PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU

FACULTAD DE DERECHO

Informe juridico sobre la sentencia de vista recaida en el
expediente No. 1556-2022-0-0901-JR-LA-02

Trabajo de Suficiencia Profesional para optar el Titulo de Abogada
que presenta:

Claudia Alexandra Hinojosa Calderdn

ASESOR:
Luis Enrique Vilca Ravelo

Lima, 2025



Informe de Similitud

Yo, VILCA RAVELO, LUIS ENRIQUE, docente de la Facultad de Derecho de la
Pontificia Universidad Catdlica del Peru, asesor(a) del Trabajo de Suficiencia
Profesional titulado “Informe juridico sobre la sentencia de vista recaida en el expediente
No. 1556-2022-0-0901-JR-LA-02”, del autor(a) HINOJOSA CALDERON, CLAUDIA
ALEXANDRA, dejo constancia de lo siguiente:

- EI mencionado documento tiene un indice de puntuacion de similitud de 30%. Asi lo
consigna el reporte de similitud emitido por el software Turnitin el 13/07/2025.

- He revisado con detalle dicho reporte y el Trabajo de Suficiencia Profesional, y no se
advierten indicios de plagio.

- Las citas a otros autores y sus respectivas referencias cumplen con las pautas
académicas.

Lima, 14 de julio del 2025.

ORCID:
https://orcid.org/0000-0002-7520-7263



https://orcid.org/0000-0002-7520-7263
enri_



RESUMEN

El presente informe juridico analiza si el cese del trabajador Fedor Emilio Oré
Espinoza por parte de Saga Falabella constituyé un despido fraudulento por la
causal de falta de tipicidad y fabricacion de pruebas, luego de imputarsele la
comision de faltas graves previstas en los literales a) y d) del articulo 25 del TUO
de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL) por otorgar
descuentos promocionales de “Oportunidad Unica” a aquellos clientes que no

realizaban las compras con las tarjetas autorizadas por la empresa.

Para el andlisis del caso, se emplea principalmente el TUO de la LPCL (articulo
25) y los alcances desarrollados por reiterada jurisprudencia a fin de determinar
Si se configuraron las faltas imputadas previstas en los literales a) y d). Por otro
lado, el despido fraudulento al ser una figura creada jurisprudencialmente a partir
de la sentencia recaida en expediente N.° 976-2001-AA/TC, debe evaluarse de
acuerdo a los criterios adoptados los 6rganos jurisdiccionales, concretamente en

lo concerniente a la falta de tipicidad y fabricacion de pruebas.

Se concluye que no se configuré un despido fraudulento, pues el trabajador fue
previamente informado sobre la prohibicién de aplicar tales descuentos a través
de diversos instrumentos normativos internos (memorandums) que regulaban
expresamente las pautas exigidas en dichos casos. Asimismo, su proceder, Si
bien posibilitd que perciba diversos bonos por meta de ventas, le generd un
perjuicio econémico a la empresa. Por udltimo, la auditoria efectuada no
constituye una prueba fabricada al desvirtuarse que el incumplimiento del

trabajador provino de un esquema irregular instaurado.



Palabras clave
Despido fraudulento, buena fe, tipicidad, obligaciones de trabajo, informacion

falsa.

ABSTRACT

This legal report analyzes whether the termination of employee Fedor Emilio Oré
Espinoza by Saga Falabella constituted a fraudulent dismissal based on the
grounds of lack of typicity and fabrication of evidence, after being accused of
committing serious misconduct as outlined in items (a) and (d) of Article 25 of the
Consolidated Text of the Law on Labor Productivity and Competitiveness (LPCL)
for granting “Oportunidad Unica” promotional discounts to customers who did not

use the company’s authorized payment cards.

For the case analysis, Article 25 of the LPCL and the scope developed through
consistent case law are primarily employed to determine whether the alleged
infractions under items (a) and (d) were established. Furthermore, since
fraudulent dismissal is a jurisprudential concept derived from the Constitutional
Court’s decision in case No. 976-2001-AA/TC, the evaluation must adhere to the
criteria adopted by judicial bodies, specifically regarding the lack of typicity and
fabrication of evidence.

It is concluded that no fraudulent dismissal occurred, as the employee had been
previously informed—through various internal regulatory instruments
(memorandums)—of the prohibition against applying such discounts, which
clearly outlined the applicable rules. Moreover, although his actions enabled him
to earn sales-based bonuses, they also caused economic harm to the company.
Lastly, the internal audit does not constitute fabricated evidence, as it was proven
that the employee's misconduct did not stem from an irregular or systemic

practice within the company.
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l. INTRODUCCION

1.1 Justificacion de la eleccion de la resolucion
Este proceso reviste de especial relevancia puesto que analiza si el cese del
demandante constituye un despido fraudulento en virtud de los supuestos
establecidos jurisprudencialmente en la sentencia del Tribunal Constitucional del
expediente No. 976-2001-AA/TC (sentencia Llanos Huasco), analizando
principalmente la configuracion de la falta de tipicidad y fabricacién de pruebas
de la conducta imputada, a fin de determinar si al demandante le corresponde la
reposicion pretendida. No solo la sentencia de primera instancia realiza un
analisis minucioso de los hechos controvertidos -a través de herramientas
probatorias, inferencias, alcances de la “tipicidad” exigida e inclusive abordando
los supuestos aplicables al despido arbitrario- , sino que la Sala también
desestima cada argumento esgrimido por el Juzgado aplicando diversas figuras
procesales (maxima de la experiencia, valor probatorio de los documentos
ofrecidos y presupuestos del despido fraudulento) y contrastando la falta

imputada con el récord laboral del trabajador en la empresa.

En ese sentido, dado que se le imputaron los literales a) y d) del articulo 25 del
TUO de la LPCL, se analizan los alcances de ambos supuestos aplicados al
caso. En el primer caso, se discute si el trabajador incumplié sus obligaciones de
trabajo e inobservo el Reglamento Interno de Trabajo, por lo que se recopila toda
la normativa interna de la empresa pertinente (lineamientos, procedimientos,
politicas) a fin de determinar si se generd el quebrantamiento de la buena fe
laboral por un actuar deliberado y negligente del trabajador que implicé la
transgresion de sus obligaciones laborales. En el segundo caso, se analiza si su
conducta supuso que se presente informacion falsa al empleador que le generé
un perjuicio a la empresa, indagandose sobre las repercusiones economicas
registradas (pérdida monetaria), o ventaja al trabajador, pesquisandose sobre

posibles beneficios laborales y econdmicos obtenidos a raiz de su proceder.

Aunado a ello, el analisis del caso no se limita a analizar los supuestos previstos
para la configuracion de un despido fraudulento, sino que también aborda

aquellos principios exigidos para que la validez de un despido y basado en
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causas justas: principio de inmediatez, principio de proporcionalidad,

razonabilidad, etc.

De ese modo, se puede apreciar la complejidad del caso, lo cual supuso que se
emitan pronunciamientos contrarios y debidamente argumentados que
repercutieron en la decision final y resolucion del caso. Finalmente, los hechos
del caso pueden ser analizados y contrastados ya no solo con la jurisprudencia
aplicable en ese momento que limitaba la configuracién del despido fraudulento
a cuatro supuestos, sino también con un reciente pronunciamiento de la Corte
Suprema (Casacion No. 22271-2022 TUMBES) que amplia los alcances de este
tipo de despido (lesion de derechos fundamentales, principio de razonabilidad,
entre otros), a fin de examinar si corresponde un analisis que abarque otras
aristas para la determinacion de la existencia de esta figura (despido fraudulento)
y no se circunscriba a los elementos distintivos establecidos
jurisprudencialmente -y, dada la practica jurisdiccional, ampliamente aceptada y

reafirmada-.

1.2 Presentacion del caso y del anéalisis

El presente caso versa sobre la pretension de un trabajador de ser repuesto a
su centro de trabajo por haberse configurado un despido fraudulento al incurrirse
en los supuestos de falta de tipicidad y fabricacion de pruebas, en tanto se le
imputd haber cometido las faltas graves previstas en los literales a) y d) del
articulo 25 del TUO de la LPCL, las cuales se habrian configurado cuando se
detectd que el trabajador otorgé descuentos exclusivos por Oportunidad Unica
(OU) a compradores que no contaban con las tarjetas autorizadas por la empresa
(CMR, Gift Cards).

En ese sentido, para resolver el caso, en principio se debe dilucidar si el
trabajador cometio las faltas graves imputadas en los literales a) y d) del articulo
25 del TUO de la LPCL al otorgar los descuentos por OU a aquellass compras
efectuadas con tarjetas no autorizadas, para lo cual es necesario analizar las
politicas y procedimientos internos, la practica habitual, el personal involucrado
(jefes y supervisores), entre otros aspectos facticos que permitan determinar si

se incumplieron con las obligaciones de trabajo. Asimismo, y para que se
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concluya que el procedimiento de despido fue conforme a derecho, también debe
acreditarse que, a raiz de dicho proceder, el trabajador ocasiond un perjuicio u

obtuvo alguna ventaja.

Por otro lado, se debe analizar si el procedimiento de despido incurre en los
supuestos invocados por el trabajador (falta de tipicidad y fabricacién de
pruebas) para determinar si el cese constituye un despido fraudulento, para lo
cual debe evaluarse si existian lineamientos internos que establecian
parametros de uso de los descuentos (otorgados a través de un codigo) y si los
documentos que sustentaron el despido se emitieron con el animo de justificar
forzadamente su cese al no contener informacién real sobre la practica regular

en la empresa.

En el presente informe, se adopta una posicion coincidente al pronunciamiento
de la Sala, en tanto se analiza detenidamente los hechos materia de imputacion,
se contrasta la version del demandante con la practica cotidiana y pruebas
recabadas (documentos, declaraciones, auditoria interna, entre otros) y se
otorga valor probatorio a todas las pruebas ofrecidas por las partes, por lo que
se realiza un examen integral de todos los insumos relevantes que permiten

obtener un pronunciamiento fundado en derecho.

Para la resolucién del caso, se emplean diversos instrumentos normativos
(principalmente el TUO de la LPCL) y jurisprudenciales (pronunciamientos de la
Corte Suprema respecto a la configuracion de despido fraudulento, de la
gravedad de las faltas), asi como se citan a referentes en la doctrina laboral

(Américo Pla Rodriguez, Mario Pasco, Carlos Blancas, etc).

I IDENTIFICACION DE LOS HECHOS RELEVANTES:

1. HECHOS DEL CASO:

1.1Fedor Emilio Oré Espinoza (en adelante, “el trabajador”) laboré en Saga
Falabella (tienda de Mega Plaza) desde el 1 de mayo de 2010 hasta el 12 de

setiembre de 2022 como vendedor.



1.2El julio de 2022, el area de riesgos detecto un exceso del uso del codigo EAN
28002581 por parte de varios trabajadores en la tienda de Mega Plaza,
codigo que es empleado para gestionar los descuentos por OU realizados
con tarjetas de débito autorizadas (CMR, Gift Cards).

1.3El 25 de julio de 2022, el area de auditoria de la empresa inici6 una
investigacion que comprendio todas las ventas realizadas de enero a junio de
2022.

1.4 Concluido el procedimiento de auditoria, se detecté que, debido a que las
transacciones de OU con Debito CMR se realizan con un cdédigo de
descuento manual, se efectuaron transacciones irregulares donde se usaban

tarjetas de débito de otros bancos.

1.5Asi, en dicha investigacion se determiné que en el primer semestre del afio
2022 se realizaron en total 1,267 transacciones, de las cuales 14 realizadas
por el demandante eran irregulares, es decir, se efectuaron las ventas -
aplicando el descuento OU- realizadas con medios de pago distintos a la
tarjeta CMR y Gift Cards.

1.6El 26 de agosto de 2022, la empresa le cursé al trabajador una carta de
preaviso de despido imputandole las faltas contenidas en los literales a) y d)
del articulo 25 del TUO de la LPCL, en tanto habria otorgado descuentos por
OU de forma indebida a los compradores con tarjetas no autoridazas, lo cual
estaba prohibido y, de ese modo, se beneficié econdmicamente al percibir
diversos bonos/comisiones por llegar a la meta de venta establecida

mensualmente.

1.7El 1 de setiembre de 2022, el trabajador presentd su carta de descargo en el
que sefialdé que no se cometieron las faltas graves invocadas, puesto que
dichos descuentos fueron autorizados por sus jefes directos, por lo que no se

incumplié con alguna obligacion laboral y tampoco obtuvo algun beneficio.



Asimismo, afirmé que no tenia conocimiento sobre la prohibicion respecto al
uso del cédigo 28002581.

1.8El 8 de setiembre de 2022, la empresa le cursé la carta de despido al
considerar que el trabajador cometio las faltas graves previstas en los literales
a) y d) del articulo 25 del TUO de la LPCL y no desvirtu6 las imputaciones

sefaladas en la carta de preaviso de despido.

2. HECHOS DEL PROCESO JUDICIAL:

2.1 INTERPOSICION DE LA DEMANDA:

2.1.1 El 24 de octubre de 2022, el sefior Oré interpuso una demanda solicitando
que se declare su despido como fraudulento y se ordene su reposicidn en su

centro de trabajo, la cual fue admitida en la via del proceso abreviado laboral.

2.1.2 El trabajador adujo que (i) se le estaria imputando el uso excesivo de los
descuentos y que no fue informado sobre ello a través de algun documento (falta
de tipicidad), por lo que no tenia conocimiento sobre los paramtros de uso del
codigo para aplicar el descuento, (ii) los descuentos fueron autorizados por sus
jefes inmediatos pues se requeria obligatoriamente que pasen sus tarjetas antes
de efectuarlos -y si bien en el proceso disciplinario indicaron lo contrario, estan
subordinados a la empresa-, (iii) la auditoria realizada constituiria una prueba
fraudulenta porque no advirtié que dicha practica irregular estaba instaurada en
la empresa, (iv) no obtuvo algun beneficio econdmico y (v) se pretenderia
separar a diversos trabajadores recientemente afiliados al sindicato al no
observar los principios de proporcionalidad, siendo que a otros trabajadores solo

los suspendieron o amonestaron.

2.2 CONTESTACION DE DEMANDA:

2.2.1 El 14 de diciembre de 2022, la empresa contestd la demanda y negd que
se haya cometido un despido fraudulento puesto que (i) se advirtié que el
demandante realizé descuentos a los clientes con tarjetas no autorizadas pese
a estar prohibido, maxime si al demandante se le envio un memorandum en el

2014 reiterando dicha indicacion e incorporandola a las obligaciones de trabajo
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previstas en el RIT -ya que era de conocimiento publico que los descuentos eran
exclusivos y sujetos a condiciones de pago-, (ii) sus jefes inmediatos negaron
que le hayan autorizado a efectuar dichos descuentos y tampoco era necesaria
su previa autorizacion, pues el cédigo era manual y libre de colocarse en los
equipos brindados a los vendedores, (iii) la auditoria se realizé porque se registré
un flujo anormal del uso de los descuentos, (iv) el demandante, a raiz de dichas
ventas, obtuvo diversos bonos econdmicos que si le generaron una ventaja
patrimonial y (v) no hay vinculacion alguna con su condicion de afiliado, pues la
falta fue objetiva; asimismo, para determinar la medida disciplinaria acorde se
evaluo el numero de transacciones realizado y el perjuicio econdémico causado a

la empresa.

2.3 SENTENCIA DE PRIMERA INSTANCIA:

2.3.2 El 5 de diciembre de 2023 se emiti6 la sentencia de primera instancia que
declar6 FUNDADA la demanda y ordend la reposicidon del demandante al
haberse configurado un despido fraudulento, pues (i) no se habria contemplado
este sistema de ventas en la normativa interna de la empresa y, de la revision
del memorandum del 2014, no se puede apreciar su contenido por ser ilegible;
por tanto, no se inform¢d a los vendedores sobre las prohibiciones respecto a los
descuentos, (ii) los descuentos eran autorizados por los jefes, lo que constituia
esta practica como habitual, (iii) no puede acreditarse que no se requeria de la
autorizacion de los jefes para efectuar el descuento, (iv) no se habria demostrado
el perjuicio econémico, (v) dado que no se presentaron las auditorias internas,
no se desvirtua la teoria del demandante respecto a la prueba fraudulenta, (vi)
no resultaba creible que por su récord laboral el demandante pueda incurrir en
dicha conducta y que los jefes no lo hayan advertido anteriormente y (vii) no se
garantizo el principio de proporcionalidad, toda vez que a otro trabajador con una

venta menos se le suspendio.

2.4 APELACION DE SENTENCIA:

2.4.1 El 4 de enero de 2024, Saga Falabella apel6 la sentencia y cuestion6 que
se haya declarado fundada la demanda, puesto que (i) no es exigible que los

parametros de uso del descuento por OU deban contemplarse en la normativa
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interna para estar regulados como obligacién, (ii) no se requeria la autorizacion
de los jefes para realizar descuentos, en tanto ellos solo realizan rebajas
manuales, lo cual se refleja en el video instructivo ofrecido como medio
probatorio, (iii) no se requiere que exista perjuicio econdmica para configurarse
una falta grave, (iv) no puede presumirse que existia una practica irregular
instaurada a falta de la exhibicién de la auditoria interna, (v) no es relevante el
récord laboral del trabajador para determinar si incurrié en una inconducta, (vi)
no puede eximirse al trabajador de responsabilidad solo porque sus jefes no
advirtieron su proceder en su momento y (vii) no deben analizarse los principios
de proporcionalidad y razonabilidad para resolver el caso, pues se pretende la

reposicion por despido fraudulento, el cual se configura por otros supuestos.

2.5 SENTENCIA DE SEGUNDA INSTANCIA:

2.5.1 El 6 de mayo de 2024, se emitid la sentencia de segunda instancia que
revoco la sentencia de primera instancia y declaré INFUNDADA la demanda, en
tanto (i) no se ha acreditado que dicha practica denunciada sea habitual y
promovida por los jefes, maxime si ellos lo negaron a través de declaraciones
escritas y tampoco se ha probado que sefialaron dicha version bajo coercion, (ii)
el demandante si fue comunicado sobre dicha prohibicion a través del
memorandum de 2014, y también, dado su récord laboral en la empresa, no
podria alegarse un desconocimiento de las reglas aplicables al descuento -en
aplicacién de la maxima de la experiencia, dichas condiciones son de
conocimiento publico-, (iii) el video presentado por la empresa demuestra que el
vendedor podia efectuar manualmente los descuentos sin necesidad de recibir
alguna autorizacion y (iv) el demandante obtuvo un beneficio econémico (bonos

de venta) a raiz de las ventas irregulares.

2.6 RECURSO DE CASACION:

2.6.1 El 3 de junio de 2024, el demandante interpuso un recurso de casacion.

2.7 SENTENCIA DE LA CORTE SUPREMA:

2.7.1 EI 28 de octubre de 2024, la Corte Suprema declaré IMPROCEDENTE el

recurso de casacion y dio por concluido el proceso.
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[l. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS JURIDICOS

3.1Problema juridico principal

¢El cese del sefior Oré constituye un despido fraudulento (falta de tipicidad y

fabricacion de pruebas) y, por tanto, debe ser repuesto en Saga Falabella?

3.2Problemas juridicos secundarios

¢ El trabajador cometi6 la falta prevista en el literal a) del articulo 25 del TUO de
la LPCL?

¢ El trabajador cometio la falta prevista en el literal d) del articulo 25 del TUO de
la LPCL?

¢ La empresa observo los principios de razonabilidad y proporcionalidad?

V. POSICION DEL CANDIDATO/A

4.1 Respuestas preliminares a los problemas principal y secundarios

En este caso, si debe revocarse la sentencia de primera instancia y, en
consecuencia, declararla infundada en todos sus extremos, dado que el
trabajador si incurrio en las faltas graves previstas en los literales a) y d) del TUO
de la LPCL al efectuar descuentos por OU a aquellas compras con tarjetas no
autorizadas, pese a que no solo fue informado de dicha prohibicién, sino también
era de publico conocimiento que dichas ofertas eran exclusiva, pues tales
condiciones de acceso eran constantemente difundidas por la empresa a través

de diversas plataformas fisicas y digitales.

Asimismo, no era necesaria la presencia y aprobacién de los descuentos por
parte de los jefes, puesto que el descuento por OU podia ser aplicado por los
vendedores directamente. En ese sentido, dicho personal no necesariamente

estaba enterado de cada venta irregular que efectud el trabajador, maxime si
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textualmente declararon que no habian autorizado realizar dichos descuentos
pues, de acuerdo a las politicas de la empresa, aquellos descuentos solo son

otorgados a los clientes con las tarjetas autorizadas.

A raiz de ello, el trabajador si generd una pérdida a la empresa, pues se redujo
el precio de diversos bienes sin justificacion al realizar descuentos que
transgredian abiertamente las politicas de la empresa respecto a las ofertas
promocionadas, por lo que se dejo de percibir un monto en cada oportunidad que
se realizaba una venta irregular. Del mismo modo, y dado que los vendedores
obtenian bonos de venta o comisiones por llegar a las metas del mes, dichas
ventas irregulares generaron que en diversas ocasiones el trabajador percibiera

dichos beneficios en desmedro de la empresa.

Por otro lado, no se configurd un despido fraudulento, pues no se incurrié en una
falta de tipicidad al haber sido debidamente informado a través de un
memorandum y publicidad difundida en todas las tiendas de la empresa (y
también plataformas digitales) sobre la exclusividad de los descuentos por OU.
Tampoco se configura la fabricacion de pruebas, puesto que los documentos
recabados se emitieron durante un procedimiento de investigacion que tenia
como objeto identificar el desbalance de los descuentos por OU y su incorrecta

utilizacion durante las ventas.

Finalmente, se observaron los principios de razonabilidad y proporcionalidad,
toda vez que se empledé un criterio objetivo para determinar la sancién
correspondiente a cada trabajador involucrado, el cual se sujeté al numero de

ventas irregulares realizadas y a la pérdida generada por dicho proceder.

Por todo ello, el trabajador si cometi6 las faltas graves previstas en los literales
a) y d) del TUO de la LPCL y su despido fue conforme a ley, por lo que, al no

configurarse un despido fraudulento, no le corresponde la reposicién.

4.2Posicion individual sobre el fallo de la resolucion
En el presente informe, la posicién personal es a favor del pronunciamiento de

la Sala, toda vez que se analiza detenidamente los hechos materia de
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imputacioén, se contrasta la version del demandante con la practica cotidiana y
pruebas recabadas (documentos, declaraciones, auditoria interna, entre otros) y
se otorga valor probatorio a todas las pruebas ofrecidas por las partes, por lo que
se realiza un examen integral de todos los insumos relevantes que permiten

obtener un pronunciamiento fundado en derecho.

Asimismo, determinados los hechos materia de evaluacion, se analiza si, de
acuerdo al entendimiento doctrinario y casuistico de las faltas graves imputadas,
la conducta del trabajador se subsume en los supuestos previstos en los literales
a) y d) del articulo 25 del TUO de la LPCL. Para finalmente, en base a los
presupuestos enunciados para la configuracion del despido fraudulento,
determinar si el procedimiento de despido se justificd en causas justas o adolece
de vicios que amerita la declaratoria de invalidez del cese y, por ende, ordenar

la reposicion del trabajador.

Sin perjuicio de ello, también sera motivo de critica que i) no se haya abordado
si el despido del trabajador constituy6 una represalia por su condicion de afiliado
al sindicato, ii) no se contrasté la razonabilidad de la medida adoptada con el
demandante (despido) y otro trabajador con una venta irregular menos
(suspensidn), iii) no se cuestiond la no exhibiciéon de la auditoria interna y sus
hallazgos, y tampoco se explico la justificacion para realizarla en determinado

periodo.

V. ANALISIS DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS

PROBLEMA SECUNDARIO 1: ¢El trabajador cometio la falta prevista en el
literal a) del articulo 25 del TUO de la LPCL?
En el literal a) del articulo 25 del TUO de la LPCL se establece que constituira
falta grave la siguiente conducta:
a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las
Ordenes relacionadas con las labores, la reiterada paralizacion
intempestiva de labores y la inobservancia del Reglamento Interno de

Trabajo o del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial, aprobados o
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expedidos, segun corresponda, por la autoridad competente que revistan

gravedad.

Ahora bien, la figura de la “buena fe” se aplica generalmente a las diversas
relaciones contractuales contempladas en nuestro ordenamiento y se entiende
como aquella expectativa basada en la confianza en la actuacién correcta de la
otra parte. Es decir, las obligaciones a ejecutar deben circunscribirse conforme
a la intencién y propdsito que fundamentaron la celebracion del contrato en
cuestion y, de acuerdo a ello, se determinaran los deberes emandados de la

relacion juridica sostenida entre las partes (Gajardo Harboe, 2016).

En el ambito laboral, de acuerdo a la nocidon basica de buena fe, puede afirmarse
que se refiera al deber de realizar las labores encomendadas con la eficiencia o
diligencia debida, por lo que constituye parte esencial de la relacion laboral desde
que el empleador delega [de acuerdo al cargo] ciertas funciones concretas al

trabajador al momento de su contratacion (Mangarelli, 2009).

Asi, de acuerdo a Arce:
(...) se castiga entonces la falta de diligencia en el cumplimiento de las
obligaciones contractuales establecidas por las partes o designadas y
también la inobservancia de cuidados y previsiones derivados de la buena
fe que deben tenerse en cuenta para el cumplimiento las obligaciones

acordadas (Arce, como se cité en Toyama Miyagusuku, 2009).

Si bien este principio puede abarcar diversas conductas de los trabajadores, y
asi podria imputarse cualquier negligencia en la ejecucion de labores como
causa justa de despido, en la jurisprudencia nacional se han precisado los
alcances de la buena fe en las relaciones laborales. Asi, la Corte Suprema en la
Casacion No. 6503-2016, Junin sefalé que “no basta que se produzca un
incumplimiento sino que esa omision rompa la confianza depositada, anulando
las expectativas puestas en el trabajo encargado y haga que la relacion laboral

se torne insostenible {(...)".
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Por otro lado, resulta especialmente relevante mencionar que la aplicacion de la
buena fe laboral no se limita a las obligaciones taxativamente pactadas en el
contrato de trabajo, sino que también puede producirse una transgresion a dicho
principio si el trabajador inobserva aquellos deberes exigibles por su misma
condicién. Lo anterior ha sido materia de pronunciamiento por la Corte Suprema
en la Casacion No. 19461-2021 en la que se indica lo siguiente
(...) los deberes esenciales que emanan del contrato de trabajo,
entendiéndose por tal no solo a las obligaciones taxativamente previstas
en aquel, sino a todos aquellos deberes centrales del trabajador, tales
como el deber de poner a disposicion del empleador su fuerza de trabajo

en el marco de obediencia, buena fe y diligencia.

De acuerdo a dicha premisa se entiende -entonces- que la buena fe es exigible
al trabajador respecto a la ejecucién de las funciones encomendadas en el
contrato de trabajo e instrumentos normativos derivados, pero también
comprende a aquellas conductas implicitas y esperadas en cualquier relacion
contractual. Ello puede interpretarse de tal forma que el trabajador debe cumplir
con responsabilidad [y demas deberes socialmente aceptados] sus labores. Por
ejemplo, aun cuando no conste en el contrato de trabajo y otros instrumentos
normativos (perfil de puesto de trabajo, lineamientos internos, etc), constituira un
quebrantamiento de la buena fe laboral si el trabajador realiza cierto tipo de
conducta contraria a los principios minimos y plenamente aceptados en la

sociedad que repercutan directamente en la relacién laboral.

En el caso concreto, se tiene que al trabajador se le remitid un memorandum
circular, de fecha 16 de abril de 2014, en el que se le reiteraba que, en aplicacion
de lo establecido en el RIT de la empresa, se encontraba prohibido el uso de
cédigos de descuento que no estén autorizados, el cual fue debidamente suscrito

por el sefor Oré.

En ese sentido, se entiende la empresa si contemplo la politica de descuentos
por OU en su normativa interna, puesto que el memorandum extendia los
alcances del RIT (capitulo sobre las obligaciones de los trabajadores):

taxativamente la prohibicion de otorgar descuentos a clientes con medios de
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pago no autorizados se incorporaba a la lista de las obligaciones de no hacer de

los trabajadores.

Ahora bien, constituye una interrogante medular que dilucidara la existencia de
una inobservancia al RIT y, por ende, el incumplimiento de las obligaciones de
trabajo, el hecho de que un memorandum, como instrumento de gestidn
organizativa, pueda consolidarse en la practica como una herramienta de
tipificacion de las faltas, y que incluso sobre las que el empleador, frente a su

transgresion, pueda ejercer su facultad disciplinaria.

En efecto, el RIT es aquel documento que contiene aquellas directrices
necesarias para sostener armonicamente las relaciones laborales, por lo que
esencialmente se compone por los derechos y obligaciones de los trabajadores
exigibles a la interna de la empresa, entre otros aspectos vinculados a las
condiciones de trabajo. En esencia, es aquella manifestacion del poder de
direccion del empleador y se refleja en la produccion unilateral de una norma

juridica (RIT) -aunque reconocido a nivel terciario- (Neves 2009, p. 98).

Sobre la especificidad del RIT, Ulloa (2016) sefiala que “es comun encontrar que
los empleadores opten por establecer por separado o mediante politicas o
directivas especificas la regulacion de determinados temas (por ejemplo, manejo
de redes o correos electronicos; uniformes de trabajo, etcétera)” (p.93). Lo
anterior resulta especialmente relevante, puesto que no se colige con la realidad
que del RIT se desprendan todas las faltas que eventualmente pueda cometer
un trabajador, maxime si es sabido que existen diversas conductas reprochables
que puedan acarrerar un quebrantamiento de la buena fe requerida para la

subsistencia del vinculo laboral con el trabajador.

De ese modo, podria ser admisible que, dado el dinamismo de las relaciones
laborales, el empleador vea pertinente emitir normativa interna (directivas,
memorandos, politicas, etc) que regule aspectos especificos que, en un primer
momento -al emitir el RIT-, no se hayan contemplado, lo cual no deberia restarle
valor como instrumento de regulacion interna complementaria al RIT, e incluso

integrada a las obligaciones que se prevén en él.
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De hecho, en la Casacion No. 8284-2013-Lima, la Corte Suprema valido el
despido por inobservancia a las normas técnicas, prescindiéndose de la
tipificacion especifica de la falta en el RIT. Asi, en su fundamento quinto sefial6
lo siguiente:
(...) al haberse discernido en autos acerca de la conducta que debid
observar el demandante al momento de transportar a los pasajeros de un
omnibus de la empresa Soyuz Sociedad Anénima, a la luz de los hechos
que motivaron el despido del que fue objeto, consistentes en ocultar a la
empresa el accidente de transito que ocasioné el dia veintiséis de Octubre
del dos mil diez donde se dio a la fuga y lo que acontecio el tres de
Noviembre del dos mil diez al ingresar a la Balanza de Precisién en Cerro
Azul de Canete que ameritd la imposicion de la infraccion contenida en el
Formulario N° 009-00010615, asi como el exceso de velocidad en que
incurrié los dias uno y dos de Setiembre del dos mil diez, es evidente que
las normas invocadas por el recurrente bajo el sustento de que no incurrié
en exceso de velocidad y que debid imponerse una sancion menor por no
haberse entregado el Reglamento Interno de Trabajo, no resultan

determinantes para modificar el sentido del fallo impugnado.

Pero no solo ello, recientemente en la Casacién No. 1111-2021 LIMA se
determind que la falta grave contemplada en el literal a) del articulo 25 del TUO
de la LPCL, en lo referido al incumplimiento de las obligaciones de trabajo, si
bien constituye una figura genérica que en diversos pronunciamientos ha venido
siendo delimitada para constituir como supuesto a invocar en un procedimiento
de despido, no se restringe a las funciones estipuladas en un documento
concreto, sino que puede derivarse de cualquier otro instrumento normativo
emitido por la empresa; a saber:
DECIMO SEGUNDO. Ahora, ello no significa —como erradamente
interpreta el ad quem- que la falta se configura unicamente cuando el
trabajador omite dar cumplimiento a alguna de las funciones que
establece el documento de gestion interna del empleador como, por
ejemplo, el Manual de Organizacion y Funciones; sino cuando se

incumpla con alguna obligacion expresa establecida por el empleador,
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indistintamente de la fuente normativa que la regule (por ejemplo, el
Reglamento Interno de Trabajo, las politicas o directivas internas del
empleador, entre otras); o, aquella que por la naturaleza de las cosas se

desprenda de la funcién o cargo del trabajador.

Asi, se admitiria entonces que los instrumentos normativos [complementarios al
RIT] que establezcan las obligaciones de trabajo puedan ser invocados para el
ejercicio de la potestad disciplinaria, maxime si -aplicando un criterio empirico
sobre las relaciones laborales existentes- el RIT no podria constituir un
documento omnicomprensivo dadas las constantes variaciones conductuales en

el ambito de trabajo.

En efecto, en concordancia con dichos fallos, no resulta exigible que el RIT
contenga una tipificacién tan exacta y especifica sobre las faltas que seran
pasibles de sancion, sino que la potestad directiva del empleador no solo se
traduce en la facultad de dictar 6rdenes singulares y especificas para que los
trabajadores ejecuten su prestacion laboral, sino también la de establecer
normas Yy disposiciones de caracter general y permanente conducentes a
organizar y regular las labores que se desarrollen dentro de la empresa (Blancas
Bustamante, 2013). Lo ultimo puede afirmarse innegablemente que corresponde
al RIT, el cual se puede complementar adecuadamente con otros documentos
internos emitidos con el propésito de abarcar otros fendmenos conductuales

suscitados en el ambito laboral, dado su caracter dinamico.

Por lo que, en lo referido a este supuesto de falta grave, si bien no puede
interpretarse de tal forma que cualquier conducta reprochable por el empleador
sea pasible de un eventual despido, en tanto requerira minimanente que se haya
plasmado en algun instrumento interno que permita conocer aquellas
obligaciones esperables en la ejecucién de las labores, lo cierto es que aquellos
insumos pueden alcanzar a los documentos de gestion interna emitidos por el
empleador independientemente de su categoria, concibiéndolos como
documentos complementarios al RIT al desarrollar sus alcances en situaciones
concretas que originalmente no se contemplaron dada la naturaleza dinamica de

la relacién laboral.
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En este caso, al trabajador no solo se le imputé la inobservancia al RIT por
incumplimiento de los deberes enunciados en dicho instrumento, sino que el
memorandum circular de 2014 si reguld la prohibicion de otorgar descuentos por
OU a aquellos clientes que realizaran compras con tarjetas no autorizadas,
precisandose -incluso- que dicha disposicion se integraba al capitulo de las

obligaciones de los trabajadores previstas en el RIT.

Si bien podria arguirse que, bajo dicho planteamiento, podria imputarse cualquier
conducta que implicara un incumplimiento de la normativa interna
complementaria al RIT, resulta claro que el proceder del demandante constituye
una transgresion clara al memorandum de 2014, siendo su contenido integrado
al capitulo de las obligaciones de los trabajadores en el RIT, y también al propio
RIT al verificarse una conducta negligente e intencional cuando se otorgaron los
descuentos por OU a personas que no aplicaban a él, pese a tener conocimiento
de dicha politica. Todo ello permite confirmar también que se quebranté la buena
fe laboral, en tanto se incumplieron con las obligaciones de trabajado que, como
expusimos, no necesariamente deben desprenderse del contrato de trabajo o
RIT.

Sin perjuicio de ello, en el supuesto caso de inexistencia o invalidez de dicho
documento, debe considerarse el caracter publico de las condiciones de acceso
a los descuentos por OU, lo cual se acredita con su difusion a través de diversas
plataformas— electronicas y en tiendas a nivel nacional- figuran las condiciones

de acceso.

Entonces, podemos afirmar que, dada su constante difusion, el procedimiento de
descuento por OU y sus parametros de uso no se requeriria de una
comunicacidn expresa para establecerse como regla de conducta entre los
trabajadores, pues i) no es inaccesible a ellos y ii) se desprende del deber de

buena fe.

De ese modo, resulta una conducta contraria a la buena fe y negligente el hecho

de efectuar descuentos irregulares pese a su constante difusion. En efecto, dicho
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escenario exige una conducta diligente y consciente por parte del demandante,
mas aun si ello no requeria mayor precision, pues no se trataba de un

procedimiento complejo y engorroso.

La Iégica era simple al aplicar los descuentos:

- Se verifica que el cliente porta una tarjeta autorizada, puede aplicarse el
descuento por OU.

- Se verifica que el cliente realiza una compra con una tarjeta no autorizada, no

debe aplicarse el descuento por OU.

También asi, la irregularidad de dichas transacciones efectuadas por el
demandante involucré6 que se inobserven las condiciones para aplicar los
descuentos por OU, las cuales eran plenamente accesibles a los trabajadores
(vulneracion del deber de buena fe y diligencia); constituyéndose una falta grave
segun el literal a) del articulo 25 de la

LPCL.

PROBLEMA SECUNDARIO 2: ¢El trabajador cometio la falta prevista en el
literal d) del articulo 25 del TUO de la LPCL?
En el literal d) del articulo 25 del TUO de la LPCL se establece que constituira
falta grave la siguiente conducta:
d) El uso o entrega a terceros de informacion reservada del empleador; la
sustraccion o utilizacion no autorizada de documentos de la empresa; la
informacion falsa al empleador con la intencién de causarle perjuicio u

obtener una ventaja; y la competencia desleal.

La informacion falsa al empleador se puede manifestar de diversas formas, pero
esencialmente refiere a que el trabajador induzca al error al empleador al
proporcionar data equivoca personal o respecto a sus labores (Cabanellas como
se citd en Pasco Cosmopolis, 1982). Asi, Pasco indica que una de las
interpretaciones propuestas puede ser cuando:

(...) quien afirma estar cumpliendo una labor aunque no la esté realizando

(caso del visitador médico que no cumple con el rol de visitas establecido)
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0 quien se reporta enfermo o quien informa haber concurrido a atencién

clinica, no obstante gozar de perfecta salud (1982).

Se entiende entonces que se brinda informacion falsa cuando el trabajador, a
sabiendas de la situacién real que generalmente supone un incumplimiento de
sus labores, reporta y comunica sobre un evento que difiere con los hechos
ocurridos. De ese modo, Blancas sefala que dichas faltas son aquellas
(...) motivadas por el deseo de procurarse un beneficio al que no tiene
derecho o de encubrir una falta propia para evitar su conocimiento y
sanciéon por el empleador. Pero, también se sanciona la falsedad que
obedece a la voluntad de causar perjuicio al empleador, aunque aquel no
llegue a concretarse, con independencia de que el trabajador pudiera

obtener o no algun beneficio con dicha conducta.

Pero para la configuracion de la falta grave prevista en el literal d) de dicho
cuerpo normativo, no basta la comprobacion de que el trabajador proporcioné
informacion errénea, sino que [para comprobar la intencionalidad] debe mediar

una finalidad previa: generar un perjuicio u obtener una ventaja.

Asi, segun Toyama, “se requiere que se pruebe la intencién de causar perjuicio
al empleador u obtener una ventaja y naturalmente acreditar la falta de veracidad
de la informacion, no siendo indispensable que se verifique un perjuicio al
empleador’ (p. 142, 2009)

En esa linea, reiterada jurisprudencia de la Corte Suprema ha establecido que
un presupuesto complementario a la comprobacion de la informacién falsa
brindada es, sobre todo, determinar si el trabajador obtuvo alguna ventaja
derivada de su inconducta. Asi, en la Casacion No. 8581-2016, Moquegua se
establecio que:
el elemento material u objetivo es el dato falso que el trabajador suministra
al empleador, pero, para que se configure la falta, es necesario que
concurra un elemento subjetivo: que el trabajador actue con el animo de
hacerlo hacia el empleador o con el propdsito de obtener una ventaja para
Si.
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Previo a determinar si en este caso el trabajador proporcioné informacion falta
con la finalidad de ocasionar un perjuicio a la empresa u obtener una ventaja, es
relevante precisar que el cargo de vendedor suponia, en la practica, que se podia
percibir un bono o comision cuando el trabajador supere las metas establecidas
por la empresa. Es decir, a mayores ventas, mas posibilidades de percibir dicho
incentivo econdmico; no obstante, la empresa no evaluaba cualitativamente si

las transacciones cumplian con los procedimientos internos.

De la revision de las pruebas documentales que obran en el caso, se acreditd
que, a raiz de las ventas irregulares efectuadas por el trabajador, con medios de
pago no autorizados se ocasiond una pérdida monetaria ascendente a
S/.4,306.00. Es asi que a raiz de esta reiterada practica irregular el trabajador
beneficid indebidamente a diversos clientes, ya que permiti6 que accedieran a
una promocion a la que no aplicaban, y también obtuvo un beneficio propio, pues
en la boleta de los meses de mayo y junio de 2022 donde se efectuaron 12
transacciones irregulares, el demandante obtuvo el 100% de venta prevista, por

lo que percibié como monto adicional la suma de S/.1,800.00.

En ese sentido, dichas transacciones irregulares si le generaron un incremento
en su remuneracién, pero incumpliendo los parametros ya establecidos; es asi
que el sefior Oré se beneficié al margen del perjuicio econémico que le generaba

a la empresa.

PROBLEMA SECUNDARIO 3: ¢La empresa observd los principios de
razonabilidad y proporcionalidad?

El principio de razonabilidad y proporcionalidad constituyen limites al poder
disciplinario del empleador frente a su posible ejercicio arbitrario, por lo que se
instaura el deber de justificar con razones objetivas cada decision y sancion
adoptada. En esa linea, Tirado sefala que “la razonabilidad permitiria rechazar
todas aquellas medidas que carezcan totalmente de explicacion, que sean
manifiestamente absurdas o que se justifiquen en la busqueda de objetivos
proscritos por nuestro texto constitucional, de manera explicita o implicita.”
(2011)
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Por otro lado, dichos parametros aplicados al despido concretamente, exigen
que el empleador opte por dicha sancién como ultimo recurso, lo cual presupone
que previamente se hayan optado por medidas menos lesivas, entendiéndolos
como sanciones menores (entiéndase amonestaciones, suspensiones). De
acuerdo a Pacheco, “debe existir una graduaciéon en las sanciones y una
equivalencia con las faltas cometidas por el trabajador, de tal modo que el

despido sea la ultima ratio del empresario” (2012).

Este tema ha sido materia de pronunciamiento por parte del Tribunal

Constitucional en la sentencia recaida en el expediente No. 606-2010-PA/TC, en

el que se indica que:
(...) el resultado de una sancion en el procedimiento de despido no sélo
debe ser consecuencia de que se respeten las garantias formales propias
de un procedimiento disciplinario, sino, ademas, de que sea acorde con
los principios de razonabilidad y proporcionalidad. Los principios de
razonabilidad y proporcionalidad al momento de imponer la sancién de
despido se aplicaran teniendo presente la gravedad de la falta cometida,
la categoria, la antiguedad y los antecedentes disciplinarios del trabajador,

entre otros aspectos.

De la revision de los medios probatorios, se advierte que la empresa, ante la
deteccion de transacciones irregulares empled un criterio de incidencia en el
numero de operaciones indebidas y de montos involucrados para asignar las
sanciones a cada trabajador para la aplicacion de sanciones, conforme se
aprecia en la relacién de trabajadores que usaron indebidamente el cédigo EAN
28002581.

Aunado a ello, puede también analizarse como criterio si se generd una pérdida
a la empresa de tal magnitud que ameritaba el despido del demandante. Al
respecto, resulta relevante precisar que el perjuicio econémico no es constitutivo
ni determinante para la configuracion de una falta grave, pues, de acuerdo a la
Corte Suprema en la casacion No. 11950-2015-JUNIN se establece que un

incumplimiento laboral “no exige la existencia de un perjuicio econémico causado
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al empleador, sino que esta referida tunicamente al incumplimiento de las

obligaciones de trabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe laboral

(.).

Sin perjuicio de ello, y como consta en la carta de preaviso de despido, donde
figura que el demandante le gener6 a la empresa una pérdida monetaria
ascendente a S/.4,306.00 y ii) el cuadro de relacién de los trabajadores
involucrados en las ventas indebidas, en el cual figuran las pérdidas generadas
por cada trabajador, es logico deducir que si un trabajador otorga un descuento
indebido por la venta de un producto, lo que se deja de ganar supone un menor

ingreso econdmico, revistiendo la falta de especial gravedad.

También, un componente relevante a evaluar en el caso, es la antiguedad del
trabajador (aspecto establecido jurisprudencialmente para determinar la
proporcionalidad de una sancion), toda vez que revestira de mayor gravedad el
hecho de que un trabajador incurra en aquellas conductas reprochables por el
empleador conociendo de forma prolongada las politicas y pautas de conducta
esperables durane la ejecucdn de sus labores. Asi, en este caso, el demandante
tenia mas de 11 ainos de servicio, por lo que carece de sustento que se alegue
desconocimiento de la prohibicion sobre el uso del cddigo y, por ende, se
cuestione la proporcionalidad de la medida, mas aun cuando los parametros de
uso para dicho descuento se encuentran en diversas plataformas fisicas (tienda)

y virtuales (pagina web).

Finalmente, deviene en una cuestion contingente y objeto de critica en el
presente informe, la decisién del empleador de despedir al demandante sin un
clarificar el criterio cuantitativo aplicado, toda vez que, de acuerdo a la propia
data de la empresa (relacion de trabajadores involucrados en las ventas
irregulares) figura que otro trabajador realizé 13 transacciones [uno menos que
el demandante], y solo fue suspendido por la empresa, lo cual suscita que se
evalue como se determind la cifra concluyente para optar por el despido de los
trabajadores o cual fue el criterio empleado para aplicar las sanciones

correspondientes en cada caso.
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Si bien la posicién adoptada se orienta a ratificar la gravedad de la conducta
cometida, existen elementos concretos que permitirian plantear diversos
cuestionamientos a la decision de sancionar con el despido al demandante,
considerando que dichos principios se invocan con la finalidad de definir el

caracter gravoso del trabajador y, por tanto, pasible de despido.

Pese a que, conforme a la practica jurisprudencial, para el analisis del despido
fraudulento no se admiten cuestionamientos referidos a la proporcionalidad y
razonabilidad de la sancién, deviene en indiscutible que para el ejercicio de la
potestad disciplinaria se observen igualmente aquellos principios intrinsecos
como los previamente sefalados, lo cual podria ser materia de cuestionamiento
cuando no existan criterios objetivos claros que justifiquen la gravedad de la
conducta, siendo deseable que se configuren los enunciados a nivel judicial, o
que exista un sustento adecuado sobre el quebrantamiento de la buena fe y su

irreversibilidad.

PROBLEMA PRINCIPAL: ¢El cese del sefior Oré constituye un despido
fraudulento (falta de tipicidad y fabricacion de pruebas) y, por tanto, debe
ser repuesto en Saga Falabella?
Como es sabido, el despido fraudulento ha sido producto del desarrollo
jurisprudencial para la proteccion al trabajador en casos donde el empleador
pueda aprovecharse de ciertas figuras a su beneficio. De tal forma, dicho
desarrollo permite la reposicion en caso se logre acreditar que haya existido
dicha figura. El Tribunal Constitucional en la sentencia recaida en el expediente
No. 976-2001-AA/TC (caso Llanos Huasco) dispuso que se producira el despido
fraudulento cuando:
(...) Se despide al trabajador con animo perverso y auspiciado por el
engafo, por ende, de manera contraria a la verdad y la rectitud de las
relaciones laborales; aun cuando se cumple con la imputacion de una
causal y los canones procedimentales, como sucede cuando se imputa al
trabajador hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios o,
asimismo, se le atribuye una falta no prevista legalmente, vulnerando el
principio de tipicidad, como lo ha sefialado, en este ultimo caso, la
jurisprudencia de este Tribunal (Exp. N.o 415- 987-AAITC, 555-99-AAITC
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Y 150-2000-AAITC); o se produce la extincién de la relacién laboral con
vicio de voluntad (Exp. No. 628-2001-AAITC) o mediante la "fabricacién

de pruebas.

De ese modo, el Tribunal Constitucional en el referido expediente sefald que son
cuatro supuestos que podrian configurar un despido fraudulento:
a) Imputacion de hechos notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios,
b) Atribucidn de una falta no prevista legalmente, vulnerando el principio de
tipicidad.
c) Extincién del vinculo con vicio de la voluntad.

d) Fabricacion de pruebas.

La particularidad de esta figura es que, en similar sentido que el despido
incausado, presupone la declaratoria de invalidez del acto lesivo al derecho del
trabajador (despido) por lo que sus efectos careceran de eficacia en la esfera
juridica del afectado, debiéndose revertir la situacion generada por el acto
declarado invalido al estadio anterior a ella -es decir, en el ambito laboral, la
consecuencia juridica deriva en la reposicion del trabajador-. Asi, para Alva:

(...) los despidos incausados y fraudulentos son modalidades especificas

dentro del concepto o género de despido nulo, pues en ambos casos se

ha reconocido (legal o jurisprudencialmente) que su configuracion genera

la nulidad del acto y la correspondiente reposicidn del trabajador (2023).

Para el analisis del caso, y considerando que el trabajador demando despido
fraudulento por incurrir en los supuestos de i) falta de tipicidad y ii) fabricacion de
pruebas es relevante abordar conceptualmente dichos aspectos y como ha sido

entendido desde el desarrollo jurisprudencial.

Sobre el principio de tipicidad [desarrollado por el Tribunal Constitucional], es
sabido que se fundamenta en que la conducta imputada no encuentre
justificacion en una norma legal, entendiéndose que para proceder con el
despido de un trabajador necesariamente debera enunciarse e invocarse alguna
de las faltas previstas en el articulo 25 del TUO de la LPCL. En esa linea,

Rodriguez senala que “la vulneracion del derecho de tipicidad implica que en el
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DLFI, al no estar considerado en la norma especifica laboral, se considera como

ilegal e inconstitucional.” (2024, 97)

No obstante, constituiria una formula sencilla el iniciar un procedimiento de
despido con la mera invocacién a las faltas previstas legalmente, sin existir
mayores parametros sobre la precision de la inconducta [también] en la
normativa interna del empleador o que los hechos materia de imputacion no se
subsuman suficientemente en los supuestos de hecho de la falta grave atribuida
como causal de despido. Lo anterior ha sido materia de pronunciamiento por
parte de la Corte Suprema en la Casacién No. 7397-2019 MOQUEGUA, en el
que se delimitan los alcances del principio de tipicidad:
Sétimo: (...)
De lo que se trata, en el despido fraudulento, es de determinar si no existe
realmente una causa de despido, esto es, si estamos ante un despido sin
causa empero llevado a cabo con fraude a la ley laboral, lo cual ocurre
cuando el empleador para extinguir el vinculo laboral, por ejemplo, lleva a
cabo un procedimiento disciplinario empero atribuyendo hechos que no
tienen trascendencia o imputando hechos que, no obstante haber
ocurrido, no son constitutivos de causa justa, entiéndase, no se subsumen
en los presupuestos facticos de las normas que tipifican las faltas graves.
(...)
Esta distincién tiene por objeto evidenciar que la afectacion al principio de
tipicidad como supuesto de despido fraudulento, no se analiza desde la
perspectiva de si esta probada o no la falta grave, sino respecto a si los
hechos materia de imputacién se subsumen o no en los supuestos facticos
de la norma o si el empleador identifica y sustenta en la imputacion los
presupuestos facticos de la norma cuya falta atribuye (juicio de
subsuncién del hecho en la norma). No cumplir con ello torna al despido
en uno lesivo del derecho al trabajo, por falta de tipicidad de la imputacion,

conforme ampliamente se ha desarrollado supra.

En efecto, partiendo de dicha premisa, no basta con invocar la norma legal para
justificar un despido sino que debera acreditarse que la falta se haya acreditado

previamente (subsuncién en el supuesto de hecho).
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Para efectos del caso, considerando que el trabajador alega que la inobservancia
de este principio deriva de la falta de comunicacion [alega el desconocimiento de
la prohibicidn] y, por tanto, la ausencia de un lineamiento que establezca los
parametros de uso del codigo para los descuentos por OU, para efectos de la
imposicion de una eventual sancién, se debe abordar si efectivamente la
empresa carecia de instrumentos accesibles a los trabajadores para regular el
adecuado uso de esta herramienta, estrechamente vinculada e inherente a las

funciones de un vendedor.

Si bien la falta de tipicidad se podria interpretar como la imputacion de una
conducta no considerada por la norma como falta grave, lo cierto es que, como
se ha desarrollado previamente, se requiere que los hechos estén debidamente
subsumidos en el supuesto de hecho que justifica el despido (literal a) del articulo
25 del TUO de la LPCL).

Asi, queda claro que las obligaciones de trabajo pueden ser también
desarrolladas y complementadas por instrumentos de inferior jerarquia que el
RIT, dado su caracter genérico y no omnicomprensivo de las posibles conductas
suscitadas en el ambito laboral. Sin embargo, para acreditar que se ha tipificado
adecuadamente el proceder sancionado por la empresa, resulta indispensable
desarrollar si (i) existen aquellos lineamientos que regulen expresamente el uso
adecuado del codigo para los descuentos por OU o (ii) podian conocerse sin
necesidad de un documento aquellos parametros exigibles a los vendedores en

esa situacion.

Respecto al primer punto, no cabe duda de que al trabajador se le remitié un
memorandum circular, de fecha 16 de abril de 2014, en el que se le reiteraba
que, en aplicacién de lo establecido en el RIT de la empresa, se encontraba
prohibido el uso de cédigos de descuento que no estén autorizados, el cual fue
suscrito por este en senal de conformidad. Y siendo que se ha determinado que
los instrumentos normativos internos del empleador pueden establecer
obligaciones de trabajo que se desprendan y guarden coherencia con el RIT,

aqui se realizé la precision de que dicho memorandum extendia los alcances del
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articulo 11 del RIT de la empresa (deberes de los trabajadores), tipificandose la

falta objetivamente mediante dichos documentos.

Respecto al segundo punto, se plantea la interrogante sobre la necesidad de
incorporar documentalmente aquellas pautas que, aun siendo innegablemente
conocidas por los trabajadores por la practica y por la difusion hecha por el
empleador, establezcan obligaciones de trabajo que deban ser cumplidas por el
personal de una empresa. Asi, en este caso, poniéndonos en el supuesto de que
el trabajador no fue informado sobre la prohibicién de otorgar descuentos por OU
a las compras realizadas con medios de pago no autorizados, bastaria con el
pleno conocimiento de una practica regulada constantemente a través de
plataformas informativas que son de acceso publico, las cuales perfectamente
pueden vincularse a las obligaciones de diligencia y buena fe esperadas,
constituyendo una obligacién de trabajo instaurada por un periodo prolongado
que no podia ser desconocido por el trabajador, por lo que si fue debidamente

regulada y puede tipificarse como un incumplimiento objetivo de las labores.

Por otro lado, en la fabricacion de pruebas, se entiende que el empleador
sustentara el despido [y conducta imputada] a partir de insumos elaborados
concretamente para dicha circunstancia, a fin de que, mediante artificios
probatorios, se pueda enmarcar la conducta del trabajador dentro de una falta
grave pasible del despido. Segun Olarte:
(...) es bastante probable que en un despido por hechos falsos,
inexistentes o imaginarios adicionalmente se fabriquen pruebas no solo
hechos, por lo que, en este caso para su configuracion, es necesario que
se elaboren pruebas, documentos, declaraciones, manifestaciones, etc. A

fin de que en apariencia se justifique el despido (2025, 341).

Este asunto ha sido desarrollado por el Tribunal Constitucional en la sentencia
recaida en el expediente No. 2844-2013-PA/TC, al analizar el caso de una
trabajadora forzada a renunciar por las amenazadas propugnadas por el
empleador consistentes en supuestas pruebas [violatorias a su derecho a la

intimidad] que acreditarian la comisién de una falta grave, por lo que sefal6 que:
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(...) existen indicios razonables y suficientes para inferir que la renuncia
aparentemente voluntaria de la recurrente se habria basado en la
existencia de una violacion del derecho a la intimidad, al colocarse una
camara en los servicios higiénicos que la demandada ha destinado para

sus trabajadores.

De forma mas concreta, refiere que tal supuesto se configurara cuando “se utilice
como medios de prueba para justificarlo a aquellos obtenidos por manipulacion
o creacion del empleador, aprovechandose de su posicion privilegiada, esto es,
que el empleador con la finalidad de lograr el despido ha generado de manera
propia los elementos de prueba que sirvan para sustentar la extincion del vinculo

laboral”.

En el caso concreto, el trabajador refiere que constituia una habitualidad el
otorgamiento de este descuento a aquellos clientes que no portaban los medios
de pago autorizados, lo cual era refrendado por sus superiores inmediatos y, por
ello, la auditoria, realizada en el marco de la investigacidén iniciada por la
empresa, devenderia en una prueba fabricada al no plasmar la situacién real
antes descrita. Sin embargo, durante el procedimiento de despido, se
convocaron a los jefes de dicho trabajador para contrastar dicha version y
verificar la existencia de un incumplimiento sucesivo.

En tal oportunidad, los jefes del trabajador declararon que no autorizaron el uso
del codigo y conocian perfectamente los lineamientos para otorgar los
descuentos por OU; inclusive, la empresa demostro, a través de un video
instructivo, que no se requeria de la previa autorizacién de los jefes de tienda

para proceder con los descuentos en cada venta realizada.

Sin perjuicio de ello, en el supuesto de que dichas transacciones irregulares
fueron autorizadas por los jefes directos, de acuerdo al criterio establecido por la
Corte Suprema en la Casacion Laboral No. 15157-2015 ICA, el trabajador debia
reportar dicho proceder a las instancias correspondientes, a saber:
Séptimo.- si bien el accionante ha alegado que dicha practica de trabajo
lo encontré establecido cuando él llegd a laborar en dicha empresa, sin
embargo, reconoce haber incurrido en falta y no puso en conocimiento
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dicha irregularidad a la Sub Gerencia, tal como se encuentra regulado en

el punto dieciocho de los lineamientos.

Lo anterior se sustenta en la necesidad de no persistir en una practica objetable
y notoriamente lesiva a las politicas internas que rigen el funcionamiento regular
de una empresa, aun cuando sea cometido por personal con mayor rango que

el trabajador.

Entonces, en atencidén a los insumos proporcionados por ambas partes y al
estandar exigible a los trabajadores frente a una situacién de inobservancia a las
normas internas, no podria concluirse que se implanté como costumbre el hecho
de otorgar los descuentos por OU a los clientes que no contaban con los medios
de pago autorizados, mas aun si -de acuerdo a la conceptualizacion sobre la
fabricacion de pruebas- se catalogara un documento como tal cuando se elabore
con el proposito de extinguir la relacion laboral bajo la apariencia de un
procedimiento conforme a ley. No obstante, como se ha expuesto, la auditoria
se realiz6 a raiz de la deteccion del uso excesivo del cddigo para descuentos por
OU, realizdndose todas las averiguaciones pertinentes para determinar
fehacientemente a aquellos trabajadores involucrados, las ventas irregulares

realizadas y la pérdida monetaria registrada.

Asimismo, tampoco se evidencia un animo de despedir concretamente a dicho
trabajador para alegar la fabricacion de pruebas en el caso concreto, toda vez
que diverso personal también fue separado por incurrir en la misma conducta,
por lo que no existen motivos objetivos acreditados (incluso por indicios) que

fundamenten dicho cuestionamiento.

VI. CONCLUSIONES Y/O RECOMENDACIONES

Sobre la falta prevista en el literal a) del articulo 25 del TUO de la LPCL:

El trabajador incurrio en la falta grave descrita en el literal a) del articulo 25 del
TUO de la LPCL, al haber incumplido sus obligaciones de trabajo y quebrantar
el principio de buena fe laboral, toda vez que, pese a existir un memorandum

emitido en 2014, que extendia los alcances de las obligaciones laborales
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previstas en el Reglamento Interno de Trabajo (RIT). Ademas, la conducta del
trabajador —otorgar descuentos a clientes con tarjetas no autorizadas—
constituyéd una inobservancia deliberada y reiterada de los lineamientos
plenamente conocidos y accesibles, lo cual confirma que la imputacién de esta

falta es conforme a ley.

Sobre la falta prevista en el literal d) del articulo 25 del TUO de la LPCL

El trabajador, al aplicar descuentos indebidos por Oportunidad Unica brindd
informacion falsa pues efectué una promocién restringida a ciertos medios de
pago a aquellas compras que no cumplian con los parametros exigidos, lo cual
le generd un perjuicio econdmico a la empresa y, de otro lado, posibilitd que el
trabajador perciba beneficios econdémicos (bonos por cumplimiento de metas).
Por tanto, se configurd la falta grave del literal d), en tanto se comprobd que,
dicha conducta intencional de brindar informacién falsa, originé una afectacion a

la empresa.

Sobre la observancia de los principios de razonabilidad y proporcionalidad
La empresa emple6é diversos criterios objetivos [cuantitativos] antes de
determinar la sancidén aplicable a cada trabajador: numero de transacciones
irregulares y el monto del perjuicio econdmico. Si bien se advierten
consecuencias distintas en el tratamiento de la conducta, esto no desvirtua la
proporcionalidad de la decision adoptada, dada la gravedad y reiteracion de la

conducta del demandante.

Sobre la configuracion del despido fraudulento

No se configuré un despido fraudulento, en tanto se acredité que la conducta
imputada al trabajador estaba debidamente tipificada [y regulada] en la
normativa interna y, aun asi no lo fuera, se incorporaba a las obligaciones
exigibles a los trabajadores por la constante difusion, descartandose asi la falta
de tipicidad. Asimismo, los insumos utilizados (auditoria) fueron efectuados en el
marco de un procedimiento regular, no acreditandose su caracter fabricado. Por
ello, no se configura el despido fraudulento y, por ende, no corresponde la

reposicion del trabajador.
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En audiencia publica, la Sala Laboral Permanente de Independencia, integrada
por las magistradas Superiores: Catacora Villasante, Cdrdenas Rosas vy
Arribasplata Cabanillas, se procedidé a la deliberacion y votaciéon, absuelve

grado en los términos siguientes:

a) Resolucion en apelacion.

Viene en grado de apelacioén la Resolucion N° 5 (fs.360-383) que contiene la
sentencia del 5 de diciembre de 2023, que declara: FUNDADA la demanda
interpuesta por FEDOR EMILIO ORE ESPINOZA, confra la empresa SAGA
FALABELLA S.A., sobre reposicidon por despido fraudulento; en tal sentido
ordena a la demandada, cumpla con reponer al demandante a su puesto
de trabajo que venia desempenando antes de su despido (vencedor del
drea de computo de tienda Saga Falabella mega plaza); asimismo, ordena

el pago de costas y costos del proceso.

Apela la empresa demandada (escrito de f5.388-415), solicitando su nulidad

por presentar vicios de fondo que violan el debido proceso, en su
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manifestacion de derecho de motivacion de las resoluciones judiciales y

derecho a la prueba; y, como pretension subordinada requiere su

revocatoria y declare infundada la demanda en todos sus extremos.

Agravios y fundamentos de la apelacién.

La sentencia materia de cuestionamiento contiene multiples vicios a la
debida motivacion al concluir que al demandante le corresponde su
reposicion en la empresa por haberse configurado un despido
fraudulento. Ello implica un hecho gravisimo que contraviene el
ordenamiento juridico y vulnera su derecho al debido proceso.
No es exigible que los lineamientos de la empresa respecto al uso del
codigo por OU se deban contemplar en la normativa interna para
considerarse debidamente regulados (falta de motivacion interna en el
razonamiento).
Es un hecho no negado que al demandante se le remitid un
memordndum circular, de fecha 16 de abril de 2014, en el que se le
reiteraba que, en aplicacion de lo establecido en el RIT de la empresa, se
encontraba prohibido el uso de cdédigos de descuento que no estén
autorizados, el cual fue debidamente suscrito por el senor Oré.
El juzgado en el fundamento 10.9 valida y concluye que el demandante
si fue informado a través del memordndum.
El memordndum exfiende los alcances del articulo 11° del RIT de la
empresa — Capitulo IV, el cual aborda las obligaciones de los
trabajadores.
El juzgado afirma que la empresa no contempld la politica de descuentos
por OU en su normativa interna, desconociendo que el memordndum
extendia los alcances del RIT: taxativamente dicha prohibicion (otorgar
descuentos a clientes con medios de pago no autorizados) se
incorporaba a la lista de las obligaciones de no hacer de los
trabajadores. Asi las cosas, resulta erréoneo afirmar que SAGA FALABELLA
no haya regulado dicho aspecto.
La irregularidad de las transacciones efectuadas por el demandante
2
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involucré que se inobserve el RIT de la empresa, lo cual constituye una
falta grave segun el literal a) del articulo 25° de la LPCL.

Si dicha politica no estuviese contemplada en algin documento, no
exime que los trabajadores debian respetar los términos a los que estaba
sujeto el descuento por OU, mdaxime si ello es de conocimiento publico.
La Iégica era simple al aplicar los descuentos: i) Se verifica que el cliente
porta una tarjeta autorizada, puede aplicarse el descuento por OU; v, ii)
Se verifica que el cliente realiza una compra con una tarjeta no
autorizada, no debe aplicarse el descuento por OU.

La irregularidad de las transacciones efectuadas por el demandante
involucré que se inobserven las condiciones para aplicar los descuentos
por OU, las cuales eran plenamente accesibles a los frabajadores
(vulneracion del deber de buena fe y diligencia); constituyéndose una
falta grave segun el literal a) del articulo 25° de la LPCL.

Los descuentos por OU no requerian la previa autorizacion de los jefes de
tienda.

La empresa no solo presentd un video instructivo (donde se acredita que
la autorizacion del jefe no era indispensable para efectuar un descuento
por OU), sino que adjuntd la manifestacion de diversos jefes del senor Oré
con la finalidad de contrastar la versidbn proporcionada por este. Y que
negaban expresamente la version del demandante, los cuales no fueron
valorados por el Aquo.

El video instructivo tiene pleno valor probatorio, en tanto acredita que la
autorizaciéon de los jefes Unicamente se requiere en los descuentos
manuales y no en aquellos por OU.

La validez probatoria del video no se determina por los aspectos
cuestionados por el Juzgado, pues de su actuacion se puede concluir lo
siguiente: i) El jefe solo debe apersonarse y autorizar la aprobacion de
una rebaja en los descuentos manuales, donde se requiere
necesariamente que deslice su farjeta (minuto 0:27); i) El codigo EAN
28002581 puede ser ingresado por cualquier vendedor sin la presencia y

previa autorizacion del jefe (minuto 1:05); vy, iii) El descuento manual
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puede aplicarse conjuntamente con el cddigo EAN 28002581 (minuto
1:20).

El perjuicio econdmico no es determinante para configurarse una falta
grave.

Para acreditar el perjuicio econdmico en su escrito de contestacion
ofrecid: i) la carta de preaviso de despido, donde figura que el
demandante le generd a la empresa una pérdida monetaria ascendente
a $/.4,306.00, y ii) el cuadro de relacion de los trabajadores involucrados
en las ventas indebidas, en el cual figuran las pérdidas generadas por
cada trabajador.

Se redlizd la auditoria debido a un incremento de compras de
Oportunidad Unica + GEX en la tienda de Mega plaza, es decir, se
identificd un uso inusual y constante del codigo EAN 28002581.

Recalca que las auditorias anteriores no sustentan el despido del
demandante, pues se enmarcan en contextos distintos.

El Juzgado no ha valorado que la teoria del demandante puede
desvirtuarse con: i) los memordndums de 2012 y 2014; ii) la difusién de las
condiciones de acceso a los descuentos por OU; i) el video instructivo; vy,
iv) la declaracion de los jefes del senor Oré.

El sefior Oré reconoce que si aplicd los descuentos por OU a los clientes
con tarjetas no autorizadas, arguyendo que: i) constituia una prdctica
habitual en la empresa: ii) sus jefes le autorizaban a realizar dichos
descuentos; vy, iii) no conocia de dicha prohibicion. Nada de ello se
menciona para negar que las ventas se hayan efectuado, sino para
justificarlas.

El juzgado no puede basar su argumentacidon en inferencias para
desconocer sus alegatos y la realidad de los hechos, maxime si i) existen
declaraciones de los jefes del sefor Oré negando que le hayan
autorizado aplicar los descuentos por OU a aquellos clientes con tarjetas
no autorizadas v ii) se acredita con el video instructivo que no se requeria
de la presencia del jefe para ingresar el cédigo de descuento.

El frabajador debia respetar la politica para la aplicacion de descuentos

4



CORTE SUPERIOR SALA LABORAL PERMANENTE
DE JUSTICIA EXP. N° 01556-2022
DE LIMA NORTE LIMA NORTE

por OU, mds aun cuando esta es ampliamente difundida y fue reiterada
a fravés del memordndum de 2014, y se le exigia un proceder diligente y
acorde a los deberes de buena fe.

La proporcionalidad solo puede ser evaluada cuando se trate de un
despido arbitrario.

Los costos del proceso se regulan en funcidn a las incidencias del
proceso, tales como: la naturaleza de la causa, la duracidon del proceso,
el esfuerzo procedimental de la defensa, el grado de participacion del
abogado y la cuantia de la pretension.

El demandante tenia pleno conocimiento de los lineamientos para
descuentos por OU.

Es de publico conocimiento que los descuentos por OU se otorgan a
aqguellos clientes que cuenten con medios de pago autorizados; es asi
que, tanto en las tiendas como en la plataforma virtual de la empresa, se
difunden dichas condiciones de acceso.

Solo podia aplicarse el referido cédigo a los clientes que cuenten con la
tarjeta CMR y Gift Card y la utilicen como medio de pago.

No se requeria la previa autorizacion de los jefes para aplicar los
descuentos por OU.

Tampoco se han valorado las declaraciones de los jefes del senor Oré, los
cuales senalaron que jamds autorizaron el uso del coédigo para
fransacciones que empleen medios de pago no permitidos.

Resulta infundado que se pretenda imponer a la empresa el deber de
solventar los gastos realizados con motivo del proceso, esto es, el pago
de los honorarios de su abogado, pese a que la empresa ha acreditado
gue en todo momento cumplié con lo dispuesto en la normativa laboral

aplicable al caso.

Antecedentes.

Por demanda del 24 de octubre de 2022 (fs.3-14), Fedor Emilio Ore

Espinoza, solicita se declare fraudulento su despido materializado el 12 de
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setiembre de 2022 y se ordene su reposicion a su centro de trabajo, mds

el pago de costas y costos del proceso.

Fundamenta su pretension aduciendo que, ingresé a laborar para la
demandada el T de mayo de 2010, ocupando el cargo de vendedor,
relacion laboral que duro hasta el 12 de setiembre de 2021, puesto que el
30 de agosto de 2022, se le cursé carta de pre despido, imputdndole falta
grave, por el uso de un cddigo de venta que estaba prohibido. Precisa,
Saga Falabella le despide por supuestamente haber cometido falta
grave relacionada con la conducta del trabajador de acuerdo a lo
establecido en los literales a) y d) del articulo 25° del TUO del Decreto
Legislativa N° 728, por supuestamente incumplir sus obligaciones de
frabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe laboral, asi como
la inobservancia del Reglamento Interne de Trabagjo y por Ultimo, por
haber brindado informacion falsa al empleador con la finalidad de
obtener un beneficio propio. Anade, las transferencias eran autorizadas o
consentidas por sus jefes de piso directos, pues ellos mismos pasaban su
desliz y su codigo de jefe para que se redlicen los descuentos, tanto a
cada producto como a la totalidad de la venta para los mismos
descuentos en tales fransacciones, que en total Saga Falabella suma 14
transacciones. Ademds, son varios los frabajadores de Saga Falabella y
de distintas tiendas a los cuales se les ha imputado esta supuesta falta
grave y, resulta mdas que sospechoso que muchos trabajadores tengan la
version correcta que, sus jefes inmediatos nos otorgaban estos permisos
para realizar las ventas. Asimismo, la demandada en el segundo parrafo
de la Carta de pre aviso de despido de fecha 26 de agosto de 2022 y de
la Carta de Despido de fecha 8 de setiembre de 2022 senala: "Tomando
en cuenta que se detectd un exceso del uso del codigo EAN28002581
por parte de varios trabajadores, codigo utilizado para gestionar los
descuentos por oportunidad Unica" que se realizan con tarjetas de
débito CMR y GilfCards estd aceptando que los trabadores podian

utilizar dichos cdodigos, no obstante nunca se les determind cual era el
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limite de utilizar los mismos, caso contrario es Saga Falabella quien debe
demostrar que les indicd expresamente, que estos codigos tenian un
limite de uso, pero estd mds que demostrado que la empresa nunca le
otorgo esta directiva. Al mismo tiempo, es totalmente falso que registre 14
ventas irregulares, dado que, en todos los casos, en esas ventas, algunas
evidencian la clara autorizacion del jefe de turno, el mismo que desliza su
tarjeta y se da el descuento a favor del cliente, a fin de facilitar la
garantia, tal como aparece en la imagen adjuntada ya siendo el mismo
jefe que se lleva una copia sello verde de la transaccion autorizada. El
uso del codigo EAN 28002581 se hizo masivo y permitido, a tal punto que
la propia empresa lo reconoce cuando hace mencién diciendo que "se
habria detectado un exceso en el uso del Codigo EAN 28002581, codigo
que se ha venido usando desde hace varios anos con pleno
conocimiento de la gerencia de las tiendas, jefes y supervisores, y no sélo
desde enero de 2022. También, aduce, el uso del mencionado codigo
gue no solo lo hizo el recurrente sino todo el resto de los vendedores del
drea electro, dicha prdcticas comerciales se hizo comun y era permitido
por la empresa sin que se les prohibiera, a tal punto actos no sdélo
recayeron hacia su persond, sino también hacia sus companeros, lo
prueba el hecho de que se estd pretendiendo sancionar a todos los
vendedores de electro, a unos con carta de pre aviso y a ofros con
amonestaciones o suspensiones, lo cual seria incongruente e ilegal, pese
a que Saga Falabella siempre lo uso de esa forma, tanto mas si no tenia
conocimiento de que existiera prohibicion alguna, mds si los jefes lo
permitian. Agrega, la unilateral auditoria es un acto que conlleva Ia
fabricacion de una prueba fraudulenta de la empresa en la que no se ha
tornado en cuenta la realidad de los hechos, la version de los
trabajadores con la Unica finalidad de pretender despedir a numerosos
vendedores antiguos cuyo promedio de servicios supera los 10 anos,
todos los cuales hemos utilizado el Codigo EAN 28002581 para promover
sus ventas, siendo falso que lo hayan hecho para obtener un beneficio

propio cuando los mayores beneficios los ha obtenido la empresa ya que
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las ventas ingresaron a las areas de la empresa, los vendedores 1o Unico
qgue han obtenido son sus comisiones y bonos que legitimamente han
percibido, desde la gerencia de fienda, los jefes y supervisores. Empero,
en el mismo caso ocurrido en ofras tiendas de la empresa Saga Falabella
y que son por el mismo uso o utilizacidon indebida del cddigo para
Oportunidad Unica, a estos trabajadores solo los han suspendido con 3
dias de suspension, sin embargo a él la demandada le impuesto la mdas
drdstica sancidon que es el despido, el mismo que se deberia de usar
verificando el legajo personal del trabajador, los antecedentes de faltas
similares y la proporcionalidad de la falta que haga insostenible la
relacion laboral, guedando expuesto que nunca hubo un beneficio para
el demandante, por lo que daria como abuso el hecho del despido

cometido.

Por escrito del 14 de diciembre de 2022 (fs.66-87), la emplazada contesta
la accidon negdndola y contradiciéndola en todos sus exiremos.
Fundamenta su teoria del caso indicando que, el demandante asegura
que no recibid comunicacién alguna sobre la prohibicion del uso del
codigo EAN 28002581, por lo que desconocia de este pardmetro, lo cual
es falso, ya que le remitid un memordndum circular de fecha 16 de abril
de 2014, en el que se le reiteraba que en aplicacién de lo establecido en
su reglamento interno de trabajo, se enconfraba prohibido el uso de
codigos de descuento que no estén autorizados (numeral 3),
acompanando para ello el memo MP/2011-012-venta de productos OU’s
con tarjeta débito del Banco Falabella, documento que figura suscrito
por el senor Oré. Precisa, los vendedores pueden ingresar el codigo EAN
28002581 sin requerir la autorizacion del jefe directo (se adjunta video
como anexo); ergo, todos los jefes del demandante declararon por
escrito el 6 de setiembre de 2022, que nunca autorizaron al senor Oré el
uso del referido cdodigo. El motivo del despido del demandante fue por
haber realizado ventas utilizando el codigo EAN 28002581 para la

aplicaciéon del descuento por oportunidad Unica con medios de pago
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distintos a la tarjetfa CMR vy Gift Cards, lo cual se encontraba
expresamente prohibido y para lo cual el demandante tenia pleno
conocimiento de ello, pues la politica de venta de Saga Falabella
involucra, como ocurre con ofras fiendas, que se oforguen beneficios a
sus clientes, en este caso, que sean poseedores de la tarjeta CMR, lo cual
implica que obtengan diversos descuentos sobre productos
seleccionados y para ello se aplica el denominado cédigo EAN 28002581.
Entonces, las rebajas son exclusivas de los poseedores de la tarjeta
citada. Asimismo, entre el 25 de julio y 10 de agosto de 2022, el drea de
auditoria de la empresa inicié una investigacion que comprendid todas
las ventas realizadas de enero a junio de 2022. Se detectd que, debido a
que las transacciones de OU con debito CMR se realizan con un codigo
de descuento manual, se realizaron transacciones irregulares donde se
usaban tarjetas de débito de ofros bancos. En efecto, en esta
investigacion se determind que en el primer semestre del ano 2022 se
realizaron en total 1,267 tfransacciones, de las cuales 14 realizadas por el
demandante eran irregulares, es decir, se efectuaron las ventas -aplicando
el descuento OU- realizadas con medios de pago distintos a la tarjeta CMR y
GiftfCards. Agrega, el demandante tenia pleno conocimiento de que se
encontraba prohibido realizar ventas utilizando el coédigo EAN 28002581
con medios de pago no autorizados a pesar de ello, el demandante
registrd en el semestre analizado 14 ventas irregulares en las que empled
el cédigo EAN 28002581 con medios de pago no autorizados
ocasiondndole una pérdida monetaria ascendente a S/ 4,306.00. Es asi
que a raiz de esta reiterada prdctica irregular el sefor Oré beneficid
indebidamente a diversos clientes, ya que permitid que accedieran a
una promocién a la que no aplicaban, y también obtuvo un beneficio
propio, pues, al desempenarse como vendedor, cuantas mds ventas
generaba, mayores posibilidades tenia de obtener la cuota de venta
mensual. Prueba de ello es que en la boleta de los meses de mayo y

junio de 2022 -donde se efectuaron 12 transacciones iregulares-, el



CORTE SUPERIOR SALA LABORAL PERMANENTE
DE JUSTICIA EXP. N° 01556-2022
DE LIMA NORTE LIMA NORTE

demandante obtuvo el 100% de venta prevista, por lo que percibid como

monto adicional la suma de §/.1,800.00, entre ofros argumentos.

d) Cuestion juridica en debate.

- Determinar si la sentencia recurrida ha sido expedida de conformidad

con el ordenamiento juridico.

FUNDAMENTOS:

Evaluacion, andilisis y criterio del Colegiado.

1.

De conformidad con el arficulo 364° del Coédigo Procesal Civil, de
aplicacién supletoria al presente proceso laboral, el recurso de apelacion
tiene por objeto que el drgano jurisdiccional superior examine los
fundamentos vertidos por el érgano jurisdiccional de primera instancia, a
solicitud de parte o tercero legitimado, la resolucion que les produzca
agravio, con el propdsito de que sea anulada o revocada, fotal o
parcialmente. Asimismo, en aplicacion del principio contenido en el
aforismo latino tantum devolutum quantum apellatum, la competencia del
Superior sélo alcanzard a ésta y a su tramitacién; por lo que, corresponderd
a este dérgano jurisdiccional circunscribirse Unicamente al andlisis de la

resolucion.

Sobre la relacion laboral.

2,

En principio, precisamos que no existe controversia respecto al vinculo
laboral entre las partes, pues de los medios probatorios fluye que la parte
demandante prestaba servicios a la empresa demandada desde el 1 de
mayo de 2010 hasta el 12 de setiembre de 2022 -fecha de despido-, Con
contfrato de tfrabajo a plazo indeterminado, bajo el régimen de la actividad
privada (Decreto Legislativo N° 728), en el cargo de vendedor (drea de
codmputo), percibiendo como remuneracion bdsica a junio de 2022 la suma
de S/ 2,961.00 soles, conforme a la boleta de pagos de dicha fecha (fs.39),

situacion que no ha negado ni confradicho la demandada; ergo, esta en
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discrepancia si su despido fue bajo los pardmetros legales o constituye un

despido fraudulento, situacion que se analizara seguidamente.

En cuanto al despido fraudulento.

3. Hecha estas precisiones, la empresa demandada bdsicamente refiere que,
la sentencia apelada carece de motivacion, pues en esta, no existe una adecuada
valoracion de los medios probatorios adjuntados en su contestacion de demanda;
precisa, el despido del demandante se dio por causa justa, esto es, por las causas
previstas en los incisos a) y d) del articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR,
puesto que este utilizo el cddigo EAN 28002581 para realizar descuentos a clientes
que pagaron con medios de pagos distintos a la tarjeta CMR y Girft Card,
causando perjuicio econdmicamente a la demandada, ello, pese a que dicha
conducta se encontraba prohibida y era de pleno conocimiento del demandante;
ademds, aunque el demandante afirme que su actuar fue previa autorizacion de
sus jefes inmediatos, estos desmienten su version, con una declaracion por escrito,
donde niegan haber realizado tal autorizacién, lo cual es coherente con el video
instructivo, ya que en este se visualiza que no se requeria de la presencia del jefe

para ingresar el cédigo de descuento; anade, las faltas imputadas son una

extension del articulo 11° de su Reglamento Interno de Trabajo.

Al respecto, es menester senalar que el derecho al trabajo estd reconocido
por el arficulo 22° de la Constitucion Politica del Estado que a la letra dice:
“El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de

realizacién de la persona™.

Por su parte, el Tribunal Constitucional ha establecido que el contenido
esencial del derecho al tfrabajo implica dos aspectos: “El de acceder a un

puesto de frabajo, por una parte y, por ofra, el derecho a no ser despedido sino por

causa justa. En el primer caso, el derecho al trabajo supone la adopcidn por parte
del Estado de una politica crientada a que la poblacién acceda a un puesto de
frabajo; si bien hay que precisar que la satisfaccion de este aspecto de este

derecho constitucional implica un desarrollo progresivo y segun las posibilidades del
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Estado. El segundo aspecto del derecho trata del derecho al trabgjo entendido

como proscripcién de ser despedido salvo por causa justa™!. (El subrayado es nuestro).

Asimismo, precisamos que el despido es la extincion de la relacion de
trabajo, fundada exclusivamente en la voluntad unilateral del empleador, la

cual debe estar sustentada en una causa justa.

No obstante, el despido debe estar fundado en una causa justa, por lo que
se limita el poder que tiene el empleador, dentro del elemento de la
subordinacioén, tal es asi que nuestra legislacion ha contemplado en el
arficulo 22° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, las causas justas de despido,
bajo dos dmbitos: a) relacionadas con la capacidad del frabajador y b)

relacionadas con la conducta del frabajador.

Dentro del dmbito relacionado a la conducta del trabajador, se encuentra
las causas referidas a la comisidon de faltas graves, siendo las previstas en el
articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.

En el caso de autos, segun los agravios descritos, la norma presuntamente
infraccionada sostiene lo siguiente: “Articulo 25°.- Falta grave es la infraccidn por
el trabajador de los deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole,
que haga irrazonable la subsistencia de la relacién. Son faltas graves: a) El

incumplimiento de las obligaciones de trabagjo que supone el guebrantamiento de

la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las ordenes relacionadas con las

labores, la reiterada paralizacién intempestiva de labores y la _inobservancia del

Reglamento Interno de Trabagjo o del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial,

aprobados o expedidos, segun corresponda, por la autoridad competente que
revistan gravedad (...); d) El uso o entrega a terceros de informacidn reservada del
empleador; la sustraccion o utilizacion no autorizada de documentos de la

empresa; la informacidn falsa al empleador con la intencidn de causarle perjuicio u

obtener una ventaja; (...)". (El subrayado nos pertenece).

1T Fundamento 3.3.1. de la Sentencia del Tribunal Constitucional, recaida en el expediente N°
00263-2012 -AA/TC .-
12
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Ahora, docftrinariamente la falta grave se define como una conducta

confraria a la que se deriva del cumplimiento cabal de aquellas?.

Para que se configure la falta grave, debe provenir de una actividad
personal del trabajador cometida por éste y que haga irazonable la

subsistencia de la relacion laboral entre el empleador y el frabajador.

Respecto a la Inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo, se debe
senalar que el ejercicio de la potestad directiva del empleador tiene no solo
la facultad de dictar ordenes singulares y especificas para que los
trabajadores ejecuten su prestacion laboral, sino fambién la de establecer
normas y disposiciones de cardcter general y permanente conducentes a

organizar y regular las labores que se desarrollen dentro de la empresa.

Entonces, los empleadores pueden emitir el Reglamento Interno de Trabajo,
el cual, contiene todas las disposiciones respectivas que deben cumplir 1os

trabajadores de la empresa.

En ese contexto, en el presente caso, el tema en contfroversia estd
relacionado a determinar, si se encuentra justificado el despido, por las
causales tipificadas en los incisos a) y d) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, aprobado por Decreto Supremo
N° 003-97-TR, o, por el confrario, se ha configurado un despido fraudulento,

por hechos inexistentes o falsos.

Sobre la falta grave de quebrantamiento de la buena fe laboral e
inobservancia del reglamento interno de trabajo. Es menester senalar que,
frente a la pretensiéon del demandante de ordenar su reposicion a su puesto
de frabajo por haber sufrido un despido fraudulento, la empresa
demandada segun su escrito de contestacion de la demanda, se opone

alegando que no es posible amparar dicha pretension porque este cometid

2 Blancas Bustamante, Carlos. "El despido en el derecho laboral peruano”, Jurista Editores. Tercera
Edicién, 2013, p. 193.
13
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falta grave, tipificado en el inciso a) del articulo 25° del Decreto Supremo N°
003-97-TR, referido al incumplimiento de las obligaciones de trabajo que
supone el quebrantamiento de la buena fe laboral y por la inobservancia

del Reglamento Interno de Trabagjo.

Bajo dicho contexto, el inciso a) del articulo citado, estd relacionado con el
incumplimiento de las obligaciones del trabajador que demuestra que las
labores desarrolladas, no han sido cumplidas bajo lealtad vy fidelidad;
ademds, que las directrices impartidas por el empleador, a través de su
Reglamento Interno de Trabajo, deben ser cumplidas cabalmente por los
trabajadores; pues de lo contrario, el empleador se encuentra facultado

para imponer la sancién respectiva.

Si bien, la supuesta falta grave cometida por el frabajador hace emerger el
derecho del empleador a despedirlo, también es cierto que debe tenerse
presente lo previsto en el articulo 37° del Decreto Supremo N° 003-97-TR,

segun el cual ni el despido ni el motivo alegado se deducen o presumen,

quien los acusa debe probarlos, correspondiendo entonces al empleador
probar la causa de despido y al trabajador la existencia de la misma,

cuando la invoque.

Respecto a la causa justa que motivo el despido. Se le imputa al
demandante el incumplimiento de obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral al haber realizado 14 ventas
imregulares, otorgando descuentos por oportunidad Unica a compras
realizadas con medios de pago distintos a la tarjeta CMR y Giftcards, toda
vez que dichos descuentos solo son aplicables a los clientes que al
momento del pago hacen uso de las tarjetas CMR o Giftcards, no siendo
aplicables a otras formas de pago, y que el demandante, teniendo pleno
conocimiento de que se encuentra prohibido realizar ventas utilizando el
Codigo EAN 28002581, realizé6 ventas aplicando descuentos y promociones

a clientes que pagaron con otros medios de pago; situacion que le habria

14
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ocasionado una pérdida econdmica de S/ 4,306.00 soles, con lo que no solo
beneficio a los clientes, sino que también se beneficid a fitulo personal
porque logré alcanzar su meta de venta, consecuentemente recibié el
pago de un bono de S/ 1,800.00 soles. Sobre ello, precisamos que esta falta
grave imputada al demandante, segin la demandada se encuentra
incursa en el inciso a) del articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR,
respecto al incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, asi como el incumplimiento del

reglamento interno de trabajo.

La buena fe laboral se puede definir como un principio, es decir, como una
de las premisas que nuestro ordenamiento juridico ha adoptado con el
objeto de que sirva a manera de guia, directriz y criterio de conducta de las
partes contractuales. En efecto, la buena fe se configura, respecto del
derecho laboral, como su base axioldgica, a modo de principio
fundamental que lo informa y que, por tanto, queda plasmado en sus

diversas normas, ya sea explicita o implicitamentes.

De esta manera, la buena fe laboral, implicitamente contempla la relaciéon
de confianza que debe haber entre el trabajador y el empleador, pues
ambos esperan que se cumplan con las obligaciones que emanan del
confrato de frabajo; es asi, que el empleador espera que el frabajador

cumpla cabalmente con sus funciones.

Ahora bien, la empresa demandada en la carta de preaviso (fs.17-21)

indica lo siguiente:

3 PLA RODRIGUEZ, citado por TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. “El derecho individual del trabajo en el
Per(" Lima: Editorial Gaceta Juridica, pp. 515.
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A fin de establecer si el demandante cometidé o no la falta grave imputada,
resalfamos los articulos del Reglamento Interno de Trabajo que segun la
demandada se habrian incumplido, el articulo 11° incisos 1) y 9), la cual

prevé: “Son obligaciones aplicables a todos los trabajadores de SAGA FALABELLA:
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1. Cumplir las disposiciones del presente Reglamento...//... 9. Permanecer en su

lugar de trabajo durante la jornada laboral y dedicar el integro de sus horas de

trabgjo a ejecutar con esmero, interés, eficiencia, buena fe y diligencia las tareas a

su cargo”. (El subrayado nos pertenece).

Asimismo, mediante el Memorando Circular del 14 de abril de 2014 (fs.37 y
120), la demandada comunica al frabajador (ahora demandante) diversas
prohibiciones, entre ellas, la siguiente: “(...) se comunica de manera formal, que
se encuentra PROHIBIDO: ...//... 3. Utilizar cédigos dentro de la transaccion que no
estdn autorizados como del Banco Falabella que permite el descuento de la

Oportunidad Unica con cualquier forma de pago (...)".

En ese contexto, segun lo narrado por la empresa demandada, dicha la
prohibicidon habrian sido incumplida conforme se indica en la carta de

preaviso de despido (fs.17-21), asi como en la carta de despido (fs.40-49).

Para determinar tal hecho, la empresa demandada desde el 25 de julio
hasta el 10 de agosto de 2022, a fravés de un auditor, realizé una
inspeccioén de las ventas realizadas por sus vendedores, quien determind la
existencia de ventas irregulares, dado que se habian otorgado descuentos
por oporfunidad Unica a compras realizadas con medios de pagos
distintos a la tarjeta CMR y Giftcards; hecho que concuerda con el cuadro

de fs.121, que insertfamos a continuacion:

Frente a ello, y al mal uso del Cdédigo EAN 28002581, la empresa
demandada sanciona a los responsables por ocasionarle pérdidas
dinerarias; asimismo, cursa carta de imputacion de falta grave (carta de
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preaviso de despido de fs.17-21), al demandante, quien realizd ventas
irregulares al aplicar los descuentos por oportunidad Unica a clientes que
pagaron con medios de pagos diferentes a la tarjeta CMR y Giftcards,
incurriendo asi en la comision de falta grave, causal de despido, tipificado

en el inciso a) del arficulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.

En su carta de descargo (fs.50-58), el demandante indica que: registrd 13
ventas supuestamente irregulares cuando esas ventas son supervisadas vy
autorizadas por mis superiores, no solo desde enero a junio sino desde anos atrds, no
existiendo nada irregular en esas ventas. otorgando el descuento por OU a
compras readlizadas con medios de pagos distintos a las tarjetas de débito CMR y
GiftCards, las cuales han sido autorizadas por mis Jefes y la propia gerencia’;
también, aduce, "mi jefe de tienda a sabiendas de tales hechos, hizo costumbre
de tales actos, es decir, el uso del cddigo EAN 28002581 se hizo masivo y permitido,
a tal punto que la propia empresa lo reconoce cuando hace mencidn diciendo
que habria detectado un exceso en el uso del Cédigo EAN 28002581, cddigo que
se ha venido usando desde hace varios anos con pleno conocimiento de la
gerencia de las tiendas, jefes y supervisores, y no solo desde enero del 2022, lo
prueba los numerosos documentos y evidencias pruebas que obra en nuestro
poder, uso del mencionado cdédigo que no solo lo hizo el recurrente sino todo el
resto de los vendedores del drea electro, dicha prdcticas comerciales se hizo
comun y era permitido por la empresa sin que se nos prohibiera, a tal punto que
dichos actos no solo recayeron hacia mi persona, sino también hacia mis

companeros”.

Con dichos argumentos el demandante reconoce que hizo uso del codigo
por oportunidades Unica para readlizar las ventas que se le imputan,
teniendo como argumento base “por ser una practica comun desde anos
atras”; sin embargo, no ha presentado medios probatorios que acrediten su
dicho, menos existen indicios de que ello fuese asi; por lo que, su sola
afirmacion no es suficiente para desvirtuar la falta grave que se le
imputada, por el contrario prueba que ocasionalmente vino realizando
dichas ventas, pese a que en abril de 2014, se le notificd un memorando

circular que prohibia la utilizacion del cédigo mencionado para realizar
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descuento a cliente que pagaban con ofros medios de pago, tal como se

observa en las boletas de venta de s.22 a 36 -adjuntas a la carta de preaviso-.

Asimismo, de la lectura integra de la carta de descargos, podemos afirmar
que este acepta haber utilizado el Codigo EAN 28002581, mas né con la
infencién de perjudicar a la empresa demandada, menos para lograr un
beneficio propio, segun senala; ademas para ello, contd con la autorizacion
de su jefe inmediato, quien habria validado la venta con descuentos del

codigo de oportunidades Unicas.

Ahora, en cuanto al supuesto permiso otorgado por sus jefes inmediatos, la
demandada en la Carta de despido indica que, a fin de hacer valer el
derecho de defensa del demandante enfrevisto a sus jefes -ver parte pertinente

a fs.43-45- y de forma escrita respondieron expresando |o siguiente:
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De las imdgenes insertas advertimos que Giancarlo Javier Camacho
Mashco, César Manuel Olva, John Hemdndez Villanueva, Robinson Alvarez
Siguenas, Junior Alex Agurto y Nelson Delgado (jefes del demandante),
niegan haber autorizado al demandante el uso del Codigo EAN 28002581
para ventas con medios de pagos distintos a la tarjeta CMR o Gift Cards;
por lo que, su afiimacién carece de veracidad, ya que no existe en autos

otro medio probatorio que respalde o acredite su version.

Ademds, valoramos dichas declaraciones en razén a que el demandante
no ha acreditado que estos hayan brindado su declaracion bajo coercion
de la empresa demandada ni que existe vicios de voluntad cuando
emitieron sus respuestas, pues tampoco para confradecir los mismos ha
ofrecido prueba que refute sus dichos, menos ofrecid el testimonio de estos

como medio probatorio -véase la demanda, item medios probatorios a fs.13-.
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Por ofro lado, en cuanto a que, el demandante justifica la comisién de la falta
grave argumentando que: i) constituia una prdctica habitual en la empresa: y, i) no

conocia de dicha prohibicidn.

Al respecto, cabe recalcar lo senalado en lineas arriba, pues resulta
evidente que el tipo de venta imputado al demandante se encontraba
prohibida dentro de los locales de venta de la empresa demandada,
sifuacidn que era de conocimiento pleno de la parte accionante porque a
través del Memorando Circular del 14 de abril de 2014 (fs.37 y 120), le fue

comunicado, y en senal de conformidad suscribié el mismo y colocd su
nombre y el nUmero de su documento nacional de identificacidon, mdxime si
no fue cuestionado via cuestion probatoria de tacha en su debida

oportunidad.

Ademds, considerando el récord laboral y cargo del demandante -del 1 de
mayo de 2010 al 12 de setiembre de 2022-, tenemos que, a enero de 2022, este
tenia mds de 11 anos de servicios, y que durante ese fiempo se desempend
como vendedor; por lo tanto, dada su experiencia laboral y permanencia
en el tiempo no puede alegar desconocimiento ni falta de capacitacion,
mas aun si fue notificado de la prohibicidon que impuso la demandada en
cuanto al uso del cddigo de descuento para oportunidades Unicas (Punto 3

del Memordndum Circular de s.37 y 120).

Al mismo tiempo, las reglas de la mdxima de la experiencia, nos permite
indicar que el publico consumidor conoce que para acceder a los
descuentos por oportunidades Unicas deben contar con la tarjeta de
debido o crédito CMR o Gift Cards que ofrece la propia demandada y que
se encuentran a la vista por medios electréonicos y en todos los locales de
ventas o tiendas a nivel nacional; figura que utilizan la mayoria de las

tiendas de los centros comerciales.

Por otro lado, la demandada presentd un video instructivo de la aplicacion
de descuentos por oportunidad Unica, donde se aprecia que, para aplicar
el descuento citado, no se requiere de la autorizacion del jefe inmediato,
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como alega la demandada, pues el propio vendedor puede aplicar el
codigo de descuento Codigo EAN 28002581, resultando innecesario realizar
mayor apreciacion, ya que el demandante no cuestiond esta instrumental;

por lo que, sus afirmaciones deben desestimarse.

En consecuencia, consideramos que teniendo el demandante el cargo de
vendedor y habiéndosele notificado con el Memordndum Circular del 16 de
abril de 2014 (fs.37 y 120), el incumplimiento descrito precedentemente,
conlleva a establecer que este ha incurrido en incumplimiento de sus
obligaciones laborales establecidas y comunicada por su empleadora
(ahora demandada) mediante el Memordndum citado -el cual es coherente
con lo establecido en el articulo 11° incisos 1) y 9) del Reglamento Interno de Trabajo-, Ya
que realizé ventas irregulares, pues utilizando indebidamente el codigo EAN
28002581, pese a tener pleno conocimiento que los descuentos por
oportunidad Unica se aplican solo a las compras efectuadas con la tarjeta
de debido a crédito CMR o Gift Cards, realizd descuentos para ventas
pagadas con ofros medios de pago; situacion que causd perjuicio
econdmico a la demandada; siendo asi, su conducta omisiva constituye
una falta grave, incursa en el inciso a) del articulo 25° del Decreto Supremo
N° 003-97-TR, respecto al incumplimiento de las obligaciones de trabajo que

supone el guebrantamiento de la buena fe laboral.

Respecto a la falla de presentar infformaciéon falsa a la empresa con
intencion de causarle perjuicio u obtener ventaja. Conforme a los agravios y
la demanda, el andlisis debe circunscribirse a determinar si el demandante
fue despedido por haber incurrido en supuesta falta grave contemplada el
literal d) del articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, correspondiente
a la informacién falsa brindada al empleador con la intencidén de causarle
perjuicio u obtener una ventaja, que afectaria la buena fe laboral; o si por el

conftrario se ha configurado un despido fraudulento.

El referido articulo 25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, sostiene que la

falta grave constituye una infraccidon por el trabajador a los deberes
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esenciales que emanan del contrato, de tal indole que haga irrazonable la

continuidad laboral.

La gravedad de la infraccidon supone: “(...) una lesién irreversible al vinculo
laboral, producida por acto doloso o culposo del frabajador que hace imposible o

indeseable la subsistencia de la relacion laboral (...)"4.

Asimismo, es necesario indicar que la falta grave respecto a proporcionar
informacion falsa debe interpretarse en el sentido de que, el empleador sélo
podria imputar dicha falta siempre y cuando se acredite que la informaciéon
falsa proporcionada al empleador sea con el dnimo del frabajador de
conseguir alguna ventagja, independientemente si dicha ventaja se
concrete o no (circunstancia claramente precisada en la Casacion Laboral
N° 8581-2016 — Moquegua).

También, debemos entender que esta falta grave, se encuentra subsumida
dentro del principio de la buena fe laboral, comprendida como la
confianza y lealtad existente entre el trabajador y su empleador, por lo que
a fin de determinar si le corresponde al actor o no la sancién del despido,

debe analizarse también este aspecto.

En el caso de autos, de acuerdo con los medios probatorios presentados
por las partes, resulta pertinente analizar los cargos afribuidos al
demandante en la carta de imputacién de faltas graves o preaviso (fs.17-
21), segun la cual se le imputa el incumplimiento de obligaciones de trabajo
al haber realizado 14 ventas irregulares, otorgando descuentos por
oportunidad Unica a clientes que pagaban con medios de pago distintos a
la tarjeta CMR y Gift Cards, pese a que estos descuentos solo se aplicaban
a clientes que al momento del pago hacen uso de las tarjetas CMR o Gift
Cards, y que el demandante, teniendo conocimiento de que ello se

encuentra prohibido, realizé ventas aplicando descuentos y promociones a

4 PASCO COSMOPOLIS, Citado por BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. “El Despido en el Derecho
Laboral Peruano”. Jurista Editores E.I.R.L. Marzo 2013, p. 194.
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clientes que pagaron con otfros medios de pago; conducta que le habria
ocasionado una pérdida monetaria de S/ 4,306.00 soles, con lo que no solo
beneficio a los clientes, sino que también logré alcanzar su meta de venta,

por lo que recibi¢ el pago de un bono de S/ 1,800.00 soles.

Es importante precisar que la misma falta grave imputada al demandante,
fue mencionada en la Carta de despido del 16 de sefiembre de 2022 (fs.40-
49).

Ahora, como se dijo en lineas arriba, en la Carta de descargo (fs.50-58), el
demandante reconoce haber realizado las ventas irregulares, y precisa que:
“(...) estamos sometidos a metas y objetivos que la empresa nos impone, de
manera coercitiva...//... Soy un vendedor y como tal estoy sometido al alcance de
metas y objetivos que tienen relacion directa con mis remuneraciones ya que el
85% de mis ingresos obedecen a las comisiones y bonos, por tanto, no tengo fiempo
para descuidar mi trabajo, siempre demostré ser un trabajador probo,
precisamente por vender a mas no poder estoy siendo acusado de cometer falta

grave gue no existe (...)".

De lo transcrito tenemos que el demandante conocia que la existencia de
comisiones y bonos y que estos dependian de la cantidad de ventas que

realizaban los trabajadores en cada mes laborado.

En ese contexto, la falta imputada al demandante exige el cumplimiento

de los siguientes supuesto:

Que la informacion brindada al empleador sea falsa.
b. Que se enfregue la informacién con la intencidon de causarle perjuicio
U obtener una ventagja.

c. Elactuar del trabajador afecte la buena fe laboral.

Sobre el primer supuesto. En nuestro concepto, la informacién que brindd el

demandante a su empleadora (ahora demandada), deviene en falsa, ya
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que pasod las ventas irregulares que realizd como ventas vdlidas o correctas,
toda vez que pese a tener conocimiento de que los descuentos por
oportunidades Unicas solo se realizan con la tarjeta CMR o Gift Cards, este lo
hizo con medios de pagos distintos a los citados, situacion que permitic que
cobre bonos de S/ 1,800.00 soles.

Respeto al segundo supuesto. Consideramos que el demandante entrego la

informacion falsa -ventas iregulares como regulares o correctas- a la demandada,
con intencion de obtener una ventaja, lo cual le causd perjuicio
econdmico, no solo por cuanto cobrd a titulo personal bonos de S/ 1,800.00
soles, "PREMIO VEND", conforme se ve observa en la boleta de pago de
fs.16 y 39, sino ademdads beneficid a terceros (clientes) realizando descuentos
por oportunidad Unica que no le correspondian -se encontraban prohibidos, los
descuentos solo eran para clientes que realizaban el pago con la tarjeta CMR o Gift Cards-;
conducta que causd perjuicio monetario a la empresa demandada por el
S/ 4,306.00 soles, el cual queda acreditado con el cuadro que obra a fs.121,
el mismo que no fue cuestionado por la parte demandante en su debida
oportunidad. Entonces, debe considerarse que ha existido una conducta
mal intencionada por parte del recurrente con el dnimo de obtener un
beneficio econdmico y beneficiar a terceros, como es el pago de bonos y

descuentos prohibidos, respectivamente, realizando ventas irregulares.

Con relacion al tercer supuesto. Cabe senalar que existe el

quebrantamiento de la buena fe laboral, puesto que el demandante de
manera reiterada utilizd el Cédigo EAN 28002581 para realizar descuentos a
ventas con medios de pagos distintos a la tarjeta CMR o Gift Cards,
deviniendo su actuar en doloso, dado que conocia plenamente de su
prohibicién, y pese a ello, realizo dicho acto; conducta que rompe la
relaciéon de confianza que debe haber entre el trabajador y el empleador,
pues esta Ultima esperaba que el demandante cumpla cabalmente sus

labores o funciones y respete las prohibiciones.
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En conclusion, las circunstancias descritas permiten advertir que en el caso
de autos se ha configurado los presupuestos de la comision de falta grave,
lo que no ha podido ser desvirtuado en el decurso del proceso, pues se
encuenfra acreditado que el demandante ha incurrido en falta grave
pasible de despido, no deviniendo el despido en irreal, sino por el contrario,
han existido los hechos que han dado lugar al mismo; por tanto, la
conducta del demandante se encuentra incursa en el inciso d) del articulo
25° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, respecto a la entrega de informacion
falsa al empleador con la infencion de causarle perjuicio u obtener una

ventaja.

En suma, como bien alega la demandada, existe quebrantamiento de la
buena fe laboral, la cual observa la relacion de confianza que debe haber
enfre el frabajador y el empleador, ya que estos esperan que se cumplan
con las obligaciones contenidas en el contrato de trabajo; es asi, que el
empleador (ahora demandada) esperaba que el demandante (ex
trabajador) cumpla cabalmente con sus funciones, situacidon que no ocurre
en el presente caso; por consiguiente, en nuestro concepto no existe un
despido fraudulento, pues las imputaciones no resultan imaginarias,
inexistentes o falsas, menos la demandada actué con dnimo perverso y
auspiciado por el engano, como eréneamente alega el demandante; en
consecuencia, el despido se encuentra fundamentado por una causa justa,
por lo que, tfampoco corresponde ordenar su reposicion a su puesto de
trabajo; entonces, este extremo de la apelada debe ser revocado,

desestimdndose la misma.

Por otra parte, el demandante adicionalmente en relacion a la tipicidad de
las faltas graves indica que, el memordndum extiende los alcances del articulo
11° del RIT de la empresa — Capitulo IV, el cual aborda las obligaciones de los

frabajadores.

Sobre ello, cabe senalar que concordamos con la afimacién de la parte

demandada por las razones siguientes:
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a. Con la carta de preaviso (fs.17-21), la demandada comunica al
demandante que su conducta de readlizar ventas irregulares constituye
faltas graves contenidas en los literales a) y d) del articulo 25° del
Decreto Supremo N° 003-97-TR, las cuales también son contrarias a las
obligaciones descritas en el articulo 11°, incisos 1y 9 de su Reglamento
Interno de Trabajo, transcribiendo lo previsto en este Ultimo, imagen de

la cual insertamos:

b. Normativa interna que también fue reproducida en la carta de
despido -ver parte pertinente a fs.42-, y son las misma que confiene el
Reglamento Interno de Trabajo de la demandada obrante a fs.189-
199.

c. Ahora, cuando la demandada cursé el Memordndum Circular del 16
de abril de 2014 (fs.37 y 120), al demandante, ésta le especificd que en
base al numeral 10, del articulo 11° del Reglamento Interno de Trabajo,
deberd acatar las prohibiciones comunicadas; incluso transcribid
dicho numeral, que a la letra dice: “Acatar y cumplir las érdenes e
insfrucciones que le impartan sus superiores por razones de frabagjo, y sobre

medidas de seguridad {...)".

d. Bajo ese contexto, es légico que el incumplimiento de funciones
atribuidas al demandante derive y tengan estrecha vinculacion con
las obligaciones descritas en el arficulo 11° del Reglamento Interno de
Trabajo de la empresa demandada; no siendo posible asumir que las

faltas como tales, deban estar literamente ftipificadas en el
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Reglamento Interno de Trabajo, dado que claramente el numeral 10
del citado articulo, autoriza a los superiores del demandante a darle
oérdenes e instrucciones, como lo son las prohibiciones contenidas en el
Memordndum Circular del 16 de abril de 2014, constituyendo estas una
extension de los numerales 1 y 9, como afirma la demandada, toda
vez que pasa a convertirse en parte integrante de sus funciones y

deberes.

e. Ademds, cabe recordar que en ejercicio de la potestad directiva del
empleador (ahora demandada), ésta tiene no solo la facultad de
establecer normas y disposiciones de cardcter general y permanente
conducentes a organizar y regular las labores que se desarrollen
denfro de la empresa, sino también a dictar érdenes singulares y
especificas para que los frabajadores ejecuten su prestacion laboral, el
cual no solo se da con el Reglamento Interno de Trabajo, sino también
con ofros documentos de manejo interno, como lo son los

memordndums, circulares, tipo de comunicacion utilizada en autos.

En cuanto a los costos del proceso.

5. La demandada cuestiona este extremo indicando que no corresponde su
pago; sin embargo, es menester indicar que habiéndose determinado que
la pretension principal deviene en infundado, al ser este una accesoria,

también corresponde desestimarla.

6. Sobre el pago de costos procesales del demandante, se le exonera del

pago por haber tenido razones suficientes que le ha conllevado a
interponer la presente demanda, esto bajo el amparo de lo dispuesto en el
articulo 14° de la Ley N° 29497, nueva Ley Procesal del Trabajo, el cual
prevé: “La condena en costas y costos se regula conforme a la norma procesal
civil. El juez exonera al prestador de servicios de costas y costos si las pretensiones
reclamadas no superan las setenta (70) Unidades de Referencia Procesal (URP),

salvo que la parte hubiese obrado con temeridad o mala fe. También hay
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exoneracion si, en cualquier tipo de pretension, el juez determina que hubo motivos

razonables para demandar”.

Por los fundamentos expuestos, corresponde revocar la sentencia apelada,

declardndola infundada en todos sus extremos.

DECISION:

S.S.

REVOCARON: La Resolucion N° 5 (fs.360-383) que contiene la sentencia del 5
de diciembre de 2023, que declara: FUNDADA la demanda interpuesta por
FEDOR EMILIO ORE ESPINOZA, contra la empresa SAGA FALABELLA S.A.,
sobre reposicidon por despido fraudulento; en tal sentido ordena a la
demandada, cumpla con reponer al demandante a su puesto de trabajo
que venia desempenando antes de su despido (vencedor del drea de
computo de tienda Saga Falabella mega plaza); asimismo, ordena el pago
de costas y costos del proceso; y, reformandola declararon: INFUNDADA la

demanda en todos sus exitremos.

DISPUSIERON: La devoluciéon de los actuados al Juzgado de origen para su
ejecucion en caso de quedar consenfida y su elevacion en caso de
interponerse casacion, actos bajo responsabilidad de Secretaria de Sala
quien debe cumplir este mandato en plazo razonable, sin dilaciones
indebidas. Interviniendo como ponente la magistra Cdrdenas Rosas.
NOTIFIQUESE.

CATACORA VILLASANTE CARDENAS ROSAS ARRIBASPLATA CABANILLAS
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