no es relevante respecto al remedio.

En efecto, si bien el Tribunal Constitucional ha determinado que la reposicién es el
remedio ante dichos despidos, el razonamiento no ha considerado la naturaleza de los
puestos de confianza. En ese sentido, en el caso de estos trabajadores, la proteccion
‘mas amplia, efectiva y rapida posible” es la indemnizacion y no la reposicion.

5.4.3. La puesta a disposicion del cargo de los trabajadores de confianza

Hemos visto que la estabilidad de los trabajadores de confianza es la misma que la de
los ordinarios. La Unica incidencia de la naturaleza del puesto de confianza se da a nivel
de los remedios aplicables al despido injustificado.

En ese sentido, al igual que en los trabajadores ordinarios, el empleador no esta
facultado para solicitar la renuncia de los trabajadores de confianza o direccion, siendo
que, si desea cesarlos, debera hacerlo por los canales comunes o por un retiro de
confianza fundamentado.

En fin, la puesta a disposicién del cargo solicitada por el empleador a un personal de
confianza no puede equivaler a una renuncia.

6. Segundo problema juridico: ¢ El hecho de que EMAPE sea una empresa municipal
tiene incidencia en el analisis del caso concreto?

En este apartado veremos el régimen laboral de EMAPE. Primero, empezaremos viendo
su marco constitucional, pues su comprension y existencia en nuestro ordenamiento
puede llegar a ser confuso por el origen previo a la Constitucion de 1993 (instrumento
que cambidé completamente el enfoque de la actividad empresarial del Estado).

En segundo lugar, veremos la regulacién nacional infra constitucional al respecto,
incluyendo las disposiciones internas de la misma entidad e informes especializados de
entidades del Estado. No es objeto en este apartado polemizar al respecto, al no ser
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materia controvertida en el presente informe, por lo que nos limitaremos a realizar un
enmarcamiento general.

6.1. Marco constitucional de EMAPE: de la Constitucion de 1979 a la Constitucion
de 1993

El presente no es ni busca ser un informe de derecho administrativo o publico: el
conflicto judicializado y los problemas juridicos son todos de indole laboral y/o procesal
laboral. A pesar de ello, no podemos soslayar que el conflicto laboral analizado surgié
en el seno de una empresa municipal.

Ahora, la empresa municipal que en particular estamos analizando, EMAPE, presenta
una regulacion deficiente en el ordenamiento juridico peruano. Las deficiencias respecto
de su regulacion la podemos agrupar en dos: por un lado, una deficiencia respecto del
fundamento constitucional de su existencia y; por otro lado, una deficiencia traducida en
una dispersion normativa muchas veces confusa y hasta contradictoria.

La primera deficiencia se deriva del hecho de que EMAPE fue fundada en el afio 1986,
bajo el mandato de la Constitucién Politica de 1970. Esto representa un problema en
tanto que la actividad empresarial del Estado regulada en dicha Constitucion es muy
distinta a la regulada en la Constitucion vigente de 1993. La principal diferencia es la
inclusion en esta ultima del principio de subsidiariedad. A continuacién, vemos las
diferencias.

En efecto, la Constitucion de 1979 regulaba la actividad empresarial del Estado de la
siguiente forma:

“Articulo 113. — El Estado ejerce su actividad empresarial con el fin de promover
la economia del pais, prestar servicios publicos y alcanzar los objetivos de
desarrollo.”

Sobre esta regulacién, debemos apuntar unas notas. Primero, hasta poco antes de la
Constituciéon de 1979 y de las reformas del gobierno militar de 1968-1980 no existia en
el Peru un concepto desarrollado de servicio publico. Asi, en las reformas del gobierno
militar y en la Constituciéon de 1979 se utilizd [...] el concepto de servicio publico para
Jjustificar la actividad empresarial del Estado (articulo 113 [...]).” (Huapaya Tapia, 2015).
Este uso (o0 abuso) de servicio publico devino en una crisis del Estado empresario, tal
como senfala el citado autor.

Entonces, el Estado podia actuar como empresario para prestar servicios publicos sin
ninguna restriccion. Asi, una empresa municipal podia tener como objeto la prestacion
de servicios publicos municipales, como expresamente se regula en la Ley Organica de
Municipalidades (la actual y la derogada). En el caso de EMAPE; el “servicio publico”
que presta se ve reflejado en su objeto, que segun su Estatuto es el siguiente:

“El objeto principal de la sociedad es el dedicarse a la construccion,
remodelacién, conservacion, explotacion y administracion de autopistas,
carreteras y demas vias de transito rapido, sean estas urbanas, interurbanas o
suburbanas, incluyendo sus vias de acceso, puentes, pasos a desnivel, zonas
de servicios y zonas de recreacién, en forma directa o por contrato o encargo
con terceros. Podra, de igual forma, encargarse del ornato y del mantenimiento
de las respectivas areas verdes y anexas, asi como de la cobranza y
administracion de peaje.
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‘Ademas, la sociedad podra realizar otras actividades, obras y servicios
relacionados con su objeto social, que acuerde su Directorio o le encargue la
Municipalidad Metropolitana de Lima, ya sea por intermedio del Concejo
metropolitano de Lima o del sefior Alcalde de Lima.”

Ahora bien, dejamos constancia de que no nos detenemos en la discusion sobre si la
infraestructura vial pertenece al campo de servicios publicos, pues al parecer asi fue
considerada en dicho tiempo, como un servicio publico municipal. Sin embargo, mas alla
de eso, lo unico cierto es que las acciones relacionadas a ella (la infraestructura vial)
son responsabilidad de las municipalidades, tal como lo senalaba el articulo 65 de la
derogada Ley Organica de Municipalidades, Ley 23853 (vigente cuando se constituyo
EMAPE) y el articulo 8 del Reglamento Nacional de Geston de Infraestructura vial
vigente a la fecha. Asi, lo que en los hechos se hizo al constituir esta empresa fue
delegar ciertas responsabilidades de la municipalidad.

Ahora bien, si antes la actividad empresarial del Estado estaba dirigida a prestar
servicios publicos, esto cambia con la Constitucién de 1993. Con animo liberalizador,
esta Constitucion establece una regulacion distinta sobre la actividad empresarial del
Estado, reduciéndola. Asi, el articulo 60 de la actual Constitucion establece lo siguiente:

“[...] Sélo autorizado por ley expresa, el Estado puede realizar subsidiariamente
actividad empresarial, directa o indirecta, por razén de alto interés publico o de
manifiesta conveniencia nacional.

La actividad empresarial, publica o no publica, recibe el mismo tratamiento legal.”

Como vemos, esta disposicion constitucional establece que el Estado puede realizar
subsidiariamente actividad empresarial, con lo que se reconoce expresamente tal
principio “como rector de la politica econémica del pais” (Huapaya Tapia, 2015). Al
parecer, la inclusion de este principio representd una vuelta de ciento ochenta grados
en las relaciones del Estado con la economia y la sociedad. (Huapaya Tapia, 2015)

Notese. En la Constitucién de 1993 la actividad empresarial del Estado ya no tiene como
fin la prestacion de servicios publicos; por el contrario, se suprime esa idea, con el animo
de limitar la actividad empresarial del Estado. Por ello, establece como requisito para
esta actividad el cumplimiento del principio de subsidiariedad, segun el cual el Estado
debe intervenir en aquel espacio donde la iniciativa privada no pueda cubrir el mercado.

Con ello, la actividad empresarial del Estado da un vuelco total. Antes, dicha actividad
servia como una herramienta de la administracion para prestar servicios publicos,
entendidos estos al parecer de modo amplio, con el objetivo de aprovechar la flexibilidad
del régimen privado. Sin embargo, ahora la actividad empresarial del Estado debe
responder a una de tres formas juridicas que adopta el Estado, que exponemos a
continuacion, tal como nos dice Huapaya Tapia (2015).

Segun el mencionado autor, el Estado, desde la vigencia de la Constitucion de 1993,
puede adoptar tres formas juridicas. En primer lugar, encontramos al Estado regulador,
quien establece las reglas para el desarrollo de las actividades economicas. En segundo
lugar, esta el Estado prestacional, quien busca realizar prestaciones publicas a favor
de la poblacion (como salud, educacién, seguridad social o actividades administrativas
que se traduzcan en prestacion publica). En tercer lugar, esta el Estado garante, quien
asume que los privados pueden proveer servicios publicos y cuando esto sucede, el
Estado ingresa regulando y controlando, haciendo que dichos servicios se presten, con
herramientas como la concesién, asociaciones publico-privadas, entre otras. Solo si los
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privados no asumen tal actividad, a pesar de la promocion, recién el Estado puede
intervenir con actividad empresarial como solucion ultima.

De las tres formas referidas, solo nos importan las dos ultimas y la relacién de estas con
los servicios publicos. Cuando el Estado es prestacional, nos referimos a que puede
prestar servicios publicos, pero no cualquier tipo de servicio publico, sino solo los
servicios publicos sociales (educacién o salud, por ejemplo). Sin embargo, también
existen los servicios publicos econdémicos, frente a los cuales el Estado debe ser
garante, estimulando la inversion privada y solo en caso de que esta no responda,
realizando actividad empresarial. Segun Huapaya (2015), es el Estado garante el que
debe propiciar las obras de infraestructura.

A nuestro parecer, el objeto de EMAPE demuestra que esta realiza servicios publicos
econdmicos, por lo que el papel del Estado en este caso es el de ser garante. Con ello,
el Estado, en este caso la Municipalidad Metropolitana de Lima, deberia utilizar
herramientas como la concesion para promover la inversion privada en estos servicios,
antes de prestarlos directamente mediante su actividad empresarial.

Pero esto no pasa asi, pues la entrada en vigor de la Constitucion de 1993 no signific
un cambio en EMAPE, quien sigue prestando servicios publicos econdmicos en la légica
de la Constituciéon de 1979. Esto significa que EMAPE no cumple con el principio de
subsidiariedad, sino que es una especie de entidad en la que se delegaron
responsabilidades municipales. De hecho, tanto es asi, que EMAPE esta facultada para
firmar servicios de concesion con agentes privados para la ejecucion de obras, lo que
es en realidad potestad de la municipalidad.

A lo que queremos llegar con todo lo anterior es que EMAPE fue constituida bajo reglas
constitucionales muy distintas respecto a la actividad empresarial del Estado. Ello ha
ocasionado que en la actualidad EMAPE tal vez no presente un fundamento
constitucional sélido (nos referimos a la Constitucion del 93), pero esto es porque se
origind con reglas distintas.

La diferencia del marco constitucional anterior con el actual es que este ultimo si
establece la posibilidad de que los servicios publicos sean prestados por los privados.
En ese sentido, si antes la empresa publica era una herramienta a través de la cual la
administracion realizaba sus actividades, ahora la empresa publica (en un Estado
garante) funciona como ultima ratio para la prestacion de un servicio que deberia ser
prestado por el sector privado, quien no se abastece, por lo que el Estado debe actuar
en via de subsidiariedad.

Lo anterior deviene en el hecho de que en la actualidad la empresa municipal aparece
como auténtica suplente del sector privado, por lo que debe sujetarse a sus reglas.
Incluso, debido a ello, la actividad empresarial no puede ser indefinida, siendo necesaria
siempre y cuando sea necesario cubrir el mercado no cubierto por los privados. Antes,
la empresa municipal era mas cercana a una entidad publica, pues a través de esta se
realizaban servicios reservados a la administracion.

Por ello es que en la Constitucién del 79 se establece que las empresas privadas y
estatales actuan con la personeria juridica que la ley determine de acuerdo a sus
caracteristicas (articulo 112). Es decir, establece la posibilidad de una regulacion
diferenciada (acorde a las caracteristicas) para las empresas publicas y privadas. Al
contrario, la Constitucién del 93 establece que la actividad empresarial, publica o no
publica, recibe el mismo tratamiento legal (articulo 60), lo que se ve reflejado en la
normativa infraconstitucional aplicable al caso.
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Por eso, y como conclusion del presente apartado, el presente informe se desarrollara
bajo los alcances de la Constitucion de 1993, al ser la vigente desde el momento de
interpuesta la demanda que dio origen al proceso que estamos analizando hasta la
actualidad, sin desconocer su origen bajo la Constituciéon de 1979. Es decir,
consideraremos que las empresas del Estado tienen el mismo tratamiento legal que las
empresas privadas, aunque a nivel legal y reglamentario existan algunas diferencias.

6.2. El régimen laboral de EMAPE

El régimen laboral de EMAPE no esta expresamente sefialado a nivel constitucional, por
lo que corresponde revisar a nivel legal y reglamentario.

Ley Organica de Municipalidades

La empresa municipal encuentra respaldo legal en diversas normas de nuestro
ordenamiento.

En primer lugar, encontramos la Ley Organica de Municipalidades, la que en su articulo
35 regula la actividad empresarial municipal. En este articulo se sefiala que las
empresas municipales son creadas por ley a iniciativa del gobierno local. Asimismo, esta
iniciativa debera ser acordada por el concejo municipal, con el voto favorable de mas de
la mitad del numero legal de regidores.

Asimismo, el mencionado articulo 35 de la LOM establece que las empresas
municipales pueden adoptar cualquiera de las modalidades previstas por la legislacion
societaria. Es importante notar que en esta norma se sefala que el objeto de la empresa
municipal es la prestacion de servicios publicos municipales.

Por ultimo, debemos resaltar que el mentado articulo establece que el control de las
empresas municipales se rige por las normas de la Ley Organica del Sistema Nacional
de Control y de la Contraloria General de la Republica (Ley 27785).

En breves veremos lo que establece esta Ley 27785 (en adelante resumido en las siglas
LOCG, Ley Organica de la Contraloria de la Republica). Ahora seguiremos con la lectura
de la LOM.

Al respecto, el articulo 56 de la mencionada LOM establece que entre los bienes de las
municipalidades estan las acciones y participaciones de las empresas municipales.
Debe notarse que no este articulo no dice que la municipalidad sea propietaria de los
bienes de la empresa municipal. La municipalidad es solo duefia de sus acciones y
participaciones.

Del mismo modo, el articulo 69, inciso 10, establece que son rentas municipales los
recursos provenientes de la privatizacion de sus empresas municipales. Seguidamente,
el inciso 11 establece que el peaje que se use por el uso de la infraestructura de la
competencia municipal es una renta municipal. Esto no es claro en el caso de EMAPE
(Empresa Municipalidad Administradora de Peajes), pues el peaje podria ser propiedad
de EMAPE o de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

Por su parte, el articulo 166 de la LOM establece que es una renta municipal especial
la que generen las empresas municipales. Si adoptamos el sentido mas general del
vocablo renta, podemos afirmar que las utilidades que genere la empresa municipal son
rentas de la municipalidad.

Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto — Ley 28411
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Cabe notar que el proceso fue llevado bajo los alcances del TUO del Decreto Legislativo
728 (en adelante LPCL); es decir, se aplico el régimen laboral de la actividad privada’.

Lo anterior es importante, puesto que no nos encontramos ante una sociedad anénima
comun, sino que nos encontramos con una sociedad anénima municipal o,
genéricamente, una empresa municipal.

En el Estatuto Social de EMAPE, se observa en el articulo primero del Titulo Primero
que aquella es una “empresa municipal de derecho privado, posee personalidad juridica
y actua con autonomia financiera, econémica y empresarial, con arreglo a las normas
que le sean aplicables”.

Por otro lado, encontramos la Ley Organica de Municipalidades, la que en su articulo 35
sefala que las empresas municipales son creadas por ley a iniciativa del gobierno local.
Asimismo, establece que las empresas municipales pueden adoptar cualquiera de las
modalidades previstas por la legislacién societaria. Es importante notar que en esta
norma se sefiala que el objeto de la empresa municipal es la prestacién de servicios
publicos municipales. Por ultimo, establece que el control de las empresas municipales
se rige por las normas de la Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica (Ley 27785).

Adicionalmente, el articulo 56 de la mencionada LOM establece que entre los bienes de
las municipalidades estan las acciones y participaciones de las empresas municipales.

Del mismo modo, el articulo 69, inciso 10, establece que son rentas municipales los
recursos provenientes de la privatizacion de sus empresas municipales. Por ultimo, el
articulo 166 de la LOM establece que es una renta municipal especial la que generen
las empresas municipales.

Por su parte, la Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria
General de la Republica, Ley 27785, también tiene regulacién respecto de las empresas
municipales. Asi, el articulo 3 de aquella establece que sus normas se aplican “a todas
las entidades sujetas a control por el Sistema [Nacional de Control], independientemente
del régimen legal o fuente de financiamiento bajo el cual operen.” En ese sentido, en el
inciso b del mencionado articulo 3 se establece que la norma se aplica a “Los Gobiernos
[...] Locales [...] y empresas pertenecientes a los mismos, por los recursos y bienes
materia de su participacién accionaria’.

Como puede verse, las normas citadas estan referidas al control sobre las empresas,
no a su régimen juridico laboral, por lo que no entraremos en mas detalle.

Debemos notar que el 21 de junio de 2008 se publicé en el Diario Oficial EI Peruano el
Decreto Legislativo 1023, Decreto Legislativo que crea la Autoridad Nacional del
Servicio Civil, rectora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

Informes técnicos administrativos

Existen informes técnicos emitidos por la Autoridad Nacional de Servicio Civil,
mediante los que se concluye que las empresas municipales forman parte del
Sistema Administrativo de Recursos Humanos; asimismo, que la Ley de Servicio

12 pe hecho, informes anteriores sobre el mismo expediente fueron desarrollados sin un cuestionamiento
sobre si el régimen aplicable es la de la actividad privada o no. A modo de ejemplo: (Alvarez-Calderdn,
2016).

55



Civil es aplicable de forma supletoria, especificamente los principios del Servicio
Civil, la organizacién del Servicio Civil y el régimen disciplinario y proceso
administrativo sancionador.

Informe Técnico Nro. 015-2017-SERVIR/GPGSC, de fecha 18 de enero de
2017

Entre el 2016 y 2017, EMAPE presento cerca de 16 oficios a la Gerencia de
Politica de Gestion del Servicio Civil, con el fin de consultar si es que el Tribunal
del Servicio Civil es competente para resolver los recursos de los trabajadores
de la mencionada empresa. Entonces, tenemos un informe técnico legal
especifico para la empresa que estamos estudiando.

Asi, el informe concluye afirmando que todas las empresas municipales y
regionales estan bajo el &mbito de SERVIR, a diferencia de las empresas que
estan bajo el ambito de FONAFE, quien ejerce sus facultades en conjunto con
SERVIR.

Informe Técnico Nro. 463-2019-SERVIR/GPGSC, de fecha 22 de marzo de
2019

Establece que las empresas municipales se rigen al régimen disciplinario del
derecho laboral privado (TUO de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral); sin embargo, de forma supletoria se aplica la Ley del Servicio Civil.

Asimismo, afirma que no todas las disposiciones de la Ley del Servicio Civil son
de aplicacion supletoria, sino solo aquellas que sean congruentes con la
naturaleza del régimen de las empresas municipales y sea indispensable para
salvaguardad el respeto al debido procedimiento.

Resalta del informe la afirmacion segun la cual las empresas del Estado adoptan
formas societarias por fines meramente instrumentales, pero ello no afecta su
pertenencia al sector publico. Ello en interpretacién del articulo 3 y de la Primera
Disposicion Complementaria, Transitoria y Modificatoria del Decreto Legislativo
1031, donde se indica que las empresas del Estado se rigen por las normas de
la Actividad Empresarial del Estado y de los Sistemas Administrativos del
Estado. Cabe notar que entre estos sistemas, se encuentra el Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos.

Asi, siendo SERVIR el ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos, SAGRH, el mismo que esta comprendido por todas las
entidades de la administracion publica sefialadas en el Articulo Il de la Ley
Marco del Empleo Publico. En ese sentido, en tanto que la Ley Marco del Empleo
Publico considera a las empresas publicas en los tres niveles de gobierno como
entidades publicas, se entiende que la empresa municipal es una entidad publica
sujeta al SAGRH y, por ende, a SERVIR.

Otra afirmacion importante del informe es que las empresas municipales como
EMAPE tenian la potestad de resolver las apelaciones de sus trabajadores hasta
01 de julio de 2016; sin embargo, a partir de esa fecha, el Tribunal de Servicio
Civil, por acuerdo del Consejo Directivo de SERVIR, asumio6 las competencias
para resolver las apelaciones presentadas por los trabajadores en el marco de
un procedimiento sancionador.
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Informe Técnico Nro. 1219-2019-SERVIR/GPGSC, de fecha 6 de agosto de
2019

Este informe técnico se desarroll6 a consulta de la Empresa Prestadora del
Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Ayacucho SA, empresa municipal.
Especificamente, se refiere a la aplicacion del régimen disciplinario y
procedimiento sancionador previsto en la Ley SERVIR a las empresas
municipales.

En el mencionado informe se afirma que las empresas del Estado, incluidas las
municipales, se rigen por las normas de la actividad empresarial del Estado y de
los Sistemas Administrativos de este y, supletoriamente, las normas de la
actividad empresarial privada, como la Ley General de Sociedades y el Cédigo
Civil.

Sobre los Sistemas Administrativos del Estado, define a estos como los que
regulan la utilizacién de los recursos en las entidades publicas, siendo que las
directivas emitidas por su organo rector son de aplicacién obligatoria a las
entidades que son parte del sistema. Todo ello de acuerdo con la Ley 29158,
Ley Organica del Poder Judicial.

Respecto al régimen laboral, el mencionado informe sefiala que las empresas
del Estado se rigen por las normas de la actividad privada, incluso en lo que
concierne al régimen disciplinario. Asi, la Ley del Servicio Civil se aplica
supletoriamente a la Ley de Productividad y Competitividad Laboral e incluso a
los reglamentos internos de trabajo.

En conclusion, pues, podemos afirmar que las empresas municipales se encuentran
bajo el ambito de SERVIR, sin perjuicio de lo cual debe entenderse que la normativa
laboral publica les es aplicable solo de forma subsidiaria.

Asi, pasemos a analizar el siguiente problema juridico, principal, del presente
expediente.

6.3. Conclusiones
Pues bien, después de todo lo desarrollado, estas son las conclusiones de este informe:

- Los trabajadores de confianza y direccion también tienen derecho a la estabilidad
laboral, siendo que su especial naturaleza “de confianza” puede limitar los
remedios ante un despido injustificado, pero no la estabilidad laboral en si
misma.

- La puesta a disposicion del cargo — de trabajadores de confianza u ordinarios —
no necesariamente debe equivaler a un despido. Creer esto parte de un error
conceptual, que debe ser superado. Asi, la puesta a disposicion del cargo no
equivale a una renuncia, menos si es solicitada por el empleador.

- El ordenamiento juridico peruano protege mas la voluntad del trabajador en la
puesta a disposicién del cargo que a la voluntad de una renuncia. Esto porque
en el primer caso el trabajador puede verse compelido ante una orden de trabajo,
mientras que la renuncia se encuentra completamente en dominio personal del
trabajador.

- Las empresas municipales creadas antes de la actual Constitucién Politica,
tienen, hoy en dia, un fundamento constitucional endeble, producto de su origen
en la Constitucion de 1979, que contaba con una légica distinta en lo que
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respecta a la actividad empresarial del Estado. En especifico, en la mencionada
Constitucién se permitia la actividad empresarial del Estado para prestar
servicios publicos, mientras que la de 1993 solo permite dicha actividad en virtud
del principio de subsidiariedad.

- Las empresas municipales se rigen por la normativa laboral de la actividad
privada, sin perjuicio de pertenecer a los sistemas administrativos del Estado y
estar al amparo de SERVIR en temas de procedimiento sancionador. Asi, la
naturaleza de EMAPE como empleador no incide en el problema juridico
analizado.

6.4. Bibliografia

Alarcon, M., Cadillo, C., Castafieda, E., Castro, E., Delgado, E., Diaz, P., & Durand, K. (2016).
COmentarios a la Ley de Productividad y Competitividad Laboral. Lima: Gaceta Juridica
SA.

Alvarez de La Rosa, M. (2014). La construccion juridica del contrato de trabajo. Granada:
COMARES.

Alvarez-Calderdn, L. (2016). La puesta a disposicién del cargo de los trabajadores de direccion y
confianza: andlisis de la sentencia en Casacion 2120-2004 Lima. Piura: Universidad de
Piura.

Avalos Jara, 0. V. (20 de Febrero de 2011). ¢ Cudndo una renuncia no es realmente una
renuncia? Recuperado el 29 de 10 de 2021, de Derecho del Trabajo y Seguridad Social:
http://trabajo-seguridadsocial.blogspot.com/2011/02/cuando-una-renuncia-no-es-
realmente-una.html

Bardales, A., & Natividad, A. (2007). La puesta a disposicidon del cargo por solicitud del
empleador ¢conminacién o libertad? Dialogo con la jurisprudencia, 245-250.

Blancas Bustamante, C. (2013). E/ despido en el derecho laboral peruano. Lima: Jurista Editores
EIRL.

Boza Pro, G. (2011). Lecciones de Derecho del Trabajo (Primera ed.). Lima: Fondo Editorial
PUCP.

Campos Torres, S. (2005). ¢ Nuestro ordenamiento laboral protege al personal de Direcciény a
los trabajadores de confianza ocntra el Despido arbitrario? A propdsito del criterio
establecido recientemente por el Tribunal Constitucional. Derecho & Sociedad, 184-
190. Recuperado el 6 de Setiembre de 2021, de
https://revistas.pucp.edu.pe/index.php/derechoysociedad/article/view/17043

Casacion Laboral, 2091-2004 Lima Norte (Corte Suprema 21 de Noviembre de 2005).
Recuperado el 2021 de Setiembre de 10, de https://vlex.com.pe/vid/-472636990

Casacion Laboral, 1722-2004 Lima (Corte Suprema de la Republica 23 de Mayo de 2006).
Recuperado el 16 de 09 de 2021, de https://es.slideshare.net/colibrilirico/la-puesta-
del-carg-uye-un-despido-arbitrario?from_action=save&scribd_download=true

Casacion Laboral, 16084-2014 La Libertad (Corte Suprema de Justicia de la Republica 08 de
Marzo de 2016).

Casacion Laboral, 09019-2015 Lima (Corte Suprema 28 de Febrero de 2017).

Casacidén Laboral, 17573-2016 Lambayeque (Corte Suprema de Justicia 13 de Marzo de 2018).

Casacién Laboral, 14019-2018 (Corte Suprema 9 de Enero de 2020).

Cavani, R. (2018). Teoria impugnatoria. Recursos y revision de la cosa juzgada en el proceso
civil. Lima: Gaceta Juridica SA.

Cornejo Guerrero, C. (1997). La nocién de naturaleza juridica en el derecho moderno y su
influencia en el cddigo civil de 1984. Boletin del Instituto Riva-Agiiero, 103-143.
Recuperado el 5 de Octubre de 2021, de
http://repositorio.pucp.edu.pe/index/handle/123456789/113850

58



Cortés Carcelén, J. C. (2008). Temas sobre la regulacién de la renuncia en el Peru. Trabjo y
seguridad social: estudios juridicos en homenaje a Luis Aparicio Valdez, 301-329.

Cosamaldn, J. (2018). El apocalipsis a la vuelta de la esquina Lima, la crisis y sus supervivientes
(1980-2000) (Primera edicidn digital ed.). Lima, Lima, Peru: Fondo Editorial PUCP.

Delgado, C. (18 de Julio de 2016). ARS DISTINGUENDI: Jurisprudencia, doctrina jurisprudencial y
precedente. Sobre los grados de vinculacion y el virtual apartamiento de precedentes.
Obtenido de lus 360: https://ius360.com/ars-distinguendi-jurisprudencia-doctrina-
jurisprudencial-y-precedente-sobre-los-grados-de-vinculacion-y-el-virtual-
apartamiento-de-precedentes/

Diaz Roncal, K. (Diciembre de 2019). El empleo publico como disciplina auténoma: la necesidad
de superar el diletantismo entre lo laboral y lo administrativo. (CICAJ-DAD, Ed.)
Anuario de investigacion CICAJ 2018-2019, 291-312. Recuperado el 25 de Setiembre de
2021, de
https://repositorio.pucp.edu.pe/index/bitstream/handle/123456789/170187/Anuario
%202018-2019.pdf?sequence=6&isAllowed=y

Direccién General de Transparencia, Acceso a la Informacién Publica y Proteccién de Datos
Personales. (2020). Opinidn consultiva No. 53-2020-JUS/DGTAIPD. Lima. Recuperado el
2021 de 12 de 31, de
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/1536737/Respecto%20al%20%C3%A
1mbito%20de%20aplicaci%C3%B3n%20de%201a%20Ley%2027806%2C%20Ley%20de%
20Transparencia%20y%20Acceso%20a%201a%20Informaci%C3%B3n%20P%C3%BAblic
a%20en%20las%20empresas%20del%20Estado..pdf

Ermida Uriarte, O., & Hernandez Alvarez, O. (2002). Critica de la subordinacién. lus Et
Veritas(25), 281-295. Recuperado el 2021 de 02 de 23, de
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/iusetveritas/article/view/16214

Estévez, J. L. (1956). Sobre el concepto de "naturaleza juridica". ANuario de folosofia del
derecho(4), 159-182. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2057273

Fernandez, M., Urteaga, P., & Verona, A. (2015). Guia de investigacion en Derecho (Primera
ed.). Lima, Peru: PUCP.

Ferro Delgado, V. (2019). Derecho individual del trabajo en el Perd. Lima: Fondo Editorial PUCP.

Goldin, A. (2021). Segmentacion tutelar o nueva expansion del dmbito de cobertura del
Derecho del Trabajo y la proteccidn social. Revista Juridica del Trabajo, 94-119.
Recuperado el 1 de 5 de 2021, de
http://revistajuridicadeltrabajo.com/index.php/rjt/article/view/78

Gonzalez Garcia, J. (2018). El patrimonio de las sociedades mercantiles publicas. Derecho de
Sociedades y de los Mercados Financieros (Libro homenaje a Carmen Alonso Ledesma),
415-433. Obtenido de https://eprints.ucm.es/id/eprint/47987/

Gonzalez Garcia, J. (2018). El patrimonio de las sociedades mercantiles publicas. Derecho de
Sociedades y de los Mercados Financieros (Libro homenaje a Carmen Alonso Ledesma),
415-433.

Gordillo, A. (1967). Las Empresas del Estado. En A. Gordillo, Derecho administrativo de la
economia: Parte general (pags. 471-484). Buenos Aires: Ediciones Macchi.

Huapaya Tapia, R. (Julio de 2015). Concepto y Régimen Juridico del Servicio Publico en el
Ordenamiento Publico Peruano. lus Et Veritas(50), 368-397. Recuperado el 2021 de 12
de 7, de
https://revistas.pucp.edu.pe/index.php/iusetveritas/article/view/14827/15382

INEI. (2019). Peru: Evolucion de los Indicadores de Empleo e Ingreso por Departamento 2007-
2018. Lima: INEI.

INEI. (Noviembre de 2019). Produccion y empleo informal en el Peru: Cuenta Satélite de la
Economia Informal 2007-2018. Recuperado el 18 de Marzo de 2021, de

59



https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1701/I
ibro.pdf

JARAMILLO JASSIR, I. D. (2011). Del Derecho laboral al Derecho del trabajo. Bogota D.C.,
Colombia: Editorial Universidad del Rosario.

Kapsoli Escudero, W. (19 de 11 de 2016). Apostillas de Ricardo Palma a las acuarelas de Pancho
Fierro. Aula Palma(13), 233-266. doi:https://doi.org/10.31381/test2.v0i13.135

La puesta a disposicion del cargo édespido, r. 0. (2015). Toyama, Jorge; Curay, Frady.
Actualidad juridica, 221-231.

Lépez, A. (17 de Julio de 2018). El sacerdote Goerges Lemaitre, el padre del Big Bang que hizo
cambiar de opinidn a Einstein. El Pais. Recuperado el 24 de Junio de 2021, de
https://elpais.com/elpais/2018/07/17/ciencia/1531807774_529457 .html

Mordn Sanchez, W. (2018). La proteccion frente al despido arbitrario del trabajador de
confianza en el sector publico y privado. PUCP, Facultad de Derecho. Lima: PUCP.
Recuperado el 24 de agosto de 2021, de http://hdl.handle.net/20.500.12404/10246

Neves Mujica, J. (2014). Introduccidn al derecho del trabajo (Segunda ed.). Lima, Lima, Peru:
Fondo Editorial PUCP.

Ninamancco Cérdova, F. (2016). Manifiesto sobre los plenos jurisdiccionales civiles. En Los
plenos civiles vinculantes de las cortes superiores (pags. 7-19). Lima.

Opazo de la Fuete, V. (26 de Octubre de 2020). Empresas del Estado y su vinculacion al
Derecho Publico Chileno en materia laboral. Obtenido de RDUCN [online] Coquimbo:
https://dx.doi.org/10.22199/issn.0718-9753-2020-0017

Organizacién Internacional del Trabajo. (22 de Junio de 1982). C158 - Convenio sobre la
terminacion de la relacion de trabajo. Ginebra, Suiza. Obtenido de
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 _ILO_C
ODE:C158

Organizacion Internacional del Trabajo. (2014). Trabajo Forzoso: Manual para los inspectores
del trabajo de Peru. Recuperado el 1 de Setiembre de 2021, de OIT web site:
http://www.oit.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-
lima/documents/publication/wcms_400228.pdf

Pasco Cosmopolis, M. (1997). Fundamentos de derecho del trabajo. Lima: AELE.

Poder Judicial del Peru. (2020). Guia Metodoldgica: Plenos Jurisdiccionales Superiores. Lima:
Centro de Investigaciones Judiciales.

Puntriano Rosas, C. (2008). Andlisis de la jurisprudencia del Tribunal Constitucional en materia
de proteccidén contra eld espido de los trabajadores que ocupan puestos de direccién o
de confianza. Laborem.

Quispe Montesinos, C. (2020). Los plenos jurisdiccionales supremos laborales en materia de
responsabilidad civil: é¢vinculantes y necesarios? Revista de Derecho, 21.

Real Academia Espariola. (2020). Diccionario de la lengua espariola. Edicién del Tricentenario.
Actualizacién 2020. Recuperado el 20 de 08 de 2021, de https://dle.rae.es/

Rodriguez Bereijo, A. (1995). Jurisprudencia constitucional y derecho presupuestario.
Cuestiones Resueltas y temas pendientes. Revista Espafiola de Derecho Constitucional,
9-64.

Rubio Correa, M. (2009). El sistema juridico. Introduccion al derecho. Lima: Fondo Editorial
PUCP.

Sanguinetti Raymond, W. (2007). Derecho Constitucional del Trabajo. Relaciones de trabajo en
la jurisprudencia del Tribunal Constitucional. Gaceta Juridica, 115.

Sentencia del Tribunal Constitucional, Exp. 08726-2005-PA/TC (Tribunal Constitucional 24 de
Noviembre de 2005). Recuperado el 18 de 03 de 2021, de https://static.legis.pe/wp-
content/uploads/2019/03/08726-2005-AA_Legis.pe_.pdf

Sentencia del Tribunal Constitucional, Exp. 01568-2013-PA/TC (El Tribunal Constitucional 15 de
Julio de 2013).

60



Talledo-Farias, M. (2017). Régimen juridico de la empresa publica regional y municipal. Piura:

Facultad de Derecho de la Universidad de Piura.

Toyama, J., & Merzthal, M. (2014). Reflexiones sobre el tratamiento jurisprudencial del
personal de direccién y de confianza. Themis(65), 94-100.

Ulloa Millares, D. (2011). El despido libre de los trabajadores de confianza. lus Et Veritas(43),
196-206.

Vignolo Cueva, 0. (2014). Los efectos de la liberalizacion del transporte urbano del Peru. Dos
reflexiones criticas desde el dominio publico viario después de dos décadas de
"mercado". Revista Digital de Derecho Administrativo(11), 157-173. Recuperado el 7
de 12 de 2021, de
https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/Deradm/article/view/3830/4086

61



DEMANDA -

Esc. * Nro. 01

POR DESPIDO ARBITRARIO-

SENOR JUEZ ESPECIALIZADO EN LO LABORAL DE LIMA:

SAAVEDRA CHAVEZ CARLOS TOMAS, con DN.| No.
08784263, domicifado en el Jr. Monte Caoba No. 252,
Cooperatlva de Vivienda Monterrico Sur, Distrito de Santiago
de Surco, sefialando domicilio legal en la Casilla Nro. 11187 de
la Central de Notificaciones, sito en el Edificio Javier Alzamora

Valdez (Ex Ministerio de Educacion), a Ud. Atentamente digo:
,lET ITORIO:

“ e acudo a vuestro Despacho a interponer DEMANDA de PAGO
fde INDEMNIZACION POR DESPIDO ARBITRARIO, accion que dirijo
ebntra m ex-empleador EMPRESA MUNICIPAL ADMINISTRADORA
‘E PEAJE DE LIMA S.A., - EMAPE SA. - domiciliado en fa Via de
,vntam:ento Km. 1, 700 Ate en donde se le notificard, a los efectos que
umpla con pagame la suma de S, 171.736.00 (CIENTO SETENTIUN
_‘»IL SETECIENTOS TREINTA Y OCHO CON 00100 NUEVOS
'-ES). Por el concepto de indemnizacién por despido arbitrario,
e husmo solicito el pago de los intereses legales, costas y costos del
HOceso,

1 _UNDAMENTOS DE HECHOS:
B SOBRE MIFECHA DE INGRESO A EMAPE SA.

: ,‘E" el afo 1986, el recurrente y demds ftrabajadores antiguos de
) EMAPE s A éramos trabajadores del Ministerio de Transpones y

Sumilla : DEMANDA INDEMNIZAC!@NM:_'}‘-‘i'f.:‘



DEMANDA


Comunicaciones, (M.T.C) pertenecientes a la Direccion de U/
Conservacion Vial del referido Ministeﬁo, siendo mi fecha de ingreso %
el 18.02.1985.

12 El afio de 1986, en estricta aplicacién de lo establecido en e

’ numeral 200 de la Ley de Presupuesto del Sector Publico de 1986,

Ley Nro. 24422, se dispuso la transferencia a los Consejos
Provinciales de la renta y administracién del peaje que se
encontraban  a cargo del Ministerio de Transpores y
Comunicaciones, transferencia que es reglamentada por el D.S. Nro.

011-86-TC de fecha 20-02-1986, lo que signific6 también la
transferencia de parte del personal del referido Ministerio a la
Municipalidad de Lima Metropolitana, halkindose entre elios el
recurrente.

Para administrar el servicio de peaje, la Municipalidad de Lima cred

; la En'presa Administradora de Peaje EMAPE S.A. como empresa

:‘i: mumcnpal de derecho privado ya pamr del mes de Enero de 1987

nos mcorporé para realizar las Iabores asugnadas habiéndose
frmado posteriormente convemo de renuncia y contrataclén,
“ considerando la demandada mi fecha de ingreso el 01.02. 92, no
; obstante lo indicado, ELLO NO TIENE INCIDENCIA EN EL FONDO
SUB LITIS, POR CUANTO EN AMBOS CASOS ME
‘CORRESPONDE LOS 12 SUELDOS POR CONCEPTO DE

| ; 'NDEMNIZACI(‘)N POR DESPIDO ARBITRARIO.

- B ecurrente desde mi fecha de ingreso (18. 02.1985) hasta mi
despldo - (30.01 2003) he sido trabajador de carrera de la

*

F




demandada, desempefiando labores desde auxiliar de pﬁcina hasta
legar al maximo cargo administrativo de Gerente General, en funcion
a méritos propios, conforme al siguiente detalle:

De agosto de 1986 a diciembre de 1987, laboré como Auxiliar de
‘oficina en la Gerencia Teécnica de la demandada.

De enero a noviembre de 1988, laboré como Supervisor de Campo,
onla Gerencia Técnica de la demandada.

. De diciembre de 1988 hasta febrero de 1991, laboré como Cobrador
- en la Gerencia de Operaciones de la demandada.

el 01.03.91 hasta el 09.02.94, laboré como Jefe del Departamento
e Logistica de la demandada, encargado de marzo a octubre de
991 y nombrado por Resolucién de Gerencia General No. 036-91
del 13.01.91.

;Del 10.02.94 al 27.05.94, laboré como Jefe (Gerente) del Area
fTAdministrativa, primero como encargado y luego nombrado, en
mbos casos por acuerdo del Directorio de la demandada.

el 01.09.97 hasta agosto del afio 2000, laboré como Gerente del
ea de Operaciones, nombrado por acuerdo del Directorio de la
emandada, - o

“Administrativa de Ia empresa, nombrado por acuerdo del Directorio
@ la demandada.

e Enero 2001 al 13 de Marzo del 2002, laboré como Gerente

€neral (e) de la empresa, nombrado por acuerdo del Directorio de
demandada.

%;D.e Setiembre a Diciembre 2000, laboré como Gerente del Area




Q\ ‘@\@“j
/3

De Marzo al 15 de Octubre de 2002, laboré como Gerente de

Operaciones de la empresa, nombrado por acuerdo del Directorio de
la demandada.

Del 16.10.02 al 30.01.03, faboré como Gerente Administrativo Y
‘Financiero de la empresa, nombrado por acuerdo del Directorio de Ia
demandada.

Cargos desempefiados, percibiendo un haber mensual de S/
9,541.00 nuevos soles a la fecha de mi cese, como remuneracion,
biendo sido despedido de manera ambitrafia y sin motivo

Justificado por la emplazada, siendo mi fecha de cese el 30-01-
12003

\ ',:DESPIDO ARBITRARIO.- conforme Io establece nuestro

B ordenamiento legal y uniforme junisprudencia laboral, una vez
superado el periodo de prueba, el trabajador tiene_ derecho a la
proteccion contra el despido arbitrario, inclusive |a Ley de Fomento
del Empleo establece la posibilidad de ampliar el periodo de prueba
E Pera el personal de confianza y de direccion a 06 meses y 01 afio
irrespectivamente. (Art 10 D.Leg.728) ¥ €N @l presente caso el suscrito tenfa
4 h fondicién laboral de contrato a plazo indeterminado, como asf lo
j fl’econoce la demandada en sus bolet.é';adée;;;ga: -

Del mismo modo para que un trabajador sujeto al regimen privado

% g actividad privada, que Iabore cuatro o mas horas, pueda ser
d‘*Spedido, es_indispensable la existencia de causa justa
, Wtemplada en fa ley y debidamente comprobado art 1 D.Leg.728), POT

i:: . ) H . '
¥ bQUe la causa justa es un hecho de gran importancia que debe




existir para despedir a un trabajador, lo que no ha ocurmido en
absoluto con el recurrente.

. Mediante Memorandum Circular No. 004-2003-EMAPE/G.G de fecha |
08 de Enero duitimo, de cardcter genérico Y sin nombre de

' destinatarios, por encargo del Presidente del Directorio, Sr. PIER

: PAOLO DE LORENZI SUSANNA, la demandada en_ forma

| amenazadora y con fecha tope CONMINA al recurrente para que

T

mednante documento ponga a dlsposmson el cargo de dlreccmn que

\-\__._‘,‘

vdesempeﬁaba ante dicha conminacién, con plazo perentono

mediante Carta de fecha 1001.03 comunico textualmente lo
siguiente:  “Me dirijo a usted, en atencion al documento de Ila
referencia para hacer de su conocimiento que el suscrito se

pone a disposicion de fa nueva administracion, para los fines
que crea conveniente.” Como es de verse, en modo alguno he

puesto a dlSpOSlClén el cargo de direccion que venia desempeﬁando
indicando ma4s bien que me hallaba presto a colaborar en aras de lo

= Mejor para la empresa, pero en modo alguno, ello se puede

lnterpretar como renuncia del suscrito, toda vez que_ dlcha respuesta

Eos en cumplnmuento del referido memorandum cwcular ue en forma

COnmlnatona me obigaba a ello, ya que lo contrario hubiere

s'inﬂadn_mcumnhmmnm_lmmcado de mis obligaciones de

. &} Mbajo; en consecuencia mal se puede interpretar como renuncia de

e ————

4‘5 mi Parte; por lo que, de acuerdo a nuestro ordenamiento legal,

mol‘f u"lcamente puedo ser cesado por la comisidon de Tafa grave—

‘L Sefialada en Ia ley, lo cual no ocurrié en mi caso y no obstante ello, la
al
f’ .




demandada mediante carta simple de fecha 28.01.03 indica que
‘acepta los términos de mi carna y dan por concluida mi relacién
laboral con fecha 30.01.03, que es la fecha de mi despido amitrario.

. INCUMPLIMIENTO DE ORDEN FORMAL DE M| DESPIDO.- debo
- indicar que no se ha cumplido con el tramite previsto en el amcu!o 31

'y Competitividad Laboral, aprobado mediante D.S. 003-97-TR, en

efecto:

- Como lo he explicado anteriormente fa demandada para despedir

al recumrente; deblé otorgarme _Por escrito un plazo razonable no
menor de SeIfS dtas naturales, a los efectos de poder defenderme

el presente caso maxime que no ha existido acuerdo alguno
7 respecto a despedirme por causa relacionada con mi conducta o
| Capacidad. -
‘ Mi despldo arbitrario ha sido efectuado Por una funcionaria que no
] 3 tiene fa capacidad para ello, puesto que, conforme a los estatutos
. de la empresa Yy de acuerdo a Ley, el gerente general es el
»pnnclpal funcionario administrativo de la empresa y su
{8 Tepresentante legal, por lo que es esta autoridad quien debe
::t o Proceder al cese de los cargos de confianza y no fa llamada Sub-
 Gerente General, toda vez que, conforme lo establece el numeral

 del Texto Unico Ordenado del D, Leg. No. 728, Ley de Productividad

por escnto de Ios cargos que se formulen, lo que no ha ocurrido en

75 del Cédigo Procesal Civil, el otorgamlento de facutades
ﬁt‘ esSpeciales se rige por el principio de literaiidad, puesto que no se
5& Presume la existencia de facultades especiales no conferidas




explicitamente, que es el caso de Ia lamada Sub
quien no tiene las facultades de despedir.

-Gerente General

LIQUIDACION DE BENEFICIO S SOCIALES

Bésico : sadexy 7
Inc. AFP 10,23% : 114.5

Inc. AFP 3% : 37.04

Asig. Familiar : 41.00 -
Total Y

954100 +50% @77050) = S/ 4,341.50

b 01) Indemnizacion por despido (art.38 DL 728)
S$/14,311.50 X 12afos ... 8/ 171,738.00

TOTAL RECLAMADO TSI A7T1,738.00 NUEVOS SOLES -

FUNDAMENTACION JURIDICA.
‘Fundamento mi petitorio en Io eXpresamente establecido en Jos
 siguientes dispositivos legales:

.- Articulo Nro. 38 del D.Leg. Nro. 728, Ley de Productividad y
~ Competitividad Laboral, aprobado por D.S. Nro. 003-97-TR,, el
1 Mismo que establece que el pago de fa indemnizacidn por d
ik |

- amifrario es equivalente 3 una remuneracion
Cada

espido
Y media mensual por
afo completo de servicios con un maximo de 12
5 , remuneraciones, que es el caso del recurrente. |

» el mismo que establece que :
base para el pago de Ia
muneracion mensual percibida

T :
f\ B remuneracion que senvira de
B‘ '"demnizacign( coresponde a la re

s 8- Aticulo Nro, 55 dei .5 001.96.7R

\%g N




por el trabajador al momento del despido, el mismo que en mi caso
es el mes de Enero del 2003 y significando que dicho mes tuve 05
dias de descuento en mi boleta de pago.

Articulo Nro. 10 del D. Leg. Nro. 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por D.S. Nro. 003-97-TR., el

le prueba para el personal de confianza y de direccién a 06 meses
01 afio respectivamente.

Articulo Nro. 22 del D. Leg Nro. 728, Ley de Productividad ¥
Competitividad Laboral, aprobado por D.S. Nro. 003-97 TR., el
mismo que establece, para que un trabajador sujeto al régimen
laboral de la actividad privada, que labore cuatro o mas horas,
Ueda ser despedido, es indispensable la existencia de causa
;,fjusta contemplada en la ley y debidamente comprobado

Ley Procesal de Trabajo Nro. 26636 el mismo que establece el

rocednmlento a seguir en la presente litis

IA PROCEDIMENTAL.:

o Presente demanda se debe tramitar en la Via del Proceso Ordinario,

g conformidad con 1o establecido en el Articulo Nro. 61 de la Ley
!' esal del Trabap Nro. 26638.




»e de confomidad con lo establecido en el inciso 7) del Articulo Nro.
e Ia Ley 26636, ofrezco los siguientes:

nfqnﬁe al siguiente detalle: 1987 (03), 1988 (03) donde figura mi
fecha de ingreso 18.02.85, que es la fecha de transferencia del
'TC 1983 (03), 1990 (03), 1991 (02), 1993 (02), 1997 (03),
998 (02), 1999 (02), 2000 (02), 2001 (01), 2002 (04) y 2003 (01),
étese que siempre he ejercido mis labores, bajo la modalidad de
lazo indeterminado,  acreditando mi relacion laboral, fecha de
ngreso, cese y despido injustificado, asi como el derecho a la
nderhnizacién por el despido arbitrario . '

. El mérito de fa copia del Memorando Circular No. 004-2003-
: EMAPE/GG de fecha 08.01.03, documento de caricter genérico y
;,m nombre de destinatarios Que indica que por encargo del
‘Presidente del Directorio, Sr. PIER PAOLO DE LORENZI
'SUSANNA en foma amenazadora y con fecha tope una
rfunc10nar|a que no tiene las facultades para tal efecto, en forma
. Perentoria CONMINA en forma genérica a la recumente, que se
Pongan a disposicién de Ia nueva administracion los cargos de

confianza, con lo que demuestro que no se siguieron los tramites
de Ley para mi despido.

-~ El mérito de fa copna de mi Carta de fecha 09.01 03, porelcuatala. /

g )\ demandada comunico textualmente lo siguiente: “Me dirjo a




retar como renuncia del suscrito, demostrando lo arbitrario de

spido.

mérito de la copia de la carta simple de fecha 28.01.03, expedido

¢ épta los términos de mi carta y dan por conciuida mi relacién
oral con fecha 30.01 .03, demostrando lo arbitrario de mi despido.

7

modificacion de Estatutos de EMAPE S.A. de fecha 16.11.2000,_/ |
Xpedida por el Notario Manuel Reategui T., donde se puede
creditar que el representante legal y facultado para remover y
jercer la administracion del personal de la empresa, es el Gerente
eperal, demostrando lo arbitrario de mi despido que ha sido
ealizado por funcionario no autorizado. / |

echa 29.04 94 de Ia demandada, mediante el cual el Directorio, en
N caso similar al mio, retira la confianza a la funcionaria, Jefa del -
Departamento de Previsién Vial del Area Técnica y dispone el pago -

3N d i i~ T A
e la mdemﬁgu_amon,por cese que la ley ordena, demostrando que la

10

r funcionario no autorizado de la demandada, donde indica que //, -

= mérito de la copia del Testimonio de la Escritura Publica de -~

I mérito de Ia copia del Acta de Sesién de Directorio Nro. 218 de /

o




demandada siempre ha pagado la indemnizacién por cese a su

- personal de confianza y de direccion.

- Copias de las liquidaciones de beneficios sociales de los ex-
| funcionarios de confianza de la empresa, Sr. Jacinto Guevara
~ Carrasco y Radl Gonzdles Tomres, Jefes del Departamento de
Persgn‘al y Recaudaciones respectivamente, casos similares al del ,
‘suscrito, donde se reconoce el pago de la indemnizacién por cese,
' demostrando que la demandada siempre ha pagado Il

iscenso y quidaciones de beneficios sociales, comespondiente a
los funcionarios Cardos Romero Grados (Gerente Administrativo),
Artidoro Morante Ordéﬁ ez (Jefe Dpto. Estudios y Proyecto) y Miriam
chegaray Rojo (Jefe Dpto. de Contabilidad), cargos de confianza
Y administracion de Ia empresa, donde se puede comprobar de
_manera fehaciente e indubitable, que la propia demandada ha
reconocido el derecho a fa inderﬁnizacién por cese, que conforme a

‘Ley NOs commesponde vy no la manera arbitraria con que procedio con
el suscrito,

Copia de mj liquidacion de beneficios sociales. certificado de trabajo
Y Resolucién de Gerencia No- 036-91-EMAPE-GG de fecha
13-,11-91 por e que me nombra como jefe del Departamento,
def'ﬂO&‘»trando el cargo ejercido, relacion laboral, significando que en-
Mi hoja de quui’dacién consigné que el mismo era diminuto, se me-

11




G

despidio intempestivamente ¥y de manera arbitraria, asi como no me
pagaron la indemnizacion de Ley.

. El mérito de la copia del Acta de Sesién de Directorio de la

demandada No. 07 de 14.04.99, donde por Acuerdo No. 020-99 se
designa al recumente como Gerente del Area de Operaciones,
demostrando que mi 'cargo desempefiado ha sido previo
nombramiento del Directorio de la empresa y por ende lo arbitrario

de mi cese.

11. EI mérito de la copia del Acta de Sesién de Directorio de la
demandada No. 11 del 14.06.2000, donde por Acuerdo No. 028-

2000 se designa al recurrente como Gerente del Areg
Administrativa, demostrando que mi cargo desempefiado ha sido

previo nombramiento del Directorio de la empresa y por ende lo
arbitrario de mi cese.

. El mérito de Ja copia del Acta de Sesidén de Directorio de Ia

demandada No. 27 del 04.12.2000, donde por Acuerdo No. 077-
2000 se designa al recurrente como encargado de la Gerencia

General, demostrando que mi cargo desempefiado ha sido ’previo

nombramiento del Directorio de Ia eémpresa y por ende lo arbitrario
-de micese.

. Bl mérito de la copia del Acta de Sesién de Directorio de Ia
demandada No. 05 del 13.03.2002, donde por Acuerdo No. 032-
2002 S€ designa al recurrente como Gerente de Recaudacion,

demostrando Que mi cargo desempefiado ha sido previo

12
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nombramiento del Directorio de la empresa y por ende lo arbitrario
de mi cese.

4. El mérito de la copia del Acta de Sesién de Directoric de g
demandada No. 20 del 25.09.2002, donde por Acuerdo No. 08a.
2002 se designa al recurrente como Gerente Administrativo -
Finapciero, demostrando que mi cargo desempefiado ha sido previo

'nombramiento del Directorio de la empresa y por ende lo arbitrario
de mi cese.

B15. LA EXHIBICION que deberd efectuar Ia demandada de los
siguientes documentos:

{ Libro de Actas de Directorio, debidamente legalizado y foliados
conforme a ley, donde conste el nombramiento del actual directorio,
del acuerdo del Directorio de Ia eémpresa, que acordé retirar Ia
confianza a los funcionarios de direccion y confianza de Ia empresa,
la autorizacion dej directorio a la funcionaria que realizé mi déspido
R Y del acuerdo donde conste el nombramiento del gerente general,
r;‘todos ello debidamente inscrito en los registros publicos de
~Uma, bajo apercibimiento de tenerse presente su conducta
'f}’_‘p_chesal ¥ que he sido despedido arbitrariamente.

15.2 La Comunicacion por escrito al recurrente, donde obre |z
constancia de récepcion mia, donde se comunique que el cargo que
e desempeﬁado en la empresa, habia sido calificado como uno de

direccion, exhibicion que debers efectuar, bajo apercibimiento de

13
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Y y

f tenerse presente su conducta procesal v que he sido despedido 2{
f arbitrariamente.

ANEXOS: 7
Anexo 1-A Copias de 31 boletas de pago del recumrente

T
Anexo 1-B Copia del Memorando Circular No. 004-2003-EMAPE/GG ~

Anexo 1-C Copia de mi Carta del 10.01 03

~
2} Anexo 1-D Copia de la carta simple de fecha 28.01.03 que me despide ~

e

1F  Anexo 1-E Copia del Testimonio de la Escritura de modificacion de s
Estatutos de la demandada. |
[ Anexo 1-F Copia de Acta de Sesion de Directorio de fecha 29.04.94.
B Anexo 1-G Copia de dos liquidacién de indemnizacicn extraordinaria y
; cheque en 05 folios
| Anexo 1-H Copia de 03 convenios de extincién de relacidn laboral por

mutuo discenso y liquidaciones de beneficios sociales en 15
folios. |

'Anexo 1-1 Copia de mi iquidacion de BB.SS. y certificado de trabajo
Anexo 1-J Copia de 05 actas de sesiones de directorio en 36 folios

£ | Anexo 1-K Copia de mi DN,

J Anexo 1-L Tasa judicial

POR LO EXPUESTO:

“'"Tenga- POT presentada la demanda, se admita [ misma y
#l%Portunamente la de

clare fundada, con expresa condena de costas y -
Costos .

14




‘v I OTROS! DIGO.- Que, para los efectos de Ig lramitaciéon y acceso al
| expediente designo a dofia Hilda Roque Lépez.

OTROSI DIGO - Que, sefalo domicilio legal en la Casilla No. 11187 En
la Central de Notificaciones, sito en ¢ Edificio Javier Alza

4 mora Valdez
. (ExMinisterio de Educacion).

Lima, 19 de Febrero de 2003

A o . l E ‘ - E
| \é J\ AVW/%Q\‘ Sh - A , £
610v N\ "'V . A ;
T

o\® N - P
031VS YHINAW3IS 13N91W T

.................. dreedmmcann

i

\

MIGUEL SEMBRERA SAICO
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CONTESTACION

BENITES, DE LAas CAsAs, FornO & Ucaz
ABOGADOS

Sociedad Civil de Responsabilidad Limitada

¢ Benites Mendoza

Independencia N° 663, Lima 18 - Peru .
«_i 2 Dands Ordoiiez Teléfono: (511) 444-4966

9/ Cwilo de las Casas Salinas Fax: (511) 447-5022
<f Fomo Florez e-mail: bdfu@bdfu.com
! r San Martin Castro
f el Ugarte Maggiolo

Carlos Ugaz Sanchez-Moreno Las Magmolias N° 268

Urbanizacion California, Trujiflo
Telefax: (044) 28-6025
e-mail: bmutryjillo@millicom.com.pe

Shrann A. Hudtwalcker Zegarra
Antonio Jiménez Chocano

xen Liza Buezo Mariscal Benavides N° 512

Selva Alegre Cercado, Arequipa

que Macera Zevallos Telefax: (054) 20-2820

Fabio Meini Méndez
Carlos Moron Urbina
gy Pedreros Vega

ki Vilca Gutiérrez
Francisco Zaragoza Amiel
Haydée Zegarra Aliaga

Exp. 135-2003

Especialista: Mercedes Mendoza
Escrito N° 1 ‘

Sumilla: Contesta Demanda

§ SENOR JUEZ DEL SEPTIMO JUZGADO LABORAL DE LIMA

EMPRESA MUNICIPAL DE ADMINISTRACION DE PEAJE DE LIMA S.A. -EMAPE-, con RUC
N® 20100063337, con domicilio real en Via Evitamiento Km 1,700, Distrito de Ate Vitarte, ;
Provincia y Departamento de Lima, debidamente representada por el sefior Luis Neptali Vasquez _ ,
Cordero, identiﬁcado con DNI N° 07763040, conforme consta en la copia Iegalizada‘ del |
,bTestimonio de la Escritura Publica de Otorgamiento de Facultades Generales y Especiales del 7
de marzo de 2003, otorgada frente al Notario Pablico de Lima Alfredo Zambrano Rodriguez, y
Sefialando domicilio procesal en la Casilla N° 19 del Colegio de Abogados de Lima, en los
§3equidos por Carlos Toméas Saavedra Chavez, sobre pagoe de Indemnizacion por Despido

J/bitrario, a usted atentamente dice: ' |

“;’j » €n tiempo oportuno, y al amparo de lo previsto en el articulo 62° de la Ley Procesal de |
T E|baJO Contestamos [a demanda interpuesta por el sefior Carlos Tomas Saavedra Chavez, a ’
1avés de la que solicita el pago de $/.171,738.00 (Ciento setenta y uno mil setecientos treinta y

2fcho con 00/100 Nuevos Soles) por concepto. de Indemnizacion por Despido- Arbitrario,



CONTESTACION


I BENITES, DE Las Casas, ForNO & UGaz . ,

ABOGADOS
negandola y contradiciéndola en todos sus extremos en razén de los argumentos de hechoy de < y "
1 derecho que exponemos a continuacion. \ 2\/
EREN ’
1 <3
! SINTESIS DE LA DEMANDA (Jb_

11.  El sefor Carlos Saavedra Chavez interpone la presente demanda con el propésito de

R~ s

obtener el pago de la Indemnizacion por Despido Arbitrario —en adelante, IXDA-, cuyo

—— S

monto lo ha fijado en la suma de S/.171,738.00 (Ciento setenta y uno mil setecientos

treinta'y ocho con 00/100 Nuevos Soles).

Como sustento de su pretension, el demandante alega haber ingresado a laborar en la

Empresa Municipal de Administracién de Peaje —en adelante, EMAPE- el 18 de febrero
de 1985, y haber sido cesado en forma injustificada el 30 de enero ultimo. Aunque la

fecha de cese es correcta, la de ingreso no lo es, debido a que segun aparece registrado

en la Ultima boleta de bago del actor, su Ultima fecha de ingreso ocurrié el 01 de febrero
de 1992 |

—_—

En defensa de su posicion, el demandante aduce haber sido despedido en forma
injustificada el 30 de enero dltimo, asi como que mediante el envio del Memorando
Circular N° 004-2003-EMAPE-GG, de fecha 8 de enero de 2003, EMAPE lo habria
conminado a formular su renuncia al puesto de trabajo que ocupd desde el 18 de febrero
de 1985, hasta su cese.

A su vez, el demandante ha sefialado que debido a que EMAPE nunca le comunicé que
la plaza que éste ocupé estaba calificada como una “de confianza’, esa calificacion no
puede ser oponible a él.

Por dltimo, el demandante alega que tanto el Memorando Circular N° 004-2003-EMAPE-
GG que se le remitio el 8 de enero, asi como la que se le envi6 el 28 de enero ultimo
fueron suscritas por la Sub-Gerente General de EMAPE -quien -a decir suyo- no tenia
atribuciones especificas para cumplir esa funcidn-, su despido debe ser calificado de

Ireqular -y consecuentemente, ser declarado “improcedente”.
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BENITES, DE LAS Casas, Forno & UGAz

ABOGADOS
| | | | N
16.  Lamentablemente, la demandante no sélo parece confundir los hechos, sino desconocer \ ¢
, la regulacion laboral vigente, y eso la ha conducido a realizar afirmaciones inexactas, y -
lo que es aln mas grave carentes de sustento juridico: g
Primero: porque, no es cierto que éste haya sido despedido el 30 de enero de 2003. De
\ lo Unico que hay prueba es que éste puso a disposicion su cargo, y que eso, conforme a

Ley, equivale a una renuncia voluntaria. Eso descarta la existencia de despido, y por

ello, el pago de una Indemnizacion por Despido Injustificado.

A

Sequndo: porque, aunque el demandante pretenda desconocer que éste ocupd un

cargo de confianza, alegando que EMAPE nunca le comunicd esa calificacion y que por
es0 no les oponible a aqué!, lo que éste parece desconocer es que el propio arti °

del Decreto Supremo N° 001-96- : o de la Ley de Productividad y

Competitividad Laboral prevé expresamente que: “la calificacion de los puestos de

direccién y confianza es una formalidad que debe observar el empleador, su

inobservancia no enerva dicha condicion, si de la prueba ésta se acredita".

Tercero: porque, pese a que el demandante ha cuestionado las facultades asignadas a

la Sub-Gerente General de EMAPE porque alega que ésta no se encontraba |
expresamente facultada a solicitar la puesta a disposicién del cargo que ésta ocupaba, ni

menos aun, para aceptarle la renuncia, lo cierto es que de lo que el demandante no se I

ha percatado es que en tanto el cese de su relacion de trabajo se desencadend por su

propia voluntad, no tiene sentido que cuestione las facultades de quien le envid la

invitacion a renunciar.

Cuarto: porque, en el supuesto negado de encontramos obligados a asumir el pago de

la IxDA, es claro que en estricta aplicacion del articulo 38° de la LPCL, lo que el
demandante tendria derecho a percibir es sustancialmente inferior}a lo que éste ha
definido en su pretension procesal.

Segln puede apreciarse, ninguna de las afirmaciones de el demandante resiste el

menor analisis juridico. Y por ello, a esos aspectos, nos referiremos en las lineas que
presentamos a continuacion.




BENITES, DE LAs Casas, Forno & Ucaz
- ABOGADOS

I, FUNDAMENTOS DE HECHO

Sobre la causa que origind el cese de la relacion laboral

Como fundamento de su pretension, el demandante argumenta haber sido despedido
por EMAPE, asi como que eso le da derecho al pago de la IXDA, la misma qué
ascenderia a 5/.171,738.00 (Ciento setenta y uno mil setecientos treinta y ocho con
007100 Nuevos Soles).

Sin dﬁda, lo que el demandante parece no haber tenido en cuenta es que en tanto el
Memorando Circular N° OO4-2003-EMAPE/G.G es un documento a través del cual se le
solicitd poner a disposicion su cargo, y éste fue el documento que aceptd, no hay razén

para gue ahora reclame el pago de la IxDA. Fijense, que aunque el demandante

pretenda darle un matiz distinto, el Memorando Circular al que alude ‘expresa’” fielmente
la voluntad de la administracion de EMAPE, y de éste no se infiere que EMAPE lo haya ?“
forzado a renunciar, sino mas bien, que en virtud de aquel se le solicito la puesta a

disposicién del cargo, cuestion que finalmente dependia, en estricto de la voluntad-del F

demandante, conforme efectivamente ocurrié.

- Obsérvese que si el demandante quien aceptd los términos del Memorando Circular N°

004-2003-EMAPE-GG, y opt por poner su cargo a disposicion de la administracion de

EMAPE, es valido entender que eso equivale a una renuncia, en tanto asi lo prevé

Expresamente el articulo 28° del Decreto Supremo N° 001-96-TR, el mismo que a la |

i letrasefialalo siguiente:

"Atticulo 28°.- La puesta a disposicion del cargo aceptada por el empleador, equivale
auna renuncia (...)

215 -Conforme puede inferirse, no hay razon para que el demandante alegue haber sido

7 despedido, sobretodo porque del propio texto de la comunicacion que remitio a EMAPE

el 10 de energ Ultimo, se desprende claramente que decidio poner a disposicién su

€argo, y como producto de ello, que ésta decidié renunciar al cargo gue ocupaba

&0 EMAPE. Es mas, lo que més llama nuestra atencion es que el demandante alegue

5 aber sido conminado a renunciar, alin y cuando no existe prueba fehaciente de ello.
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Especialmente,' porque aunque pretenda negarlo, lo cierto es que la comunicacion que
EMAPE le remitio contiene una propuesta, que bien podia ser aceptada o rechazada por

el actor, sin que ello, de ninguna manera, represente un acto de COACCION.

Siendo esto asi, es claro que no existe razén para que el demandante alegue haber sido
despedido, y menos aln para que reclame el pago de la IXDA. Es mas, lo que menos
sentido tiene es que éste sostenga que la Sub-Gerente General de EMAPE no tenia

facultades para solicitarle la puesta a disposicion de su cargo, cuando la misma

convalidé su actuacion al dirigir todas sus comunicaciones a la funcionaria en

Con todo, un aspecto que vale la pena considerar es que si el demandante puso su
cargo a disposicion de su ex - empleadora, y en consecuencia, la extincidn de la relacion
laboral se promovié por su propia voluntad, no hay razén para que éste cuestione si es
que la Sub-Gerente General tenia facultades o no para solicitarle fa puesta a disposicion

de su cargo. Eso no es relevante.

Sobre la calificacion del puesto que ocupé la demandante

Aunque el demandante pretenda argumentar que no existia justificacion para que
EMAPE le solicitase la puesta a disposicion de su cargo porque el que ella ocupaba no
habia sido calificado como de confianza, lo cierto es que en tanto la propia LPCL prevé

que son cargos de confianza aquellos que tienen acceso a secretos industriales,

. comerciales o profesionales, y en general, a informacion de caracter reservado, es claro

que habiendo admitido expresamente que al tiempo de su cese ocup6 el cargo de

Gerente Administrativo Financiero, no existe ninguna justificacion para que éste

- CUestione la calificacion que se le asigné. Mas aun, lo que el demandante parece no

haber advertido es que de las propias boletas de pago que ha ofrecido como medio de

Prueba (en el punto 2 de sus medios probatorios) se aprecia con total claridad que el

cargo que ella ocupd siempre estuvo calificado como “de confianza”, y ésta es
Una calificacién que ella nunca ob jeto.
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922 Enlineaalo dicho, es claro que no existe ninguna justificacion para que el demandante

alegue haber desconocido que el cargo que detento era uno de confianza, asi como que

por no haberle sido expresamente comunicado, dicha calificacion no le es oponible. Eso (_/

no se ajusta a la LPCL, y menos en la medida que el propio articulo 60° del Decreto

SUpremo N° 001-96-TR prevé que si el empleador no observo la formalidad que debe
sequirse para la calificacion de dichas plazas, su inobservancia no enerva dicha
condicion. Por ello, y ain cuando el demandante alegue que EMAPE no le comunico
formalmente de la calificacion que correspondia a su plaza, lo cierto es que por el tipo de
informacion a la que ésta accedio con ocasion a sus funciones, no queda duda que su
puesto‘era uno de CONFIANZA.

Lo dicho no solo demuestra la inconsistencia de lo alegado por el demandante, sind; lo
que es mucho mas grave, que ésta falta a la verdad. Obsérvese que pese a que sus.
 boletas de pago fluye con claridad que la plaza que ocupd estuvo calificada, desde
siempre, como “de confianza’, el demandante pretende desconocerlo y con ello;
cuestionar el proceder de su ex empleador. Y eso, evidentemente, no tiene ningun
sentido. "

Sobre la cuantia de la Indemnizacién por Despido Injustificado e

Segun fluye del petitorio de la demanda, el demandante reclama el pago de por
concepto de IXDA la suma de S/.171,738.00 (Ciento setenta y uno mil setecientos treinta
y ocho con 00/100 Nuevos Soles), y aduce a que dicho resultado ha llegado como

- Producto de la aplicacion de lo previsto en el articulo 38° de la LPCL.

Lo que el demandante parece no haber tenido en cuenta es que en tanto la norma en
referencia prevé expresamente que la IXDA equivale a una remuneracion y media
ordinaria mensual por cada afio completo de servicios, con un maximo de doce (12) C

feémuneraciones, no hay razén para que al determinar el monto de lo que le

corresponderia en funcion a sus afios de servicios ésta haya considerado que por
- ¢ada uno de sus Gitimos doce (12) afios de labor le corresponde una remuneracion

¥ media. Eso no es correcto, y no lo es, porque eso no es lo que dice el articulo 38° de
la LPCL, '
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233, Técnicamente, y en el supuesto negado de tener derecho al pago de la IxDA Io unico

W . e s N

\ , que el demandante tendria derecho a percibir es el equivalente a doce. (12)

remuneraciones. Es decir, siguiendo la légica de lo previsto en la LPCL, lo anico que la

demandante tendria derecho a percibir es S/.114,492.00 (Clento catorce mil

—— -ﬂ»sswﬁ’\w /

cuatrocientos noventa y dos con 00/100 Nuevos Soles), que es el producto de multiplicar

el valor de su ultima remuneracion por doce (12), conforme expresamente lo prevé la
B it .
LPCL.

- asem T

2.3.4. Paré demostrar la solidez de nuestra posicion, adjuntamos al presente recurso una copia
simple dé la CAS N° 114-2002-PIURA de fecha 17 de julio del 2002, y que se publicé en
el Diario Oficial “El Peruano” el 28 de febrero de 2003. En dicha resolucion, y en via de
interpretacion de lo previsto en el articulo 38° de la LPCL, la Sala de Derecho

Constitucional y Social de la Corte Suprema ha considerado

“‘Noveno: resulta evidente que la norma sub-examine establece un tope
indemnizatorio maximo, pues a un trabajador con un récord de servicios
superior a ocho afios le correspondera como reparacion del dafio ocasionado
por el empleador al resolver el contrato de trabajo sin causa, un monto maximo
de doce (12) remuneraciones mensuales percibidas a la fecha de cese.
Décimo: Que, en el caso de autos se aprecia que el demandante presto
servicios a la empresa por diecisiete afios, un mes y siete dias percibiendo
como remuneracion mensual la suma de (..); habiendo establecido
indiscutiblemente los érganos de instancia la existencia de despido arbitrario,
le corresponde al trabajador la suma de (...) que es la resultante de
multiplicar la remuneracion mensual percibida al cese por doce que es el
tope indemnizatorio maximo que reconoce el articulo treinta y ocho del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo Setecientos Vemtlocho
{.. )” (el subrayado es nuestro)

<. - En linea a lo expuesto, bien podemos concluir que la demandante yerra gravemente al

- establecer el monto de la IXDAA y eso es suficiente para demostrar la inconsistencia de
_ SU posicion. '

FUNDAMENTOS DE DERECHO

Atticulos 28° y 60° del Decreto Supremo N° 001-96-TR, Reglamento de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.
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3.2, Articulo 38° de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobada por Decreto
Supremo N° 003-97-TR.
33.  Articulo 62° de la Ley Procesal del Trabajo, aprobada por Ley N° 26636.

V. MEDIOS PROBATORIOS

4.1, El mérito de las copias simples de los contratos de trabajo que la demandante ha
ofrecido como medios de prueba en el punto 1 de sus medios probatorios del escrito de

demanda.

Copia simple de la CAS N°® 114-2002-PIURA de fecha 17 de julio del 2002, y que se

publicé en el Diario Oficial “El Peruano” el 28 de febrero de 2003.

CUESTIONES PROBATORIAS
Og‘ osiciones

En el punto 15.2 de los medios probatorios del escrito de demandsa, el actor ha solicitado
la exhibicion de la comunicacion a través de la que se le informé que su cargo fue
calificado como “de confianza”.

En tanto ;éste es un documento inexistente, nos oponemos a su exhibicidn, sin dejar de
mencionar, qu'e segln fluye de las boletas de pago a las que nos hemos referido en el
punto 2.2 del presente escrito, el demandante siempre tuvo conocimiento de que la
;plaza que ocupaba esta calificada como “de confianza”.

Anexo 1-A Copia legalizada del Testimonio de la Escritura Publica de Delegacion

de Poder del 7 de marzo de 2003, otorgada ante el Notario Pablico de
Lima Alfredo Zambrano Rodriguez.
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Anexo 1B Copia del Documento de Identidad del sefior Luis Neptali Vasquez

A Cordero.
|

Anexo 1-'C Arancel judicial por ofrecimiento de pruebas. |

Anexo 1-D Copia simple de la CAS N° 114-2002-PIURA de fecha 17 de julio del
2002, y que se publico en el Diario Oficial “El Peruano” el 28 de febrero
de 2003.

POR TANTO:
Solicitamos a usted Sr. Juez se sirva tener por contestada la demanda, y en consecuencia,

proveer conforme a Ley.

SEGUNDO OTROSI DIGO: Que, al amparo del articulo 80 del Cédigo Procesal Civil, delegamos

facultades de representacion en los Dres. Maria Haydée Zegarra, ylo Willy Pedreschi Garcés, ylo

Juan Carlos Moron Urbina, quienes declaran encontrarse perfectamente instruidos de los
alcances de la presente delegacion.

W TERCER OTROSI DIGO: Que, autorizamos para dar lectura de las notificaciones por nota que

pudieran recaer en el presente proceso a los sefiores Ramén Espinoza, y/o Martin Fajardo, y/o la
sefiorita Vanina Bolafios Diaz.

Lima, 29 de abril de 2003

Chawparocsubemaoe' s wimcrtad] doe

Marla Haydeé Zsgirra Aliaga
ABOGADA
C.A T, 497§

BeNITES, DE LAs Casas, Forno & Ucaz
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EXP:183407-2003-00135-0

ESPECIALISTA :Dra. Mendoza

7° JUZGADO LABORAL
SENTENCIA N° 48 -2004-7°JTL

LIMA, VEINTIDOS DE MARZO DEL DOS MIL CUATRO.-
VISTOS: Resulta de autos que mediante escrito de demanda de fojas 118 A 132'Y 136
don CARLOS TOMAS SAAVEDRA CHAVEZ inferpone demanda contra su ex-
empleador EMPRESA MUNICIPAL ADMINISTRADORA DE PEAJE DE LIMA
S.A. sobre PAGO DE INDEMNIZACION POR DESPIDO, a efectos de que se le
pague S/.171,738.00 nuevos soles, por conceptos de indemnizacion por despido
arbitrario; Funda su pretensién en el hecho de haber prestado servicios para la
emplazada desde el 18.02.85 hasta el 30.01.00, en calidad de empleado,
desempefiandose en diversos cargos y finalmente como Gerente Administrativo y
Financiero percibiendo como tltima remuneracién mensual la cantidad de S/.9,541.00
nuevos soles, con los demas fundamentos de hecho y de derecho que expone, corrido
traslado de la demanda la emplazada absuelve <l tramite, segin escrito de fojas 156/164
negando y contradiciéndola en todos sus extremos, refiriendo que el actor no fue
despedido, sino que puso a disposicién su cargo lo cual equivale a la renuncia de su
puesto laboral, conforme lo dispone el Art. 28 del D.S. 001-96-TR Reglamento del TUO
de la Ley de Competitividad y Productividad Laboral, Decreto Leg. 728 ; realizada la
Audiencia Unica conforme ul acta que corre a fojas. 166/167, saneado el proceso,
invitadas las partes a conciliacién, se fijé como punto controvertido el determinar si
corresponde al actor el pago de la indemnizacion por despido arbitrario; resuelta la
cuestion probatoria deducida por la demandada , admitidas y actuadas las pruebas, su
estado es el de expedir sentenciay ---------=---=-=-“-“-----"----
CONSIDERANDO: PRIMERO: Que, de conformidad con el Art. 27° de la Ley Procesal
de Trabajo, las partes deben probar sus afirmaciones y especialmente el trabajador la

~ existencia del vinculo laboral en conirapartida de la empleadora que deberd probar el

cumplimiento de sus obligaciones laborales derivadas del contrato de trabajo. convenivs y
normas laborales pertinenies; Que en el caso de autos no ha sido negada la existencia de
una relacidn laboral por parte de la ex empleadorz, dato que ademas se corrobora mediante
las boletas de pago que corren de Fs. 03 a 33, por tanto se ha cumplido con la exigencia
legal contenida en el dispositivo antes mencionado; SEGUNDQ: Que no existe
discrepancia respecto « la fecha de cese: 31-01-03, a la categoria y cargo de Gerente
Administrativo y Finarciero, ni tampoco respecto a la tiltima remuneracion percibida por €l

- actor de S/. 9,541.00; que la litis surge vUnicamente respecto a ia fecha de ingreso y al

motivo de cese del acior, que la demandada aduce que se produjo por renuncia dado que el
actor puso a disposicién su cargo y dicho acto equivale s una renuncia conforme lo
establece el Art 28 del D.S. 001-96-TR; Que, respecto a la fecha de ingreso se debe de

~ sefialar que conforme fluye de las boeletas de pago de fs. 03 a 04, el actor laboro para la

Empresa Municipul de Peuje desde el 18.02.85, sienco que posteriormente se crea la
EMAPE S.A., la cual le reconoce al trabajador la misma fecha de ingreso, conforme es de
verse en las bolstas de nago de fs. 5 a 9, Que de otro lado se debe sefialar que la
demandada aduce que la fecha de ingreso del actor fue el 01.02.92, basando su dicho en la
iltima boleta de pago presentada por el actor; siv haber acreditado en autos la emplazada
que se haya preduciflo alguna nterrupcién en el récord laboral del actor o que en su defecto
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se le haya liquidado sus beneficios sociales en fecha anterior al 01.02.92, en consecuencia *

se debe tener como fecha de ingreso del actor el 18.12.85; TERCERO: Que, en efecto del
analisis de autos, se advierte que a Fs. 34, corre el memorandum circular No.004-2003-
EMAPE/GG,emitido por la Sub Gerente General de la empresa demandada, y dirigido a
los Gerentes como es el caso del actor, jefes de Departamento, Jefes de Centro de
Recaudacién y Secretarias de Gerencia, de fecha 08 de enerc del 2003, mediante el cual se
les exhortaba textualmente : .."Me dirijo a Ustedes por encargo del Presidente del
Directorio, para solicitarles alcanzar a éste despacho, a mas tardar el viernes 10 del
presente mes, el documento mediante el cual ponen a disposicién de la nueva
administracion, el Cargo de Confianza que vienen ejerciendo....” (sic); Que a Fs. 35 corre
el documento de fecha 09 de enero del 2003, mediante el cual el actor en referencia al
memorando antes mencionado se dirige a la Sub Gerente General Rosa Ortiz Meza, y
1espondlendo al memorando remitido por ésta, le contesta en los siguientes
términos:...."Me dirjo a Usted, en atencién al documento de la referencia para hacer de su
conocimiento que el suscrito se pone a disposicién de la nueva administracion para los
fines que crea conveniente....” (sic), Que a Fs. 36 cbra la carta de cese del actor, de fecha
28 de enero del 2003, mediante la cual la Sub Gerente General antes mencionada, le
manifiesta textualmente .....”"Por convenir a los intereses de la Empresa, hemos decidido

aceptar los términos de su mencionada carta, razdn por la cual el cese de la relacion laboral

“concluira indefectiblemente el 30 de Enero del 2003....” (sic); CUARTO:  Que del anlisis

de las instrumentales mencionadas en el considerando precedente, se puede advertir que en
principio, el actor, actué en cumplimiento de una orden superior, como es la de la Sub
Gerente General de la empresa, es decir que no emiti6 el documento de fecha 09 de enero
2003 de motu proprio, sino compelido por un memorando circular; que de otro lado si
bien en dicho memorando se les indicaba que pongan a disposicion el cargo de confianza
que vienen ejerciendo, el actor cuande efectud su contestacion al mismo, manifestd que
ponia a disposicién de la nueva administracién su cargo para los fines que se crea
conveniente; Que finalmente la empresa }o despide aceptando supuestamente los términos
de la mencionada carta y dando por concluido la relacién laboral a partir del dia 30 de
enero de 2003; que en consecuencia se puede advertir en forma clara y contundente que
no ha habido una manifestacién de voluntad expresa del demandante para rénunciar al
cargo, sino de poner a disposicién el mismo de la nueva administracion, dado que la fecha
en que se produjo fue a inicios del afio 2003, fecha en la que se producen los cambios en
los puestos laborales; Que ademas estd acreditado plenamente que dicha carta responde a
un memorandum c1rcular previamente cursado al actor, por lo que no existe una

corresporidencia_entre la manifestacion externa y la manifestacion interna del SUjeto;

ity

habiéndose producido un vicio de la voluntad del actor por lo tanto =sta acreditado que Ta

voluntad del actor no era la de/reuu@ar a su cargo sino sélo de ponerse a dlspos1cxon de 2
nueva administracion, por 14 presion)ejercida por su ex empleadora, a Través de la Sub”
Gerente General antes menciomda; QUINTO: Que de otro lade se debe tener presente qte
el Articulo 28 del D.S. 001-96-TR Reglamento del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo 728, Ley de Competitividad y Productividad Laboral, aprobado mediante
Decreto Supremo 001-96-TR, si bien establece que la puesta a disposicion del cargo y
aceptada por el empleador es equivalente a la renuncia , también es verdad que dicha puesta
a d1sposmon/—d e ser cl producto de un acto Jmlateuﬁl v VOIiTaTio y no  algo

cot faco; pot 1o\ fanfo_en el caso de autos 1o se ha tipificadd el supuesto lecml

Lontemp ado en elA tlcu.o antes menc1onado por cuanto la puesta.a disposicion del car g




——

, respondi¢ a un memorando circular. ,qp‘g‘p;gyi_ame,ntg_ms,_eﬂha}gi@v_c_lirigjglp‘al actor ; SEXTO: N

que a mayor abundamiento, se debe tener presente la ejecutoria expedida por la Tercera
Sala Laboral de Lima, recaida en el Exp. 2379-94-BS de fecha 31 de mayo de 1995, caso
similar al de autos, mediante la cual se establece:....”’el poner a disposiciéon el cargo por
parte del trabajador no es equiparable a una renuncia voluntaria al empleo, maxime si tal
hecho se produce en cumplimiento de requerimiento del empleador....que en tal sentido la
decision de la empleadora de dar por terminada la relacién laboral, configura un despido

arbitrario que excede los términos de la puesta a disposicion del cargo .7 (sic);. Que por

tales considerativas y estando plenamente acreditado que el actor ha sido despedido sin

causajusta y sin motivo alguno, ademas que no se ha cumplido Con ciirsarle las cartas de

Rr‘é‘”é‘\‘/"fs'“d"chlrémdeSpido y despi@oﬁ_‘,correspondi/‘ejﬁfésr, se puede concluir que su despido hasido”
“arbitrario y ot tanto le corresponde la indemnizacion contemplada en el Art. 38 del D.S.

00397-TR . es decir -de una remuneracién y media por cada afio de servicios mas
fracciones de meses y dias; SEPTIMO: Que liquidando la Indemnizacién por despido, se
tiene que el actor ha acumulado un record de servicios de 17 afios, 11 meses y 12 dias, y
con una remuneracién ordinaria mensual Ultima, en base a su ultima remuneracién
percibida segun boletas de pago de fs. 32y 33, reconocida mediante la liquidacién de fs.
78, de S/.9,541.00 nuevos soles, en consecuencia le corresponde S/ 114,492.00 que
resulta de (9,541x12) mas los intereses conforme al D.L.- 25920, mas costas y costos que
se liquidaran en ejecucion de sentencia; que por tales considerativas y en uso de las
atribuciones conferidas por la Ley Orgénica del poder Judicial; Administrando Justicia a
Nombre de la Nacion; - - - '

FALLO: FUNDADA EN PARTE la demanda interpuesta por don CARLOS TOMAS
SAAVEDRA CHAVEZ contra EMPRESA MUNICIPAL ADMINISTRADORA DE
PEAJE DE LIMA S.A. -EMAPE-, ordenando que en el término de veinticuatro horas de
consentida y/o ejecutoriada que sea la presente, CUMPLA el emplazado con abonar al
actor la suma de S/. 114,492.00 (CIENTO CATORCE MIL CUATROCIENTOS
NOVENTID NUEVOS SOLES) mas intereses legales y costos y costas que se
liquidaran en ejycucién de sentencia conforme se ha sefialado en las considerativas
px;_e;cedentes; la Ly procesal de Trabajo, y supletoriamente el Cédigo Procesal Civil,
TOMESE RAZON Y HAGASE SABYR.-

0
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César Benites Mendoza

Gonzalo de las Casas Salinas

Hugo Forno Florez

Manuel Ugarte Maggiolo

José Carlos Ugaz Sanchez-Moreno
Renzo Emesto Agurto Isla

" Mario Rommel Arce Espinoza

José Antonio Baldeon Carvajal
Javier Julio Bueno Zifliga
Ermesto Caceres Mercado
victor Cubas Villanueva

Sol Cuéliar Rojas

Gonzalo det Rio Labarthe

Jose Antonio Delmar Lissa
Maria Viviana Garcia Tuesta

,  Christiann A. Hudtwalcker Zegarra

José Antonio Jiménez Chocano
william Lavalle Mauricio
Enrique Macera Zevallos

Juan Carlos Moron Urbina

Karina Araceli Mosqueira Correa

Melissa Nitiiez Santti

Carmen Ortega Chico

Donny Pedreros Vega

Willy Pedreschi Garcés

Luis Amaldo Peschiera Rubini
Enrique Piedra Leon

| Giovanni Priori Posada

Mario Reggiardo Saavedra
Hugo César Salas Ortiz

Ronald Stambuk Galvez
Renato Vasquez Armas

Miguet Vilca Gutiérrez

Julio Vilchez Pereyra

Felipe Villavicencio Terreros
José Francisco Zaragoza Amiel
Maria Haydée Zegarra Aliaga
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Sociedad Civil de Responsabilidad Limitada

Independencia N” 663, Miraflores

Lima 18 - Peri

Teléfono: (511) 444-4966

Fax: (511) 447-5022

e-mail: bdfu@bdfu.com y
www . bdfu.com

Las Magnolias N® 268
Urbanizacion California,
Trujillo, La Libertad, Perit
Telefax: (044) 28-6025
e-mail: bdfutrujillo@bdfu.com

Mariscal Benavides N° 512
Selva Alegre Cercado,
Arequipa, Arequipa, Pert
Telefax: (034) 20-2820

José Robles Amao N° 1060
Urbanizacion San Francisco,
Huaraz, Ancash, Peri
Telefax: (043) 72-4408

APELACION DE SENTENCIA

Exp. 1 83407-2003-00135-0

Especialista Legal: Mendoza Mogolion, Mercedes
Escrito N° 6

Sumilla: Interpone Recurso de Apelacion

SENOR JUEZ DEL SEPTIMO JUZGADO LABORAL DE LIMA

EMPRESA MUNICIPAL DE ADMINISTRACION DE PEAJE DE LIMA S.A.

~-EMAPE-,

debidamente representada por la abogada que suscribe el presente escrito, de conformidad

con lo previsto en el articulo 290°

del TUO de la Ley Organica del Poder Judicial, en los

seguidos por Carlos Tomas Saavedra Chavez, sobre Indemnizacion por Despido Arbitrario,

a usted atentamente dice:

Que, en tiempo oportuno y al amparo de lo previsto en los articulos

52° y 53° de la Ley N°

26636, Ley Procesal de Trabajo, interponemos Recurso de Apelacién contra la Sentencia N°
48-2004-7°JTL de fecha 22 de marzo del

afio en curso, notificada en nuestro domicilio

procesal el 31 de marzo ultimo, que declara FUNDADA la demanda interpuesta por el sefior

Carlos Tomas Saavedra Chavez, y en consecuencia, ordena

Administracion de Peje de Lima S.A.

a Empresa Municipal de
—EMAPE- el pago de S/. 114,492.00 (Ciento catorce mil '

cuatrocientos noventa y dos con 00/100 Nuevos Soles).

Los fundamentos que apoyan nuestra posicion son los que exponemos a continuacion:
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1.4.

; 1.5.

1.1

1.2.
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Antecedentes.-

Como se ha sefalado a lo largo del proceso, el demandante presto servicios para
Empresa Municipal Administradora de Peaje de Lima S.A. —en adelante, EMAPE- en el
cargo de Gerente Administrativo Financiero, desde el 1 de febrero de 1992 hasta el 30
de enero del afio pasado. Durante todo ese periodo, dada la naturaleza y
responsabilidades del cargo que ocupd, éste accedié a informacion de caracter
reservado, siendo ésta la razon por la que se le calificdé como personal de confianza,

seglin aparece asi consignado en las Boletas de Pago que EMAPE emitid en su favor.

En razon de los cambios que se introdujeron en la gestion de EMAPE tras la
designacion de los nuevos funcionarios que se encontrarian a cargo de esta
organizacion, el Directorio de EMAPE decidi6 solicitar a quienes ocupaban cargos de
confianza la puesta a disposicion de sus plazas, con el proposito de que fueran ellos
mismos quienes decidieran permanecer en EMAPE, o caso contrario, apartarse de esta

organizacioén.

Siendo ello asi, con estricta sujecion a los lineamientos impartidos por el Directorio de
EMAPE, el 8 de enero del presente afio la Sub-Gerente de esta organizacion, la sefiora
Rosa A. Ortiz Meza, remiti6 a todos los que ocupaban cargos calificados como de
confianza el Memorandum Circular N° 004-2003-EMAPE/GG, a través del cual se les
informo de los cambios introducidos al interior de la organizacién, solicitandoles, a su

vez, la puesta a disposicion de los cargos que a dicha fecha ocupaban.

De esta manera, en respuesta al Memorandum Circular N° 004-2003-EMAPE/GG, el 10
de enero de este afio el demandante comunicé a EMAPE su decisién de aceptar lo
propuesto por la empresa, siendo eso /o que llevé a esa organizacién a considerar
extinguida la relacién laboral que se mantenia con el recurrente, y fijar como

altimo dia de trabajo el 31 de enero de 2003.

Sin embargo, pretendiendo apartarse del contexto en que éste respondié la solicitud de
EMAPE, el sefior Saavedra ha iniciado el presente proceso con el propoésito de
reclamar el pago de la Indemnizacién por Despido Arbitrario, argumentando para ello
que nunca renuncié, sino mas bien, que fue esta entidad qUien unilateral e

injustificadamente lo despidio.

Sobre la base de lo argumentado por el demandante, el Juez de Primera Instancia ha

considerado que la comunicacion que el actor remitio a EMAPE el 10 de enero de este
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afo no equivale a una renuncia, en tanto ella se formulé en cumplimiento de una orden

I o, .
de su superior jerarquico. ' N (7 b)

1.7.  En linea con ello, el Juzgado ha entendido que el modo como EMAPE ha procedido [4
revela la existencia de un despido arbitrario y consecuentemente, ha ordenado a
EMAPE asumir el pago de S/ 114,492.00 (Ciento catorce mil cuatrocientos noventa y

YJ dos con 00/100 Nuevos Soles) por concepto de Indemnizacién por Despido Arbitrario.

1.8. Lamentablemente, el modo como el Juzgado ha interpretado la comunicacion que el
demandante remiti6 a EMAPE revela que al evaluar su contenido éste no ha
considerado el contexto en el que ésta se emitid, ni el sentido que corresponde

asignarsele en razén de lo que EMAPE le solicitd.

1.9. En las lineas que siguen, nos referiremos con mayor precision al fundamento de

nuestra posicion.

. i
2. Errores cometidos por el Juez de Primera Instancia.- ;
|

¥ 2.1. Como se ha indicado en lineas previas, el fundamento en el que el Juzgado apoya su |
posicion consiste en que el tenor de la comunicacion que éste envié a EMAPE revelaria
que el demandante actu6 en cumplimiento de una orden superior, por o que no habria

formulado libremente su renuncia.

2.2. Lo que el Juzgado ha pasado por alto es que si EMAPE solicitd a la demandante la
puesta a disposicion de su cargo y éste respondio en sentido afirmativo, no_hay razén
para que el Juzgado Qretehda asignar a esa respuesta un matiz distinto. Es decir, si el
demandante decidié aceptar la propuesta de EMAPE, poniendo a disposicion el cargo ;

de confianza que desempenaba, no_entendemos cuil es la _razén para que el 1

Juzgado afirme que esa respuesta no equivale a una renuncia voluntaria.

' 2.3. Al existir una propuesta concreta y expresa de EMAPE en virtud de la que se solicito la

puesta a disposicién del cargo que el demandante ocupaba, y una respuesta de parte
del propio sefior Saavedra que responde afirmativamente esa pregunta, no hay razén
para que el Juzgado entienda que en virtud de aquélla el demandante se ratificé en su
decision de permanecer al servicio de EMAPE. En efecto, del Memorandum Circular Ne

004-2003-EMAPE/G.G, enviado el 8 de enero a la demandante, se aprecia con .

absoluta claridad que !a invitacién cursada era para que, si lo tiene a bien, ponga SU
CARGO A DISPOSICION DE LA NUEVA ADMINISTRACION. Y si hubo una respuesta
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en sentido afirmativo, es obvio que no hay razén para que el Juzgado la interprete en

sentido distinto.

2.4. Enorden alo expuesto, resulta clafo que al haber aceptado libremente los términos del
Memorandum Circular N° 004-2003-EMAPE/G.G., optd por poner su cargo a
disposicién de la nueva administracion, siendo valido entender que ello equivale a una
renuncia voluntaria, en tanto asi lo prevé expresamente el articulo 28° del Decreto
Supremo N° 001-96-TR. '

2.5. Indudablemente, al haberse resuelto el contrato de trabajo por decisién voluntaria del
trabajador, cesan definitivamente las obligaciones a cargo de él y del empleador, no
siendo exigible el pago de una Indemnizacién por Despido Arbitrario por el simple
hecho de no existir éste. "

2.6. Finalmente, debemos precisar que el Juzgado comete un grave error al sefialar que el
actor fue coaccionado por parte de EMAPE para que ponga su cargo a disposicion de la
nueva administracion. En efecto, el demandante no fue coaccionado para que formule
su renuncia voluntaria y ello se confirma de la imposibilidad por parte de éste de

presentar medio probatorio que corrobore sus afirmaciones.

POR TANTO:
Solicitamos a usted sefior Juez se sirva conceder el presente Recurso de Apelaciéon de

Sentencia, y en consecuencia se sirva elevar el expediente a su superior en grado.

OTROSI _DIGO.- Que, acompafiamos al presente recurso el original de la tasa judicial

correspondiente.

Miraflores, 5 de abril de 20_04

WMAILBOFUAUSERS\L ‘

_______ QUG Ll

Marla Haydes 75 “Cﬁ\
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1 - SALA DE DERECEO CONSTITUCIONAL Y SCGCIAL TRA I\SITORIA
CORTE SUFREMA DE JUSTICIA

CAS. N° 2120 - 2004
L!E‘u

Lima, doce de octubre del dos mif seis -

L[‘&ﬂL/ TRANSITORIA DE DERECHO CORSTITUCIONAL Y SGOIAL OF
L& CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

VIETA: Lz causa ndmere dos mil ciento veinte del afo dos mil cualio; en
Audiencia Piblica de la fecha; y producida la votacién con aireglo a Ley,
_emite ia siguiente Sentancia

MATERIA DEL RECURSO.

~Se trata del Recurso de Casacion interpuesto por el demandante Carlos

US

Tomas Saavedra Chévez, mediante escrito de fojas trescientos veintisiete,

st
contra la Sentencia de Vista de fecha diecisiete de agosto del dos mii cuatro,
- Corriente a fojas doscientos setentinueve, expedida por la Tercera Sala
Leboral de la Corte Superior de Justicia de Lima: que revoca la sentencia

apelada de fecha veintidos de marzo del dos mi Custro, corriente a fojas

- doscientos sesentitrés, que declara fundada la demarda sobre lr‘deml‘ll._df‘idf's
-Por Despido Arbitrario, la misma que reformandola declara infundada,
- absolviendo de |a instancia a la demandada Empresa  Municipal

Administradora de Peaje de Lima Sociedad Andnima.

N\
FUNDAMENTOS DEL RECURSO:
El recurrente denuncia:

- La Interpretacion Errénea del articulo veintiocho del Decreto Supremo
Ndmero cerg cero Uno guion noventiséis guion TR

2~ L2 Inapficac cion de las siguientes normas:
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CORTE SUPRENA DE JUSTICIA

CAS. N° 2120 - 2004
LIMA

Ley de Productivisiad y Competitividad Laboral; y

Decreto Supremo ntimero cero cero tres guidn noventisiete guidn TH,
Ley de Productividad y Compstitividad Labora!
3.- Contradiccion Jurisprudencial

CONSIDERANDO:

Primero:  Que, ¢ recurso de Casacion reline los requisitos que para su
admisibilidad contempla el articulo cincuentisiets de la Ley ndmero veiniiséis

mil seiscientos treintiséis, Ley Procesal del Trabajo, modificado por la Ley
nimero veintisiete mil veintiuno.

Segundo: Que, en relacién a Ia primera denuncia, el recurrente sostiene
Que en la sentencia de vista no se ha tenido presente que el espiritu de esta
‘norma es que s bien los trabajadores de confianza O de direccidn cuentan
con estabilidad laboraj relativa, para que la puesia a disposicién de! cargo
Quivalga g una renuncia, la misma debe ser voluntaria, esto es que la
dé\CiS,ién O iniciativa de extinguir el contrato de trabajo, exige la decision
indubitablemente manifiesta del trabajador de dejar el cargo que desemperia y
asi poder eQuipararla a una renuncia voluntaria, lo que en modo alguno
Ocurrig en g| Presente caso, por lo que la Sala ha incurrido en interpretaciaon
- errénea de| referido dispositivo legal al indicar que, al ponerlo a disposicion de

12 nuevg administracién de EMAPE se configuré una renuncia a su cargo vy

RN

2.1) Articulo diez (primer parrafo) de! Texio Unico Crdenads del
Decreto Legislativo numero setecientos veintiocho aprobado por

~_becreto Supremo ndmero cera Cero tres guidn noventisiete auitn TR,

2.2) Articulo treintiuno (Gitimo pérrafo) del Texto Unico Ordenado del

Decreto Legislativo ntmero setecientes  veintiocho aprobads por
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CAS. N° 2420 - 2004

LIFA

que el motivo de su cese obedecid a una decisidn voluntaria unilateral del
'L/Leeti:rente cuando es la propia demandada que con fecha limite le conrming
\paéque_ponga a disposicion el cargo de confianza que desempefaba, ante
lo cual comunjcd que se haliaba presto a colaborar en aras de lo mejor para la
empresa, pero en modo alguno, ello se puede interpretarse como renunciz de
Su parte, pues de no presentar dicho documents hubiese incurrido en
incumplimiento injustificado de mis obligaciones de trabajo; gue esta
fundamentacion satisface lo exigide por el literal b del articulo cincuentiochio
de la Ley Procesal del Trabajo, por lo que la denuncia descrita en el numeral
primero debe ser declarada procedente.

 Tercero: Que, el articulo diez (primer parrafo) de! Decreto Supremo
ndmero cero cero tres guién noventisiete guion TR cuya aplicacion pretende
el recurrente, sefala que el periodo de prueba es de treg meses a cuyo
termino el trabajador alcanza derecho a la proteccion contra el despido
arbitrario. Al respecto se debe precisar que dicho dispositivo legal, no incide
en forma directa en definir Ia litis, habida cuenta que ia Sala Superior ha
desestimado su derecho al pago de la indemnizacidn por despido arbitrario,
MO por considerar que no se encuentra protegido contra esta forma ds
despido, sino por calificar la puesta a disposicién de su cargo como una
“{\enuncia al empleo acogiendo de este modo la tesis propuesta por Ia
emplazada, por lo que debe declararse improcedente la denuncia contenida
en el numeral dos punto uno.

R T

‘ Cuarto: Que, respecto al articulo treintiuno (Ultimo péarrafe) del Decreto
, Supremo nimero cero cero tres guién noventisiete TR, regula la observancia

del Principio de Inmedi'atez, tanto en el procedimiento previo al despido como

R 7 ARt A
(%]

Vil
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CAS. N° 2120 - 205¢
LIRGA

en el despido mismo v como tal constituye una norma dge Naturaleza adjetiva’
;ﬁué no puede ser examinada a través de la causal invocada n por ninguna de
las previsias para la interposicién del recurso de casacion laboral que se
encuentra reservado para normas o’é naturaleza estrictamente material por o
que deviene en improcedente Ia denuricia contenida en el numeral dos puntc
dos, tanto mas si no forma parte de la litis examinar si g despido del acior e
produjo dentro del marco que delimita tal principio, por o ques esta normea

~adolece de reciprocidad y congruencia con la materig controvertida,

Quinto: Que, respecio a la denuncia descrita en el numeral tres, no
basta con transcribir parte de los pronunciamientos que sustenta la causal,
" 8ino que debe el impugnante sefalar con precision y claridad cual es |a

similitud existente entre ellos y en qué consiste g contradiccion, la cual
- incluso debe encontrarse referida a una de Iés Causales previstas para la
' interposicién del récurso de casacion laboral esto es interpretacion, aplicacion
‘indebida e inaplicacién de una norma de derecho material como asi lo

determinan el liieral d) de los articulo cincuentiseis Yy cincuentiocho de la Ley

Procesal del Trabajo, sin embargo el recurrente incumpie tales exigencias, por
,|0 Que ‘esta denuncia deviene en improcedente; correspondiendo  en

. COnsecuencia emitir pronunciamiento de fondo en relacién a Ia denuncia
dgs’orita en el numeral primero.

Sexto: Que, el articulo veintiocho del Decreto Supremo numero cero |

Cero uno guién noventiséis guién TR que aprueba el Reglamento del Decreto :

| Legislativo numero  setecientos veintiocho establece que Ia puesta a j
. i

!

a diSposicic’m del cargo aceptada por el empleador equivale a una renuncia y Se

¥ cncuentra comprendida dentro de los alcances del articulo cincuentiuno de la
- S V-

\ L { ‘ 4

v"y
> H
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CAS. N° 2920 - 2004
LIIGA,

;T Ley (referida al Texio Unico Ordenado de [z Le de Fomento g Empleo
- ‘/\\‘ y

[ (=¥}

t < aprobado por Decreto Supremo ndmero cero cero cirico guion noventicineo

guion TR, actualmente contemplado en e articulo diecioche dei Texto Unico
Ordenado del Decreto Legisiativo ndmero setecientes veintiocho aprobado
por Decreto Supremo nismero cero cero tres guion noventisiete guién TR, Ley

de Productividad y Competitividad Laboral).
- Sétimo: Que, interpretando la norma descrita debe establecerse que la
- resolucién del contrato de trabajo también se produce con la puesta a
disposioic'?n del cargo por parte del trabajador debidarmente aceplada por €l
- -empleador, entonces para reputar la extincién deli trabajo bajo esta modalidag
que se equipara a la renuncia se requiere la verificacién de dos siipuestos de

hechos concurrentes: i) La puesta a disposicion del cargo del trabajador como

- expresién libre de voluntad de apartarse de su cargo; y, con elic de la relacion
de trabajo misma; Y Ii) La aceptacion del empleador.

e

Octavo: Que, asi el acto por el cual el trabajador pone a disposicion su

cargo como Supuesto para la terminacion de Ia relaciéon laboral constituye un
~acto juridico unilateral recepticio que como tal, requiere para su validez no
solo la Concurrencia de los requisitos que contempla el -articulo ciento
cuarenta del Cddigo Civil, sino tamtién que la voluntad exteriorizada dsl

A AN

a éﬂwcuerde con su voluntad interna, lo que se produce cuando esta he

‘ | Sido adoptada con plena libertad, intencidn v discernimiento;
! ’ oo
{
o | |
\ %1 Que, la Sala Superior ha establecido en la recurrida que la

®Mmpresa emplazada mediante Memorandum Circular nimero cero carc cuatro
3uion dos mil tres guibn EMAPE diagonal GG de! ocho de enero del dos mil
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Uﬁfiﬁ.

tres obrante a fojas treinticuatro, solicita a los  Gerentes, Jefes de

Departamento, Jefes de Centro de Recaudacitn y Secretarias de Gerenciz

) poner a disposicion de la nueve administracion el cargo de confianza cue

venian ejergiendo, razén por la cual el actor mediante | Certa de fojas

~ treinticinco del nueve de enero del dos mil tres. se pane a disposicion de ja

- hueva administracién para los fines que crea conveniente, hecho que fue

entendido como una renuncia & su cargo conforme gl articulo veintisiste
(propiamente  veintiocho) del Decreto  Supremo cerc cers uno

noventiséis guién TR, por

SH
lo que el motivo del cese ge demandante r
obedecid a un despido sino a una decisién unitateral suya.

1

‘Deécimo:  Que, no obstante a partir de o expresado por el actor en la Carta
_d'e_l nueve de enero del dos mil tres, res

ulta_obvio que su volurtad no fus
precisamente la de poner a disposicidn su n'nrgn en-los términos que requicre
el articulo veintiocho de!

Decreto Supremo nimero Cerc cero uno guidn
noventiseis guién TR para ser reputado como causa de extincién de ia

relacion de trabajo, sino _que tuvo por finalidad expresa: sy decisién personal
de someterse g Ias ordenes y designios de la nueva administracion lo cua

deinu’estraﬁécisién de continuar prestando se
trabaj

rvicios sujeto al contrato de
0 que sin solucian de continuidad lo vinculd con Ia accionada el

eciocho de febrero de mil novecientos ochenticinco, como se encuentra
establecido en autos;

Undécimo: Que, atin cuando en el supuesto negado se reputase que en

efecto Mediante la comunicacién Citada el demandante puUsSo su cargo a

disposicign de'la emplazada cabe resaltar que este acto no fue Ia expresion

fig] de |g voluntad ihtema del

——

actor, sino que fue determinado por el
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requerimiento que le efectlio su empleador sometido incluso a un término

, ntorio de acuerdo al contenido de! instrumanto de fojas treinticuatro, que
- pere _ {

-examinado bejo el contexto que en la relacidn leboral se configure una

~situacion de disparidad donde el empleador asume un status articular de

*p?reeminencia, nos advierte que el ambito de libertad e intencién del actor al

adoptar tal decision se encontraba reducido:

Duodécimo: Que, entonces al no haberse verificado la puesta g disposicién

el cargo del actor conforme a lo contempiado en el articulo veintiacho del
Decreto Supremo némero cero cero uno guién noventi

eputada con los efectos de y

séis guidn TR para ser
na renuncia debe concliuirse que la relacién ae
rabajo entre los co litigantes, se ha extinguido en virtugd de la decisién
ral de la accionada de tenar por aceptada una sup
inexistente lo que configura ef des

nilate uesta ‘renuncia”
pido arbitrario que invoca el demandantz,
por lo que le corresponde la indemnizacién tarifada que contempla e! articulo
treintiocho del Decreto Supremo ndmero cero cero tras guidn noventisiste

ye el A quo en la sentencia apelada; tanto més

guidn TR como as| lo coriclu i

I\ la aceptacion de Ia puesta a disposicion del cargo en este caso especifice en
\Todo alguno podia importar la conclusién del contrato de trabajo, sino sdlo la
restitucion del demandante a su cargo de empleado

en el que inicid sus
labores, como aparece de las boletas de fojas tres a dieciocho concluir Io

Contrario importaria vulnerar su derecho al trabajo reconocido en el articulo

Veintidds de [a Constitucién Politica del Estado de mil no
CUyo contenido esencial no se

Vvecientos noventitrés
agota en el derecho de agceder a un puesto de
rabajo sino tambign en el derecho a no ser despedido

salvo por causa justa. ;
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SALA DE DERECHO CORNSTITUCIORAL Y SOCILr, TRARNEITORIA @ n))y
CORTE SUPRERMA DE JUSTICIA

CAS. N° 2120 - 2004
LIGA

Décimo Tercero: CQue, en consecuencia esta Sala Su prema considera que

en el caso de autos, la Salg Superior ha incurrido en las causal do

‘interpretacién errénez de! articuls ‘-fﬂinﬁf\cf‘m del Decrsto Supremo nimero

Cero cero uno guiotn noventiséis guidn TR gue aprueba e Reglamento del

Decreto Legislativo ntimero setec ientos veintj Geho.,

Por estas consideraciones declararon FUNDADG 8! recurso de Casacidn

erpuesto por Carlos Tomas Saavedra Chavez 3 fojas

Cod
trescientos veintisiete: -
en consecuencia, CASARCHK Ia

sentencia de vista.
‘setentinueve, su fecha d:e015|et° de agosto

-Sede de instancia CONFIRARA

de fojas doscienios
del dos mil cuatro: aciuendo er:
ARON sentencia apelada de fojas dosciento

) .
Sesentitres su fecha veintidés de marzo det dos mil cuatro: que deciara -

fundada en parte la demanda sobre cespido arbitrario: con lo demas aue
- Contiene; ORDENARON ia pubiicacion de la p

resente Hesolucidn en el Diario
OflClal "El Peruang

‘, por sentar ésta precedente de observancia
6l Modo y forma previsto en Ia Ley;

Admlmstradord de Peaje de Lima

ob!?gato.ria en o
en los seguides cor la Empresa Municipal

} cnedad Andnima - EMAF’F— - sobre :
lndemmzaCIon pdr DSb'DIdO Arbitrario] y los devolvieron - e j
i
|

e b A

“STRELLA CAMA -/ —— e

- i ’ ‘(/-f_f/"‘?{/é'?‘
ROVAS MarAy) ' | o =

ACEVEDO MENA
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