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RESUMEN

El presente informe analiza la validez de un despido disciplinario en el contexto
educativo, tomando como base la Casacion Laboral N.° 17739-2022-LIMA, que
resolvid la controversia sobre el cese de una docente por actos de violencia
verbal y maltrato psicologico contra estudiantes menores de edad. El problema
principal examinado es la tensidn entre la existencia material de una falta grave
—acreditada mediante actos reiterados de descalificacion y humillacion
emocional— y la validez formal del procedimiento disciplinario seguido por el
empleador, una institucién educativa con ideario pedagogico propio. Para ello se
emplearon como principales instrumentos normativos el articulo 25y 31 del TUO
del Decreto Legislativo N.° 728, la Constitucion Politica del Peru, la Convencién
sobre los Derechos del Nifio y el Protocolo SISEVE. El analisis permitié confirmar
que, aunque la falta grave se subsume correctamente en el marco legal y supera
el test de proporcionalidad en abstracto, el procedimiento de despido incumplid
exigencias esenciales del debido proceso: la decision fue adoptada de forma
anticipada y comunicada a terceros, se vulnerd el principio de inmediatez, se
simulé la contradiccién real y se notificd el procedimiento durante vacaciones,
quebrantando la suspension perfecta de labores. Se concluye que el despido no
resulta legalmente valido y debe considerarse arbitrario por vicio formal,
reafirmando que la proteccion del interés superior del nifio y la coherencia
institucional deben articularse siempre con el respeto de garantias minimas de

defensa y motivacion.

Palabras clave
Despido disciplinario, interés superior del nifio, empleador ideoldgico,

proporcionalidad, debido proceso.



ABSTRACT

This legal report analyzes the validity of a disciplinary termination in the
educational sector, based on Labor Cassation No. 17739-2022-LIMA, which
settled the dispute concerning the dismissal of a teacher for acts of verbal abuse
and psychological harassment against underage students. The core issue
addressed is the tension between the material existence of just cause —
established through repeated instances of emotionally harmful conduct— and the
procedural validity of the disciplinary process conducted by the employer, a
private educational institution with a distinctive pedagogical ideology. The main
legal sources applied include Articles 25 and 31 of the Consolidated Text of
Legislative Decree No. 728 (Peruvian Employment Promotion and
Competitiveness Act), the Political Constitution of Peru, the Convention on the
Rights of the Child, and the SISEVE Protocol as a technical benchmark. The
analysis confirms that, although the teacher’'s conduct amounts to serious
misconduct under statutory labor law and would pass a proportionality test in
abstract, the termination process failed to comply with fundamental due process
guarantees: the decision was predetermined and disclosed to third parties before
granting an effective opportunity for defense, the immediacy principle was
breached, genuine contradiction was undermined, and the dismissal notice was
served during the vacation period, violating the rules on perfect suspension of the
employment contract. The report concludes that the dismissal is not legally
enforceable and must be regarded as wrongful termination on procedural
grounds, reaffirming that safeguarding the best interests of the child and the
coherence of an ideological employer’s mission must always be balanced with

minimum standards of due process and procedural fairness.

Keywords
Disciplinary dismissal, best interests of the child, ideological employer,

proportionality test, due process.
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PRINCIPALES DATOS DEL CASO

N° EXPEDIENTE

Casacion Laboral N.° 17739-2022-LIMA

Area(s) del derecho sobre las
cuales versa el contenido del

presente caso

Derecho Laboral

Identificacion de las
resoluciones y sentencias mas

importantes

Primera instancia: Sentencia del 31 de
marzo de 2021 del Cuarto Juzgado
Especializado de Trabajo Permanente de

Lima.

Segunda instancia: Sentencia de Vista
del 8 de abril de 2022 de la Séptima Sala
Laboral Permanente de la Corte Superior

de Justicia de Lima.

Casacion: Sentencia de la Segunda Sala
de Derecho Constitucional y Social
Transitoria de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica del 15 de octubre

de 2024.

Demandante / Denunciante

Lisbeth Abecasis Davila

Demandado / Denunciado

Asociacion Colegio Waldorf Lima

Instancia administrativa o

jurisdiccional

Segunda Sala de Derecho Constitucional y
Social Transitoria de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica

Terceros

No se identifican terceros formalmente

apersonados en el proceso.




I. INTRODUCCION

1.1 Justificacion de la eleccion de la resolucion

Se ha elegido la Casacion Laboral N.° 17739-2022-LIMA como base para la
elaboracién del presente informe juridico de grado debido a que este
pronunciamiento permite realizar un analisis riguroso y completo del despido por
falta grave en el contexto del trabajo docente, integrando elementos esenciales
del derecho laboral, el principio de interés superior de la nifiez, el principio de
proporcionalidad y los estandares del debido proceso disciplinario como

condiciones sustantivas y formales de validez de toda sancién extintiva.

Asi, la casacidn aborda la decision de un centro educativo privado de despedir a
una profesora por actos calificados como violencia verbal y maltrato psicolégico
hacia estudiantes menores de edad durante un viaje escolar, y determina si dicho
despido estuvo legalmente justificado. La relevancia del caso radica en que, al
tratarse de la sancion laboral mas severa —la extincion del vinculo por falta
grave—, resulta indispensable aplicar un estandar estricto de legalidad,
proporcionalidad y control procedimental, en coherencia con los articulos 22 y 31
del TUO del Decreto Legislativo N.° 728 y los principios de tutela efectiva del

derecho al trabajo.

En este sentido, el caso plantea una tension juridica compleja entre el deber de
proteccion reforzada que recae sobre los docentes y las instituciones educativas
frente a los estudiantes —en aplicacion del articulo 4 de la Constitucion y del
articulo 3 de la Convencion sobre los Derechos del Nino—, y las garantias
minimas de defensa, contradiccion real, motivacion suficiente y contradiccion
efectiva que amparan a todo trabajador. Esta tensidén convierte la casacion en un
objeto de analisis idoneo para explorar los limites de la potestad disciplinaria en
el sistema educativo, visibilizando la responsabilidad especial que tienen los
empleadores ideoldgicos de respetar no solo la coherencia de su proyecto
formativo, sino también los estandares de debido proceso y razonabilidad

constitucional.

Adicionalmente, el caso pone en evidencia la insuficiencia de un control
meramente formal, pues la resolucién de casacion valido el despido sin aplicar
un test de proporcionalidad integral ni un juicio de ponderacion explicito entre
derechos fundamentales en conflicto, lo que refuerza la pertinencia académica
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de revisarlo criticamente como aporte a la consolidacién de la doctrina laboral

nacional.
1.2 Presentacion del caso y del analisis

El presente caso tiene por objeto analizar la legalidad y proporcionalidad del
despido de la docente Lisbeth Abecasis Davila por parte de la Asociacion Colegio
Waldorf Lima, tras haberse verificado —mediante una comision investigadora
interna— la comision de actos de violencia verbal y maltrato psicolégico contra
estudiantes menores de edad durante un viaje pedagogico. La controversia
judicial se origind a partir de la demanda interpuesta por la trabajadora
solicitando el reconocimiento de una relacion laboral a plazo indeterminado, el
pago de indemnizacidon por despido arbitrario y dafos y perjuicios, lo que dio
lugar a pronunciamientos contradictorios en primera y segunda instancia, y
finalmente a la Casacion Laboral N.° 17739-2022-LIMA, resuelta por la Corte

Suprema.

El problema principal del caso es determinar si el despido fue legal y
proporcionalmente justificado en atencion a la conducta imputada. Los

problemas secundarios analizados son:

(A) si los hechos acreditados configuran una falta grave conforme al

ordenamiento juridico;

(B) si el procedimiento de despido se realiz6 respetando las garantias legales y

constitucionales;

(C) si, en el caso concreto, el despido fue constitucionalmente proporcional,
considerando el derecho al trabajo, el principio del interés superior del nifio, y las

condiciones especificas del entorno educativo.

Asimismo, se anade de forma complementaria la cuestion doctrinaria del
empleador ideoldgico, lo que plantea si es que puede considerarse a la
demandada como un “empleador ideoldégico” en el marco del presente caso, y
de ser asi, como incidiria dicha condicion doctrinal en la valoracion y exigibilidad

reforzada de las obligaciones conductuales de la demandante.

Mi posicion individual es que el despido, si bien se sustentd en hechos que

materialmente pueden configurar una falta grave, devino en arbitrario debido a



que el procedimiento disciplinario no respeto las garantias minimas del derecho
de defensa. En efecto, la decision fue anticipada, el plazo razonable de
contradiccion fue solo formal, y se ejecutd mientras la relacion laboral estaba
suspendida. Por tanto, la falta de observancia de las exigencias del articulo 31°
del TUO del D.L. 728, del articulo 139 de la constitucion y de los principios de
inmediatez, contradiccion y proporcionalidad convierte la sancion maxima del
despido en ilegal, correspondiendo en consecuencia la indemnizacién por

despido arbitrario.

En tal sentido, se critica la posicién asumida en la Casacion Laboral N.° 17739-
2022-LIMA, en la medida en que la Corte Suprema valido el procedimiento de
despido exclusivamente por el cumplimiento formal de lo previsto en el articulo
31° de la LPCL, sin profundizar en la verificacion real de si existio una
oportunidad efectiva de defensa y contradiccion. La sola formalidad no puede
suplir la exigencia sustantiva de un procedimiento imparcial y genuino, menos
aun cuando se evidencia que la decisidn ya estaba tomada y comunicada
previamente, dejando sin contenido el derecho de defensa y contradicciéon como

garantias esenciales del debido proceso laboral.
Finalmente, los instrumentos normativos y doctrinarios aplicados son:

e TUO del Decreto Legislativo N.° 728 — Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.

¢ El Reglamento Interno de Trabajo del Colegio Waldorf Lima.

e La Constitucion Politica del Peru

e Convencion sobre los Derechos del Nifio

e Lajurisprudencia contenida en la Casacion Laboral N.° 17739-2022-LIMA.

e Ladoctrina de Jorge Toyama Miyagusuku sobre el “empleador ideolégico”

y las funciones de tendencia.



IDENTIFICACION DE LOS HECHOS RELEVANTES

2.1 Antecedentes

Mediante carta de fecha 08 de noviembre de 2018, un grupo de padres
de familia del noveno grado denuncié que la docente Lisbeth Abecasis
Davila, quien particip6 en calidad de profesora y apoyo a Tutoria en un
viaje escolar pedagodgico realizado entre el 28 de octubre y el 06 de
noviembre de 2018 al Area de Conservacion Privada Panguana, habria
incurrido en actos de violencia verbal y maltrato psicolégico contra sus
hijos durante dicha actividad.

El 8 de noviembre de 2018, un grupo de padres de familia envié una carta
de denuncia a la Direccion del Colegio, sefialando que la docente habria
incurrido en conductas impropias de su rol, consistentes en comentarios
invasivos, expresiones humillantes y actitudes consideradas como
maltrato psicolégico hacia sus hijos. Segun la denuncia, la profesora
realizd afirmaciones sobre la vida privada de los estudiantes y sus
familias, emitio juicios sobre sus padres y mostro falta de contencion ante
incidentes que afectaron la tranquilidad emocional de los menores. Ese
mismo dia, se convocod una Junta General de Maestros, que acordd
formar una Comision Investigadora para recabar testimonios y evaluar la
veracidad de los hechos. La Comision, integrada por docentes y
directivos, recopil6 declaraciones de padres, alumnos y personal docente.
Posteriormente, el 26 de noviembre de 2018, se emitié un Informe Final
que concluyd que la conducta de la docente transgredia el Reglamento
Interno de Trabajo, en especial el articulo 68, inciso f), que prohibe
“atentar en cualquiera forma contra la integridad fisica, intelectual o moral
de los alumnos”. Se determiné preliminarmente que los hechos
denunciados podian ser calificados como falta grave, al afectar la buena
fe laboral y la integridad de los menores.

Con base en este informe, el 19 de diciembre de 2018, el Colegio remitio
a la trabajadora una Carta de Preaviso de Despido, informandole de los
cargos imputados y otorgandole un plazo legal de seis dias para presentar

su descargo por escrito, conforme al articulo 31 del TUO del D. Leg. 728.



e. El26 de diciembre de 2018, la trabajadora presento su carta de descargo,
negando los hechos y sefialando que existia parcialidad en la
investigacion, indicando que se le habria notificado el preaviso mientras
el vinculo laboral se encontraba suspendido, cuestionando la veracidad
de algunas pruebas y alegando que la decision de despido ya estaba
tomada desde antes del preaviso.

f. Pese a ello, el 31 de diciembre de 2018, el Colegio notifico la Carta de
Despido, formalizando la extincion del vinculo laboral por falta grave.

g. Como consecuencia, con fecha 13 de febrero de 2019, Lisbeth Abecasis
Davila interpuso demanda ante el Poder Judicial, solicitando que se
declare la desnaturalizacion de sus contratos modales (de suplencia y de
necesidad de mercado), asi como el pago de una indemnizacidén por
despido arbitrario (S/ 60,000) y una indemnizacion por dafios y perjuicios
(S/ 140,000), que incluye dafio moral, dafo al proyecto de vida y dafio

punitivo.
2.2 Hechos relevantes del caso
POSICIONES DE LAS PARTES EN EL PROCESO JUDICIAL

1. Parte demandante: La demandante Lisbeth Abecasis Davila sostuvo que
presto servicios para la Asociacion Colegio Waldorf Lima desde el 18 de
junio de 2007 hasta el 3 de enero de 2019, desempefandose inicialmente
como Profesora Tutora bajo contratos de trabajo de suplencia (del 18 de
junio al 31 de diciembre de 2007); luego como Profesora de Manualidades
bajo contratos de trabajo por necesidad de mercado (del 1 de marzo al 31
de diciembre de 2008 y del 2 de marzo al 31 de diciembre de 2009); vy,
desde el 1 de febrero de 2010 hasta el cese, como Profesora de
Manualidades y Tutora, ya bajo contrato a plazo indeterminado. Manifesté
que en sus contratos de trabajo no se indicaba de forma clara y especifica
la causa objetiva de la contratacion temporal, por lo que no existia una
causa real de contratacion temporal especifica determinada. Por ello,

solicitd que se declare la desnaturalizacidn de todos sus contratos a plazo

fijo, reconociéndose la existencia de una relacion laboral a plazo

indeterminado desde su ingreso el 18 de junio de 2007.




En cuanto al despido, la docente relaté que, a pesar de que la denuncia
fue formulada el 08 de noviembre de 2018, la institucidn la notifico con la
Carta de Preaviso de Despido el 19 de diciembre de 2018, durante su
periodo vacacional, en la cual se indicaba que su conducta estaba
tipificada como falta grave de acuerdo con el inciso a) del articulo 25° del
TUO del D. Leg. 728, por infraccion del articulo 68°del Reglamento Interno
de Trabajo; ello a pesar de que el reglamento no especifica que la falta
contenida en ese articulo se gradué como grave. La demandante sobre
estos hechos también cuestiona el principio de inmediatez en el proceso
laboral.

Por otro lado, la demandante neg6 categdricamente los hechos imputados
mediante su carta de descargos del 26 de diciembre de 2018, sefialando
que las acusaciones eran falsas y que la investigacion fue sesgada,
parcializada y sin sustento objetivo. Alegd que nunca se le permitié un
verdadero derecho de defensa, pues la Comision Investigadora no recabo
su version de forma imparcial, ni presentd pruebas concretas validas mas

alla de testimonios indirectos. Sostuvo que la decision de despedirla ya

estaba tomada de antemano y que, por tanto, la carta de preaviso fue solo

un tramite formal, (violacidon a los arts. 31° LPCL vy 139.3 v 5 de la

Constitucion). Denuncié, ademas, que la_sancidon impuesta era

desproporcionada, pues existian medidas disciplinarias menores que

hubieran podido aplicarse de manera proporcional a la supuesta falta.
Por ello, solicitdé que se declare la desnaturalizacion de sus contratos
modales, se declare nulo el despido por ser arbitrario y se ordene el pago
de la indemnizacion por despido arbitrario por un monto de S/ 60,000, mas
una indemnizacién por danos y perjuicios por un total de S/ 140,000,
desglosada en dafio moral (S/ 40,000), dafio al proyecto de vida (S/
60,000) y dafo punitivo (S/ 40,000).

. Parte demandada: Por su parte, la Asociacion Colegio Waldorf Lima, en

su contestacion, planted en primer término la excepcion de caducidad,

argumentando que la demanda de la trabajadora era improcedente
porque el despido ocurrio el 31 de diciembre de 2018 y la demanda fue
presentada recién el 13 de febrero de 2019, habiendo —segun la parte

demandada— transcurrido mas de los treinta dias naturales establecidos
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como plazo de caducidad por el articulo 36° del TUO de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.
Como defensa de fondo, la institucion negd y contradijo todos los

extremos de la demanda. En relacién con la desnaturalizacion de los

contratos modales, reconocié expresamente que al momento del cese la

relacion laboral de la docente ya se encontraba bajo un contrato a plazo
indeterminado, formalizado desde el 1 de febrero de 2010, por lo que

sostuvo que esta pretension debia declararse improcedente por carecer

de objeto. Respecto de los hechos que motivaron el despido, la
demandada relaté que la Junta de Maestros elaboré un informe
presentado el 26 de noviembre de 2018, concluyendo que existian
evidencias suficientes de que la docente incurri6 en conductas que
calificaban como falta grave.

La institucién afirmé que, en cumplimiento del procedimiento disciplinario

previsto en el articulo 31° de la LPCL, remitié a la trabajadora la Carta de

Preaviso de Despido, otorgandole plazo para formular descargos, los
cuales fueron presentados sin éxito el 26 de diciembre de 2018, pues no
lograron desvirtuar la imputacién de haber quebrantado el deber esencial
de buena fe laboral ni la prohibicién contenida en el articulo 68, inciso f)
del Reglamento Interno, que proscribe atentar en cualquier forma contra

la integridad fisica, intelectual o moral de los alumnos. La demandada

afirmé que la decision de despido fue justificada, pues la falta grave

estaba debidamente tipificada en la ley y el reglamento, y que el
procedimiento se ajustdé a derecho, respetando los principios de
inmediatez, contradiccion y defensa.

Finalmente, nego la existencia de cualquier acto antijuridico que pudiera
justificar una indemnizacién adicional por dafios y perjuicios, subrayando
que la sancién impuesta fue resultado del ejercicio regular del poder
disciplinario previsto por el articulo 9° de la LPCL y por tanto no generaba

responsabilidad civil ni dafio moral alguno.
PRONUNCIAMIENTOS DE LAS INSTANCIAS JUDICIALES

3. Sentencia de primera instancia: Cuarto Juzgado Especializado de Trabajo

Permanente de Lima — 31 de marzo de 2021
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En primer lugar, el Juzgado declar6 fundada en parte la demanda,
reconociendo que los contratos modales celebrados por la demandante entre
2007 y 2009 encubrian una relacion laboral de naturaleza permanente. Para
sustentar esto, la Jueza considerd probado que los contratos suscritos para
suplencia y necesidad de mercado no detallaban con precision la causa
objetiva de temporalidad ni el elemento excepcional requerido por la ley.
Ademas, se acredité que desde el 1 de febrero de 2010, la trabajadora ya se
encontraba vinculada mediante contrato a plazo indeterminado, situacion
reconocida incluso por la propia parte demandada durante la tramitacion del
proceso. Por ello, se declard que la relacion laboral fue de caracter indefinido
desde el ingreso de la actora el 18 de junio de 2007 hasta la fecha de cese el
15 de febrero de 2019.

En cuanto a la causa del despido, la Jueza validé los fundamentos presentados
por la institucion educativa. Se tuvo por acreditado que la trabajadora incurrio
en conductas que configuran una falta grave, de conformidad con el inciso a)
del articulo 25° del TUO del Decreto Legislativo N.° 728 y el articulo 68 inciso
f) del Reglamento Interno de Trabajo del Colegio. Para llegar a esta conclusion,
el Juzgado valoré de forma conjunta la denuncia de los padres de familia, las
cartas de testimonio, las actas de la Junta de Maestros, el informe de la
Comisién Investigadora y el informe psicolégico acompafado por la institucion.
Asimismo, en la audiencia de juzgamiento se escucharon declaraciones
testimoniales, incluyendo a los padres denunciantes y a la psicologa Karina
Alarcon Puga, quien ratificé haber elaborado el informe sobre el impacto
emocional en los menores. Frente a ello, la defensa de la trabajadora —que
cuestiond la firma del informe psicoldgico y sostuvo la tesis de parcialidad de la
investigacibn— no presenté medios probatorios sélidos que desvirtuaran los
hechos.

El Juzgado también examind si se respetaron las garantias minimas del
procedimiento de despido exigidas por el articulo 31° de la LPCL. Concluyé que
la empleadora cumplié con remitir la Carta de Preaviso de Despido, otorgo el
plazo de seis dias para que la trabajadora presente sus descargos y comunico
finalmente la decision de despido, la cual surtid efectos al término de sus

vacaciones (15 de febrero de 2019). Por ello, el Juzgado considerd que se
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4,

5.

acredito la causal de falta grave y que se cumplio con el procedimiento regular,

rechazando que hubiera despido arbitrario.

En relacién con la pretension de indemnizacién por dainos y perjuicios, la Jueza

determind que no existia acto antijuridico independiente del ejercicio del poder

disciplinario del empleador que pudiera dar lugar a una indemnizacion civil

adicional, por lo que declaré infundada esta parte de la demanda.

Apelacién de la primera instancia interpuesto por las partes — 31 de marzo

de 2021

a. Parte demandante: La demandante cuestioné que el Juzgado haya
declarado infundada su pretensién de indemnizacion por despido
arbitrario, alegando que la sentencia no valoré adecuadamente los
vicios en el procedimiento disciplinario, como la anticipaciéon de la
decision de despido, la violacion del principio de contradiccion y la
falta de entrega de las declaraciones de los menores. Asimismo,
insisti6 en que los hechos no configuraban una falta grave
debidamente tipificada y que se vulnerd el principio de tipicidad,
solicitando que se declare la nulidad del despido y se ordene el pago
de dafios y perjuicios.
b. Parte demandada: Apel6 la decisidn en el extremo que declard la

desnaturalizacion de los contratos modales y el reconocimiento de la
relacion laboral a plazo indeterminado desde el 18 de junio de 2007,
sosteniendo que resultaba innecesario pronunciarse sobre ese
extremo, dado que la propia institucidon habia reconocido que al
momento del cese la relacion laboral ya era de naturaleza
indeterminada.

Segunda instancia: Séptima Sala Laboral Permanente de la Corte Superior

de Justicia de Lima — 8 de abril de 2022

En su analisis, la Sala confirmé que la relacion laboral de la demandante debia

reconocerse como relacion a plazo indeterminado, pues qued6 demostrado que

los contratos modales carecian de una causa objetiva real y suficiente para

justificar la contratacién temporal, situacién que ademas fue reconocida por la

propia institucion educativa desde el afio 2010.

En cuanto a la conducta imputada a la trabajadora, la Sala coincidié con la

Primera Instancia en que los hechos denunciados por los padres de familia se
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encontraban acreditados mediante el informe de la Comision Investigadora,
testimonios recabados y documentos adjuntos, configurando una falta grave
por quebrantamiento de la buena fe laboral y transgresién del inciso f) del
articulo 68 del Reglamento Interno de Trabajo, que prohibe atentar en
cualquiera forma contra la integridad fisica, intelectual o moral de los alumnos.
Por ello, sostuvo que la causal de despido existi¢ a nivel sustantivo.
Sin embargo, la Sala advirtié un vicio de procedimiento determinante: concluyé
que la institucion educativa habia vulnerado el derecho de defensa de la
trabajadora, pues quedd acreditado —mediante testimonios y actas— que la
decision de proceder con el despido se adoptdé de forma anticipada, antes de
culminar el tramite de contradiccién previsto en el articulo 31° del TUO del D.
Leg. 728. También se valoré que la empleadora no entregé toda la
documentacion que sustentaba la imputacion (en especial, declaraciones de
menores y respaldo integro del informe psicologico), limitando asi la
contradiccion real y efectiva.
Respecto a la pretension de danos y perjuicios, la Sala ratificé que no existia
prueba de un acto antijuridico autbnomo distinto al despido, por lo que
desestimo la indemnizacion por daino moral, dafo al proyecto de vida y dafo
punitivo.
Por lo expuesto, la Sala revoco parcialmente la sentencia de primera instancia
en el extremo que declaré infundada la indemnizacién por despido arbitrario, y
reformandola, declaré fundada dicha pretension, ordenando el pago de S/
60,000.00 a favor de la trabajadora por concepto de indemnizacién por despido
arbitrario. Asimismo, confirmé la sentencia apelada en lo que respecta al
reconocimiento de la relacién laboral a plazo indeterminado desde el 18 de
junio de 2007, asi como la improcedencia de la indemnizacién por dafos y
perjuicios
6. Recurso de casacion interpuesto por ambas partes — 26 de abril de 2022
a. Parte demandante: La demandante interpuso recurso de casacion
contra el extremo de la sentencia de vista que no acogié su pretension
de indemnizacion por dafos y perjuicios. Sostuvo que no se acreditd
de manera objetiva la existencia de una falta grave, por lo que no
correspondia calificar su despido como justificado. A su juicio, los

hechos fueron desproporcionadamente valorados y no superaban el
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umbral necesario para privarla de su empleo sin derecho a reparacion
plena. El recurso fue procedente debido a que la demandante alegd
infraccidn normativa por interpretacion errénea de los articulos 25°
inciso a) y 26° del TUO del Decreto Legislativo N.° 728.

Parte demandada: La demandada también interpuso recurso de
casacion, dirigido contra el extremo de la sentencia de vista que
revoco la decisidbn de primera instancia y ordend el pago de S/
60,000.00 por despido arbitrario. El colegio sostuvo que si se respeto
integramente el procedimiento de despido, entregando
oportunamente la carta de preaviso y permitiendo a la docente ejercer
su derecho de defensa antes de adoptar cualquier decisién. Por ello,
la Sala Superior habria incurrido en motivacion defectuosa al presumir
que la decision ya estaba tomada con antelacién. El recurso fue
procedente ya que la demandada alego la infraccion del articulo 139
inciso 3) de la Constitucion Politica del Peru y la interpretacion errénea
del articulo 31° del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.

7. Sentencia de casacion: Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social

Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la Republica — 15 de
octubre de 2024

a.

Pronunciamiento de la Corte Suprema:
Sobre la existencia de falta grave (recurso de la demandante): La

Corte declaré infundado el recurso de la demandante. Considerd que

la sentencia de sequnda instancia habia evaluado correctamente que

si se encontraba acreditada la comisiéon de una falta grave, conforme

al articulo 25° inciso a) del Decreto Legislativo N.° 728. Los hechos
fueron corroborados a través de denuncias de padres de familia, el
informe de la comision investigadora y declaraciones internas, los
cuales daban cuenta de conductas inapropiadas y de maltrato verbal
que afectaron la integridad emocional de estudiantes menores de
edad.

A juicio de la Corte, dichas conductas implicaban un quebrantamiento
grave de la buena fe laboral y de los deberes inherentes a la funcion

docente, motivo por el cual no cabia amparar la pretensiéon de despido
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arbitrario. Ademas, la Corte reafirmé que las faltas imputadas

constituian un incumplimiento sustancial que justificaba la extincidn

del vinculo laboral sin indemnizacion.

Sobre el procedimiento de despido y el debido proceso (recurso
de la demandada): Respecto del recurso de la parte demandada, la
Corte declaré fundada la causal de interpretacion errénea del articulo
31° del Decreto Legislativo N.° 728, pero declaré infundada la causal
de infraccion del articulo 139 inciso 3) de la Constitucion.
La Corte sostuvo que la Sala Superior habia incurrido en error al
concluir que la decision de despedir a la trabajadora se tomo antes de
otorgarle la posibilidad real de defensa. Afirmo que el procedimiento
seguido por el colegio cumplié con los requisitos legales, dado que:

e Se remitié la carta de imputacion el 19 de diciembre de 2018.

e Se recibio el descargo escrito el 26 de diciembre de 2018.

e Eldespido fue formalizado el 31 de diciembre de 2018, una vez

valorados los elementos aportados.

En consecuencia, no se vulnero el derecho de defensa ni el principio
de inmediatez, tomandose en cuenta a su vez que la demandante no
acredito fehacientemente que la decision del despido fuese tomada
previo al procedimiento. Por ende, la Corte concluye que la decision
de cesar a la trabajadora fue adoptada posteriormente a su descargo,
descartando que hubiese una decision anticipada como habia
sefialado errbneamente la Sala Superior.
Decision de la Corte Suprema: Se declaré infundado el recurso de
casacion interpuesto por la demandante y se declaré fundado el
recurso de casacion interpuesto por la demandada. En
consecuencia, la Corte Suprema casoé la sentencia de vista del 8
de abril de 2022, y actuando en sede de instancia:

¢ Confirm¢ la sentencia de primera instancia del 31 de marzo de

2021, que reconocia la relacion laboral a plazo indeterminado,
e Yy declaré infundadas las pretensiones de indemnizacion por

despido arbitrario y por dafios y perjuicios.
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M. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS
JURIDICOS
3.1 Problema principal

¢ Resulta legal y proporcional el despido de una docente por actos de violencia

verbal y maltrato psicoldgico hacia estudiantes menores de edad, considerando

el principio del interés superior del nifio, y los estandares aplicables al
procedimiento disciplinario laboral?
3.2 Problemas secundarios

A. ¢Los hechos imputados a la demandante configuran una causa legal valida
para justificar su despido?

B. ¢El procedimiento de despido a la demandante se realiz6 conforme al
ordenamiento juridico?

C. ¢Resulta constitucionalmente proporcional el despido de la demandante en
el caso concreto, considerando la ponderacién entre el derecho al trabajo y
el principio del interés superior del nifio?

3.3 Problemas complementarios
¢, Puede considerarse a la institucion educativa como un “empleador ideolégico”
en el marco del presente caso, y de ser asi, cdmo incidiria dicha condicion
doctrinal en la valoracién y exigibilidad reforzada de las obligaciones
conductuales de la demandante?
IV. POSICION DE LA CANDIDATA
4.1 Respuestas preliminares a los problemas principal y

secundarios

El despido de la docente Lisbeth Abecasis Davila se sustenta en una causa
materialmente acreditada que encaja en la definicion legal de falta grave;
sin embargo, devino en arbitrario debido a que el procedimiento
disciplinario fue viciado por falta de imparcialidad en la investigacion interna
y por haberse vulnerado el principio de inmediatez, lo que convierte la

contradiccion otorgada en una mera formalidad sin efectividad real.

En primer lugar, respecto de los hechos que se le imputaron —actos de
violencia verbal y maltrato psicoldgico contra estudiantes durante un viaje
escolar— estos fueron debidamente acreditados en el expediente y encajan

en el supuesto de falta grave regulado en el articulo 25 inciso a) del TUO
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del Decreto Legislativo N.° 728. El informe de la comision investigadora,
junto con testimonios de padres de familia, sustento la existencia objetiva y

reiterada de una conducta incompatible con el rol docente.

En segundo lugar, el procedimiento de despido incumplié exigencias
esenciales del debido proceso, pues la decision fue adoptada de forma
anticipada y comunicada a terceros —padres de familia— antes de otorgar
a la trabajadora una verdadera oportunidad de defensa; ademas, vulneré
el principio de inmediatez establecido en el articulo 31° de la LPCL al
formular la imputacién de cargos con una dilacion irrazonable, y se ejecuto
durante el periodo de vacaciones de la docente, quebrantando asi la regla

de suspension perfecta de labores.

En tercer lugar, lo que también debilita el analisis judicial es la omision del
juicio de proporcionalidad constitucional del despido. Las sentencias se
concentran exclusivamente en verificar la configuracion legal de la falta y el
cumplimiento del procedimiento, sin ponderar los derechos fundamentales
en conflicto: el derecho al trabajo y el principio del interés superior del nifio,

consagrado en el articulo 4 de la Constitucion.

Adicionalmente, no se contextualizé la funcién docente bajo el marco del
empleador ideoldgico, pese a que el Colegio Waldorf Lima posee un ideario
institucional que refuerza los deberes de contencion emocional y pedagogia
respetuosa del desarrollo individual del nifio, lo que hubiera enriquecido la

valoracién de la proporcionalidad de la falta.

Por todo ello, el presente trabajo sustenta que, si bien la conducta atribuida
configura materialmente una falta grave, el despido devino en arbitrario por
haberse ejecutado mediante un procedimiento viciado de imparcialidad e
inobservancia del principio de inmediatez, incumpliendo asi las garantias
minimas del debido proceso laboral, lo que hace procedente la
indemnizacién por despido arbitrario y reafirma la exigencia de un estandar

reforzado de proteccion cuando se trata de un empleador ideoldgico.
4.2 Posicion individual sobre el fallo de la resolucién

Me encuentro parcialmente en desacuerdo con el fallo emitido por la Corte

Suprema en la Casacion Laboral N.° 17739-2022, especificamente en lo
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que respecta a la validez del procedimiento de despido. Si bien se acreditd
una causa material que encaja en la falta grave —la comision de actos de
maltrato emocional reiterado hacia alumnos menores de edad—, discrepo
con la Corte en validar el despido solo por el cumplimiento formal de la carta
de imputacion y el plazo del articulo 31 del D.S. N.° 003-97-TR.

En efecto, sostengo que existi6 una vulneracién real del derecho de
defensa y del debido proceso, pues la decisién de despido fue anticipada y
comunicada a terceros antes de conceder a la trabajadora una oportunidad
efectiva de contradiccion. Adicionalmente, se quebranté el principio de
inmediatez, dado que se curso la carta de preaviso 41 dias después de
conocerse los hechos, dilacion que afecta la validez de la sancién segun el
articulo 31° de la LPCL.

Por tanto, aunque la conducta reprochada si configura una falta grave en
términos materiales conforme al articulo 25 inciso a) del TUO del Decreto
Legislativo N.° 728 y el inciso f) del articulo 68 del Reglamento Interno del
Colegio Waldorf Lima, el despido devino en arbitrario por no respetarse

sustancialmente las garantias de un procedimiento disciplinario valido.

Adicionalmente, considero en que el fallo carece de una fundamentacion
constitucional suficiente, lo que limita su valor como precedente. La
sentencia no aborda el conflicto entre el derecho al trabajo y el principio del
interés superior del nifio, que debia ocupar un lugar central en el analisis
por tratarse de un entorno educativo. Este principio, reconocido por la
Constitucion y por instrumentos internacionales como la Convencién sobre
los Derechos del Nifio, obliga a priorizar la proteccion integral de los
menores en toda decisidon que los involucre. Asimismo, la Corte no
considerd estandares sectoriales como el Protocolo 3 del SISEVE, que
establece directrices para abordar situaciones de violencia escolar por
parte de personal docente. Aunque este protocolo no establece sanciones
laborales, si provee parametros minimos de actuacion que debieron ser
ponderados como parte de la razonabilidad y gradualidad de la sancién. Su
omision impide verificar si existian alternativas menos lesivas antes de

acudir a la maxima sancion disciplinaria.
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Finalmente, otro aspecto omitido es la condicion del colegio como
empleador ideoldgico. ElI Colegio Waldorf Lima posee un ideario
pedagadgico claramente definido, que refuerza la exigibilidad de conductas
acordes con la contencion emocional y la formacion integral de los
estudiantes. El incumplimiento de estos estandares no solo supone una
infraccidon contractual, sino una quiebra de la confianza institucional y del
proyecto educativo, lo que demandaba un analisis mas profundo sobre la

coherencia entre el incumplimiento y la mision formativa de la institucion.

En conclusién, discrepo con el sentido final del fallo respecto de la validez
del despido, pues estimo que la Corte validé un procedimiento viciado que
convirtid el despido en arbitrario, aunque correctamente reconocio la
gravedad de los hechos. La falta de un analisis constitucional y sectorial
integral debilita la resolucibn como precedente, perdiendo la oportunidad
de sentar bases para reforzar la proteccion de los derechos de nifos y
adolescentes y clarificar los estandares de proporcionalidad aplicables a

entornos educativos ideolégicamente comprometidos.
V. ANALISIS DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS
PROBLEMAS SECUNDARIOS

5.1 ¢Los hechos imputados a la demandante configuran una causa legal

valida para justificar su despido?
5.1.1 Marco legal del despido por falta grave

En el ordenamiento juridico laboral peruano, el despido por falta grave se
encuentra regulado como un supuesto de despido justificado. El articulo 27 de la
Constitucion Politica del Peru establece que “la ley otorga al trabajador
proteccion adecuada contra el despido arbitrario”, lo cual exige que cualquier
cese fundado en una infraccidén deba estar debidamente tipificado, acreditado y
motivado. Esta garantia constitucional impone un deber de legalidad y tipicidad
al empleador, que debe fundar el despido en una causa justa previamente

establecida por la ley y adecuadamente delimitada.

Este principio se desarrolla en el articulo 24 del TUO del Decreto Legislativo N.°
728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral, que reconoce como causa

justa de despido toda conducta imputable al trabajador que contravenga
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gravemente sus deberes laborales. En concreto, el articulo 25 contiene el
catalogo de faltas graves, dentro del cual se ubica expresamente el inciso a) que
tipifica como falta grave el “incumplimiento de las obligaciones de trabajo que
suponga el quebrantamiento de la buena fe laboral”, asi como la inobservancia

del Reglamento Interno de Trabajo cuando esta revista gravedad.

En ese marco, la tipicidad en el despido disciplinario exige un juicio de
adecuacion normativa, que no se limita a la constatacion de un hecho, sino que
implica verificar si este encaja juridicamente en alguno de los supuestos
legalmente establecidos. Esto responde a un principio de seguridad juridica y
previsibilidad en las relaciones laborales: el trabajador solo puede ser
sancionado por conductas claramente delimitadas, cuyo conocimiento previo le
permite ajustar su comportamiento. Asi lo sostiene Toyama (2015), al indicar que
“la tipicidad cumple la funcién de fijar limites objetivos a la potestad sancionadora

del empleador” (p. 157).

En consecuencia, el andlisis de una falta grave debe comenzar por identificar
con precision el tipo de infraccion alegada, y luego contrastar los hechos
imputados con los elementos objetivos y subjetivos que componen dicho tipo. La
evaluacion debe considerar: (i) el deber incumplido; (ii) la intensidad de la
infraccion; y (iii) la razonabilidad de la medida extintiva. Esta es una exigencia
derivada del principio de constitucionalidad del despido, la que sera desarrollada

mas adelante.

Asi, en el presente caso, el examen sobre la causa legal del despido no solo
debe verificar si la docente incurri6 en una conducta irregular, sino si dicha
conducta se adecua al tipo legal previsto en el articulo 25 inciso a), en los
siguientes extremos imputados: el quebrantamiento de la buena fe laboral y la
inobservancia grave del reglamento interno de trabajo, y si cumple los requisitos
de una infraccién grave, concreta y juridicamente relevante que justifique la
ruptura del vinculo laboral. Solo bajo un analisis estricto de tipicidad, que respete
el marco constitucional y legal vigente, puede concluirse validamente que el

despido fue justificado.

5.1.2 Funcién del Reglamento Interno de Trabajo en la precision de las

faltas graves

21



En el marco normativo laboral peruano, el Reglamento Interno de Trabajo (RIT)
no constituye una fuente primaria de tipificacion de infracciones laborales, sino
una norma de alcance reglamentario subordinada a la Constitucion y a la ley. Su
funcidn principal es concretar y detallar dentro del centro de trabajo los supuestos
de falta grave ya previstos en el ordenamiento legal, en particular en el articulo
25 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728 — Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (D.S. N.° 003-97-TR).

Este articulo establece que una falta grave consiste en “la infraccion por el
trabajador de los deberes esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que
hagan irrazonable la subsistencia de la relacion laboral”’, enumerando, entre
otros supuestos, el inciso a), que incluye expresamente “el incumplimiento de las
obligaciones de trabajo que suponga el quebrantamiento de la buena fe laboral”
y la “inobservancia del reglamento interno de trabajo [...] cuando revista

gravedad”.

Por tanto, la tipicidad sancionable debe anclarse en esta norma legal, y no puede
surgir autonomamente del reglamento interno. EI RIT cumple un rol instrumental:
define como se aplica en la practica el marco legal en cada organizacion,
precisando deberes, prohibiciones y protocolos, pero no puede crear nuevas
faltas graves ajenas a la ley. Cualquier conducta prevista en el RIT debe
relacionarse razonablemente con un supuesto legal de falta grave para ser

juridicamente idonea vy justificar un despido.

En otras palabras, el RIT traduce y operacionaliza la ley en el entorno interno,
asegurando que el trabajador conozca de forma clara y especifica cuales son las
conductas prohibidas, fortaleciendo la previsibilidad normativa y limitando la

discrecionalidad del empleador.

No obstante, la parte demandante alegd en su recurso de casacién que la
supuesta infraccion no se encontraba especificamente tipificada como falta
grave en el Reglamento Interno, sino unicamente como una prohibicion general,
por lo que no existiria un sustento normativo claro para subsumirla en el articulo
25 inciso a) del TUO del D. Leg. N.° 728. Frente a esta objecion, corresponde
precisar que el Reglamento Interno no es fuente auténoma de creacion de faltas
graves, sino una norma reglamentaria que concreta obligaciones laborales cuya
inobservancia puede o no adquirir gravedad suficiente segun la ley. En otras
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palabras, la gravedad de la falta no se define porque el reglamento la califique
literalmente como “grave”, sino porque la conducta infringe un deber esencial de
la relacion laboral y reviste una intensidad tal que hace irrazonable la
subsistencia del vinculo, conforme al articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo
N.° 728.

Como explica Espinoza Escobar (2022), “en el ordenamiento peruano, la ley
establece de forma expresa y taxativa las faltas graves que justifican la extincion
del vinculo laboral, mientras que el Reglamento Interno detalla o adecua esas
obligaciones a la realidad de la empresa, pero sin sustituir la tipificacion legal” (p.
6). Asi, lo determinante es que la conducta prohibida en el Reglamento Interno
se corresponda con alguno de los supuestos previstos en la ley, y que los hechos

imputados sean suficientemente graves y comprobados.

En este caso, la prohibicion contenida en el articulo 68 del RIT —“Atentar en
cualquiera forma contra la integridad fisica, intelectual o moral de los alumnos™—
detalla un deber de conducta que integra el deber esencial de buena fe laboral y
diligencia, propio de la funcion docente y protegido por el inciso a) del articulo
25. Si el incumplimiento reviste la gravedad exigida, entonces se configura una
falta grave por subsuncién directa en la ley, sin que sea obligatorio que el

reglamento use expresamente la etiqueta “falta grave”.

De esta manera, el principio de legalidad exige que la conducta esté determinada
previa y claramente, no que el término técnico de gravedad de la falta deba
constar literalmente en la norma interna. Lo decisivo es la existencia de una regla
interna clara y comprensible —como la prohibicion expresa de maltrato a
alumnos— y su vinculaciéon coherente con el supuesto legal de falta grave. Por
tanto, la objecion de la demandante no enerva la subsuncidon normativa, pues el
articulo 68 del RIT opera como elemento de concrecion de un deber esencial y
su inobservancia se inserta validamente en el inciso a) del articulo 25 del TUO
del D. Leg. N.° 728, siempre que se demuestre su gravedad y la razonabilidad

de la medida extintiva.
5.1.3 Valoracion de los hechos imputados a la luz de las pruebas actuadas

Tras todo lo mencionado, no es poco relevante indicar que la valoracién

probatoria en casos de despido por causa justa exige verificar si los hechos
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imputados se encuentran suficientemente acreditados, y si, ademas, tienen la
entidad suficiente para justificar la ruptura del vinculo laboral. En el presente
caso, los hechos atribuidos a la docente Lisbeth Abecasis Davila se fundaron en
una denuncia formulada por padres de familia del Noveno Grado del Colegio
Waldorf Lima, mediante carta de fecha 8 de noviembre de 2018, en la que
manifestaron que, durante el viaje pedagogico a la zona de Panguana (realizado
entre el 28 de octubre y el 6 de noviembre de 2018), sus hijos habrian sido objeto

de violencia verbal y maltrato psicolégico por parte de la docente.

A esta carta inicial se sumaron medios probatorios adicionales de contenido
detallado, como el Acta de Reunion de la Junta de Maestros del 9 de noviembre
de 2018, donde se dejo constancia de que existian evidencias claras de un
comportamiento reiterado contrario al Reglamento Interno. Asimismo, constan
las cartas individuales de los padres, como la de Marcella Alcide, madre de la
alumna VA, quien relatd de forma expresa que su hija fue expuesta publicamente
con comentarios sobre la separacion de sus padres (“tu caracter es asi porque
tus padres estan separados y tu padre se fue a vivir a otro pais”). Esta version

fue ratificada en audiencia, reforzando la credibilidad del relato.

También figura la carta del Sr. Jimmy Francia, padre de la alumna MF, quien
describid que su hija fue increpada con frases como “La vida de tu padre es una
mentira” y que la profesora la invitdé a una supuesta “terapia” en su habitacion,
hecho que la menor rechazé. Este padre ratifico su declaracién en juicio,

indicando que su hija requirié acompafamiento terapéutico luego del viaje.

Esta comunicacién fue el detonante para la conformacién de una comisiéon
investigadora interna, la cual, tras recibir declaraciones de los propios padres,
personal docente y directivo, emitié un informe el 26 de noviembre de 2018. En
dicho informe se concluy6 que existian elementos suficientes para considerar
que la docente incurrio en un comportamiento contrario al Reglamento Interno
de Trabajo, con expresiones inapropiadas hacia los alumnos, invasion a la
privacidad familiar, descalificaciones reiteradas y falta de contencion emocional,

que produjeron alteraciones en el estado emocional de los estudiantes.

El informe psicolégico, incorporado a fojas 331 a 335, respalda estos hechos, al
registrar entrevistas en las que los alumnos narraron tensiones, sarcasmos y
comentarios intrusivos, sefialando sentir invasion de privacidad y afectacion
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emocional. Si bien este documento fue tachado por la docente por cuestionar la
habilitacion de la psicéloga, la Sala de Segunda Instancia dejé claro que el
informe no fue la Unica base probatoria determinante, ya que la fuerza probatoria
principal radica en las declaraciones directas y ratificadas de los menores y sus

padres.

Entre los hechos imputados a la docente Lisbeth Abecasis Davila, destacan
diversas expresiones y conductas dirigidas directamente a los estudiantes, las
cuales fueron consideradas inapropiadas, invasivas y emocionalmente
perjudiciales. Por ejemplo, se acreditdé que la docente realizé comentarios
referidos al entorno familiar de los alumnos, como “la vida de tu padre es una
mentira” o “te dejas manipular como tu madre”, generando incomodidad y
angustia en los menores. Asimismo, se le atribuyé haber propuesto a una alumna
acudir a su habitacién para recibir una “terapia para que se quede dormida”, lo
cual fue interpretado como una invasion del espacio personal y una transgresién
del rol de contencion pedagdgica. Otro hecho relevante fue su reaccion ante un
accidente menor sufrido por un estudiante, a quien no brind6é asistencia
inmediata y, por el contrario, minimizo la situacion con expresiones irbnicas como
“te fijas mucho en tu princesa”. Todos estos hechos coinciden con lo valorado
por la Sala Superior, que concluyé que se configuré una afectacién emocional

acreditada (fundamento 30, literal a).

Estos hechos no se presentaron como incidentes aislados, sino como parte de
un patron de trato despectivo, emocionalmente agresivo y reiterado, 1o que
configuré un ambiente adverso para los estudiantes durante el viaje. Lo que es
mas, los hechos fueron corroborados por multiples testimonios recabados
durante el procedimiento disciplinario y la etapa judicial, incluyendo los de padres
de familia que relataron el cambio emocional de sus hijos al retornar del viaje, y
docentes que confirmaron haber recibido reportes similares. Incluso varios de los
testigos fueron ofrecidos por la propia parte demandante, lo que refuerza la

legitimidad del acervo probatorio y la imparcialidad con la que fue construido.

Es importante destacar que la docente no logré desvirtuar los hechos que se le
imputaron. En su carta de descargo, presentada el 26 de diciembre de 2018, no
negd de forma concreta cada uno de los actos descritos, ni aporté elementos

objetivos que pudieran contradecir o relativizar el testimonio de los padres o el
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contenido del informe de la comisidn investigadora. Su estrategia de defensa se
centré en cuestionar el procedimiento interno, alegando que la investigacién era
parcializada, sin proporcionar medios probatorios que sustentaran esa
afirmacion. Esta respuesta defensiva, genérica e insuficiente, no tuvo la eficacia
necesaria para desvirtuar el conjunto probatorio. Por el contrario, durante la
audiencia de juzgamiento, se escucharon testimonios que confirmaron la
existencia de un comportamiento inadecuado sostenido en el tiempo del viaje,
con impacto emocional directo sobre varios alumnos. Estas declaraciones,
unidas a la evidencia documental y a la conducta omisiva de la trabajadora al no
aportar elementos exculpatorios de peso, permitieron al juzgado formar

conviccion razonable sobre la existencia de los hechos.

Asimismo, todas las instancias judiciales coincidieron en que los hechos si
ocurrieron. El Juzgado de primera instancia consideré que se encontraba
plenamente acreditada la comision de actos de violencia emocional y verbal por
parte de la docente, configurando una falta grave conforme al articulo 25 inciso
a) del TUO del D. Leg. N.° 728. La Sala Superior, en la misma linea, precisé que
aunque anulé el despido por un vicio procedimental, no puso en duda la
veracidad ni la suficiencia de la prueba material (fundamento 30, literal c)).
Finalmente, la Corte Suprema —al resolver la casacion— reiterd que la falta fue

probada y reviste gravedad.

En consecuencia, el anadlisis de la prueba en este caso revela un conjunto de
elementos objetivos, coherentes y multiples, que acreditan la conducta
infractora. La actuacion diligente de la comision investigadora, el contenido del
informe, las declaraciones consistentes de padres y docentes, asi como la
ausencia de una defensa probatoria sélida por parte de la docente, constituyen
una plataforma probatoria suficiente, lo que permiti®é a los &rganos
jurisdiccionales formar conviccion razonable sobre la veracidad de los hechos
imputados, superando cualquier estandar minimo de suficiencia probatoria

exigido en materia de despido disciplinario.
5.1.4 Calificacion de la falta atribuida a la demandante

Una vez acreditados los hechos que dieron lugar al procedimiento disciplinario,
corresponde analizar si estos constituyen juridicamente una falta grave conforme
al ordenamiento vigente, habilitando validamente la extincion del vinculo laboral
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por causa justificada. Esta valoracion exige no solo contrastar los hechos con los
tipos legales previstos, sino ademas verificar si la conducta encaja en alguno de
los supuestos que, por su entidad, permiten concluir que la relacién laboral no

puede razonablemente continuar.

El articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo N.° 728 dispone que son faltas
graves aquellas infracciones de los deberes esenciales del trabajador que
“hagan irrazonable la subsistencia de la relacién laboral”. Este precepto, lejos de
limitarse a una enumeracion taxativa, incorpora un juicio de razonabilidad, que
obliga a valorar si la conducta quebranta las condiciones minimas de confianza

y colaboracién que sustentan el vinculo de trabajo.

En el caso concreto, los hechos imputados a la docente —relacionados con
expresiones verbales lesivas, descalificaciones personales y actitudes
inapropiadas frente a estudiantes menores— se encuadran materialmente
dentro del inciso a) del articulo 25, que califica como falta grave tanto el
“‘incumplimiento de las obligaciones de trabajo que suponga el quebrantamiento
de la buena fe laboral” como la “inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo

cuando revista gravedad”.

Por un lado, la conducta de la docente quebranté la buena fe laboral, pues
vulnerd el deber esencial de respeto, contencion y trato diligente que debe primar
en el ejercicio de una funcion educativa. Las expresiones invasivas sobre la vida
privada de los alumnos (“La vida de tu padre es una mentira”, “Te dejas
manipular como tu madre”), la exposicidén innecesaria de situaciones familiares
delicadas y la actitud ir6nica ante un accidente menor son hechos que,
considerados en conjunto, denotan una ruptura sustancial de la confianza y la
colaboraciéon que sustentan la relacién laboral, haciendo irrazonable su

subsistencia.

Por otro lado, estos mismos hechos configuran una inobservancia grave del
Reglamento Interno de Trabajo, especificamente del articulo 68, que prohibe de
forma expresa “atentar en cualquiera forma contra la integridad fisica, intelectual
o moral de los alumnos”. El patron reiterado de comentarios despectivos y la
intromision en asuntos personales de los estudiantes representan una violacion
directa de esta disposicidn interna, superando el umbral de una simple infraccién
administrativa y alcanzando la gravedad que habilita la sancién extintiva.
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Esta doble subsuncién —quebrantamiento de la buena fe laboral e inobservancia
grave del Reglamento Interno— confirma que la conducta no solo contravino
principios generales de respeto y ética profesional, sino que ademas incumplié
normas internas especificas, previamente conocidas y vinculantes para todo

docente del centro educativo.

La intensidad del dafio ocasionado, aun sin tratarse de una agresion fisica, debe
valorarse en funcién de la naturaleza de la relacion laboral y del grupo vulnerable
al que se dirigieron las expresiones cuestionadas. No se trata de un
incumplimiento formal ni menor, sino de una conducta que compromete
directamente la funcién educativa y formativa que justifica el rol docente dentro
de una institucion escolar. Asi, en contextos laborales que involucran contacto
con menores de edad, como ocurre en el ambito educativo, el estandar minimo
de conducta exigible se ve cualitativamente reforzado por la finalidad protectora

del entorno en el que se desarrolla la prestacion.

Tras todo lo mencionado, los hechos acreditados y la norma interna infringida
permiten concluir que la conducta de la docente configura una falta grave
tipificada legal y reglamentariamente, conforme al articulo 25 inciso a) del TUO
del Decreto Legislativo N.° 728, tanto por el incumplimiento de obligaciones
esenciales con quebrantamiento de la buena fe laboral como por la
inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo cuando reviste gravedad. Por
su naturaleza y efectos, esta conducta quebranté un deber esencial del cargo,
comprometiendo seriamente la continuidad del vinculo laboral bajo condiciones

minimas de confianza y respeto profesional.

5.2 ¢ El procedimiento de despido a la demandante se realizé6 conforme al

ordenamiento juridico?
5.2.1 Marco legal del procedimiento de despido por falta grave

El procedimiento de despido por falta grave en el ordenamiento juridico peruano
se encuentra regulado por el articulo 31 del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N.° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N.° 003-97-TR. Esta disposicion establece un conjunto de
garantias minimas que el empleador debe observar antes de aplicar la sancidn

extintiva, cuando invoque una causa vinculada a la conducta del trabajador. El
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procedimiento disciplinario previsto obliga al empleador a formular por escrito la
imputacién de cargos, conceder un plazo razonable para que el trabajador ejerza
su derecho de defensa vy, finalmente, emitir la decision de despido de forma

motivada y debidamente fundamentada.

Sin embargo, estas exigencias formales no se agotan en la literalidad del articulo
31. Conforme al articulo 139 de la Constitucion Politica del Peru, el
procedimiento disciplinario debe desarrollarse bajo estandares sustantivos del
debido proceso, que garantizan la inviolabilidad de la defensa en juicio (inciso 3)
y la motivacion escrita de toda resolucion (inciso 5). Asi, el derecho de defensa
dentro del despido disciplinario no es una formalidad vacia, sino una garantia
esencial para evitar decisiones unilaterales, arbitrarias o previamente definidas.
Como destaca la doctrina especializada, su finalidad no se reduce a notificar una
decision ya tomada, sino a ofrecer un espacio efectivo de contradiccién, donde
el trabajador pueda conocer claramente los cargos, valorar la prueba en su
contra y formular descargos que sean analizados de buena fe y sin

predisposiciéon (Toyama, 2015).

Ademas, el articulo 31 de la LPCL recoge el principio de inmediatez, que exige
que la imputacion de cargos se formule dentro de un plazo razonable contado
desde que el empleador tomé conocimiento de los hechos. Este principio es vital
para impedir que la empresa tolere pasivamente la falta y luego, de manera
sorpresiva o con fines ajenos a la disciplina, reactive su potestad sancionadora.
Por ello, la demora injustificada o la falta de coherencia temporal entre el
conocimiento del hecho y la imposicidn de la medida constituyen vicios que

afectan la validez del procedimiento.

Junto a ello, el principio de contradiccion real impone que el plazo de descargo
concedido permita al trabajador defenderse con informacion suficiente y dentro
de condiciones de equidad. La notificacion adecuada de los cargos y de la
decision final debe producirse mientras el vinculo laboral esté activo y sin que
medie una suspension perfecta de labores, ya que de lo contrario se
desnaturaliza la posibilidad de contradiccion efectiva y se rompe la secuencia
l6gica del procedimiento. En este sentido, la Sentencia de Segunda Instancia

subraya que la decisidon extintiva no puede ser adoptada mientras el contrato se
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encuentra suspendido —como ocurre en un periodo vacacional— porque ello

anula la capacidad real de reaccién y comunicacion entre las partes.

Igualmente, el debido proceso comprende, segun la jurisprudencia de la Corte
Interamericana de Derechos Humanos, garantias procesales indispensables que
incluyen la actuacion de un 6rgano imparcial. Esta exigencia se aplica incluso a
procedimientos disciplinarios dentro de relaciones laborales. En este marco, la
imparcialidad implica que quienes evaluan la presunta falta no pueden tener un
interés directo o haber participado como denunciantes, pues ello contraviene la
nocion de juez natural, entendido como la autoridad competente, independiente

y objetiva para resolver el conflicto (Pizzolo, 2017).

En suma, la correcta aplicacion del procedimiento de despido disciplinario
combina requisitos estrictamente formales —imputacion escrita, contradiccion y
motivacion— con principios sustantivos —inmediatez, contradiccion real,
notificacion adecuada del érgano decisor—. El incumplimiento de cualquiera de
estos elementos torna ineficaz la sancion extintiva, incluso si la falta material

estuviera acreditada.
5.2.2 Cumplimiento formal del procedimiento por parte del empleador

A la luz del marco normativo previsto en el articulo 31 del TUO del Decreto
Legislativo N.° 728, corresponde verificar si, en el presente caso, el Colegio
Waldorf Lima cumplié con las exigencias formales minimas para imponer un
despido fundado en falta grave. Para ello, se evalua si se observo la secuencia
basica: imputacion escrita de cargos, otorgamiento de plazo para formular

descargos y emision de una decision debidamente motivada.

En primer lugar, conforme consta en el expediente, el empleador remiti6 la carta
de imputacion de faltas el 19 de diciembre de 2018, mediante la cual comunicé
a la docente Lisbeth Abecasis Davila que, tras la investigacion interna, se le
atribuia la comision de actos de violencia psicologica y verbal en agravio de
estudiantes menores de edad durante el viaje pedagdgico realizado en
noviembre. En dicha carta se describieron de forma expresa los hechos
especificos, se identificaron las normas internas supuestamente vulneradas y se

concedid un plazo para presentar descargos por escrito.
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Posteriormente, la trabajadora ejercié su derecho de defensa mediante carta
fechada el 26 de diciembre de 2018, en la que negd parcialmente los hechos
imputados y cuestiond la imparcialidad del procedimiento. Este descargo fue
recibido por la Direccion General del colegio y anexado al expediente
disciplinario. Con ello se evidencia que la trabajadora fue informada de los cargos
de forma escrita y oportuna, y que tuvo un plazo razonable de siete dias
calendario para responder, lo que, a nivel estrictamente formal, encaja en los

parametros del principio de contradiccidn previsto en la legislacion laboral.

Finalmente, el empleador emitié la carta de despido el 31 de diciembre de 2018,
comunicando la decision de extinguir la relacion laboral por la comisién de falta
grave, invocando el articulo 25 inciso a) del TUO del D. Leg. N.° 728 y el articulo
68 del Reglamento Interno de Trabajo. En este documento se consignaron de
forma expresa los fundamentos de hecho y de derecho, los elementos de
conviccion reunidos y la motivacion que sustentaba la incompatibilidad de la

conducta con la continuidad del vinculo laboral.

Desde una perspectiva cronoldgica, puede observarse que la secuencia de actos
formales se desarrollé en un periodo continuo: la carta de imputacion se envié
trece dias después de la emision del informe de la comision investigadora (26 de
noviembre de 2018), el descargo se presentd dentro del plazo otorgado, y la
decision final se notificé cinco dias después. Formalmente, esta cadena
procedimental muestra que el empleador cubrié los pasos basicos que describe
el articulo 31 y respetd las etapas esenciales de imputacion, defensa y

motivacion escrita.

Sin embargo, como se desprende del marco legal desarrollado en el numeral
5.2.1, no basta con cumplir de forma aparente con estos pasos para legitimar un
despido disciplinario. El cumplimiento meramente formal no exonera al
empleador de garantizar que el procedimiento respete todos los principios
sustantivos del debido proceso: la inmediatez real, la contradiccion efectiva, la
notificacion en condiciones validas y la imparcialidad de quienes valoran la falta.
Como se expondra en los numerales siguientes, la revisién de estos aspectos
revela que, pese a esta apariencia de cumplimiento, el procedimiento estuvo

viciado en puntos esenciales que afectaron su validez sustancial.

5.2.3 Incumplimiento del principio de inmediatez
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Uno de los elementos sustantivos del procedimiento disciplinario por falta grave
es el principio de inmediatez, reconocido tanto en el articulo 31 del TUO del
Decreto Legislativo N.° 728 como en la interpretacién constante de la doctrina
laboral y la jurisprudencia nacional. Este principio exige que el empleador actue
con diligencia y coherencia temporal, formulando la imputacion de cargos dentro
de un plazo razonable desde que toma conocimiento de la supuesta infraccion.
Su finalidad es garantizar que la reaccién disciplinaria no se convierta en un
mecanismo arbitrario, sorpresivo o utilitario, sino que cumpla una funcion

correctiva legitima.

En el caso concreto, el empleador tuvo conocimiento de la denuncia de los
padres de familia el 8 de noviembre de 2018, fecha en que se recibié la carta de
queja inicial que motivo la apertura de la investigacion interna. Sin embargo, la
Carta de Imputacion de Faltas recién fue notificada a la trabajadora el 19 de
diciembre de 2018, es decir, transcurrieron 41 dias desde que se conocieron los

hechos hasta que se formalizé la imputacion escrita.

Este plazo —aunque aparentemente justificado por la conformacion de la
comision investigadora y la recopilacion de testimonios— resulta excesivo si se
evalua bajo el estandar que rige la aplicacién del principio de inmediatez en
materia laboral. Como ha senalado la Sala de Derecho Constitucional y Social
Transitoria de la Corte Suprema (Casacién Laboral N.° 677-2006-La Libertad), el
ejercicio de la potestad sancionadora debe realizarse dentro de un plazo breve
y proporcional, so pena de convalidar la conducta o afectar la validez de la
medida extintiva. La Sentencia de Segunda Instancia reconocié expresamente
este aspecto, subrayando que, aunque la falta grave quedd demostrada, la
demora injustificada en la reaccion del empleador constituye una irregularidad
sustancial que evidencia un vicio de coherencia temporal del tramite (“la
imputacién de cargos fue notificada después de un tiempo que excede un plazo
razonable”, ST, f. 29).

A nivel doctrinal, este principio cumple la funcidén de preservar la confianza y la
estabilidad del trabajador, pues la omisién de reaccionar de forma inmediata
genera la expectativa legitima de que el empleador no considera la falta como

suficientemente grave para sancionarla. Ademas, una dilacion excesiva puede
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entenderse como tolerancia tacita, lo que desnaturaliza la finalidad correctiva del

despido disciplinario.

Por todo lo mencionado, si bien formalmente se cumplié con remitir la carta de
imputacion y abrir un plazo de descargo, el incumplimiento del principio de
inmediatez afecta la validez sustantiva de todo el procedimiento. Esta infraccion,
como parte de un patrén de irregularidades, refuerza la conclusion de que el
despido fue invalido desde el punto de vista procedimental, pese a la acreditacion

de la falta.
5.2.4 Toma anticipada de decisiéon y vulneracién de la contradiccion real

Otro de los vicios sustanciales que afecta directamente la validez del despido
disciplinario en este caso es la toma anticipada de decisidén, estrechamente
vinculada con la garantia de la contradiccion real y la prohibicion de emitir actos

sancionadores sin agotar efectivamente la defensa.

A partir del articulo 31 del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, la imputacion de
cargos por falta grave no puede entenderse como un simple tramite formal. Su
objetivo es abrir un espacio real de contradiccion, para que el trabajador conozca
de forma detallada los hechos imputados, ejerza su defensa y aporte argumentos
o elementos de descargo que puedan influir en la decision final. Este
presupuesto basico se refuerza por el articulo 139 de la Constituciéon, que
consagra la inviolabilidad de la defensa en juicio (inciso 3) y la motivacién escrita
de toda resolucion (inciso 5), ademas de la doctrina desarrollada por Toyama
(2015), quien precisa que “la finalidad del procedimiento no es ratificar una

decision ya tomada, sino evaluar la situacién con imparcialidad”.

Sin embargo, en este caso, la evidencia probatoria demuestra que el empleador
no respeto la contradiccion real, sino que actud bajo un esquema de simulacion
de tramite. La Sentencia de Segunda Instancia establece que el empleador ya
habia decidido la desvinculacion de la docente antes incluso de emitir la carta de
preaviso, y lo mas grave: esta decisién fue comunicada a los padres de familia
en una reunion realizada el 7 de diciembre de 2018, es decir, doce dias antes de
que la propia trabajadora recibiera la imputacién de cargos formalmente el 19 de

diciembre.
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En dicha reunién, segun declaraciones de testigos y actas incorporadas al
expediente, la direccidén del colegio anuncié a los padres que la docente seria
retirada de la institucion, presentando la decisibn como definitiva. La
demandada, ademas, no negd haber realizado esa comunicacion previa, ni
aporté evidencia de que se tratara de una hipotesis o posibilidad sujeta a
evaluacion. Por el contrario, se confirmd que los padres de familia tomaron
conocimiento de la medida antes de que la docente pudiera siquiera leer la

imputacidon, menos aun presentar su descargo.

Este hecho reviste una gravedad sustantiva porque convierte el plazo de defensa
en un mero formalismo, vaciando de contenido la fase contradictoria. No existi6
margen real para que la trabajadora presentara argumentos, valorara la prueba
o propusiera medios de defensa que pudieran alterar la decision. El tramite
previo se redujo a cumplir una secuencia administrativa para legitimar una
decision ya tomada y publicamente comunicada, lo que vulnera el nucleo del
derecho de defensa reconocido por la Constitucion y la jurisprudencia
interamericana (CIDH, art. 8 CADH).

La Sala Superior fue clara en este extremo: “Resulta evidente que la demandada
comunicé la decision de cesar a la trabajadora antes de entregar la carta de
preaviso, desnaturalizando totalmente la finalidad del procedimiento disciplinario
y anulando el espacio de contradiccion” (ST, f. 30). Por tanto, no se traté de un
vicio menor o meramente formal, sino de una infraccion sustancial que quiebra

la validez de toda la medida extintiva.

De este modo, aunque se cumplié con remitir la imputacion y abrir un plazo
formal de descargo, la existencia de una decision adoptada y anunciada con
antelacién priva de eficacia material al procedimiento. Esta infraccion confirma
que el despido es invalido por violar la contradiccion real y la exigencia de

motivacion fundada basada en un analisis imparcial.
5.2.5 Improcedencia por suspension perfecta de labores

Otro aspecto que refuerza la invalidez del procedimiento disciplinario seguido
contra la demandante es la inobservancia de la regla de improcedencia de actos
extintivos durante la suspensién perfecta de labores. Conforme a los articulos

11° y 12° del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, la relacion laboral puede
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suspenderse de forma perfecta cuando concurren ciertas causas expresamente
tipificadas, como el goce de vacaciones. Esta suspension interrumpe
temporalmente la prestacion de servicios y limita las facultades del empleador

para ejecutar actos que dependan de la vigencia activa de la relacion de trabajo.

En este caso, segun consta en el expediente y no ha sido discutido por la parte
demandada, la trabajadora se encontraba gozando de vacaciones al momento
de notificarse tanto la Carta de Imputacién de Faltas (19 de diciembre de 2018)
como la Carta de Despido (31 de diciembre de 2018). Esta circunstancia no es
un simple detalle formal: el goce de vacaciones suspende la obligacion de prestar
servicios y correlativamente impide validamente la ejecucion de actos que
dependan de la relacion laboral activa, salvo aquellos estrictamente vinculados

a la liquidacion o gestién del descanso remunerado.

De acuerdo con la doctrina nacional y la interpretacion reiterada por la Sala de
Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema en casos
analogos, notificar imputaciones de cargos o resolver despidos durante una
suspension perfecta vicia el procedimiento, pues afecta la simetria de
condiciones para ejercer la defensa material. El trabajador no esta habilitado
para volver a su centro de trabajo, acceder a recursos institucionales o coordinar

estrategias de defensa con la misma fluidez que si estuviera en actividad.

La Sentencia de Segunda Instancia recoge este punto como un hecho accesorio
relevante, al remarcar que la trabajadora estaba fuera de funciones regulares
cuando se notificaron actos decisivos del procedimiento disciplinario. Si bien es
cierto que la docente present6 efectivamente su carta de descargo dentro del
plazo otorgado, ello no subsana el vicio estructural, ya que el defecto se produce
por la propia configuracion objetiva de la suspension perfecta, no por la actuacion
posterior de la trabajadora. El principio de legalidad exige que la imputacién de
cargos y la decision extintiva se realicen dentro de una relacion laboral activa y

en plena vigencia, condicion que no se cumplié en este caso.

En consecuencia, la activacién y conclusién del proceso disciplinario durante un
periodo de vacaciones contradice abiertamente el sentido de los articulos 11° y
12° del TUO del D. Leg. N.° 728, refuerza la quiebra de la simetria procesal y
confirma que el despido resulta invalido independientemente de que la
trabajadora haya respondido la carta de preaviso. Este defecto, sumado a los
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vicios previamente analizados —inmediatez, contradiccién real y decisidén
anticipada—, configura un cuadro claro de vulneracion del debido proceso

disciplinario.
5.2.6 Parcialidad del érgano decisor

Un aspecto adicional discutido en el procedimiento disciplinario fue la presunta
parcialidad del 6rgano interno que evalud y decidio la aplicacion de la sancion
extintiva. La demanda sostuvo que algunas personas denunciantes —como la
sefiora Marcella Alcide (madre de la alumna VA) y la sefiora Chaska Hocks
(madre de la alumna MN)— tenian, ademas, roles dentro del Consejo Directivo
o de la Junta de Maestros del colegio, lo que configuraria una situacioén de “juez

y parte” incompatible con la exigencia de imparcialidad del 6rgano decisor.

Esta objecion se relaciona directamente con el articulo 139 de la Constitucion
Politica del Peru, que garantiza que todo procedimiento sancionador —incluso
en sede laboral— respete el derecho de toda persona a ser evaluada por una
autoridad imparcial y objetiva. La doctrina y la jurisprudencia interamericana
establecen que la imparcialidad no solo debe existir, sino también aparentar

existir, para garantizar la confianza en la decision final.

Sin embargo, la Sentencia de Segunda Instancia, tras revisar las actas de
reunion (fojas 99, 107, 115), concluyé que no se acredité que estas personas
hubieran participado como miembros de la Comision Ad Hoc que resolvio
formalmente la imputacion ni la decision de despido. Por el contrario, se constato
que sus intervenciones se limitaron a suscribir comunicaciones en calidad de
padres de familia, sin figurar como parte decisora en la fase final (“no se advierte
que las personas antes sefialadas hayan participado o suscrito tales

instrumentos como miembros de la Comision...”, ST, f. 32).

Por tanto, este extremo no puede sostenerse como un vicio autbnomo suficiente
para declarar la nulidad del despido. No obstante, la existencia de esta
apariencia de confusién de roles, sumada a la falta de claridad en la separacién
entre funcion de denuncia y funcidn de evaluacion disciplinaria, contribuye a
reforzar la percepcion de debilidad estructural e informalidad del procedimiento.

Este contexto se vuelve relevante cuando se examina junto con los demas vicios
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claramente acreditados: la inobservancia del principio de inmediatez, la toma

anticipada de la decisién y la simulacion de la contradiccion real.

En consecuencia, si bien este punto por si solo no invalida el despido, confirma
la necesidad de valorar el procedimiento en su conjunto, destacando que las

garantias de imparcialidad y objetividad no se aseguraron de forma plena.
5.2.7 Conclusién sobre la regularidad del procedimiento de despido

A la luz de todo lo desarrollado, corresponde formular una valoracion integral
sobre la regularidad y validez sustancial del procedimiento disciplinario seguido
por el Colegio Waldorf Lima para la extincion del vinculo laboral de la

demandante.

Como se ha expuesto, desde un plano estrictamente formal, el empleador
cumplié con pasos basicos previstos en el articulo 31 del TUO del Decreto
Legislativo N.° 728: emitié una carta de imputacion escrita, otorgé un plazo para
el ejercicio del derecho de defensa y emitid una decisién motivada dentro de un
plazo razonable a nivel cronoldgico. No obstante, la apariencia de cumplimiento
formal no exime de la obligacién de respetar los principios sustantivos del debido
proceso, derivados tanto del propio articulo 31 como de los incisos 3 y 5 del

articulo 139 de la Constitucion.

En este caso, ha quedado acreditado que el procedimiento disciplinario presento
irregularidades esenciales que afectan su validez juridica. Por un lado, la
violacién del principio de inmediatez evidencia una respuesta sancionadora
tardia y por tanto descoordinada con la finalidad disciplinaria. Por otro lado, la
decision anticipada, que incluso fue comunicada publicamente a los padres de
familia antes de entregar la carta de preaviso, desnaturalizé por completo la
garantia de contradiccién real, convirtiendo el tramite en una mera formalidad sin

espacio efectivo de defensa.

Asimismo, la notificacion de los actos clave del procedimiento —imputacion de
cargos y carta de despido— durante el periodo de vacaciones de la trabajadora
vulnerd la regla de improcedencia de actos extintivos dentro de la suspension
perfecta de labores, debilitando la simetria procesal requerida para un ejercicio
pleno del derecho de contradiccion. Si bien la alegacién de parcialidad del 6rgano

decisor no se acreditdé como vicio autbnomo, la confusidn de roles denunciada
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refuerza la percepciéon de un contexto deficiente en términos de garantias

minimas de imparcialidad y confianza en la neutralidad del tramite.

En consecuencia, aunque la falta grave atribuida a la docente se encuentra
materialmente probada y debidamente tipificada, el procedimiento disciplinario
seguido resultd invalido en tanto infringié garantias sustantivas esenciales que
la Constitucion, la ley y la doctrina laboral imponen para la aplicacién valida de

una medida tan severa como el despido.

En este punto, resulta necesario formular una critica a la postura asumida por la
Corte Suprema al resolver la casacién, pues la Sala valido el procedimiento de
despido afirmando que se habia respetado el debido proceso formal, pasando
por alto hechos probados como la decision anticipada, la comunicacién previa a
terceros y la ejecucion del tramite durante la suspension perfecta de labores.
Esta interpretacion restringida del articulo 31 de la LPCL —centrada solo en la
forma y no en la garantia sustancial de contradiccion y motivacion real—
evidencia una vision limitada de la proteccion contra el despido arbitrario y
reduce la eficacia real de los derechos de defensa del trabajador en contextos

donde la forma puede encubrir irregularidades graves.
5.2.8 Consecuencias de la invalidez del despido

Determinada la existencia de los vicios sustanciales que afectaron el
procedimiento de despido —principalmente la violacion del principio de
inmediatez, la decision anticipada, la contradiccion simulada, la ejecucion
durante suspension perfecta y la apariencia de imparcialidad comprometida—,
corresponde precisar qué tipo de despido se configura juridicamente y cual es la

consecuencia reparadora que corresponde.

Segun el marco normativo vigente, recogido en el articulo 34 del TUO del
Decreto Legislativo N.° 728, el despido se considera arbitrario cuando no se ha
expresado causa o, habiéndose expresado, esta no puede ser demostrada en
juicio. La doctrina y la jurisprudencia distinguen, dentro del despido arbitrario,
dos variantes: el despido incausado, que carece totalmente de motivacion, y el
despido injustificado, que si invoca una causa, pero esta se declara invalida

porque no se acredita o porque el procedimiento que la sostiene resulta viciado.
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En este caso, no se trata de un despido incausado, ya que la falta grave imputada
fue invocada con base en hechos concretos, documentos, actas e informes que
permitieron acreditar materialmente la infraccion. Sin embargo, la existencia de
defectos esenciales en el procedimiento disciplinario torné ineficaz la causa
justificada invocada, pues la ley y la Constitucion exigen que toda extincion del
vinculo laboral por causas subjetivas sea sustentada no solo en la prueba de la
conducta, sino también en un tramite valido, imparcial y respetuoso de las

garantias minimas del debido proceso.

Por tanto, se configura en estricto un despido arbitrario injustificado, pues se
presentd una causa subjetiva que en juicio se demostré6 materialmente, pero
devino irrelevante para legitimar la medida extintiva por haberse ejecutado
mediante un procedimiento viciado. En coherencia con el articulo 34 del TUO del
D. Leg. 728 y la doctrina constitucional desarrollada por el Tribunal Constitucional
en casos como el Exp. N.° 976-2001-AA/TC, el efecto juridico de un despido
injustificado es el pago de la indemnizacion por despido arbitrario como
reparacion legal, sin que proceda la reposicién, dado que no concurren los
supuestos de despido nulo o despido incausado previstos en el articulo 29 de la

misma norma.

En este sentido, la indemnizacién debe calcularse de acuerdo con lo establecido
en el articulo 38 del TUO del D. Leg. 728: una remuneracion y media ordinaria
mensual por cada afo completo de servicios, con un maximo de doce
remuneraciones, mas las fracciones correspondientes, lo cual constituye la

forma de reparar el dafio econémico derivado del despido invalido.

5.3 ¢Resulta constitucionalmente proporcional el despido de Ila
demandante en el caso concreto, considerando la ponderacion entre el

derecho al trabajo y el principio del interés superior del nifio?
5.3.1 Marco constitucional del juicio de proporcionalidad en el despido

Antes de abordar la pregunta sobre la proporcionalidad constitucional del
despido, es importante precisar por qué resulta pertinente realizar este analisis,
aun cuando en el bloque anterior se ha demostrado que el procedimiento de
despido estuvo viciado, lo que convierte la sancion en invalida desde el punto de

vista formal. El analisis de proporcionalidad sustantiva no tiene por objeto
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convalidar un procedimiento que ya se ha declarado defectuoso, sino examinar
si la medida adoptada —en abstracto— perseguia un fin constitucionalmente
legitimo y respetaba los estandares de razonabilidad y necesidad exigidos

cuando estan en juego derechos fundamentales en tension.

En efecto, todo despido disciplinario que restringe el derecho al trabajo implica,
por definicion, una limitacion de un derecho protegido por el articulo 22 de la
Constitucion. Por ello, incluso cuando se constate la existencia de una falta
grave, el despido solo puede sostenerse plenamente como una medida
constitucionalmente valida si, ademas de ser materialmente fundado y tramitado
en forma regular, supera el test de proporcionalidad. Realizar este analisis
permite demostrar que el defecto de validez en este caso no radica en la
inexistencia de una causa legitima ni en la finalidad constitucional perseguida,

sino en la forma irregular en que se ejecuto el procedimiento.

Sin perjuicio de todo lo desarrollado hasta el momento, es menester indicar que
el despido disciplinario no solo debe cumplir con las exigencias legales formales
previstas en el articulo 31 del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, sino que
también debe superar un control constitucional de proporcionalidad,
especialmente cuando estan en juego derechos fundamentales, como ocurre en
el presente caso. Esto se justifica porque el despido implica una afectacién
directa al derecho al trabajo (art. 22 de la Constitucién), el cual, aunque no es
absoluto, debe ser restringido solo cuando la medida adoptada sea razonable y
necesaria para proteger otro bien juridico de igual o mayor relevancia. En esta
linea, en el caso Waldorf la controversia no gira unicamente en torno a si existio
una falta grave ni sobre el cumplimiento del procedimiento formal, sino sobre si
el despido fue una respuesta proporcional frente a los hechos imputados,
considerando que también se encuentra comprometido el principio del interés
superior del nifio (art. 4 de la Constitucién), dado que la conducta materia de

sancion tuvo como sujetos afectados a estudiantes menores de edad.

La doctrina constitucional y laboral exige, en estos escenarios, un analisis
estructurado que permita ponderar los derechos en conflicto, asegurando que la
sancion no sea mas lesiva de lo necesario y que esté debidamente justificada.

Para ello, se emplea el test de proporcionalidad, el cual consta de tres fases:
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i. ldoneidad, que busca determinar si el despido sirve para alcanzar un fin
constitucional legitimo;
i. Necesidad, que exige valorar si existia una alternativa menos lesiva para
alcanzar el mismo objetivo; y
iii.  Proporcionalidad en sentido estricto, que consiste en evaluar si el grado
de afectacion al derecho al trabajo es justificado frente al beneficio

constitucional obtenido con la medida.

Aplicar este analisis en el presente caso es relevante porque obliga a examinar
si el despido de una docente por actos de violencia emocional hacia estudiantes
fue una medida adecuada, indispensable y constitucionalmente equilibrada, en
el contexto especifico de un centro educativo que ademas actia como
empleador ideoldgico. Solo si la medida supera este triple filtro puede sostenerse

que, ademas de legal, el despido fue constitucionalmente proporcional.
5.3.2 Estandares constitucionales e internacionales aplicables

Para examinar la proporcionalidad del despido disciplinario en contextos en los
que se encuentran en tension el derecho al trabajo y la proteccion reforzada de
menores de edad, resulta imprescindible situar el analisis dentro de los
estandares constitucionales e internacionales de derechos humanos que

delimitan la actuacion del empleador y del juzgador.

En primer lugar, el articulo 22 de la Constitucion Politica del Peru reconoce el
derecho al trabajo como un derecho fundamental de toda persona y como base
de la realizacion material y espiritual del individuo. Este derecho —si bien no es
absoluto— solo puede ser restringido cuando exista una causa legalmente
prevista, debidamente acreditada y tramitada conforme al debido proceso, de
modo que toda medida que implique la extincion del vinculo laboral esté

sometida a un control de razonabilidad y necesidad.

De igual forma, el articulo 4 de la Constitucion establece el principio del interés
superior del nifio como criterio rector para toda actuacion publica o privada que
lo involucre directa o indirectamente. Este mandato se complementa con el
articulo 3 de la Convencion sobre los Derechos del Nifio (CDN), ratificada por el
Peru, el cual dispone que en todas las medidas concernientes a los nifos —ya

sea que provengan de instituciones publicas o privadas de bienestar social—, el
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interés superior del nifio debe ser una consideracion primordial. Esta regla tiene
rango constitucional y debe interpretarse de forma expansiva en el ambito

educativo, donde el deber de proteccidn adquiere especial relevancia.

En la misma linea, la Opinién Consultiva OC-17/2002 de la Corte Interamericana
de Derechos Humanos enfatiza que los Estados —y por extension los actores
privados que ejercen funciones con impacto en la infancia— deben adoptar
medidas razonables y efectivas para garantizar la proteccion integral del menor,
incluidas acciones para prevenir cualquier forma de violencia o trato degradante
en entornos escolares (OC-17/2002, parrs. 87-91). Este estandar interamericano
consolida la obligacion de situar al nifo como centro del interés juridico y ajustar
cualquier otra restriccion de derechos a la necesidad de protegerlo de forma

reforzada.

Por su parte, el Tribunal Constitucional peruano, en la Sentencia Exp. N.° 00008-
2005-Al/TC, ha subrayado que la proteccion del derecho al trabajo debe ser
interpretada de manera sistematica con otros principios constitucionales,
particularmente cuando se enfrentan bienes juridicos de igual o mayor jerarquia
como la tutela de grupos vulnerables. En este sentido, cuando exista conflicto
entre el derecho al trabajo y la proteccién reforzada de los derechos de los nifios,
corresponde priorizar la solucidn que mejor asegure su desarrollo integral,
siempre que se respete el nucleo esencial de las garantias de defensa y

motivacion suficiente.

Un estandar técnico complementario que sirve de referencia es el Protocolo 3
del Sistema Especializado en Reporte de Casos de Violencia Escolar (SISEVE),
aprobado por Resolucion Ministerial N.° 274-2020-MINEDU. Este protocolo —si
bien no define consecuencias laborales directas— fija orientaciones para la
prevencion, atencion y seguimiento de casos de violencia psicologica, fisica o
sexual cometidos por personal de instituciones educativas contra estudiantes.
Entre otras pautas, establece la obligacién de tomar medidas inmediatas para
proteger a la victima y evitar la exposicion reiterada a la persona investigada, asi
como coordinar con instancias administrativas como la UGEL para eventuales
procesos disciplinarios. Su contenido refuerza la obligacién del empleador de
garantizar entornos seguros Y libres de violencia para la nifiez, sin descuidar la

obligacion de respetar el debido proceso del trabajador investigado.
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En suma, los articulos 22 y 4 de la Constitucion, la Convencion sobre los
Derechos del Nifio, la OC-17/2002 de la Corte IDH, la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional y el Protocolo SISEVE conforman un bloque de constitucionalidad
y convencionalidad que guia el analisis de la idoneidad, necesidad vy
razonabilidad del despido disciplinario cuando estan comprometidos derechos
fundamentales contrapuestos. Estos estandares exigen que la proteccion
reforzada del interés superior del nifio se aplique siempre junto a la garantia de

respeto al debido proceso laboral y la proporcionalidad de la medida adoptada.

5.3.3 Idoneidad de la medida: ;el despido cumple una finalidad

constitucional legitima?

Como ya se ha indicado, la primera etapa del juicio de proporcionalidad exige
determinar si la medida impugnada —en este caso, el despido disciplinario—
persigue una finalidad constitucionalmente legitima y resulta idonea para
alcanzarla. La validez de cualquier restriccion a un derecho fundamental, como
el derecho al trabajo reconocido en el articulo 22 de la Constitucion, requiere
demostrar que la medida adoptada protege de forma directa otro principio o bien
juridico de igual o mayor relevancia, y que exista una relacién de adecuacion y

coherencia entre la medida y el objetivo constitucional perseguido.

En el presente caso, la decision de despedir a la docente se fundd en la comision
de actos de violencia verbal y maltrato psicoldgico dirigidos contra estudiantes
menores de edad durante un viaje pedagdgico, tal como fue acreditado en sede
judicial. Bajo este contexto, la finalidad del despido fue explicitamente preservar
la integridad emocional de los estudiantes, garantizar un entorno educativo
seguro y digno, y evitar la reiteracion de conductas incompatibles con el rol
docente. Esta finalidad no solo es legitima en términos laborales, sino que posee
jerarquia constitucional reforzada, pues se encuentra directamente vinculada al
principio del interés superior del nifio, reconocido en el articulo 4 de la
Constitucion y en el articulo 3 de la Convencion sobre los Derechos del Nifio,
que exige que toda medida que involucre a menores priorice su bienestar fisico

y emocional como consideracion primordial.

La Opinién Consultiva OC-17/2002 de la Corte Interamericana de Derechos
Humanos refuerza este mandato, recordando que los Estados y los actores
privados con funciones de cuidado educativo tienen la obligacion de tomar todas
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las medidas necesarias para prevenir situaciones de violencia, abuso o
afectacion emocional, asegurando que los entornos escolares sean espacios de
proteccion integral. Este mandato se proyecta especialmente sobre instituciones
educativas, ya sean publicas o privadas, pues el deber de cuidado es inherente

a su funcion formativa y a la confianza depositada por las familias.

Desde esta perspectiva, el despido disciplinario en este caso no puede
entenderse como una simple reaccion administrativa ante un incumplimiento
contractual, sino como una medida idénea y coherente con la mision pedagodgica
de la institucion, cuyo proyecto educativo se centra en la proteccion y formacién
integral del nifo. Asi lo ha reconocido la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional peruano, que ha sostenido que el despido que busca proteger a
personas especialmente vulnerables o garantizar la adecuada prestacién de
servicios educativos o asistenciales encuentra sustento directo en principios
constitucionales como la dignidad, la igualdad y la tutela reforzada de grupos
vulnerables (STC Exp. N.° 00008-2005-Al/TC; Ferro, 2012, p. 478).

Por tanto, desde la perspectiva estricta de la finalidad, el despido en este caso
si cumple con el requisito de idoneidad, pues resulta apto y razonable para
proteger de manera efectiva el entorno educativo frente a riesgos de
reincidencia, deterioro de la confianza institucional y afectacion emocional de los
alumnos, cumpliendo asi con la funcion preventiva y reparadora que impone el

estandar constitucional y convencional de proteccién de la infancia.

5.3.4 Necesidad de la medida: ¢;existian alternativas menos lesivas para

lograr el mismo fin?

La segunda fase del juicio de proporcionalidad —la necesidad— exige
determinar si el despido fue efectivamente la unica medida viable para alcanzar
la finalidad constitucional perseguida o si, por el contrario, existian alternativas
menos lesivas para el derecho al trabajo que hubieran permitido proteger con
igual eficacia el interés superior del nifio. Este analisis parte del principio de
intervencion minima: toda restriccion a un derecho fundamental debe justificarse
no solo por su idoneidad, sino por la ausencia de opciones equivalentes menos

restrictivas.
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Un punto de partida relevante para este analisis es el Protocolo 3 del Sistema
Especializado en Reporte de Casos de Violencia Escolar (SISEVE), aprobado
por Resolucion Ministerial N.° 274-2020-MINEDU. Aunque no tiene caracter
vinculante para decidir sanciones laborales, este protocolo constituye un
estandar técnico complementario emitido por la propia autoridad educativa, que
orienta como deben actuar las instituciones ante situaciones de violencia
psicologica ejercida por personal docente contra estudiantes. El protocolo
establece medidas inmediatas como evitar la exposicion o el contacto del
estudiante con el presunto agresor, asegurar la continuidad educativa de la
victima, implementar un seguimiento psicologico y pedagogico, y derivar el caso
a la UGEL para las acciones correspondientes. Sin embargo, no dispone
expresamente que la desvinculacion automatica del trabajador sea la unica
medida procedente, sino que enfatiza la importancia de una evaluacion

contextual caso por caso.

En este sentido, cabria preguntarse si en el caso Waldorf era posible aplicar
medidas intermedias menos restrictivas del derecho al trabajo, tales como una
reubicacion funcional, una suspension temporal con goce parcial, una
intervencidn psicopedagdgica obligatoria o incluso la separacién del aula
combinada con supervision institucional, mientras se esclarecian los hechos.
Estas alternativas, de existir, habrian podido mitigar la afectacion al derecho al
trabajo de la docente sin debilitar la proteccidn de la integridad emocional de los

estudiantes.

No obstante, las circunstancias del caso concreto muestran que este no es un
escenario de hechos aislados ni de infracciones menores. La conducta de la
docente no consistid en un incidente puntual, sino en un patrén sostenido de
expresiones agresivas y comentarios invasivos, dirigidos a varios estudiantes
menores de edad en un contexto de viaje pedagogico. Frases como “La vida de
tu padre es una mentira” o “Te dejas manipular como tu madre” muestran no solo
intromision en la esfera privada de los menores, sino un dafo emocional que
excede el margen de discrecionalidad pedagdgica. Asimismo, se acredito la falta
de contencién y el trato irénico hacia un alumno herido, actos que afectan

directamente la confianza y la relacién de cuidado propia de la funcion docente.
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A ello se afade que la docente no desvirtud los hechos imputados de forma
suficiente. Su descargo se limitd a negar las imputaciones y a cuestionar la
parcialidad del procedimiento, sin aportar elementos probatorios sélidos que
contradijeran el nucleo de los testimonios presentados. De hecho, parte de las
declaraciones que acreditaron la falta provinieron de testigos ofrecidos por la

propia demandante, lo que refuerza la consistencia del conjunto probatorio.

En este escenario, mantener a la docente en funciones —incluso bajo medidas
de separacion o reubicacion temporal— habria implicado un riesgo de
revictimizacion para los estudiantes, habria comprometido la percepcion de
seguridad emocional de la comunidad educativa y habria puesto en entredicho
la coherencia institucional de la escuela como empleador ideoldgico, cuyo

proyecto formativo tiene como eje central el respeto y la contencién afectiva.

Como senala la doctrina (Sotomayor & Anci, 2022, p. 408), en contextos donde
existe un desequilibrio estructural de poder —como sucede entre docentes y
menores—, la institucién educativa tiene el deber reforzado de proteger al grupo
vulnerable, adoptando incluso decisiones disciplinarias severas cuando otras
medidas resultan insuficientes para garantizar la seguridad emocional del

alumnado.

En consecuencia, si bien el Protocolo SISEVE no impone la desvinculacion
automatica como Unica respuesta, las caracteristicas del caso Waldorf —la
reiteracién de la conducta, su gravedad y la pluralidad de victimas menores—
justifican que el despido haya sido, desde un punto de vista sustantivo, la unica
medida adecuada y razonablemente necesaria para proteger de forma efectiva
el interés superior del nifio y mantener la coherencia del proyecto educativo. Por
tanto, se concluye que, bajo las circunstancias especificas acreditadas, no
existia una medida alternativa menos lesiva que ofreciera garantias equivalentes

de proteccién y seguridad institucional.

5.3.5 Ponderacion en sentido estricto: ¢ la medida guarda equilibrio entre el

derecho al trabajo de la docente y la proteccién reforzada del menor?

La etapa final del juicio de proporcionalidad constitucional requiere evaluar si la
restriccion del derecho fundamental afectado —en este caso, el derecho al

trabajo— es razonable y esta justificada a la luz del bien juridico protegido: el
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interés superior del nifio. Este analisis impone una ponderacion concreta de
derechos fundamentales en tension, que debe considerar no solo la legalidad de
la falta, sino la gradacion real de la conducta, la proporcionalidad de la sancion

y la adecuacion entre hechos y medida.

La doctrina desarrollada por Sotomayor y Anci (2022) sefiala que este analisis
exige atender, al menos, tres elementos: (a) la intensidad de la afectacién al
derecho restringido, (b) la importancia del principio o bien constitucional
contrapuesto, y (c) la urgencia o necesidad de su proteccidn en el caso concreto.
A estos criterios se suma la objecion especifica planteada por la demandante en
su recurso de casacion, que subrayo la obligacién de considerar circunstancias

personales y contextuales para graduar la severidad de la sancion.
a) Intensidad de la afectacion al derecho del trabajo

El derecho al trabajo, protegido por el articulo 22 de la Constitucion, constituye
una dimensién esencial de la realizacion personal y la seguridad econdémica del
trabajador. En este caso, la sancion aplicada —el despido disciplinario—
representa la forma mas intensa de restriccion de este derecho, ya que implica
la pérdida inmediata del empleo, la afectacion reputacional y la dificultad afiadida

para reincorporarse a actividades afines, especialmente en el ambito educativo.

Frente a esta afectacion, la demandante sostuvo que debia analizarse si existian
circunstancias atenuantes para modular la gravedad de la sancidn. Entre estas,
invocd su antiguedad laboral, la inexistencia de sanciones previas, la falta de
advertencias formales sobre conductas anteriores, la tolerancia institucional a
posibles excesos verbales y la ausencia de una escalada progresiva de
sanciones. Estos factores, segun la demandante, debieron ponderarse para
evitar que se aplicara directamente la maxima sancidn prevista por el

ordenamiento: la extinciéon del vinculo laboral.

Estas consideraciones son coherentes con la regla doctrinal de graduacion
progresiva, segun la cual toda infraccion laboral debe analizarse no solo en
términos formales, sino considerando la reincidencia, el historial disciplinario, la
previsibilidad de la conducta y el impacto concreto de la misma (como ilustra la

casacion invocada y la propia interpretacion de la falta grave en clave garantista).
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No obstante, la gravedad de la infraccion no se evalua en abstracto: debe ser

leida junto con el dafio real generado y la funcién esencial desempefiada.

En el caso Waldorf, las instancias judiciales confirmaron que la docente incurrid
en expresiones reiteradas, invasivas y emocionalmente lesivas contra varios
menores de edad, afectando su entorno familiar y psicolégico. Esta conducta se
dio en un contexto de particular vulnerabilidad —un viaje pedagdgico lejos de la
supervision familiar—, lo que agrava la situaciéon y reduce el peso de los
atenuantes invocados. La inexistencia de sanciones previas no elimina el hecho
de que la infraccion superd el umbral de gravedad que justifica la medida de
despido, pues fue multiple, reiterada y afecta directamente el nucleo de la funcién

docente: la contenciéon emocional y la confianza pedagdgica.
b) Importancia del principio constitucional en conflicto

El interés superior del nifio, protegido por el articulo 4 de la Constitucion y el
articulo 3 de la Convencién sobre los Derechos del Nifio, tiene jerarquia
reforzada frente a derechos de contenido patrimonial, incluso cuando estos sean
fundamentales, como el trabajo. La Opinion Consultiva OC-17/2002 de la Corte
Interamericana de Derechos Humanos reafirma que toda actuacién, publica o
privada, que incida en la vida de un menor debe dar prioridad a su proteccion

integral.

En este caso, los hechos probados revelan expresiones como “La vida de tu
padre es una mentira” o “Te dejas manipular como tu madre”, la invitacion
inapropiada a una alumna a su habitacion para una supuesta “terapia” y el trato
irdnico a un alumno herido. Esta serie de actos no solo rompié la buena fe laboral,
sino que atentd contra la confianza minima que sustenta la relacion pedagdgica.
Por ello, la proteccién de la integridad emocional de los estudiantes y la
coherencia del proyecto educativo constituyen un bien constitucional que

justifica, en términos sustantivos, la respuesta disciplinaria severa.
c) Urgencia o necesidad de proteccion en el caso concreto

El elemento de urgencia, ligado a la inmediatez de la reaccion para evitar dafios
mayores, cobra especial relevancia aqui. El Protocolo 3 del SISEVE, aunque no
impone medidas laborales concretas, establece la obligacibn de prevenir

revictimizacion y asegurar la separacion del presunto agresor del entorno de la
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victima. La demandante podria alegar que la reubicacion funcional o una
suspension temporal hubieran sido alternativas menos gravosas. Sin embargo,
dada la reiteracion de la conducta, la pluralidad de estudiantes afectados y la
pérdida de confianza basica para la funcion docente, estas alternativas

resultaban insuficientes para garantizar la seguridad emocional del grupo.

En definitiva, la revision integral de la proporcionalidad muestra que la objecion
de la demandante sobre una eventual graduacion mas benigna de la sancién
carece de sustento suficiente ante la entidad de la falta y la prioridad reforzada
del interés superior del nifio. Desde la perspectiva sustantiva, el despido aparece
como una medida constitucionalmente razonable y adecuada para preservar un

entorno educativo libre de violencia emocional y abuso de poder.

No obstante, tal como se desarrollé en los bloques anteriores, esta conclusion
material no puede convalidar la decision extintiva, pues la ejecucion del despido
se realizé con vicios graves de procedimiento —toma anticipada de decision,
quiebre de la contradiccion real y vulneracion de la inmediatez— que afectan la
validez de la medida desde la perspectiva del derecho de defensa. Por tanto, el
equilibrio alcanzado en la ponderacién sustantiva resulta insuficiente para

legitimar la extincion del vinculo laboral.
PROBLEMA ACCESORIO

5.4 ;Puede considerarse a la institucion educativa como un “empleador
ideoldégico” en el marco del presente caso?, y de ser asi, ;cémo incidiria
dicha condicion doctrinal en la valoracion y exigibilidad reforzada de las

obligaciones conductuales de la demandante?
5.4.1 Naturaleza del empleador ideolégico y funciones de tendencia

El concepto de empleador ideoldgico hace referencia a aquellas organizaciones
que orientan su estructura interna, su funcionamiento y sus relaciones laborales
en torno a un ideario institucional definido, el cual puede ser de naturaleza
religiosa, politica, filosofica, pedagogica, cultural o ética. En estos casos, el
empleador no actua exclusivamente como agente econdmico, sino también
como promotor de una determinada vision del mundo, lo que genera implicancias

juridicas particulares en la configuracion del vinculo laboral con sus trabajadores.
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Tal como explica Toyama (2008), el empleador ideoldgico contrata personal no
solo por su idoneidad técnica, sino también por su compatibilidad con los valores
y principios del ideario que la organizacion promueve. Esta dimension ideolodgica,
si bien no es absoluta ni puede justificar discriminaciones arbitrarias, si influye
legitimamente en la determinacion de estandares reforzados de
comportamiento, especialmente en lo que concierne al deber de buena fe, al
contenido ético de las funciones asignadas y al deber de alineamiento funcional

con la mision institucional.

Dentro de este marco, la doctrina distingue entre trabajadores comunes y
aquellos que desempenan funciones de tendencia. Estos ultimos no se limitan a
tareas operativas o neutrales, sino que cumplen roles vinculados directamente
con la expresién, ejecucion o preservacion del ideario institucional, por lo que
estan sujetos a un régimen mas exigente de coherencia y responsabilidad. La
exigibilidad reforzada que recae sobre ellos no se traduce en una menor
proteccion laboral, sino en la necesidad de evaluar sus actos con criterios

compatibles con la naturaleza especial del empleador.

Este tipo de empleadores suele encontrarse en sectores como la educacion, la
salud, los medios de comunicacion, las confesiones religiosas o las
organizaciones sin fines de lucro, en donde el ideario cumple una funcién central
que trasciende la l6gica puramente empresarial. Por tanto, el analisis de los actos
del trabajador en estos contextos debe considerar no solo la legalidad de la
conducta, sino también su impacto sobre la coherencia institucional, la confianza

funcional y la integridad del proyecto ideolégico del empleador.

5.4.2 Aplicacion de la categoria del empleador ideolégico al caso del
Colegio Waldorf Lima

Del analisis del caso y de la doctrina especializada, puede afirmarse que el
Colegio Waldorf Lima reune los elementos estructurales y funcionales que
caracterizan a un empleador ideoldgico. No se trata simplemente de una
institucion educativa —categoria que no implica per se esta condicién—, sino de
un centro formativo con un ideario pedagdgico explicito, fundado en principios
filosoficos y educativos derivados de la pedagogia Waldorf, basada a su vez en
la antroposofia de Rudolf Steiner. Esta ideologia no es decorativa ni marginal,
sino constitutiva del proyecto institucional: estructura la convivencia, la
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metodologia, la seleccion de personal, las formas de intervencion ante conflictos

y la relacioén con la infancia.

Tal como consta en el propio Reglamento Interno de la institucién (afio 2018), el
colegio se declara explicitamente como un espacio de formacion integral con “un
fundamento cristico, y aplica la co-educacién sin distinciones socio -
econdmicas, étnicas, religiosas o de credo”. Ademas, se propone formar
docentes que colaboren profesionalmente entre si, promoviendo el desarrollo
espiritual y humano de los alumnos, el respeto a su ritmo interior, y la formacién
de una voluntad libre y responsable. Entre sus finalidades institucionales se
sefala que busca promover la comprension del mundo que habitan los nifios, la
libertad para asumir su destino en la adultez y la integracion entre lo emocional,
lo cognitivo y lo volitivo. Esta orientacion ideologica forma parte del entorno

normativo y relacional del colegio y trasciende los contenidos curriculares.

Por tanto, la Asociacion Colegio Waldorf Lima no solo impone reglas laborales y
académicas, sino que exige que sus docentes encarnen activamente una
determinada vision del desarrollo humano, en coherencia con su filosofia
institucional. Esta caracteristica justifica su calificacibn como empleador
ideoldgico en los términos desarrollados por Toyama (2016), respecto del

concepto desarrollado en el numeral anterior.

En este marco, los hechos imputados a la demandada —comentarios
denigrantes hacia los padres, descalificaciones verbales a los alumnos, vy
practicas emocionalmente invasivas— no solo constituyeron una infraccion a
normas internas como el articulo 68 del Reglamento Interno, sino una ruptura
directa del vinculo identitario con el ideario del empleador. Esta conducta afecté
la coherencia institucional y comprometio la capacidad del colegio de sostener

su propuesta formativa ante la comunidad.

En consecuencia, el Colegio Waldorf Lima si califica como un empleador
ideoldgico, y ello incide directamente en la valoracion de las obligaciones
funcionales de su personal. Asi, esta condicion refuerza la legitimidad del
despido aplicado frente a una conducta incompatible con el modelo formativo
que da identidad a la institucion, y permite entender por qué el hecho imputado
excedia la infraccion contractual ordinaria, afectando estructuralmente la misién
educativa que la docente estaba llamada a encarnar.
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5.4.3 Implicancia de la categorizacién del Colegio Waldorf como empleador
ideoldégico en la valoracion y exigibilidad reforzada de las obligaciones

conductuales de la demandante

El reconocimiento del Colegio Waldorf Lima como empleador ideologico no
constituye una mera categoria doctrinal, sino una herramienta interpretativa que
impacta directamente en la valoracion de la conducta de la trabajadora y en la
razonabilidad sustantiva de la medida extintiva adoptada. En este tipo de
organizaciones, el contenido obligacional del vinculo laboral se encuentra
atravesado por un ideario institucional que no es accesorio, sino definitorio del

proyecto educativo.

La trabajadora, al desempefiarse como docente principal de aula y liderar un
viaje pedagodgico, ejercia una funcién de tendencia, es decir, una actividad
funcionalmente vinculada a los valores sustantivos del ideario Waldorf. Este
modelo pedagogico, como se explicd en el numeral anterior, se basa en
principios de contencidn emocional, acompanamiento afectivo, desarrollo
integral del nifio y respeto a su autonomia. Por ello, la actuacién de la docente
no solo fue incompatible con las normas del Reglamento Interno de Trabajo, sino
que quebrod los presupuestos axiolégicos del proyecto institucional, afectando

gravemente la relaciéon de confianza.

En la jurisprudencia comparada y la doctrina especializada —en particular,
Toyama (2016)— se reconoce que, en contextos institucionales con ideario
propio, como las entidades educativas con orientacion pedagdgica definida, los
trabajadores que ejercen funciones de tendencia estan sujetos a un estandar
reforzado de responsabilidad funcional. Esta condicion tiene dos consecuencias

juridicas clave:

i. Las conductas incompatibles con el ideario pueden constituir infracciones
especialmente graves, incluso si no contravienen expresamente
disposiciones del derecho comun del trabajo; y

i. Elempleador ideoldgico, al actuar en ejercicio de su libertad organizativa,
tiene una legitimidad reforzada para preservar la coherencia interna de su
proyecto institucional, siempre que lo haga de forma proporcional y
respetando de manera estricta el debido proceso (Toyama, 2016, pp. 196-
198).

52



Desde esta perspectiva, la conducta imputada a la docente, que incluyo
expresiones verbales inadecuadas, sarcasmos, descalificaciones emocionales y
ausencia de contencion afectiva, afectd no solo la buena fe laboral sino también
el nucleo del proyecto educativo Waldorf. Este tipo de transgresiones adquiere
una dimensién agravada cuando se desarrollan en instituciones que promueven
una formacién integral de los menores bajo principios especificos de respeto y

acompanamiento.

Por tanto, la categorizacién del Colegio Waldorf Lima como empleador ideologico
refuerza la razonabilidad sustantiva de la decision de separar a la docente, sin
que ello implique que el empleador esté exento de observar escrupulosamente
las garantias procedimentales. De este modo, la exigencia de coherencia
funcional con el ideario legitima la adopcion de medidas disciplinarias severas
cuando resultan necesarias para proteger la integridad del proyecto educativo y
el interés superior del nifo; sin embargo, estas deben ser tramitadas de forma
valida, respetando los estandares minimos de contradiccion real, inmediatez y

motivacion suficiente.
PROBLEMA PRINCIPAL

5.1 ;Resulta legal y proporcional el despido de una docente por actos de
violencia verbal y maltrato psicolégico hacia estudiantes menores de edad,
considerando el principio del interés superior del nifio y los estandares

aplicables al procedimiento disciplinario laboral?

El despido de la docente Lisbeth Abecasis Davila por actos de violencia verbal y
maltrato psicologico hacia estudiantes menores de edad no resulta legalmente
valido, pese a que la conducta imputada configure sustantivamente una falta
grave, pues adolecio de vicios procedimentales esenciales que comprometen su

eficacia juridica.

Desde el punto de vista material, los hechos acreditados —expresiones
humillantes, descalificaciones emocionales y maltrato psicologico reiterado
durante un viaje escolar— encajan validamente en lo dispuesto por el articulo
25, inciso a), del TUO del Decreto Legislativo N.° 728, que considera falta grave
el incumplimiento de obligaciones de trabajo que suponga el quebrantamiento

de la buena fe laboral y la inobservancia del Reglamento Interno cuando dicha
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infraccion reviste gravedad. La conducta de la docente no fue un hecho aislado,
sino un patrén reiterado que afecté de forma directa la integridad emocional de
estudiantes menores de edad, lo que activa de forma clara la proteccién
reforzada que impone el principio del interés superior del nifio, consagrado en el
articulo 4 de la Constitucién y en el articulo 3 de la Convencion sobre los

Derechos del Nino.

En este sentido, el despido, considerado solo desde la perspectiva sustantiva,
fue idoneo y razonable para alcanzar la finalidad constitucional legitima de
garantizar un entorno educativo seguro y libre de violencia psicolégica. No
obstante, la legitimidad material de la causa no exonera al empleador de cumplir
estrictamente con el debido proceso, tal como exige el articulo 31 del TUO del
Decreto Legislativo N.° 728 y el articulo 139 de la Constitucion. En el presente
caso, el despido fue adoptado mediante un procedimiento que vulnerd principios
esenciales: se incurrid en decisidn anticipada, se quebrd el principio de
inmediatez, se ejecutd durante un periodo de suspension perfecta (vacaciones)
y se frustré la contradiccidon real, afectando el derecho de defensa de la
trabajadora. Estos vicios, acreditados en la sentencia de segunda instancia,
convierten la medida, en términos legales y formales, en ineficaz, pues el
incumplimiento procedimental vicia la validez de la sancién extintiva, aun

existiendo una causa material suficiente.

De igual forma, para fines de aportes académicos y doctrinales, se realizdé un
analisis estructurado de proporcionalidad del despido como medida restrictiva
del derecho al trabajo. Este juicio evidencid que, en términos abstractos, la
sancion adoptada era idonea, necesaria y razonable para proteger el interés
superior del nifo frente a la gravedad de los hechos acreditados, demostrando
que el defecto no radicé en la falta de justificacién material, sino exclusivamente

en la forma irregular en que se ejecutd la medida.

En conclusion, si bien el despido fue sustantivamente fundado y proporcional a
la gravedad de los hechos, no resulta legal ni valido, en tanto fue ejecutado
mediante un procedimiento que vulneré garantias minimas del debido proceso
disciplinario laboral. Por ello, la consecuencia es que el cese configura un

despido arbitrario por vicio procedimental, generando el derecho a la
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indemnizacién por despido injustificado, sin desconocer la gravedad real de la

falta acreditada.
VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente informe permite formular conclusiones juridicas y doctrinales
relevantes sobre la complejidad que implica evaluar un despido disciplinario en
el contexto educativo, especialmente cuando convergen elementos normativos,
principios constitucionales y factores institucionales vinculados a la existencia de

un ideario formativo propio.

Primero, el presente informe demuestra que en materia de Derecho del Trabajo
no basta con verificar la existencia sustantiva de una causa grave de despido.
Cuando estan involucrados derechos fundamentales —como el interés superior
del nifo—, la validez de la medida exige conjugar legalidad, proporcionalidad y
respeto estricto de las garantias procedimentales, pues el despido disciplinario
no es solo un acto de gestiébn privada, sino una decisidbn con relevancia

constitucional.

Segundo, se confirma que los hechos imputados a la docente constituyeron una
falta grave acreditada, subsumible en el inciso a) del articulo 25 del TUO del
Decreto Legislativo N.° 728 y en la inobservancia del Reglamento Interno. Esta
calificacion esta respaldada por la prueba actuada, la proteccion reforzada del
interés superior del nifio (articulo 4 de la Constitucién y articulo 3 de la CDN) y

el estandar ético propio de la relacién docente.

Tercero, desde el plano sustantivo, el despido superaba un juicio de
proporcionalidad abstracto, pues resultaba idoneo, necesario y razonable para
preservar la integridad emocional de los menores y proteger la coherencia
institucional. Sin embargo, este analisis demostré que la ejecucion del despido
vulneré garantias sustantivas y formales del debido proceso, tales como el
principio de inmediatez, la contradiccion real y la prohibicion de decidir
anticipadamente. Estos defectos, demostrados en la sentencia de segunda
instancia y fundamentados en este informe, tornaron la medida juridicamente
ineficaz, configurando un despido arbitrario por vicio de procedimiento, aun

cuando la falta estuviera probada.
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Cuarto, se reafirma la relevancia de la categoria del empleador ideoldgico y de
la funcion de tendencia en la exigibilidad reforzada de coherencia funcional para
trabajadores que ejercen roles clave en proyectos educativos como el Colegio
Waldorf Lima. Esta condicién refuerza la gravedad de la infraccidén, pero no
exonera de la obligacion de garantizar escrupulosamente el debido proceso

como presupuesto indispensable de la validez de toda medida disciplinaria.

Quinto, este informe evidencia una debilidad sustantiva en el razonamiento
judicial, pues ninguna instancia —ni el juzgado de primera instancia, ni la Sala
Superior, ni la Corte Suprema al resolver la casacion— realizé un juicio de
ponderacion explicito entre el derecho al trabajo y el principio del interés superior
del nifo, limitandose a verificar la existencia de la falta y a revisar parcialmente
la forma. La Corte Suprema, en particular, valido la legalidad del despido sin
considerar de forma exhaustiva la prueba de la decision anticipada, la
contradiccion simulada y la suspension perfecta de labores, reduciendo la
interpretacion del articulo 31 del TUO D. Leg. 728 a un enfoque formal que

invisibilizé la dimension sustantiva de los derechos involucrados.

En conjunto, este informe concluye que el despido de la docente, si bien fue
materialmente justificado y sustantivamente proporcional, no resulté legalmente
valido por vulnerar garantias esenciales del debido proceso, lo que configura un
despido arbitrario que genera el derecho a indemnizacion conforme al articulo
34 del TUO del D. Leg. 728. El caso Waldorf evidencia que la defensa del interés
superior del nifo y la coherencia del ideario institucional deben articularse
siempre con una aplicacion real del test de proporcionalidad y el respeto del
debido proceso disciplinario laboral, garantizando la unidad del sistema

constitucional.
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Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria

Corte Suprema de Justicia de la Republica

" Afio de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Peruana”

Lima, 08 de enero del 2025.

CASACION N.° 17739-2022-2°SDCST-CS-LRPC

ASUNTO: OFICIO DE DEVOLUCION DE EXPEDIENTE

Tengo el honor de dirigirme a usted, a fin de REMITIRLE el Expediente

Judicial Electronico, en mérito a la Resolucion emitida por esta Sala Suprema, tal como se

encuentra descargada en el Sistema Integrado de Justicia (SIJ SUPREMO), la misma que

cuenta con las firmas digitales de los sefiores vocales y de la secretaria de Sala, que se adjunta

de manera digital al momento de esta devolucion.

Aprovecho la oportunidad para expresarle los sentimientos de estima y

consideracion personal.

Atentamente,

LUCY ROXANA PEVES COTAQUISPE
Secretaria de Sala Suprema

RCONDOR
Av. Paseo de la Republica S/N Palacio de Justicia - Lima
Oficina N.° 113 - 1er Piso
Teléfono: 4101010 Anexo 11204
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ELISA VILMA

SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 17739-2022
LIMA

Desnaturalizacion de contrato y otros
PROCESO ORDINARIO LABORAL - NLPT

Sumilla. Se encuentra acreditado que la demandante
cometié una falta grave, lo cual originé que se inicie un
procedimiento disciplinario dentro de un plazo razonable,
se siguid el procedimiento de despido contemplado en el
articulo 31 del Decreto Supremo 003-97-TR, vy, al existir la
causa justa que amerita el despido de la demandante, no
corresponde amparar la pretensiéon de indemnizacién por
despido arbitrario.

Palabras clave: despido arbitrario — desnaturalizacion de
contratos - falta grave

Lima, quince de octubre de dos mil veinticuatro. -

VISTA, la causa numero diecisiete mil setecientos treinta y nueve, guion dos mil
veintidos, guion LIMA, en audiencia publica de la fecha; y luego de efectuada la

votacion con arreglo a ley, se emite la siguiente sentencia:

MATERIA DEL RECURSO

Se trata de los recursos de casacion interpuestos por la parte demandante, Lisbeth
Abecasis Davila , mediante escrito de fecha veintiséis de abril de dos mil veintidds
que corre de fojas seiscientos once a seiscientos cuarenta y cinco del expediente
judicial electrénico, y de la parte demandada Asociacion Colegio Waldorf Lima,

mediante escrito de fecha veintiséis de abril de dos mil veintidés que corre de fojas
guinientos noventa y seis a seiscientos siete del expediente judicial electrénico,
contra la Sentencia de Vista contenida en la resolucion de fecha ocho de abril de
dos mil veintidés que corre de fojas quinientos cuarenta y siete a quinientos noventa
y dos del expediente judicial electronico, que revocd la sentencia de primera
instancia de fecha treinta y uno de marzo de dos mil veintiuno que corre de fojas
cuatrocientos treinta y nueve a cuatrocientos cincuenta y cinco del expediente
judicial electronico, que declaré infundada la pretension de indemnizacion por
despido arbitrario y reformandola declararon fundada esta pretension
concluyendo en la existencia de un despido arbitrario y confirmaron lo demas que
contiene; en el proceso ordinario laboral, sobre desnaturalizacién de contrato y

otros.
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CAUSALES DE LOS RECURSOS DE CASACION PRESENTADOS POR LAS
PARTES.

Mediante resolucién de fecha cuatro de mayo de dos mil veintitrés, esta Sala
Suprema declar6 procedente el recurso de casacion interpuesto por la parte

demandante por la siguiente causal:

Infraccién normativa por interpretacion errénea de los articulos 25°inciso a) y
del articulo 26°del Texto Unico Ordenado del Decre to Legislativo nimero 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por el Decreto

Supremo nimero 003-97-TR 1.

Las causales declaradas procedentes de la demandada son las siguientes: i)
Infraccién normativa del articulo 139° inciso 3), de la Constitucion Politica del

Peru.

ii) Infraccibn normativa por interpretacion errénea del articulo 31° del Texto
Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral ;

Correspondiendo a este tribunal emitir pronunciamiento de fondo al respecto.
CONSIDERANDO.

Primero. Antecedentes del caso

Pretension: La demandante mediante escrito de demanda de fecha trece de
febrero de dos mil diecinueve pretende se declare la desnaturalizacién de los
contratos de trabajo de suplencia, de necesidad de mercado, asimismo, pretende el
pago de una indemnizacion por despido arbitrario, por la suma de sesenta mil con
00/100 soles (S/ 60,000.00) mas el pago de una Indemnizacién por dafios y
perjuicios (dafio moral, dafio al proyecto de vida y dafio punitivo), por la suma de
ciento cuarenta mil con 00/100 soles (S/ 140,000.00).

! Debe tenerse presente que, en el auto de procedencia se indica que la causal normativa
denunciada es el articulo 25° primer parrafo y articulo 26° inciso a) del D.S. 003-97-TR, no es menos
cierto que de los fundamentos del recurso de casacidn, cita y fundamenta el articulo 25° inciso a) y
articulo 26° del D.S. 003-97-TR.
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Sentencia de Primera Instancia: El Cuarto Juzgado Especializado de Trabajo
Permanente de Lima perteneciente a la Corte Superior de Justicia de Lima, declaro
fundada en parte la demanda, reconocid la existencia de una relacion laboral a
plazo indeterminado entre las partes desde el dieciocho de junio de dos mil siete;
declar6 infundada la demanda sobre las pretensiones de indemnizacion por
despido arbitrario y dafios y perjuicios (dafio moral, dafio al proyecto de vida y
dafio punitivo.

Fundamenta su decisién en que los contratos modales no contienen una causa
objetiva valida por lo que dichos contratos se encuentran desnaturalizados. Sobre el
despido arbitrario, sefiala que el 27 de noviembre de 2018, la comision designada
por la Junta General de Maestros, concluyd que existian evidencias que la
demandante en su calidad de profesora y apoyo de Tutoria, habria cometido actos
de violencia verbal y maltrato psicolégico en contra de algunos alumnos, durante el
viaje escolar al Area de Conservacién Privada Panguana; considera que la
demandada acreditd que la demandante cometié la falta grave imputada que
amerita su despido, por lo que desestima la pretension de indemnizacién por
despido arbitrario. Respecto de la indemnizacion por dafios y perjuicios, al ser la
demandante despedida por falta grave, no existe elemento de antijuridicidad; por lo
tanto, no existen los elementos de responsabilidad, debiendo desestimar este

extremo de la demanda

Sentencia de Segunda Instancia: La Séptima Sala Laboral Permanente de la
misma Corte Superior, revoco la sentencia en el extremo que declara infundada la
pretension de indemnizacién por despido arbitrario; reformandola , declararon la
existencia de un despido arbitrario y ordena que la demandada pague la suma de
sesenta mil con 00/100 soles (S/ 60,000.00), confirmd el extremo que ampara la
existencia de una relacion laboral a plazo indeterminado desde el 18.06.2007 hasta
el 15.02.2019 e infundada la demanda sobre indemnizacion por dafios y perjuicios

(dafio moral, dafio al proyecto de vida y dafio punitivo).
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La Sala Laboral sefialé que efectivamente existi6 falta grave al Reglamento Interno
del Trabajo y el quebrantamiento de la buena fe laboral; sin embargo, hubo una
inobservancia esencial al procedimiento de despido, que vulneré los derechos
constitucionales al trabajo y al debido proceso, pues vulnerd el derecho de defensa
de la actora, al haber tomado una decision de despido previa, antes de otorgarle a
la actora la real posibilidad del ejercicio de defensa; por lo que revoca el extremo
gue declard infundado el pago de la indemnizacion por despido y reforméandolo
declarar fundado el pago de este concepto fijjandolo en S/ 60,000.00 soles,

confirmé lo demas.

Segundo. Infraccion normativa

La infraccién normativa se produce con la afectacién a las normas juridicas en que
incurre la Sala Superior al emitir una resolucion que pone fin al proceso, dando
lugar a que la parte que se considere afectada pueda interponer su recurso de

casacion.
Tercero. Evaluacién de las causales de casacion interpuestas por las partes.
Causal procesal de la demandada.

La causal de casacion de orden procesal declarada procedente en el auto
calificatorio, es sobre la Infraccion normativa del articulo 139 inciso 3) de la
Constitucion Politica del Perti, esta norma establece como un principio y derecho

de la funcién jurisdiccional el siguiente:

[...] 3. La observancia del debido proceso y la tutela jurisdiccional. Ninguna
persona puede ser desviada de la jurisdiccion predeterminada por la ley, ni
sometida a procedimiento distinto de los previamente establecidos, ni
juzgada por 6rganos jurisdiccionales de excepcidn ni por comisiones

especiales creadas al efecto, cualquiera sea su
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Cuarto. Dimensiones del derecho al debido proceso.

La doctrina distingue entre debido proceso sustantivo y debido proceso adjetivo. El
debido proceso sustantivo, segun SAGUEZ se [...] refiere a la necesidad que las
sentencias (y también, en general, las normas) sean valiosas en si mismas, esto es
que sean razonables. Ello alude a un aspecto de fondo o de contenido de la

decision.?

Se puede concluir que la dimensién sustantiva del debido proceso brinda proteccion
frente a normas legales o actos arbitrarios provenientes de autoridades,
funcionarios o particulares, controlando la razonabilidad y proporcionalidad de los

mismos.

Mientras que el debido proceso adjetivo esta referido a las garantias procesales
que deben respetarse en todo proceso judicial o administrativo, e incluso en las
relaciones entre privados, con la finalidad que dichos procesos se desarrollen y

concluyan con el maximo respeto a los derechos de los intervinientes.

Quinto. Esta Sala Suprema ha establecido, en la Casacion nimero 15284-2018-
CAJAMARCA que tiene la calidad de Doctrina Jurisprudencial, lo siguiente:

Se considerara que existe infraccion normativa del numeral 3) del articulo
139° de la Constitucion Politica del Estado, por falta de motivacion o
motivacion indebida de la sentencia o auto de vista, cuando la resolucién que

se haya expedido adolezca de los defectos siguientes:
1. Carezca de fundamentacion juridica.
2. Carezca de fundamentos de hecho.

3. Carezca de logicidad.

2 SAGUEZ, Néstor Pedro: Elementos de Derecho Constitucional, Tomo Il, p. 756.
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4. Carezca de congruencia.

5. Aplique indebidamente, inaplique o interprete errbneamente una norma de

caracter procesal.

6. Se fundamente en hechos falsos, pruebas inexistentes, leyes supuestas o

derogadas.

7. Se aparte de la Doctrina Jurisprudencial de esta Sala Suprema, sin

expresar motivacion alguna para dicho apartamiento.

En todos los supuestos indicados, esta Sala Suprema declarara la nulidad de
la sentencia o auto de vista, ordenando a la Sala Superior emitir nueva

resolucion.
Sexto. Analisis del caso concreto

En el presente caso, la demandada ha sefialado como argumento de su causal
procesal que la sentencia es incongruente porque en los fundamentos del 19 al 30
concluye que el actuar de la actora fue negligente con el cumplimento de su
obligacion y la naturaleza sus funciones como docente, al haber tenido una
conducta inapropiada y reprochable al no haber ejercido su funcion con base al
interés superior del menor, encontrandose acreditada la falta grave, sin embargo,
afirma que, se ha inobservado el procedimiento de despido por haberse anunciado
que se iba a instaurar el procedimiento establecido en el articulo 31° del Texto

Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

Séptimo. De la lectura de la Sentencia de Vista se advierte que ésta ha sido
expedida sin vicio alguno que atente contra la citada garantia procesal
constitucional, por cuanto la decisibn adoptada se ha cefiido a las pruebas
aportadas por las partes al proceso y se ha aplicado la normativa invocada, de
manera que dicha resolucion no puede ser cuestionada por ausencia o defecto en

la motivacion o sobre algun supuesto que vulnere el debido proceso, en tanto se ha
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cumplido con precisar los hechos y normas que le permiten asumir un criterio
interpretativo en el que sustenta su ratio decidendi; por lo que la causal invocada

por la demandada deviene en infundada.

Octavo. Sobre la causal material de la demandada, declarada procedente

La causal declarada procedente esta referida a la Infraccion normativa por
interpretacion errénea del articulo 31° del Texto U nico Ordenado de la Ley

Productividad y Competitividad Laboral ; la misma que establece lo siguiente:

“Articulo 31.- El empleador no podra despedir por causa relacionada con la
conducta o con la capacidad del trabajador sin antes otorgarle por escrito un
plazo razonable no menor de seis dias naturales para que pueda
defenderse por escrito de los cargos que se le formulare, salvo aquellos
casos de falta grave flagrante en que no resulte razonable tal posibilidad o
de treinta dias naturales para que demuestre su capacidad o corrija su
deficiencia.

Mientras dure el tramite previo vinculado al despido por causa relacionada
con la conducta del trabajador, el empleador puede exonerarlo de su
obligacion de asistir al centro de trabajo, siempre que ello no perjudique su
derecho de defensa y se le abone la remuneracion y demas derechos y
beneficios que pudieran corresponderle.

La exoneracion debe constar por escrito.

Tanto en el caso contemplado en el presente articulo, como en el Articulo

32, debe observarse el principio de inmediatez”.

Noveno. La parte demandada, en su recurso de casacion y como fundamento de la
causal material sefiala que la Sala Laboral en el fundamento 32 de la sentencia,
afirma que el colegio demandado tomé la decision de despedir a la demandante
antes de remitirle la carta de imputacién de cargos o carta de pre aviso que fue
remitida el 19 de diciembre de 2018, con esta afirmacién, concluye que se vulnerd
el derecho de defensa de la demandante. Sin tener en cuenta que en el colegio se
realizé una investigacion, en la que se tomo la declaracion de otros profesores que
asistieron al viaje, de los padres de familia, de los alumnos involucrados y de la

demandante como profesora apoyo de tutora; en tanto que el colegio presta servicio
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educativo y es obligacién del colegio, brindar informacion a los padres, de lo

sucedido en el viaje escolar.
Décimo. Solucion al caso concreto.
A fin de resolver, es pertinente precisar de forma ilustrativa los siguientes hechos:

1) Mediante carta de fecha de fecha 08 de noviembre de 2018 un grupo de padres
de familia del noveno grado denunciaron actos de violencia verbal y maltrato
psicolégico contra sus hijos que se produjeron durante un viaje escolar
pedagoégico que se llevo a cabo entre el 28 de octubre y 06 de noviembre 2018,
al Area de Conservacion Privada Panguana; habiendo participado la
demandante en su calidad de profesora y apoyo a Tutoria, junto con otros
profesores acompanantes.

2) Luego de realizarse esta denuncia se llevo a cabo una Junta de Maestros con
fecha 08 de noviembre de 2018, en la que se acordd nombrar una Comisién
para investigar los hechos y entregar un informe.

3) El Informe se entregd el 26 de noviembre de 2018, en dicho informe se
concluyd en que existian evidencias que la demandante durante el viaje de
estudios ha incurrido en conductas que podrian ser consideradas faltas graves.

4) Recibido el Informe, el colegio dispuso iniciar el procedimiento previo al
despido para cuyo efecto se le cursd la carta de pre aviso de despido o
imputacion de faltas a la demandante, y ésta tuvo la oportunidad para ejercer su
derecho de defensa, lo cual hizo mediante carta de fecha 26 de diciembre de
2018, sin embargo, al no levantar las imputaciones que se le efectué fue

despedida mediante carta de fecha 31 de diciembre de 2018.

El juzgado al analizar el despido arbitrario refiere que no han sido desvirtuados los
hechos ocurridos (actos de violencia verbal y maltrato psicolégico a alumnos) que
se produjeron durante el viaje escolar donde la demandante participé en calidad de
apoyo a la tutora de noveno grado. Sefiala que se inici6 el procedimiento

disciplinario en contra de la actora dentro de un plazo razonable y que el proceso
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de despido se llevé a cabo respetandose el principio de inmediatez, asi como el
derecho de defensa de la demandante, Luego de valorar las pruebas aportadas,
determind que se habia acreditado la existencia de la falta grave imputada, por lo
que declar6 infundada la pretension por indemnizacién por despido arbitrario y

dafios y perjuicios.

El Colegiado Superior revocé el extremo que desestimé la indemnizacion por
despido arbitrario, y reformando ordend el pago de la indemnizacion por despido
arbitrario, toda vez que la empleadora con fecha 07 de diciembre de 2018 tom¢ la
decision de despedir a la demandante con anterioridad a la remision de la carta de

pre aviso que recién le fue remitida con fecha 19 de diciembre de 2018.

Décimo_primero. Sobre la causal declarada procedente, la parte demandada

refiere que la Sala Superior efectia una interpretacion erronea del articulo 31° del
Texto Unico Ordenado de la Ley Productividad y Competitividad Laboral pues
refiere que es falso que el colegio demandado hubiera adoptado la decision de
despedir a la actora antes de iniciar el proceso de desvinculacion, siendo lo correcto
gue la adopcion de la decision se produce una vez recibido el descargo de la
trabajadora, de manera que si ésta desvirtGa la imputacion de faltas, el empleador
desistira de la decision de despedir y si no lo hace, ratificara su decision y la

ejecutara conforme el articulo 32° de la Ley Productividad y Competitividad Laboral.

Décimo_segundo. Este Supremo Colegiado, de lo actuado, considera que no

existe infraccion del articulo 31° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, porque la empleadora cumpli6 con el procedimiento de
despido previsto en la norma sefalada. Se aprecia que, una vez iniciado el
procedimiento disciplinario, se le entregé a la actora la carta de imputacién de falta
grave, habiendo ejercido su derecho de defensa ante las imputaciones efectuadas;
asimismo, el proceso investigatorio al interior del colegio, se efectud respetdndose

el principio de inmediatez pues se inicié dentro de un plazo razonable, no pudiendo
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avizorarse que la demandada haya tomado la decision de despido de la actora con
antelacién a la imputacion de las faltas graves pues no existe medio probatorio o
sucedaneo que acredite que el empleador haya comunicado o expresado en modo
alguno su intencién o decision de cesar a la demandante antes de la emision de la

carta de imputacion de falta grave.

Por lo tanto, la decision de la Sala Superior al considerar que no se ha respetado el
derecho de la demandante para ejercer su derecho de defensa, no es conforme a
los hechos analizados, incurriendo asi en la infraccidon del articulo 31° del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR, resultando

fundado el recurso de casacion de la demandada en este extremo.

Décimo tercero. Sobre la causal material de la demandante, declarada

procedente, que se encuentra referida a la interpretacion errénea de los articulos
25° inciso a) y articulo 26° del Texto Unico Ordena do del Decreto Legislativo
namero 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por el

Decreto Supremo namero 003-97-TR, normas que establecen lo siguiente:

“Articulo 25 .- Falta grave es la infraccion por el trabajador de los deberes
esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que haga irrazonable la
subsistencia de la relacion. Son faltas graves: a) El incumplimiento de las
obligaciones de trabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe laboral, la
reiterada resistencia a las oOrdenes relacionadas con las labores, la reiterada
paralizacion intempestiva de labores y la inobservancia del Reglamento Interno de
Trabajo o del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial, aprobados o
expedidos, segun corresponda, por la autoridad competente que revistan

gravedad.”
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“Articulo 26 .- Las faltas graves sefialadas en el Articulo anterior, se configuran por
su comprobacion objetiva en el procedimiento laboral, con prescindencia de las

connotaciones de caracter penal o civil que tales hechos pudieran revestir.”

Décimo cuarto. La parte demandante sefiala en su recurso de casacion que en el

caso de autos no se ha configurado los presupuestos de la comision de falta grave,
lo que no ha podido ser acreditado por la emplazada, asi como, tampoco se ha
podido comprobar objetivamente los hechos imputados, circunstancia que no ha
sido evaluada, las cuales determinan que en el caso de autos se haya producido
una infracciéon a los articulos 25°y 26° del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N°728,

Teniendo en cuenta lo sefialado por la recurrente, el pronunciamiento seré respecto a

la existencia o no de la falta grave.

Décimo quinto. Alcances sobre el despido arbitrario y la falta grave.

El articulo 22° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo numero
003-97-TR, establece que, para el despido de un trabajador, es indispensable la

existencia de una causa justa contemplada en la ley y debidamente comprobada.

El despido debe estar fundado en una causa justa, la norma establece las causas
justas de despido, bajo dos &mbitos: a) relacionadas con la capacidad del

trabajador; y b) relacionadas con la conducta del trabajador.

Dentro del ambito relacionado con la conducta del trabajador, se encuentra las
causas referidas a la comision de faltas graves , siendo las previstas en el
articulo 25° de la norma citada, que define la falta grave y regula una serie de
supuestos tipificandolos como faltas graves, delimitando que dichas conductas
tienen como objeto de sancion la ruptura de la relacion laboral por decision

unilateral del empleador, fundado en un incumplimiento previo del trabajador.
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Décimo sexto. Es importante destacar que en autos se encuentra acreditado que

la demandada le imputd a la actora la comision de faltas graves previstas en el
inciso a) del articulo 25°de la Ley de Productivid ad y Competitividad, imputacion
de faltas que la actora contesté ejerciendo su derecho de defensa y finalmente fue
despedida mediante carta de fecha 31 de diciembre 2018, por no haber tenido en
cuenta que era una de las maestras a cargo del viaje escolar y que estaba tratando
con adolescentes que estaban bajo su cuidado, incurriendo asi en la falta grave que
es causa de despido establecida en el inciso a) del articulo 25° de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral y el inciso f) del articulo 68 del Reglamento

Interno del Colegio.

El Juzgado de primera instancia al emitir la sentencia que desestimo la demanda,
fundamenté su decision sefialando que, conforme a las pruebas aportadas por las
partes, como la documentacion, las declaraciones brindadas por los menores
agraviados y sus padres, entre otros; se ha demostrado que la conducta
desplegada por la actora, en su condicién de docente y apoyo de Tutoria, resulta
inapropiada y reprochable, pues no cumplié su obligacién, de ejercer su funcion en
base al interés superior del menor, el respeto, consideracion y contribucién a la
formacion de los alumnos, en condiciones éticas y dentro de la moral, obligaciones

y fines de toda institucién educativa,

El Colegiado Superior al resolver, sefiala que: a) Esta acreditado el hecho de que la
demandante ocasion6 una afectacion emocional en los menores involucrados, al
haber realizado comentarios que dafiaron la estima de las alumnas y alumno, no
que no presenta documento probatorio que contradiga lo sefialado por los alumnos
y padres de los mismos, maxime si no se ha evidenciado algun problema o
antecedente con anterioridad a los hechos acontecidos con la docente demandante,
lo que implica la veracidad de las declaraciones. Por lo que la conducta constituye
falta grave, al tener condicion de docente y ha actuado contra la integridad
emocional de los alumnos menores de edad afectados; razones por los cuales, la

instancia superior considera que se encuentra acreditada la falta grave imputada.
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Sin embargo, el Colegiado Superior, considera que se ha evidenciado la existencia
de una inobservancia esencial al procedimiento de despido, que ha vulnerado el
debido proceso y el derecho de defensa, por cuanto la emplazada tomé la decision
de despido previamente, sin antes otorgarle la posibilidad del ejercicio de su
derecho constitucional de defensa, ello sin perjuicio de la conclusién arribada

respecto a que si se acredito la falta grave; por lo que considera que se ha
configurado un despido arbitrario, por lo que procede el pago de la indemnizacién

por despido.

Décimo_séptimo.  En el fundamento décimo primero y décimo segundo de la

presente Ejecutoria se ha declarado fundado el recurso de casacion de la
demandada referido a la infraccion del articulo 31° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR, por lo que la decision de la Sala
Superior en torno a que se ha lesionado el derecho de defensa en el procedimiento
del despido de la actora, ha sido desestimado ; por lo que en el presente caso se
encuentra suficientemente acreditado que la demandante fue cesada de manera
objetiva con respeto de la Ley y a las normas vigentes, pues le otorgd por escrito un
plazo razonable no menor de seis dias naturales para que pueda defenderse por
escrito de los cargos imputados, respetando ademas el principio de inmediatez asi
como haberse sustentado de manera objetiva la comisién de la falta grave
imputada, falta grave que ambas instancias han coincidido que se ha acreditado en

autos.

Décimo octavo. Habiéndose determinado que la demandante fue despedida de

manera correcta y bajo comprobacion objetiva de la comision de la falta grave,
luego de la valoracion del material probatorio aportado al proceso, que corrobor6 la
afectacion emocional de los menores involucrados, habiéndose seguido el
procedimiento con todas las garantias procesales pertinentes y por ende arreglado
a derecho; se declara infundado el recurso de casacién planteado por la

demandante.



SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 17739-2022
LIMA

Desnaturalizacion de contrato y otros
PROCESO ORDINARIO LABORAL - NLPT

Por estas consideraciones y de conformidad con lo regulado ademas por el

articulo 41°de la Ley numero 29497, Nueva Ley Proc esal del Trabajo,

Declararon INFUNDADO el recurso de casacion interpuesto por la parte
demandante, Lisbeth Abecasis Davila , mediante escrito de fecha veintiséis de
abril de dos mil veintidds que corre de fojas seiscientos once a seiscientos cuarenta

y cinco del expediente judicial electrénico.

Declararon FUNDADO el recurso de casacion interpuesto por la parte Asociacion

Colegio Waldorf Lima, mediante escrito de fecha veintiséis de abril de dos mil
veintidés que corre de fojas quinientos noventa y seis a seiscientos siete del
expediente judicial electronico, en consecuencia; CASARON la sentencia de vista,

contenida en la resolucion de fecha ocho de abril de dos mil veintidés que corre de
fojas quinientos cuarenta y siete a quinientos noventa y dos del expediente judicial
electrénico, que declard fundado el pago de indemnizacién por despido arbitrario;

dejando subsistente lo demas; y actuando en sede de instancia,  CONFIRMARON

la sentencia de primera instancia que declaré infundada la pretensién de

indemnizacién por despido arbitrario; con lo demés que contiene.

DISPONER la publicacion del texto de la presente resolucion en el diario oficial El
Peruano conforme a lo dispuesto en el articulo 41°de la L ey nimero 29497, Nueva
Ley Procesal del Trabajo. NOTIFICAR la presente sentencia a las partes
procesales pertinentes del proceso ordinario laboral sobre desnaturalizacion de

contrato y otros , y devolvieron los actuados. Interviene como ponente la sefiora

jueza suprema Carlos Casas; notifiquese conforme a Ley.

S.S.

BURNEO BERMEJO

RAMAL BARRENECHEA
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MALCA GUAYLUPO

CARRASCO ALARCON

CARLOS CASAS

ERGH/RLH



	I+R CABALLERO RAMOS.pdf
	ENTREGA FINAL INFORME JURÍDICO.pdf

	Firmado_Informe de Similitud CABALLERO RAMOS, DAYANA VALERIA.pdf
	I+R CABALLERO RAMOS
	CASACION.pdf
	03312-2019-0-1801-JR-LA-04
	ESCRITO  Sumilla:Oficio de devolución Corte Suprema: ESC (17-01-2025 14:35:41) NO PROVEÍDO - (104)




