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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito determinar cuales son las
caracteristicas de la configuracion de la injuria en materia laboral, a propodsito de la
aplicacion de la causal de despido justificado por falta grave contenida en el articulo 25
literal f) de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (en adelante, “LPCL”).
En atencion a ello, se analiza si el analisis del test de ponderacion entre la libertad de
expresion y el derecho al honor resulta necesario para determinar la legitimidad y

proporcionalidad de la sancion en materia laboral.

Teniendo en cuenta lo anterior, la investigacion realiza un andlisis del bien juridico
tutelado por la norma junto con un esbozo de los alcances de la libertad de expresion y
el derecho al honor. Asimismo, se realiza un analisis de la jurisprudencia nacional e
internacional en torno a la necesidad del uso del test de ponderacion en casos de
conflictos entre la libertad de expresion y el derecho al honor. Finalmente, se realiza el
test de ponderacion en torno la sentencia recaida en la Casacion Laboral No.
16242-2016-Arequipa, analizando la idoneidad de la sancion, la necesidad de la misma,
tomando en cuenta la intencion y las caracteristicas de la trabajadora, el dafio al derecho
al honor y el contexto; y la proporcionalidad de la sancion, concluyendo que no
cualquier expresion vejatoria conlleva a la aplicacion del despido tomando en cuenta la

gravedad de la afectacion al derecho al honor.

Palabras clave: injuria, faltamiento de palabra, despido, derecho al honor, libertad de expresion

y test de ponderacion.
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I Introduccion

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la relacion de trabajo
es un nexo juridico entre trabajadores y empleadores, el cual surge cuando el trabajador
se obliga a prestar sus servicios bajo ciertas circunstancias a cambio de una retribucion
de parte del empleador. A través de dicha relacion, se establecen derechos y

obligaciones entre el trabajador y el empleador.

Sobre el particular, la Constitucion Politica del Pertt de 1993 (en adelante, la
Constitucion) reconoce los derechos que surgen a partir de dicha relacion, es decir los
derechos laborales. El reconocimiento constitucional se realiza, entre otras maneras, de
forma manifiesta y directa, como en el caso del articulo 25 sobre la jornada maxima de
trabajo y de forma genérica, remitiendo su desarrollo posterior al legislador, como en el
caso del articulo 27 sobre la adecuada proteccion al despido arbitrario (Boza, 2020, pp.
61-63). Ahora, si bien existe el reconocimiento de estos y mas derechos laborales, la
Constitucion también reconoce, en el articulo 23, que ninguna relacion laboral puede
limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad
del trabajador. En este ultimo supuesto se encuentran los derechos laborales

inespecificos.
Al respecto, de acuerdo con Palomeque Lopez y Alvarez de la Rosa:

Los derechos inespecificos son: otros derechos constitucionales de caracter
general y, por ello, no especificamente laborales que pueden ser ejercidos, sin
embargo, por los sujetos de las relaciones de trabajo en el &mbito de las mismas
por lo que en tal caso adquieren un contenido o dimension laboral sobrevenido

(citados por Pasco Cosmopolis, 2012, p. 22).

Entre algunos de estos derechos se encuentran las libertades de opinion, expresion y

difusion del pensamiento reguladas en el articulo 2 numeral 4 de la Constitucion.

Cabe resaltar que, de acuerdo con el Tribunal Constitucional (TC) peruano “la libertad
de expresion garantiza que las personas (individual o colectivamente consideradas)
puedan trasmitir y difundir libremente sus ideas, pensamientos, juicios de valor u
opiniones™. Sin embargo, como todo derecho, tal libertad tiene limites en tanto la

proteccion de un derecho acaba cuando se vulnera otro derecho de igual importancia.

! Tribunal Constitucional. Sentencia recaida en el Expediente No. 00905-2001-AA/TC. Lima 14 de agosto
de 2002. http://tc.gob.pe/jurisprudencia/2002/00905-2001-AA.pdf



Sobre el particular, “los derechos fundamentales, si bien no deben ser condicionados en
cuanto a su ejercicio, estdn sujetos a limites, explicitos, es asi que el ejercicio de los
derechos fundamentales se encuentra restringido por determinadas exigencias propias
de la vida en sociedad” (Toértora, 2010, p. 169). Cabe decir que, son limitaciones
ordinarias “aquellas que operan siempre, y que afectan el ejercicio de un derecho tanto
bajo condiciones de normalidad constitucional, como bajo situaciones de excepcion

constitucional” (Tortora, 2010, p. 169).

En el caso especifico de la libertad de expresion, es comun que “la libertad de
expresion, recogida en el articulo 13 de la Convencion Americana, entre o parezca
entrar en colision con otros derechos, como lo son cuantos tienen que ver con la
intimidad, el honor, el prestigio, el principio de inocencia” (Garcia y Gonza, 2007, p.
76). En tal sentido, uno de los limites de la libertad de expresion, es, entre otros, el
derecho al honor. Cabe resaltar que de acuerdo con la Corte IDH “el abuso de la libertad
de expresion no puede ser objeto de medidas de control preventivo sino fundamento de
responsabilidad para quien lo haya cometido” (Garcia y Gonza, 2007, p. 33), es decir,
no debe existir censura previa sino una sancion posterior en caso de extralimitar la
libertad de expresion como en casos de injuria, calumnia o difamacion segun

corresponda.

En consecuencia, precisado lo anterior, en las relaciones de trabajo los trabajadores
tienen derecho a expresar de manera libre sus ideas, pensamientos o juicios de valor
respetando como limite, entre otros, al derecho al honor del empleador, de los
representantes del empleador y de otros trabajadores. La conducta que se extralimite y
vulnere el derecho al honor puede ser sancionada, en el ambito laboral, mediante la
aplicacion de la causa justa de despido regulada en el articulo 25 literal f) de la LPCL
sobre la configuracion de la injuria como falta grave, la cual se materializa de la

siguiente manera:
Articulo 25.- Falta grave

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:

f) Los actos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento de palabra verbal o

escrita en agravio del empleador, de sus representantes, del personal jerdrquico o de



otros trabajadores [énfasis afadido], sea que se cometan dentro del centro de trabajo o

fuera de él cuando los hechos se deriven directamente de la relacion laboral.

En atencion a ello, las expresiones para ser configuradas como falta grave solo podran
ser cuando sean injuriosas o se traten de faltamientos de palabra. Ademas, para ser
encuadradas en dicho literal, las expresiones deberdn realizarse por escrito o
verbalmente y deberdn realizarse en agravio del empleador, de los representantes del
empleador, del personal jerarquico y de otros trabajadores. Finalmente, dichas
expresiones deben derivarse directamente de la relacion laboral, con prescindencia del

lugar en donde se realicen.

Cabe resaltar, que de acuerdo con Tomas Vidal Marin (2007), a lo largo del tiempo, se

ha distinguido entre un concepto objetivo y un concepto subjetivo de honor:

En su sentido subjetivo, el honor seria el resultado de la valoracion que cada
hombre hace de sus propias cualidades, en tanto que en sentido objetivo el honor
seria el resultado de la valoracion que los demés hacen de nuestras cualidades,
es decir, seria el aprecio o la estima que una persona recibe en la sociedad en la

que vive (p. 6).

En especifico, el derecho al honor también ha sido reconocido a favor de las personas
juridicas, pero solo en su vertiente objetiva, es decir, referida a la buena reputacion “la
cual como la fama y atn la honra consisten en la opinion que las gentes tienen de una
persona, buena o positiva, si no van acompafiadas de adjetivo alguno” (Vidal, 2007, p.

7).

Asimismo, lo que se entiende por buena reputacion varia en el tiempo tal y como lo
sefialan, Silvana Erazo y Tania Valdiviezo (2018) en su investigacion sobre el derecho al

honor y el derecho a la libertad de expresion:

En qué consista la buena reputacion depende, como es obvio, de las ideas y
creencias sociales imperantes en cada momento [énfasis anadido], por lo que se
trata de un derecho cuyo objeto puede experimentar variaciones por razon del
tiempo y el espacio. No se puede dar una conceptualizacion juridica de lo que
es el honor [énfasis anadido], ni la Constitucion ni las leyes lo definen; sin
embargo, la doctrina se refiere a ¢l como el derecho al respeto y reconocimiento

de la dignidad humana (p. 13).



Por tanto, el criterio que los empleadores utilizan, al momento de sancionar a un
trabajador por injuria o por faltamiento de palabra, dependera de la vertiente que se ha
visto afectada. Esto es asi, si se sanciona por haber afectado al honor de los superiores
jerarquicos o de otros trabajadores, se debera entender que se ha afectado el honor de
dichos sujetos en su vertiente subjetiva, mientras que la afectacion al honor o buena
reputacion de la empresa se verad justificada por la vertiente objetiva del derecho al

honor.

En consecuencia, todo ejercicio ilegitimo de la libertad de expresion del trabajador
podra ser sancionado con el despido; en tanto el articulo 25 literal f) tutela la afectacion
al derecho al honor. Sin embargo, dicho articulo contiene problemas de delimitacion,
puesto que el contenido de lo que se entiende por “injuria o faltamiento de palabra” es
impreciso y no esta tipificado correctamente, es decir ;Cudndo estamos frente a una
vulneracion al derecho al honor y, por ende, a un ejercicio ilegitimo del derecho a la
libertad de expresion del trabajador? ;La injuria y el faltamiento de palabra forman
parte de un mismo supuesto? ;Cuando las opiniones o valoraciones del trabajador
afectan al derecho al honor del empleador? Esta y demés interrogantes surgen a partir de

la falta de precision del articulo.

El presente trabajo, propone como una posible solucion a dichas imprecisiones el
ejercicio del test de ponderacion entre la libertad de expresion y el derecho al honor (en
sus vertientes subjetiva y objetiva) a fin de conocer si efectivamente se ha realizado un
ejercicio ilegitimo del derecho a la libertad de expresion que faculte al empleador a

despedir legitima y proporcionalmente al trabajador.

Definido lo anterior, el presente trabajo de investigacion se propone dilucidar si la
sentencia recaida en la Casacién Laboral No. 16242-2016-Arequipa ha sido resuelta de
manera correcta por la Corte Suprema o, si, por el contrario, se debio tener en cuenta el
ejercicio del test de ponderacion entre los derechos a la libertad de expresion y el
derecho al honor para determinar la existencia de la injuria o faltamiento de palabra y,
por ende, de la afectacion al derecho al honor del empleador. Lo anterior, a fin de

determinar si la sancion de despido fue valida, legitima y proporcional.

Debido a lo antes expuesto, en consideracion al analisis de una sentencia, en el presente
trabajo de investigaciéon se hard uso del método de investigacion socio-juridico. Al

respecto, de acuerdo con Reynaldo Tantalean (2015), “cuando se ingresa a estudiar la



jurisprudencia o la costumbre no estamos propiamente ante una investigacion
dogmatica-juridica, sino ante una socio-juridica, pues su andlisis implica evaluar un
aspecto de la realidad, por lo que salimos de la esfera abstracta” (p. 110). En tal sentido,
como menciona el autor, la jurisprudencia, al ser derecho aplicado, existe como
realidad, por lo que su estudio no es propiamente teérico, sino mas bien practico y
aplicado, por lo que el método de investigacion mds idoneo, para el presente caso, es el

tipo de estudio socio-juridico.

Ademas, el presente trabajo arriba a la subtipologia de estudios de interrelacion entre
normas positivas y realidad social, es decir, la influencia efectiva del Derecho sobre la
realidad social (Tantalean, 2015). En atencion a ello, se analizara la aplicacion del literal
f) del articulo 25 de la LPCL, tanto por los empleadores, al momento de sancionar,
como por las autoridades judiciales, al momento de evaluar las demandas presentadas

por los trabajadores.

Delimitado lo anterior, en el presente trabajo de investigacion se han planteado diversos
problemas problemas juridicos que seran abordados en las siguientes lineas de analisis:
(1) los alcances de la tutela otorgada por el articulo 25 literal f) por falta grave por
injuria o faltamiento de palabra, (i1) los alcances de la libertad de expresion, (iii) los
alcances del derecho al honor, (iv) el test de ponderacion en casos de restricciones a la
libertad de expresiones en la jurisprudencia internacional, (v) la aplicacion del test de
ponderacion en la Casacion Laboral No. 16242-2016-Arequipa y (vi) finalmente

conclusiones breves.

I1. Principales problemas juridicos en torno a la Casacion No.

16242-2016-Arequipa
1. Justificacion de la eleccion de la sentencia.

La sentencia casatoria No. 16242-2016-Arequipa ha sido seleccionada para el presente
trabajo de investigacion debido a la necesidad de incorporar el ejercicio del test de
ponderacion para determinar la configuracion de la falta grave por injuria en el Derecho
Laboral. Ello a causa de que, en la actualidad, ni los empleadores ni las autoridades
judiciales aplican el test de ponderacion, como se demostrara en el presente trabajo,
para determinar si la injuria o el faltamiento de palabra, en el ambito laboral, configuran

un grado de afectacion tal al derecho al honor que legitime el despido.



En atencion a ello, se propone la aplicacion obligatoria del test de ponderacion a fin de
establecer si una expresion vejatoria, emitida en diferentes contextos y con diferentes
intenciones de parte del trabajador, comprende la consecuencia de un despido

necesariamente.
2. Relacion de los hechos sobre los que versa la controversia

Definida la intencion del andlisis de la sentencia en el presente trabajo de investigacion,

a continuacion, se presenta la relacion de hechos sobre los que versa la controversia:

El 4 de febrero de 2014, Milagros del Carmen Villanueva Villanueva (en adelante, “la
trabajadora”) interpuso una demanda de nulidad de despido y en forma subordinada
solicitd la reposicion a su puesto de trabajo por despido arbitrario y el pago de
remuneraciones dejadas de percibir en contra de la Sociedad Eléctrica del Sur Oeste

S.A. (en adelante, “el empleador”™).

Al respecto, la trabajadora ingresé a laborar para el empleador en enero de 2012,
desempefiandose en la Unidad de Logistica como analista de contrataciones. La
trabajadora indicé que, aproximadamente por julio de 2013, habria sido victima de actos
de hostilidad promovidos por el nuevo jefe de su unidad, el sefior Héctor Cornejo
Torres, al recibir algunas sanciones disciplinarias. Ante ello, la trabajadora presentd dos
demandas judiciales, una por impugnacion de sanciones disciplinarias (31 de octubre de

2013) y otra por cese de actos de hostilidad (12 de noviembre de 2013).

Debido a lo anterior, con fecha 22 de agosto de 2013, junto con dos compaiieros de
trabajo, presentaron a su sindicato una comunicacion (carta) precisando diversos
cuestionamientos a la convocatoria y seleccion de personal, incluyendo en tales
cuestionamientos a la Jefatura de la Unidad de Logistica, es decir, al sefior Cornejo

Torres.

A criterio del empleador, por el contenido de la carta, concluyd que la trabajadora
habria cometido faltas graves, siendo estas el incumplimiento de sus funciones y el
Reglamento Interno de Trabajo y por haber faltado el respeto a su jefe inmediato
superior al cuestionar su nombramiento, cuando no le corresponde, y publicitar ante un
semanario (medio periodistico) las incidencias internas e informacién sin la
autorizacion correspondiente y por infracciones contra la falta de consignacion de la

contratacion por Convenio Macro de la elaboracion del Plan Anual de Contrataciones.



Por tales motivos, el empleador inicid un procedimiento de despido y emitio la carta de
imputacion de cargos el 29 de noviembre de 2013, para luego concluir con el despido de

la trabajadora.

Por un lado, como pretension principal, la trabajadora solicité que se declare nulo el
despido, pues alegd que el motivo del mismo se debid a su participacion en actividades
sindicales y por presentar quejas o participar en un proceso contra el empleador,
argumentando que fue despedida por haber interpuesto las demandas antes
mencionadas, relacionadas a innecesarias observaciones y cuestionamientos a su trabajo
y sanciones sin previa imputaciéon de cargos y debida motivacion, motivos por los
cuales presento la carta de fecha 22 de agosto de 2013 junto con dos compafieros a su

sindicato ejerciendo su derecho de defensa sindical.

Por otro lado, como pretension subordinada, la trabajadora solicit6 se declare el despido
como arbitrario por no existir una causa justa de despido y como consecuencia de ello
su reposicion a su puesto de trabajo, en tanto la empresa le atribuyo incorrectamente la
responsabilidad por las notas periodisticas, pues (i) no habria probado la relacion entre
la trabajadora y las noticias difundidas, y (ii) no habria probado alguna transgresion a
las normas reglamentarias y legales en el contenido de la carta. Asimismo, alega la falta
de inmediatez, en tanto que el empleador habria tenido conocimiento del contenido de la
carta el 22 de agosto de 2013 y el procedimiento de despido inici6 el 29 de noviembre

de 2013, es decir, tres meses luego.
3. Razonamiento de los 0rganos jurisdiccionales

En primera instancia, el Primer Juzgado de Trabajo de la Corte Superior de
Justicia de Arequipa’ declar6 fundada la demanda, debido a los siguientes

motivos:

Por un lado, con respecto a la pretension de despido nulo por participar en actividades
sindicales, el juez precis6 que se debia analizar el nexo de causalidad entre el despido y
la actividad sindical. Sobre el particular, el juez indic6 que la trabajadora no acredit6 la
nulidad del despido, pues de los medios probatorios aportados, no se advirtié elementos
de juicio que acrediten (i) el desarrollo de actividades sindicales (reuniones de
coordinaciéon para organizar protestar, reclamos laborales para mejorar condiciones

economicas o de trabajo) y (ii) que con motivos de dichas actividades hayan sido la

2 Sentencia No. 005-2014, expediente No. 00517-2014-0-0401-JR-LA-01



razoén por el que en represalia y con el fin de impedir los reclamos el empleador haya
despedido a la trabajadora. A criterio del juez, el hecho de haber presentado la carta de

fecha 22 de agosto de 2013 no constituye propiamente una actividad sindical.

Por otro lado, con respecto a la pretension de despido nulo por haber presentado queja o
participar en procesos contra el empleador, el juez precis6 que la demanda sobre cese de
actos de hostilidad fue notificada al empleador el 9 de enero de 2014 y la demanda
sobre impugnacion de sancidn disciplinaria fue notificada el 25 de noviembre de 2013 y
el procedimiento de despido fue iniciado el 29 de noviembre de 2013. El juez indicéd
que, si bien una de las demandas es anterior al procedimiento de despido, dicho proceso
no tiene relacién de causalidad con el despido, en tanto que con fecha 30 de octubre de
2013, el sefior Cornejo Torres presentd al empleador un informe comunicando al
gerente de administracion y finanzas los supuestos agravios contenidos en la carta del

22 de agosto de 2013. Por tales motivos, la demanda en este extremo se desestimo.

Ahora, en especifico con respecto a la configuracion de la falta grave por injuria y
faltamiento de palabra, el empleador sefiald que el contenido de la carta coincide con las
publicaciones periodisticas del 11 de noviembre de 2013 y que atentarian contra la
imagen institucional del empleador, asi como el honor y el buen nombre de la plana
jerarquica. Asimismo, si bien en la carta se acusa al jefe de logistica, el sefior Cornejo
Torres, por presuntas irregularidades para acceder al puesto y malos manejos de la
direccion del cargo, acusaciones que iban a ser investigadas pero que la investigacion no
se llegd a concretar; mas por el contrario tal investigacion fue iniciada por la periodista
Erika Romero Diaz del semanario “Vista Libre” concretandose asi actos de injuria y

faltamiento de palabra escrita.

Al respecto, en primer lugar, el juez precisd que la trabajadora en la entrevista que le
realizo la periodista el 24 de octubre de 2013 Unicamente reconoci6 las firmas, pero no
reconocid entregar la carta a la periodista, por lo que no se ha determinado ni
identificado en forma tangible la persona que entregd la carta a la referida periodista.
Asimismo, el Editor Sur del diario “La Republica” sefialé que la trabajadora no le
proporciond informacién para una nota periodistica; asi también, el Gerente del
semanario “Letra Cierta” sefiald que no tuvo contacto con la trabajadora para su nota

periodistica.



En segundo lugar, el juez indic6 que la carta no contuvo afirmaciones concretas; sino,
hechos que debian ser sometidos a investigacion para determinar la veracidad de los
mismo; por tanto, dicha carta no configur6 la injuria ni faltamiento de palabra.
Asimismo, precisd6 que no se acreditd que dicha carta haya suido publicada por un
medio periodistico, puesto que “Vista Libre” no public6 nada y “Letra Cierta” y el
diario “La Republica” sefalaron que las notas publicadas no fueron proporcionadas por
la trabajadora y no guardan relacién con la carta presentada por la trabajadora al

sindicato. En tal sentido, concluy6 que no se acreditod objetivamente la falta grave.

En segunda instancia, la Primera Sala Laboral Permanente de la Corte Superior
(en adelante, “la Sala Laboral”) de Justicia de Arequipa® revoco la sentencia de
primera instancia y declarindola infundada sobre la pretension de despido

arbitrario y reposicion, debido a los siguientes motivos:

Con respecto a la configuracion de la falta grave contenida en el articulo 25 literal f), la
Sala Laboral indicd que la trabajadora si incurrié en dicha falta en tanto expresé lo

siguiente:

“[E]l referido profesional (Héctor Cornejo Torres) proviene del area de
contabilidad de EsSalud y no de Logistica o Abastecimientos, lo que
lamentablemente desdice mucho de la capacidad para estar en este cargo” [...]
“no es posible que una persona de afuera, quien no se preocupa por el bienestar
de la empresa, venga a “tentar suerte” pidiendo licencia por unos meses en la
institucion donde mantiene vinculo laboral actualmente, y se debe considerar
que ambas son instituciones publicas lo que desdice mucho de la integridad de
esta persona” [...] “no ha llamado a reunion alguna para efectuar
coordinaciones, conocer funciones, intercambiar opiniones o hacer diagndsticos
de la Unidad en conjunto, [...]; sin embargo a efectuado llamadas a cada

miembro de la Unidad para tratar temas personales mas no laborales [...]”.

A criterio de la la Sala Laboral, dichas frases descritas en la carta si afectan la dignidad
del sefior Cornejo Torres, al haberse configurado un faltamiento de palabra escrita en
contra del personal jerarquico, més alld de su desacuerdo con su nombramiento.
Asimismo, agrega que dichas frases no forman parte del derecho a la opinidén porque se

excede de lo tutelado en su contenido fundamental.

3 Sentencia de vista No. 536-2016-1SLP, expediente No. 00517-2014-0-0401-JR-LA-01
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Con respecto a la participacion de la trabajadora en las notas periodisticas, la Sala
Laboral precisé que del contenido de la carta no se revela que la trabajadora solicite al
sindicato que se recurra a medios periodisticos, asi como tampoco se revela la
intervencion directa de la trabajadora con las publicaciones, mas aun cuando por las
constancias del diario “La Republica” y del semanario “Letra Cierta” declararon no
haber recibido informacién de parte de la trabajadora. En tal sentido, la Sala Laboral
concluye que no se configur6 la participacion de la trabajadora invocada por el

empleador.

En la Casacion No. 16242-2016-AREQUIPA, la Segunda Sala de Derecho
Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica, declar6 infundado el recurso de casacion interpuesto por la
trabajadora; en consecuencia, no casaron la sentencia de vista, por los siguientes

motivos:

La Corte Suprema precis6 que la falta grave contenida en el literal f) del articulo 25 de
la LPCL, se configura cuando se pone en duda la honorabilidad o legalidad del acto de
uno de sus compafieros o superiores; asimismo, para la extincién del vinculo por esta
falta grave, corresponde aplicar el principio de proporcionalidad, por lo que se debe
tener en cuenta la reincidencia y las inasistencias del trabajo sin mediar justificacion

alguna de la trabajadora (fundamento décimo tercero).

Asimismo, la Corte Suprema sefiala que se ha verificado que la directora del semanario
“Vista Libre” le precis6 al sefior Héctor Cornejo Torres que entrevistd a la trabajadora
en las afueras de las instalaciones de la empresa, el dia 24 de octubre de 2013, quien
reconocid la originalidad del documento cuestionado, asi como su firma, ratificindose
en sefalar que el sefior Cornejo la llamo6 fuera del horario de trabajo, hasta en tres
oportunidades. Ademas, indica que la falta atribuida a la trabajadora se refuerza con el
contenido del articulo periodistico del diario “La Republica” realizado como

consecuencia de la entrevista brindada a un medio de prensa (fundamento noveno).

Debido a ello, a criterio de la Corte Suprema la carta, demostrd: a) una grave
indisciplina, al faltar el respeto a su superior jerarquico; b) un dafio a la imagen de la
empresa, al referirse que eligen a personas no idoneas para el cargo, y ¢) que estas

personas elegidas vienen a tentar suerte; afirmaciones dafiosas a la imagen y buena
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reputacion, tanto de su superior jerarquico como de la propia empresa (fundamento

octavo).

En consecuencia, la Corte Suprema determind que el despido de la actora es valido y
obedece a la comision de una falta grave consistente en el faltamiento de palabra en
agravio del personal jerarquico, el sefior Héctor Cornejo, Jefe del area donde laboraba la
trabajadora, hecho que se estima suficiente para poner término a la relacion laboral,
maxime si la misma reviste gravedad por cuanto no s6lo dafi6 la imagen de una persona
sino también de la empresa en si, situacion que se enmarca dentro de lo establecido en

el literal f) del articulo 25 de la LPCL (fundamento vigésimo).
4. Identificacion de los principales problemas juridicos

De acuerdo con Marcial Rubio (2009), los problemas son de dos tipos: principales (o
centrales) y accesorios (o secundarios). Por un lado, el problema principal es aquel cuya
respuesta resuelve el caso planteado; por su lado, los problemas accesorios son los que

contribuyen a resolver el problema principal (p. 332).

En tal sentido, en el presente caso, se ha identificado el siguiente problema principal:
(las opiniones efectuadas en la carta por la trabajadora configuran injuria o faltamiento

de palabra en contra del empleador que justifique el despido por falta grave?

Por su lado, los problemas secundarios que apoyaran a la resolucion del problema

principal son los siguientes:

i.  En primer lugar, ;cuales son los principales problemas que plantea el articulo 25
literal f) de la LPCL?
ii.  En segundo lugar, ;es suficiente el andlisis realizado por la Corte Suprema?
iii.  En tercer lugar, ;la sancion de despido a la trabajadora ha respetado el principio

de proporcionalidad?
HI.  Analisis

1. Alcances de la tutela otorgada por el articulo 25 literal f) por falta grave por

injuria o faltamiento de palabra

Antes de analizar si corresponde o no la aplicaciéon de la sancion por falta grave
aplicada a la trabajadora por haberse referido a su jefe directo mediante la carta del 22

de agosto de 2013, se debe precisar qué es lo que el articulo 25 literal f) esté tutelando.
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Al respecto, la ley otorga la facultad al empleador de sancionar de manera justa a sus
trabajadores, ello en base a la subordinacion que recae en todo contrato de trabajo y
genera el poder disciplinario, por lo que “permite al empresario imponer al trabajador
determinadas sanciones por las faltas cometidas durante la realizacion de su prestacion
laboral” (Moreno, 2009, p. 256). Entre otras manifestaciones del poder de sancion, el
despido por causa justa implica la resolucion del vinculo laboral por voluntad unilateral
del empleador si es que la conducta del trabajador calza en alguno de los supuestos que
habilitan las causas justas de despido, contenidas en el articulo 25 de la LPCL. Este tipo
de sancion supone la accion disciplinaria del empleador mas radical, por lo que debe
responder, necesariamente, a una causa grave que impida razonablemente la

continuacion del vinculo laboral (Moreno, 2009, pp. 124-125).

Entonces, no se discute la posibilidad de despedir a los trabajadores por las causales
estipuladas en el articulo 25 de la LPCL, en estricto a lo que nos refiere en el presente
trabajo a la causal estipulada en literal f); sin embargo, es necesario definir cudl es el
bien juridico que esta tutelando dicha causal, es decir, cual es la justificacion objetiva

que tutela el despido.

En primer lugar, cabe precisar que el literal f) del articulo 25 de la LPCL sanciona
diversas conductas, entre las cuales se encuentran (i) los actos de violencia, (ii) grave
indisciplina, (iii) injuria y faltamiento de palabra y (iv) los actos de extrema violencia
tales como la toma de rehenes o de locales. En tal sentido, este literal no sanciona una
unica conducta, por lo que el empleador podréa utilizar la misma causal para diversas
conductas Unicas o concurrentes entre si (por ejemplo, faltamiento de palabra derivado

de un acto violento).

Delimitado lo anterior, en el presente trabajo se analizard la sancion por injuria y

faltamiento de palabra.

Al respecto, de acuerdo con el literal f) del articulo 25 de la LPCL, se considera una
falta muy grave la “injuria y faltamiento de palabra verbal o escrita en agravio del
empleador, de sus representantes, del personal jerdrquico o de otros trabajadores, sea
que se cometan dentro del centro de trabajo o fuera de ¢l cuando los hechos se deriven

directamente de la relacion laboral”.

En atencién a ello, para que las expresiones realizadas por los trabajadores puedan

configurar una falta grave, deberan concurrir con lo siguiente:
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i.  Implicar una injuria o faltamiento de palabra.
ii.  Realizarse por escrito o verbalmente.
1ii.  Realizarse en agravio del empleador, de los representantes del empleador, del
personal jerarquico o de otros trabajadores, y
iv.  Derivarse directamente de la relacion laboral, con prescindencia del lugar en

donde se realicen.
a) Bien juridico tutelado

Definido los alcances del literal, cabe cuestionarse ;cual es el bien juridico tutelado por
la sancién ante una injuria o un faltamiento de palabra? Para definir lo planteado, nos
remitimos a la Real Academia de la Lengua Espafola y al Codigo Penal peruano que
regula en el articulo 130 el delito de injuria, el cual se sitia en el titulo II referido a los
delitos contra el honor. Sobre el particular, por un lado, la Real Academia de la Lengua
Espafola ha definido a la injuria como la “accion o expresion que lesiona la dignidad de
otra persona, menoscabando su fama o atentando contra su propia estimacion” o como
aquella “lesion dolosa del honor de una persona presente”™. Por su lado, el Codigo Penal
peruano define la conducta injuriosa como el delito doloso que consiste en ofender o
ultrajar a una persona con palabras, gestos o vias de hecho. Ademas, cabe precisar que
se trata de un delito doloso, en tanto se requiere la consciencia (aspecto cognitivo) y
voluntad (aspecto volitivo) o animus injuriandi del agresor para su configuracion, por
ende, se necesita de una intencionalidad especial o especifica (Delgado, 2001, pp.

113-127).

Entonces, el bien juridico que tutela la sancion por falta grave de injuria o faltamiento
de palabra es al derecho al honor del empleador, como persona juridica, y al derecho al
honor de los representantes del empleador, del personal jerarquico y de otros
trabajadores, como personas naturales, que se ve afectado por las expresiones, verbales

o escritas, de los trabajadores.

En resumen, la norma tutela el derecho al honor del empleador, como persona juridica,
y de sus representantes u otros trabajadores respecto del uso ilegitimo o abusivo de la

libertad de expresion de los trabajadores.

b) Principales problemas

* https://dle.rae.es/injuria
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Ahora, si bien el literal es preciso en determinar (i) a quiénes tendria que ir dirigidas las
expresiones, (ii) la forma de expresarse (verbal o escrita) y (iii) la derivacion directa de

la relacion laboral, plantea diversos problemas de determinacion:

En primer lugar, no define qué es lo que se debe entender por injuria y por faltamiento
de palabra. En segundo lugar, plantea una aplicacion imprecisa de la sancidn, en tanto
no determina cuando se debe considerar que el trabajador ha hecho un uso ilegitimo de
su libertad de expresion que haya vulnerado injustificadamente el derecho al honor del

empleador o de los trabajadores, siendo este el principal problema.

Al respecto, considero que es preciso diferenciar la injuria del faltamiento de palabra,
pues si fueran supuestos iguales la norma no los separaria. La primera de ellas fue
definida en el apartado anterior, por lo que ahora me abocaré a realizar una breve

definicion del faltamiento de palabra y su diferenciacion con la injuria.

De acuerdo con la Corte Suprema en la Casacion Laboral No. 2016-2014-Lima, el
faltamiento de palabra es aquella expresion “que produzcan la falta de consideracion y
respeto al empleador, a sus representantes, al personal jerdrquico, y a otros

trabajadores.”

Entonces, se debe comprender por injuria una accidn o expresion que lesiona la
dignidad, entendida como una lesion dolosa (con intencion) al derecho al honor del
empleador, de sus representantes, de los superiores jerarquicos del trabajador o de otros
trabajadores. Dicha lesion implicaria, por un lado, menoscabar la estima personal de los
representantes, superiores u otros trabajadores (vertiente subjetiva del derecho al honor)
y, por otro lado, el menoscabo de la reputacion, imagen o fama (vertiente objetiva del

derecho al honor), en suma, humillar, ultrajar u ofender a los sujetos mencionados.

Por su lado, se debe entender por faltamiento de palabra aquellas expresiones vejatorias
u ofensivas que impliquen un insulto o una falta de consideracion y respeto al
empleador, a sus representantes, a los superiores jerarquicos del trabajador o a otros

trabajadores.

Me explico, por ejemplo, en primer lugar, si un trabajador se refiere al gerente general
de su empresa en medios periodisticos indicando que considera que no es competente
para el puesto, dado que la empresa ha presentado bajas en ventas desde que asumio el

cargo, no estariamos frente a un faltamiento de palabra, en tanto no son expresiones
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insultantes y no implican una falta de respeto hacia el gerente general; sin embargo, si
se demuestra que las bajas en ventas se debieron a la fluctuacion del mercado y no a la
capacidad del gerente general, estariamos frente a una expresion injuriante, al dafiar la
buena reputacion de esta persona y su estima personal. En segundo lugar, un escenario
distinto se presenta si el trabajador indicara que el gerente general es un incompetente e
inutil porque ha hecho perder el dinero de la empresa en inversiones tontas, por lo que
en tal caso estariamos, no solo frente a una injuria, sino ante un faltamiento de palabra
en tanto dichas expresiones demuestran una falta de respeto y consideracion al gerente
general. Finalmente, otro escenario se presenta si el trabajador, ante una llamada de
atencion del gerente general, le indicara “ya céllate, déjame hacer mi trabajo”, en tal
caso estariamos frente a una configuracion pura de un faltamiento de palabra, en tanto
tales expresiones son una falta de respeto hacia el gerente general, pero no una injuria.
En consecuencia, si bien el faltamiento de palabra puede incurrir en actos de injuria,

ambos supuestos deben diferenciarse al momento de aplicar la sancion.

Ahora, independientemente de las definiciones antes sefialadas, el principal problema es
la falta de precision del literal f) para considerar cuando el trabajador ha hecho un uso
ilegitimo de su libertad de expresion que haya vulnerado injustificadamente el derecho

al honor del empleador o de los trabajadores.

Para responder a dicha interrogante, se debera analizar primero cudles son los alcances,
los intereses en conflicto, los limites y la finalidad de la tutela de la libertad de

expresion y del derecho al honor, aspecto que sera desarrollado en el siguiente apartado.
2. Lalibertad de expresion y el derecho al honor
a) El alcance de la libertad de expresion

La libertad de informacion, opinion, expresion y difusion se consagra en nuestra
Constitucion en el articulo 2 numeral 4, que de acuerdo con el Tribunal Constitucional
peruano® se define como aquella libertad que “garantiza que las personas (individual o
colectivamente consideradas) puedan transmitir y difundir libremente sus ideas,
pensamientos, juicios de valor y opiniones” (fundamento 10). Ademads, el Tribunal
Constitucional precisa que el uso de tales libertades no significa que los derechos al

honor y a la buena reputacion queden desprotegidos o en estado de indefension, pues en

> Tribunal Constitucional Sentencia recaida en el Expediente No. 0905-2001-AA/TC del 14 de agosto de
2002. https://tc.gob.pe/jurisprudencia/2002/00905-2001-AA.pdf
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tales casos, se prevé mecanismos de control reparadores. Asimismo, resalta el criterio
adoptado por la Corte IDH la cual sefiala que “el abuso de la libertad de expresion no
puede ser objeto de medidas de control preventivo sino fundamento de responsabilidad

para quien lo haya cometido” (fundamento 15).

Asimismo, de acuerdo con el articulo 19 de la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, todas las personas tenemos el derecho a la libertad de opinion y de expresion
el cual “incluye el de no ser molestado a causa de sus opiniones, el de investigar y
recibir informaciones y opiniones, y el de difundirlas, sin limitacion de fronteras, por

cualquier medio de expresion”.

Por su lado, la jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos (TEDH) ha
determinado que la libertad de expresion es “uno de los fundamentos de las sociedades
democraticas, pues so6lo a través de la libertad de expresion se puede crear una opinioén
publica libre y responsable, la cual a su vez es presupuesto necesario para el correcto
funcionamiento de una democracia” (Sudrez citado por Serrano, 2011, p. 582). Ademas,
de acuerdo con el articulo 10 del Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos
y de las Libertades Fundamentales “la libertad de expresion se articula como un derecho
unico que integra la libertad de opinidn, por un lado, y la de recibir o de comunicar
informaciones, por otro” (Serrano, 2011, p. 582). Sin embargo, el Tribunal Europeo ha
visto necesario realizar una diferencia entre hechos y opiniones, puesto que “su
tratamiento no es igual porque los hechos son susceptibles de prueba y se les puede
exigir el requisito de veracidad, mientras que las opiniones no pueden ser comprobadas

ni, por tanto, sometidas al control de la verdad” (Serrano, 2011, p. 582).

Cabe precisar que, si bien no se puede ejercer un control de veracidad de las opiniones,
de acuerdo con el TEDH, en el caso Jerusalem contra Austria, precis6 que “las
opiniones ha de exigirseles que se realicen con criterio o, al menos, con sinceridad (...)
incluso cuando una declaracioén equivale a un juicio de valor (...) debe tener suficiente

base factual sin lo cual seria excesiva” (parr. 43).

En tal sentido, las opiniones estardn protegidas siempre que, a pesar de suponer una
intromision a otros derechos, como el derecho al honor, guarden congruencia con la
finalidad de la libertad de expresion, es decir, que resulten relevantes sobre asuntos de
interés general; entonces, no estaran protegidas las opiniones que se ejerzan sin mesura

de la finalidad constitucional otorgada (Serrano, 2011, p. 582).
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Ademas, de acuerdo con la jurisprudencia del TEDH, para ser legitima la libertad de
expresion y opinion se exige “la necesidad de la injerencia en una sociedad democratica
y la proporcionalidad entre la medida y el objetivo que se persigue conseguir” (Serrano,
2011, p. 583). En consecuencia, es importante realizar una correcta valoracion y

ponderacion de los intereses en conflicto (Serrano, 2011, p. 583).

Siguiendo la misma linea, el Tribunal Constitucional de Espafa, en la sentencia
176/1995, precisa que la libertad de expresion y la libertad de informacion no tienen
caracter absoluto aun cuando ofrezcan una cierta vocacion expansiva. “Un primer limite
inmanente es su coexistencia con otros derechos fundamentales, entre ellos a titulo
enunciativo y nunca numerus clausus, los derechos al honor, a la intimidad y a la propia

imagen” (fundamento juridico 2).

En resumen, de lo tratado hasta este punto, la libertad de expresion debe entenderse
como la libertad de emitir y difundir expresiones sobre hechos o sobre juicios de valor,
tal libertad serd legitima siempre y cuando las expresiones sobre hechos se relacionen
con la verdad y las opiniones o juicios de valor se realicen con cierto criterio de
sinceridad o base factual, teniendo siempre como limite, entre otros, el derecho al honor,
a la intimidad y a la propia imagen. Por tanto, para determinar de manera posterior el
uso ilegitimo y abusivo de la libertad de expresion, en tanto esta prohibida la censura
previa, se deberd valorar y ponderar en cada caso en concreto los intereses en conflictos

y la finalidad que persigue la restriccion de cada uno.
b) El alcance del derecho al honor

El derecho al honor y a la buena reputacion se consagra en nuestra Constitucion en el
articulo 2 numeral 7, que de acuerdo con el Tribunal Constitucional (TC) peruano en la
sentencia recaida en el expediente No. 02756-2011-PA/TC se puede considerar que “el
honor, sobre la base de la dignidad humana, es la capacidad de aparecer ante los demas
en condiciones de semejanza, lo que permite la participacion en los sistemas sociales y
corresponde ser establecido por la persona en su libre determinacion” (fundamento 4).
Ademas, el TC precisa que el objeto de tutela del derecho al honor es “proteger a su
titular contra el escarnecimiento o la humillacion, ante si o ante los demads, incluso
frente al ejercicio arbitrario de las libertades de expresion o informacion” (fundamento
5). Entonces, para que exista la obligacion de rectificar lo expresado, primero debe

haberse producido previamente un ataque injustificado al derecho fundamental al honor.
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Si bien el derecho al honor consagrado en su literalidad no hace distinciones entre el
derecho al honor de una persona natural y una persona juridica, es decir, acerca de la
titularidad del derecho, a lo largo del tiempo, se ha distinguido entre un concepto

objetivo y un concepto subjetivo de honor, en tanto que:

En su sentido subjetivo, el honor seria el resultado de la valoracion que cada
hombre hace de sus propias cualidades, en tanto que en sentido objetivo el honor
seria el resultado de la valoracion que los deméas hacen de nuestras cualidades,

es decir, seria el aprecio o la estima que una persona recibe en la sociedad en la

que vive (Vidal, 2007, p. 6).

En especifico, el derecho al honor también ha sido reconocido a favor de las personas
juridicas, pero solo en su vertiente objetiva, es decir, referida a la buena reputacion “la
cual como la fama y atn la honra consisten en la opinidon que las gentes tienen de una
persona, buena o positiva, si no van acompafiadas de adjetivo alguno” (Vidal, 2007, p.

7).

Por un lado, cabe precisar que, de acuerdo con Jorge Climent (2015), la concepcion

subjetiva del honor viene referida a la autoestima:

Si bien (...) la difamacién puede causar al afectado por ella angustia, perjuicios
emocionales, dafios psicologicos o morales”, también lo es que se trata de una
concepcion de estimacion compleja (...) parece claro que el honor no puede ser
confiado, en cuanto a su existencia se refiere, al arbitrio de una persona, de
forma que haya de ser esta la que determine, conforme a sus actos u opiniones,
si goza y participa de ese derecho y en qué medida [énfasis afiadido]. Ademas,
nos encontrariamos ante situaciones en las que se daria una contradiccion entre
la elevada opinion que alguien pueda tener sobre si mismo y la mala reputacion
de que pueda gozar a raiz de comportamientos censurables anteriores o

viceversa (pp. 122-123).

En tal sentido, “el derecho al honor no existe para proteger la hipersensibilidad de la
persona, y mucho menos, se puede dejar en manos de cada cual la determinacion de

cuando nos encontramos ante una lesion de tal derecho” (Climent, 2015, p. 123).

Por otro lado, la Corte IDH en el caso Kimel vs. Argentina ha precisado que el “honor

99 ¢C

objetivo” “tiene que ver con el valor que los demas le asignan a la persona en cuestion
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en tanto se afecte la buena reputacion o la buena fama de que goza una persona en el

entorno social en el que le corresponde desenvolverse” (fundamento 16).

Entonces, para estar frente a la afectacion del derecho al honor, de personas naturales,
no cabe solo la afectacion subjetiva sino la comprobacion objetiva de dicha vulneracion,
por lo que el requisito subjetivo es condicidon necesaria, pero no suficiente, en tanto
debe estimarse objetivamente que la expresion lesiona el honor de la persona (Climent,

2015, p. 123).

Ahora, como se ha mencionado, las personas juridicas no quedan indefensas; sin
embargo, estas no pueden ser titulares del derecho al honor en su concepto subjetivo,
sino Unicamente en su concepto objetivo, a decir, a la buena fama, reputacion. Al
respecto, el derecho al honor no puede ser utilizado para proteger una simple apariencia,
una falsedad, una imagen construida sin una correspondencia real detras, por lo que, si
se divulgan hechos ciertos o juicios de valor con base factica, no existiria un ataque al
honor, pues no hay honor que proteger, lo mismo sucede en caso se divulguen hechos
ciertos pero contrarios a la buena fama, en tanto dicha fama no era merecida (Climent,

2015, p.121).

Con respecto a este Ultimo punto, talla el concepto y aplicacion de la exceptio veritatis,
que, de acuerdo con John Charney (2016), “permite que, en determinadas circunstancias
el querellado pueda ser absuelto cuando logre probar la verdad de sus dichos” (p. 177),

asi también lo establece el Codigo Penal peruano en el articulo 134.

Entonces, el empleador serd titular del derecho al honor en su concepto objetivo, es
decir, a la buena fama o reputacién, mientras que los representantes del empleador,
superiores jerarquicos y otros trabajadores seran titulares del derecho al honor tanto en
la vertiente subjetiva como objetiva. Por tanto, el derecho al honor de estos sujetos sera
afectando por el uso ilegitimo de la libertad de expresion del trabajador que impliquen

expresiones que versen sobre hechos falsos o juicios de valor sin criterio.
¢) El test de ponderacion en casos de restricciones a la libertad de expresion

De acuerdo con Alexy (2009), los derechos fundamentales “son mandatos de
optimizacion, como tales son normas de principio que ordenan la realizacion de algo en
la més alta medida, relativamente a las posibilidades materiales y juridicas” (p. 8).

Sobre el particular, Alexy (2009) también sefiala que:
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La ponderacion es una parte de lo exige un principio mas amplio, este principio
comprehensivo es la proporcionalidad. Este se compone de tres partes: los
subprincipios de adecuacion, necesidad y proporcionalidad en sentido estricto,
todos estos subprincipios expresan la idea de optimizaciéon que requieren los

derechos fundamentales (p. 8).

En primer lugar, el principio de adecuacion o idoneidad determina la exclusion del
empleo de medios que perjudican la realizacion de al menos un principio, sin promover
al menos un principio o meta, es decir, si un derecho puede mejorarse sin originar
desventajas en el otro (Alexy, 2009, p. 8). En segundo lugar, el principio de necesidad
requiere elegir, de entro dos medios que promueven de la misma manera un derecho, el
que intervenga de manera menos intensa en el otro derecho, es decir, si existe un medio
menos gravoso que intervenga de igual manera mejorando un derecho sin originar un
perjuicio a otro, (Alexy, 2009, p. 8) ese medio debera ser preferido. En tercer lugar, el
principio de proporcionalidad en sentido estricto analiza “como alto sea el grado de
incumplimiento o perjuicio de un principio tanto tiene que ser la importancia de la
realizacion del otro” (Alexy, 2009, p. 9). Sobre este ultimo principio, primero se debe
constatar el grado de incumplimiento o perjuicio de un derecho, luego se deberd
comprobar la importancia de la realizacion del derecho contrario, para finalmente
averiguar si la importancia de la realizacion del derecho contrario justifica el perjuicio o

incumplimiento del otro (Alexy, 2009, p. 9).
d) Jurisprudencia internacional

Delimitado el alcances y la importancia del test de ponderacion, a continuacion, los
siguientes tribunales internacionales, ante el conflicto entre el derecho al honor y la
libertad de expresion, se han valido de la herramienta del test de ponderacion o test de
razonabilidad para determinar cual es el derecho que debe preferirse en cada caso en

concreto.

El primer caso es el del Tribunal Constitucional de Espafia que en la sentencia

176/1995, precisa lo siguiente:

Una vez despejadas las dos incognitas previas, que no eran sino la identificacion
de la libertad en juego y el contenido del derecho que le sirve de limite, e/ paso
siguiente habrd de ser la ponderacion de una y otro [énfasis afiadido], en el

ambito del art. 20 de nuestra Constitucion. Efectivamente, la libre expresion y la
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no menos libre informaciéon se configuran en principio como derechos
fundamentales de la ciudadania (...). El andlisis para sopesar los derechos en
tension ha de hacerse atendiendo a las circunstancias concurrentes en cada caso

(fundamento juridico 4).
Por su lado, la Corte IDH en el caso Kimel Vs. Argentina precisa lo siguiente:

En torno a estos hechos las partes presentaron diversos alegatos en los que
subyace un conflicto entre el derecho a la libertad de expresion en temas de
interés publico y la proteccion de la honra de los funcionarios publicos. La Corte
reconoce que tanto la libertad de expresion como el derecho a la honra, acogidos
por la Convencidn, revisten suma importancia. Es necesario garantizar el
ejercicio de ambos. En este sentido, la prevalencia de alguno en determinado
caso dependerda de la ponderacion que se haga a través de un juicio de
proporcionalidad [énfasis anadido]. La solucion del conflicto que se presenta
entre ciertos derechos requiere el examen de cada caso, conforme a sus
caracteristicas y circunstancias [énfasis afiadido], para apreciar la existencia e

intensidad de los elementos en que se sustenta dicho juicio (parr. 51).
Cabe resaltar que, de acuerdo con Luis Huerta (2010):

La Corte IDH ha precisado la importancia de ponderar la libertad de expresion
con aquellos derechos con los cuales puede entrar en conflicto, siendo necesario
tomar en consideracion las caracteristicas de la informacion o idea que se
difunde, asi como las cualidades de las personas sobre las que se emite una
informacion o juicio de valor (...), la Corte IDH ha evaluado si las sanciones

penales (...) eran necesarias para proteger el derecho al honor” (p. 331).

Finalmente, de la misma manera, el Tribunal Europeo en el caso The Sunday Times,

sobre la vulneracion a la libertad de expresion, precisé lo siguiente:

Hay que determinar ahora si la injerencia incriminada correspondia a una
necesidad social imperiosa, si era proporcionada al legitimo fin perseguido
[énfasis afiadido], si los motivos suministrados por las autoridades nacionales

para justificarla son pertinentes y suficientes (parr. 62).

Asimismo, el Tribunal Europeo en el caso Lingens, para determinar la responsabilidad

de un periodista sobre presuntas expresiones difamatorias, determiné que se debia
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valorar el “contexto (politico) en que se escribieron los articulos supuestamente
difamatorios y el hecho de que las criticas vertidas por el articulo se dirigieran contra

una personalidad politica” (Fuentes, 1989, p. 271).

En suma, tomando en cuenta el razonamiento de los tribunales internacionales citados, a
efectos de determinar si las restricciones a la libertad de expresion eran o no legitimas
en cada caso en concreto es necesario aplicar el test de ponderacion y en el desarrollo
del mismo tomar en cuenta las caracteristicas, circunstancias y contexto de las

expresiones para apreciar si las restricciones son legitimas.
e) Jurisprudencia nacional

Con respecto a los tribunales peruanos, si bien el test de ponderacion es una herramienta
que se utiliza al momento de decidir qué derecho prevalece sobre el otro en casos de
conflicto, de acuerdo al estudio realizado por Luis Huerta (2010) con respecto al
Tribunal Constitucional, solo tres de las nueve sentencias que revisd en materia de
restricciones o limites a la libertad de expresion, aprecid la aplicacion del test de
proporcionalidad, aunque no ante casos en materia laboral (caso proyecciones
electorales, caso Magaly Medina y caso Carlos Laureano) (p. 340). Sin embargo, indico

que el TC no ha aplicado este test de manera adecuada, por los siguientes motivos:

No se aprecia un orden en el razonamiento, que se inicie con la determinacion
del contenido del derecho restringido y de la conducta no permitida, seguida de
la identificacion de una razon valida u objetivo legitimo que sustente una norma
limitativa de la libertad de expresion y la evaluacion sobre una relacion entre la
medida adoptada y el objetivo a alcanzar, para finalmente analizar si la medida
era proporcional a dicho objetivo, si respetaba el contenido esencial de los

derechos regulados o si era necesaria (Huerta, 2010, p. 340).

Ahora, si la falta de la aplicacion adecuada del test de ponderacion en los casos de
restricciones a la libertad de expresion ocurre en las decisiones emitidas por el Tribunal
Constitucional peruano, oOrgano supremo de interpretacion y control de la
constitucionalidad, no menos podriamos esperar de los érganos inferiores como la Corte

Suprema.

Al respecto, la Corte Suprema, ha emitido diversos pronunciamientos sobre la validez

de los despidos por la causal de injuria o faltamiento de palabra, tales como la Casacion
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Laboral No. 1938-98-Lima, en la cual determind valido el despido de un dirigente por
publicar un comunicado en un diario de circulacion nacional denunciando la falta de
pago de la participacion en las utilidades; la Casacion Laboral No. 18214-2017-Lima en
la cual que determind valido el despido de un trabajador al denunciar via penal a su
empleador por la falta de pago de beneficios sociales; la Casaciéon Laboral No.
19856-2016- Lima o mejor conocida como el caso “RCSM” en la cual se determind
valido el despido de un trabajador que insultd a su empleador por redes sociales; la
Casacion Laboral No. 4400-2017-Lima en la cual se declar6 invalido el despido porque
la expresion del trabajador no individualizo a los agraviados; y la Casacion Laboral No.
16242-2016-Arequipa, que analizamos en el presente trabajo, en la que se declar6
valido el despido de la trabajadora por cuestionar la capacidad de su jefe, entre otros
pronunciamientos mas. Cabe aplaudir que, recientemente, la Casacion Laboral No.
3356-2018-Lima y la Casacion Laboral No. 24496-2018-Lima, ambas emitidas el afio
2021, han evaluado el contexto de las expresiones y la intencionalidad del trabajador,
siendo ello importante al momento de analizar la legitimidad o no de un despido. Sin
embargo, la Corte Suprema ni en estos ultimos casos ni en ninguno de los casos antes
sefialados aplico el test de ponderacion para determinar la verdadera afectacion del
derecho al honor del empleador y por ende determinar si el despido fue legitimo y

proporcional.

Por tanto, a diferencia de la jurisprudencia internacional analizada en el apartado
anterior, se concluye que en el Pert no existe una tradicion jurisprudencial en materia
laboral, en torno a la aplicacion del test de ponderacion en los casos de restricciones a la
libertad de expresion, que permita exigir a todas las autoridades judiciales a utilizar
dicho test para determinar la legitimidad de la restriccion entendida como el despido del

trabajador.

En resumen, en concordancia con el razonamiento de la jurisprudencia internacional, en
especial el razonamiento de la Corte IDH, en especifico en el caso Kimel vs. Argentina,
resulta imperioso aplicar el test de ponderacion en el Peru ante casos de afectacion al
derecho al honor del empleador o de los trabajadores, a fin de que el juez determine si la
restriccion a la libertad de expresion, mediante el despido, resulta ser legitima y

proporcional.

3. Aplicacion del test de ponderacion entre la libertad de expresion y el derecho al

honor en la Casacion Laboral No. 16242-2016-Arequipa
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Analizada la necesidad imperiosa de utilizar el test de ponderacion en los casos de
restricciones a la libertad de expresion, para determinar si el despido por actos de injuria
y faltamiento de palabra fue legitimo en el caso de la trabajadora Milagros Villanueva,
se aplicara el test de ponderacion a su caso, en tanto resulta necesario realizar una
correcta valoracion y ponderacion de los intereses en conflicto, a decir el derecho de la
trabajadora a expresarse que se pretende restringir, por un lado, y el fin que persigue el
empleador con dicha restriccién por otro, para poder asegurar que se produzca un justo

equilibrio entre todos los intereses implicados en el caso (Serrano, 2011, p. 583).

En primer lugar, las expresiones por las cuales la trabajadora es despedida, de acuerdo
con la carta de despido que obra en fojas 32 del Expediente No.

00517-2014-0-0401-JR-LA-01 (en adelante, el Expediente), son las siguientes:

Como es de vuestro conocimiento, se efectud el Concurso Externo para cubrir
plazas a plazo determinado y de Confianza, dentro de las cuales se encontraba la
vacante de Jefe de la Unidad de Logistica, luego de culminado el proceso, se ha
seleccionado al C.P.C Héctor Cornejo Torres (...) aun cuando el referido
personal proviene del drea de contabilidad de EsSalud y no de Logistica o
Abastecimientos, lo que lamentablemente desdice mucho de la capacidad para
estar en este cargo (...) y no es posible que una persona de afuera, quien no se
preocupa por el bienestar de la empresa, venga a “tentar suerte” pidiendo
licencia por unos meses en la institucion donde mantiene vinculo laboral
actualmente, y se debe considerar que ambas son instituciones publicas lo que
desdice mucho de la integridad de esta persona (...) sin embargo, ha efectuado
llamados a cada miembros de la Unidad para tratar temas personal mas no
laborales (...) Me ha indicado [el Jefe de la Unidad de Logistica] que estamos
conspirando contra su personal y que tiene pleno apoyo de la Gerencia de
Administracion y de la Gerencia General (...) Califico a Milagros Villanueva de
‘mentirosa (...) es importante que conozcan el malestar generado, hablamos de
las acusaciones de comision de ilicitos en la unidad, especificamente no debe ser
novedad para nadie que se ha corrido rumores que los miembros de logistica han

venido robando dinero como sucede en otras entidades.

Sin embargo, de la revision efectuada a la carta de fecha 22 de agosto que obra en fojas

138 del Expediente, las expresiones “Me ha indicado [el Jefe de la Unidad de Logistica]
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que estamos conspirando contra su personal y que tiene pleno apoyo de la Gerencia de
Administracion y de la Gerencia General (...) Califico a Milagros Villanueva de
mentirosa” fueron efectuadas de manera personal por la trabajadora Verdnica Valdivia y
no por la trabajadora Milagros Villanueva, por lo que tales expresiones deberan ser
descartadas en la imputacion de la falta. Por su parte, el resto de las expresiones se
realizaron de forma grupal, por lo que se presume la participacion de la trabajadora

Milagros Villanueva.

En segundo lugar, se debe identificar a los titulares supuestamente afectados, para la
configuracion de la falta, en concordancia con el criterio jurisprudencial establecido en
la Casacion Laboral No. 4400-2017-Lima. Entonces, es claro que el jefe de la
trabajadora, el sefior Héctor Cornejo Torres esta claramente identificado en las
expresiones; sin embargo, la identificacion de la Empresa, en especifico a su imagen
institucional o empresarial, como se aleg6 en la contestacion de la demanda, no es del
todo evidente. Analicemos este ultimo punto, al respecto, como la trabajadora se refirio
al proceso de un “concurso externo” de la Empresa en el que se ha seleccionado a un
personal supuestamente no capacitado para el cargo, por lo que se puede determinar que
la trabajadora se referia y criticaba a las decisiones tomadas por la Empresa en la
eleccion de su personal, por tanto, la Empresa también es un sujeto identificable en las
expresiones realizadas. Sin embargo, cabe precisar que en la expresion “es importante
que conozcan el malestar generado, hablamos de las acusaciones de comision de ilicitos
en la unidad, especificamente no debe ser novedad para nadie que se ha corrido rumores
que los miembros de logistica han venido robando dinero como sucede en otras
entidades” no se identifica claramente a los titulares afectados, por lo que también debe

ser descartada del analisis.

En tercer lugar, se debe identificar si las vertientes subjetivas y objetivas del derecho al
honor, en el caso del sefior Cornejo, como persona natural, y si la vertiente objetiva de

la Empresa, como persona juridica, se han visto afectadas:

1. Con respecto al sefior Cornejo, en sintesis, la trabajadora indic6 (1) que no esta
capacitado para el cargo porque proviene del area de contabilidad de EsSalud,
(i1) que no es una persona integra porque estd “tentando suerte” en la Empresa y
(ii1) que en las reuniones que convocaba eran para tratar temas personales y no
laborales, criticando indirectamente su profesionalismo. Entonces, tales

expresiones ponen en tela de juicio su capacidad, integridad y profesionalismo,
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por lo que cabe la posibilidad de una afectacion del derecho al honor subjetivo y
objetivo, en tanto la carta se remitid a sus superiores afectando su reputacion
como personal de confianza en la Empresa.

ii.  Con respecto a la Empresa, la trabajadora indicé que habria contratado a un
personal de contabilidad no capacitado o no iddneo para ocupar el cargo de Jefe
de la Unidad de Logistica, criticando de manera indirecta las decisiones
empresariales. A fin de analizar dichas expresiones, se debera tener en cuenta lo
siguiente. En primer lugar, la Empresa aleg6 una afectacion a su imagen
institucional, la cual es entendida como “la construccion que realiza el publico a
partir de diferentes elementos visuales, culturales o extraidos de la propia
experiencia sobre una empresa” (Lencinas, 2003, p. 4). En segundo lugar, cabe
resaltar, que se determind que la trabajadora no fue la autora responsable de la
difusién de la carta por medios de comunicacion, conforme se aprecia de las
cartas remitidas por los titulares de “La Republica” y “Letra Cierta” que obran
en fojas 141 y 142, respectivamente, del Expediente. Por tanto, la tnica
afectacion posible a la imagen empresarial y, por ende, a la reputacion de la
Empresa, serd con respecto a las apreciaciones de sus representantes y de
aquellos trabajadores que pudieron visualizar la carta, puesto que dicha carta no
fue conocida por terceras personas o publicada en medios de comunicacion por
obra de la trabajadora. En consecuencia, se determina que las expresiones si
afectaron la reputacion de la Empresa, pero en un nivel interno al poner en tela
de juicio sus decisiones empresariales frente al personal directivo y a otros

trabajadores.

En resumen, las expresiones realizadas por la trabajadora si implicaron una afectacion al
derecho al honor del sefior Cornejo y a la reputacion de la Empresa. En tal sentido,
delimitada la afectacion al derecho al honor, a continuacidn, se realizara el test de
ponderacion para determinar si la imposicion del despido resultd ser una medida
legitima. A tales efectos, se utilizard la metodologia planteada por la Corte IDH en el
caso Kimel vs. Argentina en lo que respecta al test de ponderacion que determinara (i) si
la proteccién al honor del sefior Cornejo y la reputacion de la Empresa sirven a una
finalidad legitima, es decir, la idoneidad de la sancién del despido para lograr la
finalidad perseguida, (ii) si la medida fue necesaria y (iii) si la restriccion fue

proporcional, es decir, si la sanciéon impuesta a la trabajadora Milagros Villanueva
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garantiz6 en forma amplia el derecho al honor del sefior Cornejo y de la Empresa, sin

sacrificar la esencia de la libertad de expresion.
1. Idoneidad y finalidad de la restriccion:

En este primer paso, se debe determinar si el despido constituye un medio idoneo o

adecuado para contribuir a la obtencion de una finalidad constitucional.

Por un lado, la Empresa alegd que la sancion de despido impuesta a la trabajadora
Milagros Villanueva tuvo como proposito defender “la imagen institucional del
empleador, asi como el honor y el buen nombre de la plana jerarquica”. Ademas, indico
que la trabajadora faltd “el respeto a su jefe inmediato superior al cuestionar su
nombramiento, cuando no le corresponde y publicitar ante un semanario las incidencias

internas e informacidn sin la autorizacion correspondiente”.

Por su lado, en la carta de descargos que obra en fojas 10 a la 26 del Expediente, la
trabajadora indic6é que no cometid actos de injuria ni faltamiento de palabra y que jamas
existid una intencién o animo de atentar contra el honor de su superior, maxime si su
comunicacion solo fue hecha al interior del Sindicato del que estaba afiliada, es decir,

que no fue puesta en conocimiento de terceras personas ni publicaciones.

Sobre el particular, como ha quedado establecido en los acapites anteriores, el superior
jerarquico como persona natural y la Empresa como persona juridica estan amparados
por la proteccion que les brinda el articulo 2 numeral 7 de la Constitucion Politica del
Perti, que consagra el derecho al honor y la buena reputacion. Ademas, como se ha
establecido anteriormente, de acuerdo con la Corte IDH “el abuso de la libertad de
expresion no puede ser objeto de medidas de control preventivo sino fundamento de
responsabilidad para quien lo haya cometido”. En consecuencia, la proteccion al honor
y a la buena reputacion de toda persona es un fin legitimo de acuerdo con la
Constitucion, por lo que la sancion de despido es idonea en tanto salvaguarda, a través
de la separacion de la trabajadora, el bien juridico que se quiere proteger. Sin embargo,
ello no significa que la medida sea necesaria y proporcional, como se analizard a

continuacion.
2. Necesidad de la medida utilizada

Como se ha mencionado anteriormente, el empleador tiene la libertad de organizar su

emprendimiento econdmico, para lo cual se le reconoce las facultades de direccion,
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fiscalizacion y sancion; sin embargo, el empleador no estd obligado a ejercer dichas
facultades con la misma intensidad en cada ocasion, por lo que queda a su
discrecionalidad el uso de su poder juridico, sin que ello desvirtie o desaparezca el
elemento de la subordinacion (Boza, 2020, p. 31). Ademas, la discrecionalidad del uso
de las facultades otorgadas al empleador, especialmente la facultad de sancionar, deben
realizarse dentro de los limites de la razonabilidad, esto quiere decir que debe existir
una relacion razonable entre la gravedad de la infraccion y el incumplimiento laboral
(Toyama, 2009, p. 126). En tal sentido, “debe existir una graduacion en las sanciones y
una equivalencia con las faltas cometidas por el trabajador, de tal modo que el despido
sea la ultima ratio (Pacheco Zerga, 2012, p. 11). Por tanto, el despido resulta ser la
sancion mas lesiva de todas, en cuanto determina el rompimiento del vinculo laboral, a
diferencia de la amonestacion o la suspension. En consecuencia, el despido solo podra
ser utilizado para sancionar las faltas mas graves que impidan la continuacion del
vinculo laboral, lo contrario conduciria al ejercicio abusivo del poder de direccion del

empleador.

Al respecto, no es contraria a la Constitucion la aplicacion de una sancion laboral a
propésito de expresiones injuriantes, pero la posibilidad de aplicarla, “debe analizarse
con cautela, ponderando la extrema gravedad en la falta, el dolo con el que se actud, las
caracteristicas del dafio injustamente causado y otros datos que pongan de manifiesto la
absoluta necesidad de utilizar, en forma verdaderamente excepcional” (Corte IDH,
Kimel vs. Argentina, parr. 78) tales como el contexto en el que se realizo la expresion.
De otro lado, la trabajadora tiene el deber de expresar sus opiniones sobre hechos con
cierta veracidad y los juicios de valor con cierto criterio, como se ha analizado en
aparatos anteriores. Entonces, delimitado lo anterior, a continuacidn, se realizara el
analisis de la intencidn, caracteristicas de la trabajadora, el contexto y las caracteristicas

del dafio al derecho al honor:

i.  En primer lugar, la intencién de la trabajadora fue exponer a su Sindicato sus
apreciaciones sobre el desempeiio e idoneidad del sefior Cornejo como jefe del
area de Logistica, criticando su capacidad, integridad y profesionalismo, con el
fin de obtener de parte del Sindicato una investigacion de los hechos. Dichas
apreciaciones al ser juicios de valor tenian cierto nivel de criterio, en tanto son
las apreciaciones que ella pudo obtener al estar bajo la subordinacion y direccion

del senor Cornejo.
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ii.  En segundo lugar, con respecto a las caracteristicas de Milagros Villanueva, del
analisis del caso, se aprecia que era una trabajadora subordinada al sefior
Cornejo, sindicalizada y con, aproximadamente, 2 afios de antigliedad en la
Empresa, por lo que conocia el funcionamiento de su area de trabajo.

iii.  En tercer lugar, el contexto en el que la trabajadora expresd sus apreciaciones
fue en un contexto laboral y como afiliada al Sindicato recurri6 a dicha
organizacion para expresar sus valoraciones de manera exclusiva y no a terceros,
puesto que se determind que los titulares de los medios de comunicacion
negaron la participacion de la trabajadora en la proporcion de la carta y
publicacion de sus notas periodisticas, conforme se aprecia de las fojas 141 y
142 del Expediente.

iv.  Finalmente, tomando en cuenta que no fue responsabilidad de la trabajadora la
difusion de la carta por medios de comunicacion, las caracteristicas del dafio
alegado ocasionado por la trabajadora al honor del sefior Cornejo y a la Empresa
se encuentran circunscritos a nivel interno laboral. Ademas, cabe resaltar que
estaba pendiente una investigacion para determinar la capacidad e idoneidad del

sefior Cornejo, investigacion que no se llegé a efectuar por parte de la Empresa.

En consecuencia, analizado lo anterior, es notorio el abuso en la imposicion de la
sancion a la trabajadora tomando en cuenta naturaleza lesiva del despido, que impide la
continuacion de la relacion laboral, pudiendo haber elegido el empleador sancionarla
mediante una amonestacion o suspension. Lo anterior se respalda, porque a diferencia
de la trabajadora, a su compafiero Enrique Goémez, coautor de las expresiones, se le
sanciond mediante una amonestacion escrita y no mediante un despido, conforme se
desprende del Informe Legal GG/AL-0443-2013 dirigido al Gerente General de la
Empresa Leonidas Zavala Lazo, que obra en fojas 288 del Expediente, ello porque el
trabajador ofrecio sus dispensas a las expresiones. Por tanto, la medida de restriccion,

entendida como el despido, no pasa el subtest de necesidad.
3. Estricta proporcionalidad de la medida

En este paso, se deberda determinar si la restriccion a la libertad de expresion de la
trabajadora, mediante el despido, resulta estrictamente proporcional, de tal forma que
“el sacrificio inherente a aquella no resulte exagerado o desmedido frente a las ventajas
que se obtienen mediante tal restriccion” (Corte IDH, Kimel vs. Argentina, parr. 83). Al

respecto, “la restriccion debe ser proporcional al interés que la justifica y ajustarse
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estrechamente al logro de ese legitimo objetivo, interfiriendo en la menor medida
posible en el efectivo ejercicio del derecho a la libertad de expresion” (Corte IDH,

Kimel vs. Argentina, parr. 83).

Entonces, el despido tendria que lograr una importante satisfaccion del derecho al honor
del sefior Cornejo y la reputacion de la Empresa sin hacer inexistente el derecho a la
libertad de expresion de la trabajadora. Para ello, se debe analizar (i) el grado de
afectacion de los bienes juridicos, determinando la intensidad de dicha afectacion; (i) la
importancia de la satisfaccion de la libertad de expresion de la trabajadora y (iii) si la
satisfaccion de la libertad de expresion justifica la afectacion del derecho al honor

(Corte IDH, Kimel vs. Argentina, parr. 84).

Respecto al grado de afectacion a la libertad de expresion, tomando en cuenta las
consecuencias que derivan del despido de la trabajadora, tales como (i) la afectacion al
derecho al trabajo y a no ser despedida sin causa justa, (i1) la afectacion en la esfera
economica de la trabajadora al no percibir ingresos y al recibir una compensacion por
tiempo de servicios minima, en tanto su antigiiedad es de 2 afios, (iii) la necesidad de la
trabajadora en buscar un nuevo trabajo, (iv) la afectacion al Sindicato al perder una
afiliada y (v) la afectacion emocional que se presume que sufrio la trabajadora, se

determina que la afectacion a su derecho a la libertad de expresion fue grave.

Respecto al derecho al honor y la buena reputacion, las opiniones y valoraciones de la
trabajadora sobre la idoneidad y desempefio de una persona que es superior a ella,
resulta ser de suma importancia, en tanto el desempefio del superior repercute en el
desempefio de puestos de trabajo inferiores o subordinados y en el clima laboral. Cabe
precisar que la critica realizada por la trabajadora estaba relacionada estrictamente con
temas laborales. Ademas, la trabajadora no utilizé palabras desmedidas ni mucho menos
ultrajantes. Asimismo, la trabajadora se refirid de manera exclusiva al sefior Cornejo
con motivo de su desempeiio en el cargo de Jefe de la Unidad de Logistica y no se
refirid a él con respecto a su vida personal o personalidad ni le imputd una conducta
ilicita (Corte IDH, Kimel vs. Argentina, parr. 91) que no guardaria relacién con su cargo
laboral. Adicionalmente, cabe resaltar que la trabajadora emiti6é opiniones de juicio de
valor en torno al desempefio del sefior Cornejo, por lo que las opiniones vertidas por la
trabajadora no pueden considerarse ni verdaderas ni falsas, como tal “la opinién no
puede ser objeto de sancion, mas aun cuando se trata de un juicio de valor sobre un acto

(...), en principio, la verdad o falsedad se predica solo respecto a hechos” (Corte IDH,
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caso Kimel vs Argentina, parr. 93). En tal sentido, la afectacion al derecho al honor del

sefior Cornejo no ha revestido de tal gravedad que ameritara la sancioén de despido.

Ahora, tomando en cuenta que la trabajadora no difundio la carta por medios publicos,
en tanto se dirigié de manera exclusiva a su Sindicato y en especifico al secretario
general, la reputacion afectada de la Empresa sera con respecto a la imagen empresarial
de aquellos trabajadores que observaron las expresiones en la carta del 22 de agosto de
2013, es decir, a nivel interno en la Empresa. Entonces, como la cantidad de
trabajadores que pudo visualizar la carta es reducido al secretario general del Sindicato,
miembros especificos del Sindicato quienes enviaron la carta al empleador y los
representantes del empleador, quienes recibieron la carta, la afectacion a la reputacion

de la Empresa no revistio de tal gravedad para legitimar el despido a la trabajadora.

En resumen, tomando en cuenta que las expresiones se realizaron en un contexto
laboral, exclusivamente sobre el desempefio e idoneidad del sefior Cornejo como Jefe de
la Unidad Logistica y de forma privada al Sindicato, sin mediar la responsabilidad de la
trabajadora por la difusion en los medios de comunicacién, se concluye que la
afectacion a la libertad de expresion de la trabajadora Milagros Villanueva fue
manifiestamente desproporcionada, en relacion con la afectacion del derecho al honor y
buena reputacion del sefior Cornejo y de la Empresa, por lo que el despido fue una

medida ilegitima y desproporcional.
IV. Conclusiones

1. En primer lugar, el bien juridico tutelado por el articulo 25 literal f) del LPCL es el
derecho al honor del empleador como persona juridica, y el derecho al honor de los
representantes del empleador, personal jerarquico y otros trabajadores como
personas naturales, frente al uso ilegitimo o abusivo de la libertad de expresion de
los trabajadores mediante injurias o faltamientos de palabra.

2. En segundo lugar, el articulo 25 literal f) presenta dos problemas de precision, uno
secundario y otro principal. En primer lugar, no define qué es lo que se debe
entender por injuria y por faltamiento de palabra. En segundo lugar, plantea una
aplicacion imprecisa de la sancion, en tanto no determina cuando se debe considerar
que el trabajador ha hecho un uso ilegitimo de su libertad de expresion que haya
vulnerado injustificadamente el derecho al honor del empleador o de los

trabajadores, siendo este el principal problema.
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En tercer lugar, existe una diferencia entre la injuria y el faltamiento de palabra. La
injuria debe entenderse como una expresion que lesiona con dolo el derecho al
honor, lo cual implica (i) menoscabar la estima personal (vertiente subjetiva) y (i1) el
menoscabo de la reputacion, imagen o fama (vertiente objetiva). Por su lado, se
debe entender por faltamiento de palabra aquellas expresiones vejatorias que
impliquen un insulto o falta de respeto y consideracion. En consecuencia, si bien el
faltamiento de palabra puede incurrir en actos de injuria, ambos supuestos deben
diferenciarse al momento de aplicar la sancion.

En cuarto lugar, la libertad de expresion debe entenderse como la libertad de emitir
y difundir expresiones sobre hechos o sobre juicios de valor, que serd legitima
siempre y cuando las expresiones sobre hechos se relacionen con la verdad y las
opiniones o juicios de valor se realicen con cierto criterio de sinceridad o base
factual, teniendo siempre como limite, entre otros, el derecho al honor, a la
intimidad y a la propia imagen.

En quinto lugar, el derecho al honor tiene dos vertientes, una subjetiva, relacionada
a la estima personal, y otra objetiva, relaciona a la reputacioén, imagen o buena fama.
Al respecto, el empleador como persona juridica solo es titular del derecho al honor
en su vertiente objetiva, es decir, a la buena reputacion o imagen empresarial.

En sexto lugar, a diferencia de la jurisprudencia internacional de la Corte IDH, el
Tribunal Constitucional de Espafa y el Tribunal Europeo de Derechos Humanos, en
el Perli no existe una tradicion jurisprudencial en torno a la aplicacion obligatoria
del test de ponderacion en los casos de restricciones a la libertad de expresion en
materia laboral, que permita determinar si la sancion impuesta resulta legitima y
proporcional a la afectacion al derecho al honor.

En sétimo lugar, a fin de solucionar el principal problema de imprecision del
articulo 25 literal f) de la LPCL, resulta imperioso aplicar el test de ponderacion a
fin de que el juez determine si la restriccion que impone el despido a la libertad de
expresion del trabajador es proporcional y legitima.

En octavo lugar, el analisis realizado por la Corte Suprema en la Casacion Laboral
No. 16242-2016-Arequipa no es suficiente para determinar la proporcionalidad del
despido de la trabajadora, en tanto determiné el despido como valido al configurarse
un faltamiento de palabra al personal jerarquico y un dafio a la Empresa sin realizar
un test de ponderacion a fin de determinar si el despido garantizé en forma amplia el

derecho al honor sin sacrificar la esencia de la libertad de expresion.
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En noveno lugar, luego de realizar el test de ponderacion al caso de la trabajadora
Villanueva, se determind (i) que el despido si es un medio idoneo para tutelar el
derecho al honor, (ii) que la medida adoptada por el empleador no fue necesaria, en
tanto no se analizo la verdadera intencion de la trabajadora, el contexto en el que se
realizaron las expresiones, las caracteristicas de la trabajadora y las caracteristicas
del dafio al derecho al honor, por lo que al ser despido debe ser ultima ratio al
momento de sancionar el empleador pudo haber aplicado una sancion menos lesiva,
y (iii) que la afectacion a la libertad de expresion de la trabajadora fue
manifiestamente desproporcionada, en relacion con la afectacion del derecho al
honor y buena reputacion del sefior Cornejo y de la Empresa, por lo que el despido
fue una medida ilegitima y desproporcional.

Finalmente, como la medida de restriccion a la libertad de expresion en el caso de la
trabajadora Villanueva no ha pasado el test de ponderacion, el despido realizado es
un despido fraudulento, en tanto no ha sido cierto que la afectacion al derecho al
honor del sefior Cornejo y de la Empresa hayan revestido de la gravedad que

justifique el despido por falta grave.
V. Recomendaciones

En primer lugar, al momento de verificar si es legitima o no la imposicion de una
sancion en materia laboral, se aconseja analizar primero cudl es el bien juridico
tutelado por dicha sancion, para determinar el grado de afectacion del mismo y la
proporcionalidad de la restriccion de otro bien juridico de igual valor.

En segundo lugar, luego de identificar los bienes juridicos en juego, se aconseja
realizar una delimitacion de los mismos, a efectos de conocer cuales son sus limites
y sus alcances.

En tercer lugar, tratdindose de relaciones laborales, en las que el trabajador es la
parte contractual mas débil, suponiendo ello una relacién desigual o asimétrica, es
legitima la intervencion correctora del derecho del trabajo (Boza, 2020, p. 23), por
lo que se aconseja no perder de vista este &nimo tuitivo del Derecho Laboral al
momento de analizar cual es el bien juridico que debe privilegiarse, ello para evitar
escenarios de represion de la parte mas fuerte de la relacion frente a la parte mas
débil.

Finalmente, se aconseja aplicar el test de ponderacion cuando exista la afectacion de

un bien juridico, como el derecho al honor, vulnerado por el uso ilegitimo de otro



34

bien juridico, como la libertad de expresion, tomando en cuenta la intencion y
caracteristicas de los trabajadores, el contexto en el que se realiza las expresiones y
el grado de afectacion de los bienes juridicos mediante las restricciones, a fin de

determinar cual es el bien juridico que debe privilegiarse en cada caso en concreto.
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SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL
TRANSITORIA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 16242-2016
AREQUIPA
Nulidad de despido y otros
PROCESO ORDINARIO - NLPT

Sumilla: Se produce el despido incausado cuando
no se expresa causa alguna derivada de la
conducta o la labor que la justifique; sin embargo,
cuando se acrediten hechos que constituyan faltas
graves cometidas por el trabajador, no amerita la
reposicion.

Lima, quince de marzo de dos mil dieciocho

VISTA, la causa numero dieciséis mil doscientos cuarenta y dos, guion dos
mil dieciséis, guion AREQUIPA, en audiencia publica de la fecha; y

producida la votacion con arreglo a ley, se emite la siguiente sentencia:
MATERIA DEL RECURSO

Se trata del recurso de casacion interpuesto por la demandante, Milagros
del Carmen Villanueva Villanueva , mediante escrito presentado el
dieciocho de agosto de dos mil dieciséis, que corre en fojas mil ciento
cincuenta y seis a mil ciento ochenta y uno, contra la Sentencia de Vista
contenida en la resolucion de fecha tres de agosto de dos mil dieciséis, que
corre en fojas mil ciento veintinueve a mil ciento cuarenta y cinco, que
revocéd la Sentencia apelada comprendida en la resolucién nimero veintiuno
de fecha veintinueve de diciembre de dos mil quince, que corre en fojas mil
cuatro a mil treinta y uno, que declar6é fundada en parte la demanda; en el
proceso seguido con la parte demandada, Sociedad Eléctrica del Sur

Oeste S.A., sobre nulidad de despido y otros.
CAUSAL DEL RECURSO

Por resolucion de fecha veintitrés de agosto de dos mil diecisiete, que corre
en fojas ciento veintidos a ciento veintiséis del cuaderno de casacion, se
declar6 procedente el recurso interpuesto por la causal de infraccién
normativa por indebida interpretacion del inciso f) del articulo 25° del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de



SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL

TRANSITORIA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 16242-2016
AREQUIPA
Nulidad de despido y otros
PROCESO ORDINARIO - NLPT

Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo

NO

003-97-TR; correspondiendo a este Colegiado Supremo emitir

pronunciamiento de fondo sobre dicha causal.

CONSIDERANDO

Primero: Antecedentes del Caso

a) Pretension:

Mediante escrito de demanda que corre en fojas ciento cuarenta y
siete a ciento setenta y cuatro, subsanada en fojas ciento setenta y
nueve a ciento ochenta y seis, la actora solicita como pretension
principal: se declare nulo el despido ejecutado por su empleadora por
motivos contemplados en los incisos a) y c) del articulo 29° del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°728, Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°003-97-
TR; asi como, el pago de las remuneraciones dejadas de percibir y su
compensacion por tiempo de servicios (CTS). Y como pretension
subordinada: se declare como arbitrario su despido, al no haber
acreditado causa justa contemplada en la ley y como consecuencia de
ello se ordene su reposicion, asi como el pago de las remuneraciones
devengadas y el pago de la compensacion por tiempo de servicios
(CTS).

b) Sentencia de Primera Instancia:

El Juez del Primer Juzgado de Trabajo de la Corte superior de Justicia
de Arequipa, mediante Sentencia de fecha veintinueve de diciembre
de dos mil quince, que corre en fojas mil cuatro a mil treinta y uno,
declar6 fundada en parte la demandada, sosteniendo que no se ha

determinado ni identificado en forma tangible la persona que entregé
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la comunicacion de fecha veintidés de agosto de dos mil trece en la
gque supuestamente la demandante injuria a uno de los representante
de la empresa, al semanario Vista Libre; y que por cierto dicha
comunicacion no contiene afirmaciones concretas sino informaciones
en la que solicita la trabajadora, una investigacion al respecto; por
tanto dicha comunicacion no configura la injuria, ademas no se ha
acreditado que dicha comunicacién se haya publicado en un medio
periodistico.

c) Sentencia de Vista:

El Colegiado de la Primera Sala Laboral de la misma Corte Superior
de Justicia por Sentencia de Vista de fecha tres de agosto de dos mil
dieciséis, que corre en fojas mil ciento veintinueve a mil ciento
cuarenta y cinco, revoco la sentencia apelada reforméandola declar6
infundada la demanda; al considerar que las frases utilizadas en la
comunicacion del veintidés de agosto de dos mil trece, afecta la
dignidad de su superior jerarquico y el respeto que le debe, sin que
ello signifique la afectacion a sus derechos laborales o sindicales y
menos que afecte su derecho de opinion.

Segundo: Infraccién normativa

La infraccion normativa podemos conceptualizarla como la afectacion de las
normas juridicas en que incurre el Colegiado Superior al emitir una
resolucion, originando con ello que la parte que se considere afectada pueda
interponer el respectivo recurso de casacion. Respecto a los alcances del
concepto de infraccion normativa quedan comprendidas las causales que
anteriormente contemplaba el articulo 386° del Cédigo Procesal Civil,

relativas a la interpretacion errénea, aplicacion indebida e inaplicacion de una
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norma de derecho material, incluyendo otro tipo de normas como son las de

caracter adjetivo.

Tercero: En el caso de autos, la infraccion normativa consiste en la indebida
interpretacion del inciso f) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR, el cual prevé 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:

(..)

f) Los actos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento de
palabra verbal o escrita en agravio del empleador, de sus
representantes, del personal jerarquico o de otros trabajadores, sea
gue se cometan dentro del centro de trabajo o fuera de él cuando los
hechos se deriven directamente de la relacion laboral. Los actos de
extrema violencia tales como toma de rehenes o de locales podran
adicionalmente ser denunciados ante la autoridad judicial

competente”.
Cuarto: Delimitacion del objeto de pronunciamiento

Antes de entrar a analizar la causal por la que se declaré procedente el
recurso de casacion, cabe resaltar que la controversia esta relacionada a
establecer si la actora fue despedida por haber incurrido en supuesta falta
grave contemplada en el inciso f) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR,
correspondiente al acto de faltamiento de palabra escrita en agravio del
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personal jerarquico; o si por el contrario se ha configurado un despido

incausado que amerite su reposicion.

Quinto: Es de precisar que este Colegiado debe resolver el conflicto de
intereses suscitado de conformidad con lo establecido en el articulo Il del
Titulo Preliminar del Cédigo Procesal Civil aplicable en materia laboral de
manera supletoria, cuya finalidad concreta del proceso es resolver el conflicto
de intereses planteado, haciendo efectivo los derechos sustanciales a fin de

lograr la paz social en justicia.

Conforme se desprende del petitorio de la demanda y de su ampliacion, la
accionante solicita textualmente: “Se declare como arbitrario el despido
ejecutado por mi empleador, al no haber acreditado la existencia de causa
justa contemplada en la ley (...) solicitando en este caso, como consecuencia
de ello, mi reposicién en el puesto de trabajo (...)”, sefialando que ha sido
despedida por haber cometido dos supuestas faltas graves que se refieren a
la transgresion de diversos articulos del reglamento interno de trabajo y
cédigo de ética, asi como al inciso f) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR.

Es asi que en el desarrollo de la Audiencia de Conciliacion, que corre en
fojas trescientos sesenta y siete a trescientos sesenta y ocho, se establecio
como una de las pretensiones materia de juicio: “Se declare arbitrario del
despido ejecutado por su empleador al no haber acreditado la existencia de
causa justa contemplada en la ley conforme lo exige el articulo 22°del D.S.
003-97-TR solicitando en este caso como consecuencia la Reposicion en el
puesto de trabajo que venia desempefiando hasta antes del despido”.
Asimismo, en la Audiencia de Juzgamiento, en el punto 4.2 de los hechos

gue requieren actuacion probatoria se sefiala lo siguiente: “Determinar si el
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cese de la demandante constituye un despido arbitrario por no haberse

acreditado la existencia de causa justa en el despido”.

Sexto: En el acto de la audiencia de casacion, al formularle la pregunta el
sefior magistrado ponente, al letrado de la parte demandante para que
precise su petitorio, esté sefialé en el minuto 9'36" que lo que pretende es la
reposicion en el trabajo por despido incausado, petitorio que coincide con lo
entendido por el Juez de primera instancia al sefialar en el punto 6.3 de los
considerandos de su sentencia, lo siguiente: “(...) es decir, lo que en esencia
peticiona la demandante, como pretension subordinada en la reposicién por
despido incausado, cuyo actuar de la empleadora lo califica como arbitrario
(...)", por lo que se pronuncia en el fondo sobre un despido incausado y como

consecuencia de ello, la reposicion.

Sétimo: Sobre el Despido

Es necesario dar algunos alcances respecto al despido, es pertinente indicar
que el despido es la extincibn de la relacibn de trabajo, fundada
exclusivamente en la voluntad unilateral del empleador, la cual debe estar

sustentada en una causa justa.

Alonso Garcia define el despido como:

“El acto unilateral de la voluntad del empresario por virtud del cual

éste decide poner fin a la relacion de trabajo™.

Por su parte, Pla Rodriguez sefala:

“El despido es un acto unilateral por el cual el empleador pone fin al

contrato de trabajo™?.

L GARCIA ALONSO, citado por BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. “El despido en el derecho laboral peruano”.
3 ed. Lima: Editorial Jurista Editores, p. 66.
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Al respecto, Montoya Melgar, sefiala que los caracteres del despido se
constituyen, de la siguiente manera: a) es un acto unilateral del empleador,
para cuya eficacia la voluntad del trabajador es innecesaria e irrelevante; b)
es un acto constitutivo, por cuanto el empresario no se limita a proponer el
despido sino que él lo realiza directamente; c) es un acto recepticio, en
cuanto a su eficacia depende de la voluntad extintiva del empleador sea
conocida por el trabajador, a quien esta destinada; y d) es un acto que
produce la extincion contractual, en cuanto cesan ad futurum los efectos del

contrato.3

El despido debe estar fundado en una causa justa, por lo que se limita el
poder que tiene el empleador, dentro del elemento de la subordinacion, tal es
asi que nuestra legislacion ha contemplado en el Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR, las caus as justas de despido,
bajo dos &mbitos: a) relacionadas con la capacidad del trabajador; y b)

relacionadas con la conducta del trabajador.
Octavo: Clasificacion de los despidos

Nuestra legislacion ha sido enfatica al precisar los tipos de despido respecto
de los cuales puede optarse por la tutela resarcitoria o restitutoria; sin
embargo, el maximo intérprete de nuestra Constitucion Politica, es el que ha
establecido otros supuestos de despido, no previstos en la normatividad

vigente.

Correlato de ello, entre las diferentes tipologias de despido, corresponde

resaltar las siguientes:

2 PLA RODIGUEZ, citado por BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. “El despido en el derecho laboral peruano”. 3
ed. Lima: Editorial Jurista Editores, p. 66.

3 Vid. MONTOYA MELGAR, citado por BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. “El despido en el derecho laboral
peruano”. 3 ed. Lima: Editorial Jurista Editores, p. 66.
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Despido justificado

Es el despido que se suscita con mayor frecuencia y cuya relevancia
radica en la falta disciplinaria cometida por el trabajador, pudiendo
fundarse en dos causas: las relativas a la capacidad del trabajador y
las relativas a la conducta del trabajador.

Este tipo de despido, supone la convalidacion de la extincion del
contrato de trabajo y no da lugar a la tutela resarcitoria o
indemnizatoria, pudiendo el trabajador cobrar todos los adeudos
generados con motivo de la relacion de trabajo, siempre que no hayan
prescrito.

Despido arbitrario

Este tipo de despido es aquel que se genera por no haberse
expresado causa justa o no poder demostrarse la misma en juicio,
haciéndose mencion en torno a que el empleador debera tener plena
conviccidn respecto de la configuracion de alguna de las conductas
previstas en el articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR.

Despido nulo

Es entendido como aquel despido que afecta o vulnera derechos
fundamentales, siendo que por el grado de afectacion requiere de una
proteccion mayor y se produce cuando se despide a un trabajador por
algunas de las causales establecidas en el articulo 29° del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°728, Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°003-97-
TR.
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Despido incausado

Es aquel despido que se produce sin que se haya expresado causa
alguna derivada de la conducta o la labor que la justifique, pudiendo
ser efectuado de manera verbal o escrita; asimismo, debe
considerarse que no cuenta con un marco normativo especifico y tiene
su origen en la interpretacién constitucional realizada por el Tribunal

Constitucional del articulo 27°de la Constituciéon Politica del Pera.

Despido fraudulento

Con relaciébn a este tipo de despido, es aquel producido por el
empleador con &nimo perverso y auspiciado por el engafio, de manera
que resulta contrario a la verdad y la rectitud que debe existir en una

relacion laboral.

En este supuesto puede cumplirse con la imputacién de una causa
que derive en la ruptura de la relacion laboral, ademas de cumplirse
con el procedimiento establecido por ley; sin embargo, los hechos
imputados devienen en inexistentes, falsos o imaginarios; asimismo,
puede producirse también cuando se atribuya una falta no prevista
legalmente, lo que supone una vulneracion al principio de tipicidad,
cuando se produzca la extincién de la relacién laboral con vicio de la

voluntad o mediante la fabricacion de pruebas.

Cabe precisar, que al igual que el despido incausado, no cuenta con
un marco normativo propio, sino que ha sido la interpretacion

constitucional la que ha dado origen al mismo.
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* Despido indirecto

Este tipo de despido ha sido concebido como una contraparte al
despido justificado y se produce cuando el empleador actua afectando
0 contraviniendo lo establecido en el contrato de trabajo, lo que viene
a constituirse en “actos de hostilidad” que no viene a ser sino otra
cosa que el actuar o el dejar de hacer, de modo tal que se atente,
displicente o especificamente al trabajador.

Noveno : Ante la clasificacion de los despidos, el Il Pleno Jurisdiccional
Supremo en materia laboral, llevado a cabo en el afio dos mil catorce, abordd
el despido incausado, en el Tema N°03, al sefialar que el Pleno acordo: “(...)
Mientras que, al amparo de la Ley N° 29497, Nueva Ley Procesal del
Trabajo, el érgano jurisdiccional competente para conocer una pretension de
reposicion por despido incausado o despido fraudulento, es el Juzgado
Especializado de Trabajo, o quien haga sus veces, de conformidad con el
numeral 2 del articulo 2°de la Nueva Ley Procesal del Trabajo”. Siendo asi,
podemos definir al despido incausado como el despido que se imputa al
trabajador al no existir causa alguna y por ende no se encuentra tipificado,

derivado de su conducta o la labor que lo justifique.

Décimo: En el presente caso, el petitorio se vincula a una solicitud de
reposicion por despido incausado por parte de la trabajadora. Al respecto,
es necesario establecer cuales son las consecuencias juridicas que
conlleva un despido arbitrario y un despido incausado, las mismas son
diferentes, en razén que, frente a un despido arbitrario corresponde una
indemnizacion "como Unica reparacion” conforme a lo establecido en el
articulo 34° del Texto Unico Ordenado del Decreto L egislativo N° 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, y en la del despido incausado corresponde la
reposicion tal como lo ha sefialado el Tribunal Constitucional.
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Décimo Primero: Ante ello, se evidencia que a la trabajadora se le

despide por falta grave tipificada en el inciso f) del articulo 25°del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR,
es decir, nos encontramos ante un despido causado, al margen de que
aquél sea una causa justo o no, lo que merece otro andlisis; en
consecuencia, el petitorio formal en el caso concreto, en dichos términos
se encontraria fuera del contexto legal antes mencionado, toda vez que
existiendo una causa de despido, resulta inviable una reposicion por

despido incausado.

Décimo_Segundo : Sin perjuicio de lo expuesto, este Supremo Tribunal

procede a emitir pronunciamiento respecto al despido alegado al haber
sido calificado procedente por indebida interpretacion del inciso f) del
articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto L egislativo N° 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, por lo que es necesario determinar si
efectivamente la falta cometida por la demandante reviste de tal gravedad
para poner término a la relacion laboral. En este sentido, es necesario
tener en cuenta el Reglamento Interno de Trabajo que establece en su
Capitulo X del régimen disciplinario, y en su articulo 90° sefala: “Las
faltas, omisiones o infracciones a las obligaciones basicas del trabajador
y a lo dispuesto por este reglamento y (...) daran origen a la aplicacion de
las siguientes medidas disciplinarias: a) Amonestacion verbal b)
Amonestacion escrita ¢) Suspension sin goce de haber e) Despido del
trabajo, en caso de comision de falta grave, conforme a ley”; asimismo, el
articulo 97°de la misma norma interna sefiala: “ Son causales del término

del vinculo laboral, las establecidas por las disposiciones legales vigentes

(X)".
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Décimo Tercero: Dentro del ambito relacionado a la conducta del trabajador,

se encuentra la causa referida a la comisién de falta grave, siendo las
previstas en el articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, entre otros, el inciso f), que establece lo siguiente:
“(...) faltamiento de palabra verbal o escrita en agravio del empleador, de sus
representantes, del personal jerarquico o de otros trabajadores, sea que se
cometan dentro del centro de trabajo o fuera de él cuando los hechos se
deriven directamente de la relacion laboral (...)". Sobre esta falta, es
necesario precisar que se configura cuando se pone en duda la honorabilidad
o legalidad del acto de uno de sus compaferos o0 superiores; asimismo, para
la extincion del vinculo por esta falta grave, corresponde aplicar el principio
de proporcionalidad, por lo que se debe tener en cuenta la reincidencia y la

inasistencias del trabajo sin mediar justificacion alguna.

Décimo Cuarto: Antes de pasar al analisis de la causal antes referida,

debemos definir la falta grave, en relacion a las obligaciones que tiene el
trabajador respecto del empleador y se caracteriza por ser una conducta
contraria a la que se deriva del cumplimiento cabal de aquellas*. Si bien la
supuesta falta grave cometida por el trabajador hace emerger el derecho del
empleador a despedirlo, también es cierto que debe tenerse presente lo
previsto en el articulo 37°del Texto Unico Ordenad o del Decreto Legislativo
728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por el Decreto
Supremo 003-97-TR, que sefiala que ni el despido ni el motivo alegado
se deducen o presumen, quien los acusa debe probarlos, correspondiendo al
empleador probar la causa de despido y al trabajador la existencia de la

misma cuando la invoque.

4 Blancas Bustamante, CarlosEl despido en el derecho laboral Peruandyrista Editores.
Tercera Edicién, p. 193
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Para que se configure la falta grave, debe provenir de una actividad personal
del trabajador, cometida por éste y que haga irrazonable la subsistencia de la

relacion laboral entre el empleador y el trabajador.

Décimo Quinto: Analisis del caso concreto

En el caso de autos, la sancion impuesta a la actora, es la consecuencia de
una falta, es por ello que no se puede dejar de pronunciar primero por la
causa que origind dicha sancién. Es asi que de acuerdo a los medios
probatorios que corren en autos, resulta pertinente analizar los cargos
imputados a la demandante, y segun carta de preaviso de fecha veintinueve
de noviembre de dos mil trece, que corre en fojas tres a nueve, se le atribuye
a la actora los siguientes hechos imputados: a) la transgresion del
Reglamento Interno de Trabajo; y b) la transgresion al inciso f) del articulo
25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°
003-97-TR, consistente en actos de injuria y faltamiento de palabra escrita en
agravio del personal jerarquico: i) cuestiona la capacidad para asumir el
cargo el sefior Héctor Cornejo Torres, en cumplimiento de sus deberes como
Jefe de la Unidad de Logistica; ii) cuestiona la integridad de dicho Jefe,
aduciendo un vinculo laboral con otra entidad del Estado; e iii) indica un
supuesto interés de caracter personal sobre su persona. De las causas
imputadas, nos detendremos en el inciso f) del articulo 25°de la norma antes

sefalada.

Décimo Sexto: De autos se desprende, en fojas doscientos ochenta y cinco

a doscientos ochenta y siete, la carta remitida al Sindicato de trabajadores
con fecha veintidos de agosto de dos mil trece, suscrita por la demandante y

dos trabajadores mas, en la que informan en forma general lo siguiente:
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“i) El sefior Héctor Cornejo Torres proviene del &rea de contabilidad de
Essalud y no de Logistica o Abastecimiento, lo que desdice de su capacidad
para al cargo;

i) No es posible que una persona que viene de afuera, quien no se preocupa
por el bienestar de la empresa, venga a “tentar suerte” pidiendo licencia en
su institucion con quien tiene vinculo laboral, considerandose que ambas son
entidades publicas;

i) Desde hace un mes que viene trabajando el Jefe de la Unidad de
Logistica, y se viene desarrollando en un clima de intranquilidad,
preocupacion e incomodidad lo que no permite el normal desarrollo de las
funciones;

iv) Se ha generado un malestar al existir rumores que los miembros de
logistica han venido robando, situacion que mella su honra; solicitando la
investigacion pertinente”.

Por su parte en dicho documento la demandante sostiene que el sefior
Héctor Cornejo Torres, la invitd a tomar un café e incluso le propuso visitarla

en su domicilio, lo cual lo consider6 inaceptable para una relacion de trabajo.

Décimo Sétimo: Aunado a ello, se verifica el documento, que corre en fojas

doscientos sesenta y cuatro de fecha veintinueve de octubre de dos mil trece
en donde la directora del Semanario Vista Libre, le precisa al sefior Héctor
Cornejo Torres, que entrevistd a la trabajadora demandante en las afueras
de las instalaciones de la empresa, ocurrido el dia veinticuatro de octubre de
dos mil trece quien reconoci6 la originalidad del documento cuestionado, asi
como su firma, ratificandose en sefalar que el Jefe de la Unidad de Logistica
la llamo fuera del horario de trabajo, hasta en tres oportunidades. Dicho
documento se corrobora con el de fecha doce de diciembre de dos mil trece,
en donde la mencionada Directora del Semanario Vista Libre, informa a la

empresa demandada que efectivamente realizO una entrevista a la
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trabajadora, documento que corre en fojas doscientos sesenta y cinco a
doscientos sesenta y seis.

Décimo Octavo: CONCLUSIONES

Expuesto asi los hechos, han quedado acreditados con la carta suscrita por
la actora de fecha veintidés de agosto de dos mil trece, en donde
efectivamente, la demandante y otros dos trabajadores mas, suscribieron
dicha misiva, cuyo contenido se encuentra referido a la persona del Jefe de
la Unidad de Logistica, en los términos que se indican en el considerando
Décimo Cuarto de la presente ejecutoria suprema; como se puede apreciar
del documento tantas veces mencionado, efectivamente demuestra: a), una
grave indisciplina, al faltar el respeto a su superior jerarquico; b) dafar la
imagen de la empresa, al referirse que eligen a personas no idoneas para el
cargo, y C) que estas personas elegidas vienen a tentar suerte; afirmaciones
dafiosas a la imagen y buena reputacién tanto de su superior jerarquico
como de la propia empresa; conducta que ha sido tipificada por su empleador
como falta grave contemplada en el inciso f) del articulo 25°del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR.

Décimo Noveno: Asimismo, del articulo periodistico “La Republica” del once

de noviembre de dos mil trece, que corre a fojas doscientos, se consigna lo
siguiente: “AMIGOS DEL FUTBOL EIl ingreso a Seal del contador Héctor
Cornejo Torres como Jefe de Logistica y Almacén también genero resistencia
(...). Desde su llegada Cornejo no cayo en buena gracia con los trabajadores
de Seal. En el Boletin Alta Tension se cuestiona su trabajo. Lo acusaron de
hostigar a una trabajadora. Se le atribuye una falta de compromiso con Seal.
Cornejo es trabajador nombrado de Essalud. (...) Esta probando suerte.”
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De lo expuesto se advierte que ademas de la nota periodistica que corre en
autos, como consecuencia de la entrevista brindada a un medio de prensa, la
falta atribuida a la actora se refuerza con el contenido del mismo, consistente
en el acto de faltamiento de palabra a su superior jerarquico, hecho que no
ha sido refutado por la recurrente al interponer su recurso de casacion, quien
s6lo se centra en tratar de aclarar que la carta suscrita se hizo publico a
través de una entrevista efectuada al sefior Héctor Cornejo y que no fue
proporcionada por ella.

Vigésimo: En consecuencia, se puede determinar que el despido de la
actora es valido y obedece a la comision de una falta grave consistente en el
faltamiento de palabra en agravio del personal jerarquico, como es el caso
del sefior Héctor Cornejo, Jefe del area donde laboraba la actora, hecho que
se estima suficiente para poner término a la relacién laboral, maxime si la
misma reviste gravedad por cuanto no sélo dafié la imagen de una persona
sino también de la empresa en si, situacion que se enmarca dentro de lo
establecido en el inciso f) del articulo 25° del Te xto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N°003-97-TR.

Vigésimo Primero: En ese sentido, no se verifica la infraccion normativa del

inciso f) del articulo 25°del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°
728, aprobado por el Decreto Supremo N°003-97-TR, pues de acuerdo a los
considerandos que anteceden, se advierte que el despido efectuado fue por
causa justa contemplada en la Ley; por esta razén corresponde declarar

infundada la causal invocada.

Por las consideraciones expuestas:



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

CASACION LABORAL N° 16242-2016
AREQUIPA
Nulidad de despido y otros
PROCESO ORDINARIO - NLPT

DECISION:

Declararon INFUNDADO el recurso de casacion interpuesto por la
demandante, Milagros del Carmen Villanueva Villanueva , mediante escrito
presentado el dieciocho de agosto de dos mil dieciséis, que corre en fojas mil
ciento cincuenta y seis a mil ciento ochenta y uno; en consecuencia, NO
CASARON la Sentencia de Vista contenida en la resolucion de fecha tres
de agosto de dos mil dieciséis, que corre en fojas mil ciento veintinueve a mil
ciento cuarenta y cinco; y ORDENARON la publicacion de la presente
resolucion en el Diario Oficial “El Peruano” conforme a ley; en el proceso
seguido con la parte demandante, Sociedad Eléctrica del Sur Oeste S.A.
sobre nulidad de despido y otros; interviniendo como ponente el sefor juez
supremo Malca Guaylupo Yy los devolvieron.

S.S.

AREVALO VELA

DE LA ROSA BEDRINANA

RODRIGUEZ CHAVEZ

YAYA ZUMAETA

MALCA GUAYLUPO
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