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RESUMEN

En el marco de un proceso laboral por cese de actos de hostilidad, la Corte
Suprema de Justicia concluyé que si bien el retiro de confianza legitima al
empleador a reasignar al trabajador a su categoria originaria, quedaria proscrita
la posibilidad de reajustar su remuneracion al cargo originario al que habria sido

reasignado.

A criterio de la Corte, dado que la remuneracién se constituye como un derecho
fundamental, bajo ningun escenario, seria posible reajustar v,
consecuentemente, rebajar la remuneracion de los trabajadores. Este reajuste
solo procederia en caso de acuerdo entre las partes; caso contrario, se
configuraria el acto de hostilidad por rebaja inmotivada de remuneracion,
previsto en el inciso b) del articulo 30° del TUO de la LPCL.

Desde nuestra posicion, sostenemos que, si bien el derecho a la remuneracion
merece una especial tutela, su otorgamiento obedece a criterios objetivos, tales
como la categoria a la que pertenece el trabajador, asi como el tipo de encargos
y funciones que realiza. Asimismo, en tanto nuestro ordenamiento legitima la
posibilidad de reasignar al trabajador al cargo ordinario y categoria previos que
ocupaba (en razén a la especial naturaleza que tiene este cargo), no vemos

razon que impida realizar un reajuste a su remuneracion.

Consideramos que este supuesto no se configura como una privacion arbitraria
de la remuneracion, sino que se trata de un escenario en el que existen razones
objetivas que, en el caso particular, permiten concluir que es posible reajustar la

remuneracion de los trabajadores.
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Trabajadores de confianza — Remuneracion — Actos de hostilidad — Reduccion

de la remuneracion — Reduccién de la categoria.



ABSTRACT

In a lawsuit filed for unlawful work harassement, the Supreme Court of Justice
concluded that while the “withdrawal of trust” legitimizes the employer to reassign
the worker to their original category, the possibility of readjusting their salary

according to this position would be prohibited.

In Court's opinion, since salary is a fundamental right, under no circumstances
would be possible to readjust and, consequently, reduce the workers' salary. This
readjustment would only be possible in case of an agreement between the
parties; otherwise, it would be considered as an act of work harassement, as
provided in subsection (b) of Article 30 of the Texto Unico Ordenado de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.

However, we argue that, while the salary deserves special protection, its
perception should be based on objective criteria, such as the category to which
the worker belongs, as well as the type of tasks and functions they perform.
Likewise, since our legal system legitimizes the possibility of reassigning the
worker to the ordinary position and previous category they occupied (due to the
special nature of this trust position), we see no reason that would prevent the

readjustment of their remuneration.

We consider that this position does not constitute an arbitrary deprivation of
salary, but rather a situation where exist objective reasons that allow us to

conclude that it is possible to readjust the workers salary.

Keywords
Trustworthy employees — Salary — Harassement acts — Salary cuts — Workforce

reduction.
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l. INTRODUCCION

.1. Justificacion de la eleccién de laresolucién

La casacion seleccionada centra su analisis en el impacto remunerativo que tiene
la aplicacion de la figura del retiro de confianza, para el caso particular de
aquellos trabajadores que ocuparon cargos ordinarios previos. Todo ello, en el
marco del analisis de la configuracion del acto de hostilidad por rebaja inmotivada
de remuneracion, regulado en el inciso b) del articulo 30° del Decreto Supremo
No. 003-97-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo No. 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (en adelante, “TUO de la LPCL").

Al respecto, si bien jurisprudencialmente’ se han fijado los alcances que tiene la
aplicacion del retiro de confianza respecto de la posicién (cargo) laboral del
trabajador (estableciéndose que, en caso haya ocupado un cargo ordinario
previo, corresponde reasignarlo a dicho cargo anterior), no se han analizado los
efectos que dicha reasignacion puede tener sobre la remuneracién de este

ultimo.

Esta ultima cuestion no resulta de menor relevancia, pues aun cuando la
remuneracion se constituye como un elemento esencial de la relacién laboral vy,
por ende, es un tema que debe tener la mayor relevancia, actualmente los
operadores juridicos no tienen certeza de cuales son los alcances de este

elemento al momento de aplicarse la figura del retiro de confianza.

Efectivamente, actualmente no se ha definido si, como consecuencia de la
pérdida de confianza, el trabajador debe continuar percibiendo la remuneracion
que se le otorgaba al momento de ocupar el cargo confianza o si, por el contrario,
la reasignacion de categoria puede ir de la mano de un cambio (reajuste) en su

remuneracion, que sea acorde al cargo ordinario al que ha sido reasignado.

1 Dicho criterio se reafirma en el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en Material Laboral y Previsional, asi
como en uniforme jurisprudencia del Tribunal Constitucional, siendo especialmente relevantes: Exp. 3501-
2006-PA-TC; Exp. 746-2003-AA/TC; Exp.4492-2004-AA/TC; Exp. 4516-2004-AA/TC; Exp. 1651-2005-
AA/TC, etc.
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Las dos posturas que la Corte Suprema ha presentado al respecto son
diametralmente opuestas. Por un lado, mientras que en algunos casos, la Corte
se decanta por considerar que no es posible reajustar la remuneracion del
trabajador al que se le ha retirado la confianza? (pues recalca la especial
proteccion que tiene la remuneracion en nuestro ordenamiento); en otros
pronunciamientos3, vemos que la misma Corte se decanta por la opinidn
contraria y considera que la reasignacion del cargo si puede ir de la mano de un

cambio en la remuneracion del trabajador.

Esta divergencia de posiciones se replica en los diversos pronunciamientos que
actualmente emiten los juzgados y salas laborales; cuestién que trae aparejada
inseguridad juridica e impredictibilidad para los justiciables que recurren a los
tribunales. Asi, si bien los jueces tienen claro que el retiro de confianza legitima
la reasignacioén del trabajador a su puesto ordinario previo, surge el debate sobre
si esta reasignacion puede ir acompafada de un reajuste en la remuneracion

que sea acorde al cargo al que es restituido el trabajador.

La problematica planteada supone discutir los alcances de la remuneracion,
pues aun cuando la naturaleza de este concepto responde a la efectiva
prestacion de servicios del trabajador, asi como también al cargo y categoria
concreta que este ocupa, la remuneracion también se constituye como un

derecho fundamental al cual se le ha asignado el caracter de alimenticio.

Precisamente, dada la especial proteccion que goza la remuneracion,
corresponde discutir si esta reasignacion de categoria que surge a proposito del
retiro de confianza, supone la posibilidad de que el empleador también reajuste
su remuneracion acorde al cargo ordinario al que se le ha reasignado. A

proposito de esta ultima discusion, debera también evaluarse si es acorde al

2 Mediante la Casacion Laboral No. 1213-2012 Callao, la Sala de Derecho Constitucional y Social
Permanente de la Corte Suprema concluye que la reduccién de la remuneracién solo procede si se cumplen
con los siguientes 3 elementos: (i) que la reduccion no vaya por debajo de la remuneracién minima vital; (ii)
que la reduccion responda a circunstancias objetivas; y (iii) que sea autorizada por el trabajador de forma
expresa.

3 Mediante la Casacion Laboral No. 23795-2017 Lima, la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social
Transitoria de la Corte Suprema concluye que la adecuacion del monto remunerativo del trabajador al que
se le retira la confianza es legitima y, por tanto, no se constituye como un acto de hostilidad.
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principio laboral de la condicién mas beneficiosa, al principio de progresividad y

al principio de igualdad.

I.2. Presentacion del caso y analisis

Mediante la Casacion Laboral No. 3636-2010 Cusco, la Corte Suprema analiza
la problematica antes esbozada y concluye que, si bien el retiro de confianza
legitima al empleador a reasignar al trabajador a la categoria ordinaria previa que
ocupd (operando una reduccion valida de su categoria), aquel queda
imposibilitado de reajustar la remuneracion de este trabajador acorde al puesto

al que esta siendo reasignado.

En efecto, dado el caracter alimentario e intangible que se le ha otorgado a la
remuneracion en nuestro ordenamiento, la Sala Suprema considera que, en
ningun escenario (incluido el caso retiro de confianza), seria posible pretender
reajustar y, consecuentemente, rebajar la remuneraciéon del trabajador. De
acuerdo con su analisis, esta figura solo procederia en caso de acuerdo expreso
entre las partes; caso contrario, se configuraria el acto de hostilidad por rebaja
inmotivada de remuneracion, previsto en el inciso b) del articulo 30° del TUO de
la LPCL.

Sin duda, esta postura trae aparejado un problema, y es que, si el operador
juridico legitima la reasignacioén (rebaja) de categoria, surge la pregunta de por
qué esta cuestion impide que el empleador pueda reajustar razonablemente la
remuneracion del trabajador, de acuerdo al cargo al que precisamente ha sido

reasignado.

Desde nuestra posicion, creemos que, si bien la remuneracion tiene una
relevancia trascendental en nuestro ordenamiento, no debe perderse de vista
que el otorgamiento de este concepto también obedece a criterios objetivos, tales
como la categoria a la que pertenece el trabajador, asi como su efectiva
prestacion de servicios. En ese sentido, si como consecuencia de la aplicacion
del retiro de confianza, el empleador reasigna al trabajador a la categoria

ordinaria que ocupaba (variando asi sus funciones y el puesto que ocupa) no
7



vemos razon objetiva que impida realizar un reajuste razonable a su

remuneracion.

Consideramos, pues, que este caso no se configura ni como una privacion
arbitraria de la remuneracion ni como un acto de hostilidad, sino que se trata de
un escenario particular en el que existen razones objetivas que permiten concluir
que, dada la naturaleza de las funciones que se le asignan a este tipo de
trabajadores, es posible reajustar su remuneracion en caso opere el retiro de

confianza.

Asimismo, desde nuestra perspectiva, este criterio no es contrario al principio de
la condicion mas beneficiosa o al de progresividad. Y es que, en tanto que la
designacion de confianza no tiene necesariamente vocacion de permanencia en
el tiempo y esta cuestion supone, a su vez, el otorgamiento de determinadas
facultades que un trabajador ordinario no esta posibilitado a realizar, creemos
que resulta razonable que la remuneracion de este tipo de trabajadores sea
reajustada. Ello en la medida que estos ultimos ya no desempefiarian las

funciones especiales que se les encomendaron para aquel cargo.

Es mas, toda vez que el trabajador al que se le retira la confianza deja de realizar
funciones de este tipo de cargo y vuelve a realizar las funciones propias del
puesto originario que ocupaba, resulta razonable reajustar su remuneraciéon de
acuerdo a la escala salarial designada a dicho puesto ordinario. En efecto,
reparese que si bien el principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor
no prohibe, en estricto, que trabajadores de un mismo puesto perciban una
remuneracion distinta, para que dicha distincion resulte valida debe fundarse en

criterios objetivos que, en el caso en concreto, no se avizoran.

ll. IDENTIFICACION DE LOS HECHOS RELEVANTES

I1.1. Antecedentes

Los hechos materia de analisis se inician cuando el Sr. Garcia ingresa a laborar

para Electro Sur Este el 1 de mayo de 1992. El cargo inicial que la empresa le
8



designo a dicho trabajador fue el de Jefe de Abastecimiento de Ventas, el cual
era catalogado como un puesto ordinario y, por tanto, se le asigno a la categoria
P.1.

Luego de dos afios de labores ininterrumpidas, el Sr. Garcia fue promovido a
diversos cargos que ostentaban la categoria de confianza, siendo estos: (i) Jefe
de Logistica; (ii) Jefe de Ventas; (iii) Jefe de Servicio Eléctrico de Vilcanota; (iv)
Jefe de Finanzas; y, finalmente, (v) Jefe de Marketing. Todos estos cargos
pertenecian a la categoria F.3-A, a la cual se le asignaba una remuneracion
mensual de S/. 7,300.00.

Luego de casi quince afos ejerciendo estos cargos que ostentaban la categoria
de confianza, el 25 de mayo de 2009, el Sr. Garcia fue notificado con el
Memorandum No. A-283-2009, de fecha 13 de mayo de 2009, mediante el cual
Electro Sur Este le comunicaba la decisién del Directorio de dar por concluida su
designacion como personal de confianza. Esta decision se haria efectiva, para

todo efecto, desde el 13 de mayo del mismo afo.

Dada esta decision, Electro Sur Este reasigné temporalmente al trabajador en el
cargo de Especialista Proyectos Forner, el cual pertenecia a la categoria inicial
(ordinaria) que ocupo6 el Sr. Garcia (P.1), y a la cual le correspondia una

remuneracion mensual de S/. 3,808.91.

Dado que Electro Sur Este no enmendd su conducta luego del reclamo por cese
de actos de hostilidad presentado por el trabajador, el 25 de mayo de 2009, este
ultimo se dio por despedido. Posteriormente, el 23 de junio de 2009, el Sr. Garcia
interpuso una demanda por cese de los actos de hostilidad por rebaja inmotivada
de categoria y de remuneracion. En ese sentido, solicité como pretension que se
le reponga a un puesto que perteneciera a la categoria F.3-A y se le reintegren
las remuneraciones que dejé de percibir desde el momento en que se habria
efectivizado su rebaja inmotivada de categoria y remuneracion; es decir, desde

el 13 de mayo de 2009, hasta la fecha en que se hiciera efectiva la restitucion.



I1.2. Hechos relevantes del caso

- ElI' 1 de mayo de 1992, inicio la relacion laboral entre el Sr. Garcia y Electro
Sur Este. El trabajador ingresé a laborar ocupando el cargo de Jefe de

Abastecimiento de Ventas, el cual pertenecia a la categoria P.1.

- El 1 de febrero de 1994 el trabajador fue promovido al cargo de Jefe de
Logistica, para, posteriormente, ejercer los cargos de Jefe de Ventas, Jefe de
Servicio Eléctrico de Vilcanota, Jefe de Finanzas vy, finalmente, Jefe de
Marketing. Todos estos cargos pertenecian a la categoria F.3A, a la cual se

le asignaba una remuneracién de S/. 7,300.00.

- EI 25 de mayo de 2009, el trabajador fue notificado con el Memorandum No.
A-283-2009, de fecha 13 de mayo de 2009, mediante el cual Electro Sur Este
comunicé la decision del Directorio de dar por concluida su designacion como
personal de confianza, haciéndola efectiva, para todos los efectos, desde el
13 de mayo de 2009.

- Dada esta decision, Electro Sur Este reasigné temporalmente al trabajador en
el cargo de Especialista Proyectos Forner, el cual pertenecia a la categoria

P.1y a la cual le correspondia una remuneracion de S/. 3,808.91.

- Ese mismo dia, el area de Recursos Humanos de Electro Sur Este remitié al
trabajador el Convenio Individual de Reducciéon de Remuneracion en el cual
sefalaron que, a partir del 14 de mayo de 2009, la remuneracion del trabajador

seria la correspondiente a la categoria P.1.

A efectos del presente trabajo de investigacién, se considera que el trabajador
nunca acepto suscribir dicho convenio, razon por la cual, seguidamente, este

inicié un procedimiento por cese de actos de hostilidad.

- Dado que Electro Sur Este no enmendd su conducta, ni tampoco respondio al
pedido de cese de actos de hostilidad que el Sr. Garcia presento, este ultimo

se dio por despedido el 25 de mayo de 2009.
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El 23 de junio de 2009 el Sr. Garcia interpuso una demanda de cese de actos
de hostilidad ante el Juzgado Civil de Cusco. En ese contexto, solicité como
pretensién principal, su reposicion a la categoria F.3-A, nivel con el cual
percibia un sueldo de S/. 7,300.00. Como pretension accesoria, solicitd el
pago de remuneraciones devengadas desde el 13 de mayo de 2009, hasta la

fecha efectiva de su restitucion.

Sefiala que, mediante Memorando No. 283-2009, de fecha 13 de mayo
Electro Sur Este no solo dispuso el retiro de confianza que se le habia
asignado, sino que, ademas, dispuso inmotivadamente la reduccion de su
categoria (de F.3-Aa P.1) y remuneracion (de S/. 7,030.00 a S/. 3,808.91).

Indica que, en forma alguna, su empleador podia realizar la reduccion de
SuU remuneracion, pues este concepto no esta sujeto a condicién de algun

tipo (como lo es el ocupar un cargo de confianza).

Electro Sur Este nunca le comunicé de manera expresa que los cargos
que ocupo tenian la calificacion de confianza o direccion después de
diciembre de 1997.

Cualquier empleador que decida disminuir el monto de la remuneracion
percibida o rebaje la categoria de su trabajador, incurre en un acto de

hostilidad cuando su decision resulte inmotivada.

El 12 de mayo de 2010, el 2° Juzgado de Trabajo de Cusco emite la
Resolucién No. 24 (Sentencia), mediante la cual declara fundada la demanda
presentada por el Sr. Garcia, determinando la existencia de los actos de
hostilidad demandados. En consecuencia, ordena que se le restituyan las

remuneraciones dejadas de pagar hasta la fecha de su restitucion.

o0 Senfala que las pruebas ofrecidas habrian demostrado que los cargos que

desempend el Sr. Garcia desde 1994 eran, efectivamente, cargos de

direccién y/o de confianza.
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0 Que, el solo hecho de haber demostrado que, luego de desempefiarse
como Jefe de Marketing, fue asignado como Jefe de Proyectos Forner
(con nivel remunerativo P.1), suponen la configuracion de los actos de

hostilidad por rebaja inmotivada de categoria y remuneracion.

El 8 de junio de 2010, Electro Sur Este interpone el recurso de apelacién en
contra de la Resolucion No. 24 (Sentencia). Dicho recurso fue concedido con
efecto suspensivo mediante la Resoluciéon No. 25, de fecha 10 de junio de
2010.

El 31 de agosto de 2010 la Primera Sala Civil de la Corte Superior de Justicia
del Cusco resuelve el recurso de apelacién presentado por el demandante vy,
asi, emite la Sentencia de Vista, en virtud de la cual revoca la sentencia
apelada y, reformandola, declara infundados todos los extremos de la

demanda.

0 Respecto a la rebaja de categoria, la Sala concluye que la asignacioén del
nuevo cargo no constituye tal acto de hostilidad, en tanto obedece a un

retiro de confianza conforme a los parametros de ley.

o En cuanto ala disminucién de la remuneracion, la Sala indica que este seria
una simple consecuencia del cambio de puesto que se le hizo a propésito

del retiro de confianza.

Mediante escrito de fecha 13 de octubre de 2010, el trabajador interpone el
recurso extraordinario de casacion en contra la Sentencia de Vista. Senala en

Su recurso los siguientes agravios:

o Interpretacién erronea del literal b) del articulo 30° del Decreto Supremo
No. 003-97-TR (en adelante, “TUO de la LPCL”), en tanto que el Ad Quem
consideraria que la remuneracion del trabajador seria de naturaleza

condicional y, por tanto, susceptible de retraccion.
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o Inaplicacion del articulo 59° del Decreto Supremo No. 001-96-TR, en tanto
que el Ad Quem no considerd que Electro Sur Este nunca hizo de expreso

conocimiento al trabajador que el cargo que ocupaba era de confianza.

o Inaplicacioén del articulo 6° del TUO de la LPCL, en tanto que el Ad Quem
habria analizado el concepto de remuneracion como uno sujeto a
condicion, sin considerar la definicion efectuada por la referida norma

inaplicada.

Mediante Casacion Laboral No. 3636-2010 Cusco, de fecha 17 de agosto de
2011, la Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente, declara
fundado el recurso de casacion interpuesto y, en consecuencia, nula la
sentencia de vista, confirmando la Resolucién No. 24 (Sentencia), de fecha 12
de mayo de 2010.

o Aligual que las instancias previas, considera que, independientemente de
la calificacion expresa del “cargo de confianza”, el puesto de Jefe de

Marketing si calificaba como tal.

o0 Toda vez que determiné que el cargo de Jefe de Marketing era un cargo de
confianza, el empleador, al retirarle dicha confianza, estaba en el deber de
reasignarlo al cargo ordinario anterior que ocupé o, en su defecto, a un
cargo de igual o similar categoria, cuestion que si se demostrd. En
consecuencia, no considera que se haya configurado el acto de hostilidad
por rebaja inmotivada de categoria, legitimando la reasignacién hecha por

Electro Sur Este.

0 Sobre el acto de hostilidad por rebaja de remuneracién, la Sala Suprema
indica que la remuneracién en tanto derecho fundamental seria
irrenunciable e intangible; por tanto, una reduccién seria valida solo cuando
medie voluntad expresa del trabajador. Por tanto, en el caso en concreto,
el retiro de confianza y consecuente reasignacion de cargo no seria razén

suficiente para reducir su remuneracion.
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lll. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS JURIDICOS

[1l.1. Problema principal

¢ Es juridicamente posible reajustar la remuneracion de los trabajadores
que, habiendo ocupado un cargo ordinario previo, se les retira la confianza

y son reasignados a su cargo originario?

I11.2. Problemas secundarios

I. ¢ Cual es la naturaleza que ostentan los trabajadores que ocupan

cargos de confianza?

ii. ¢ Cuales son los limites al derecho fundamental a la remuneracién?

iii. ¢El reajuste de la remuneracion en estos casos supone, per se, la
configuracion del acto de hostilidad por rebaja inmotivada de

remuneracion?

iv. ¢ El reajuste planteado es contrario a los principios de condicion mas

beneficiosa y progresividad?

V. ¢El hecho de matener la escala salarial pese a ser legitimamente
reasignado a una categoria y puesto distinto tiene alguna incidencia

en el principio de igualdad remunerativa?

IV. POSICION DEL CANDIDATO/A

IV.1. Respuestas preliminares a los problemas principal y secundarios

Desde nuestra posicion, creemos que, si bien la remuneracion tiene una
relevancia trascendental en nuestro ordenamiento, no debe perderse de vista
que el otorgamiento de este concepto también obedece a criterios objetivos, tales

como la categoria a la que pertenece determinado trabajador, asi como el tipo
14



de funciones que realiza. En ese sentido, si el empleador decide retirarle la
confianza al trabajador y, por ende, lo reasigna al puesto ordinario que
anteriormente ocupaba (variando asi sus funciones y nivel de jerarquia en la
empresa) no vemos razén objetiva que impida realizar un reajuste razonable a

SuU remuneracion.

Consideramos, pues, que este caso no se configura como una privacion
arbitraria de la remuneracién, sino que se trata de un escenario particular en el
que, dada la naturaleza de las funciones que se le asignan a los trabajadores de
confianza, el empleador queda legitimado no solo a reasignarlo al cargo ordinario
que ocupaba, sino que ademas, queda facultado a reajustar razonablemente su

remuneracion.

Asimismo, desde nuestra perspectiva, este criterio no es contrario al principio de
la condicidn mas beneficiosa o al de progresividad. Y es que, en tanto que la
designacion de confianza no tiene necesariamente vocacion de permanencia en
el tiempo y, esta cuestion, supone, a su vez, el otorgamiento de determinadas
facultades que un trabajador ordinario no esta posibilitado a realizar, creemos
que la remuneracién de este ultimo puede ser razonablemente reajustada. Ello,
en tanto el trabajador ya no desempenfaria las funciones especiales que se le

encomendaron para aquel cargo.

IV.2. Posicion individual sobre el fallo de la resolucion

Sin perjuicio de la especial proteccion e importancia que goza la remuneracion
dentro de nuestro ordenamiento, sostenemos que si es posible realizar el
reajuste de este concepto para el caso de aquellos trabajadores que son
reasignados a su cargo ordinario previo, por haber operado validamente el retiro

de confianza.

En efecto, en tanto este tipo de trabajadores presentan caracteristicas
particulares y distintas a las de un trabajador ordinario (pues aquellos tienen
estrecha cercania con el personal de direccién y, ademas, tienen la posibilidad

de influir en la toma de decisiones empresariales), se ha previsto que, ante el
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retiro de esta confianza, el empleador quede facultado a reasignar al trabajador
al puesto ordinario previamente ocupado sin que ello suponga la comision del

acto de hostilidad por rebaja inmotivada de categoria.

A nuestro criterio, en tanto, se ha legitimado la reasignacién del trabajador al
cargo ordinario previo (legitimando también la reasignacién de categoria),
también debe legitimarse la posibilidad de reajustar su remuneracion a este

cargo ordinario al que esta siendo reasignado.

Reparese que la legitimacion de esta reasignacion no solo es nominal, sino que
supone un cambio objetivo en las funciones del trabajador, pues al retirarle la
confianza y reasaignarlo al cargo ordinario, deja de realizar las funciones propias
de los trabajadores de confianza para volver a realizar las funciones propias de
un puesto de trabajo ordinario. Por tanto, las funciones que terminaban siendo el
sustento de la categoria y remuneracion que percibia el trabajador desaparecen
y, con ello, queda legitimada la posibilidad del empleador de reajustar la

remuneracion del trabajador acorde al puesto reasignado.

Ciertamente, en tanto nuestro ordenamiento ha legitimado que el trabajador al
que se le retira la confianza sea reasignado al cargo ordinario previo que
ocupaba y que, por tanto, realice funciones propias de este cargo ordinario,
legitima también que su remuneracion se reajuste a este cargo al que ha sido
reasignado. Sostenemos, pues, que si el ordenamiento admite la posibilidad de
reasignar al trabajador al cargo ordinario previo que ocupa (legitimando la rebaja
de categoria en este especifico supuesto) esta reasignacion puede ir
acompafnada de un reajuste de la remuneracion del trabajador, sin que ello se

configure como un acto de hostilidad por rebaja inmotivada de remuneracion.

Por ende, toda vez que el retiro de confianza se constituye como una figura
juridica cuya particular naturaleza valida la reasigacion de puesto y categoria del
trabajador (validando, consecuentemente, su cambio de funciones); asi como
también que las funciones y posicion que ocupa un trabajador de confianza son
objetivamente distintas a las de un trabajador ordinario, consideramos que es

posible reajustar la remuneracion del trabajador al que se le retira la confianza.
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Creemos, pues, que estas son una razones suficientemente objetivas y que,
como veremos, no son contraria a los principios de condicién mas favorable o

progresividad.

Ahora, en el caso materia de analisis, si bien creemos que el razonamiento que
aplica la Corte Suprema es errado, consideramos que el demandante no podia
ser objeto de una reduccién inmotivada de categoria y de remuneracion. Y es
que, conforme se colige de la narracion de hechos, se advierte un claro animo
fraudulento al utilizar la figura del cargo de confianza que, en forma alguna,

puede ser amparado en este trabajo.

Tal como se vio en el apartado de los hechos, desde 1994, Electro Sur Este
ordeno que el demandante ocupe diversos cargos que ostentaban la categoria
de confianza. Sin embargo, adviértase que todos estos cargos no guardan
relacion entre si: se trata de los mas variados cargos que requieren del
conocimiento de diversas materias que son imposibles conocer por una sola

persona (por ejemplo, de Jefe de Servicio Eléctrico a Jefe de Marketing).

Asi, aun cuando en la casacion se concluye que el ultimo cargo que ocupo el
demandante (Jefe de Marketing) era efectivamente un cargo de confianza, la
Sala Suprema no analiza el panorama total de la situacion. Y es que, aunque
resulta evidente, este caso presentaba una clara aplicacién fraudulenta de la

figura del cargo de confianza.

Precisamente, considerando que en este caso se constata la utilizacion
fraudulenta de una figura juridica, creemos que el demandante no podia ser
objeto ni de una rebaja de su categoria (P.1), ni tampoco tampoco de su
remuneracion. De esta forma, si bien en el presente caso no se configuran los
actos de hostilidad demandados por el solo hecho de reasignar al demandante
a un puesto con una categoria y remuneracion menor, si se configuran en tanto
es clara la aplicacion fraudulenta de la figura del cargo de confianza que Electro

Sur Este utilizo.
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Asi pues, creemos que el error de la Corte Suprema no solo radica en el
razonamiento que utiliza para llegar a su conclusion, sino que el error aparece
desde un momento previo, en el cual correspondia advertir que hubo un evidente
uso fraudulento de la figura del cargo de confianza y, por tanto, no resultaba

legitimo pretender rebajar la categoria y remuneracién del trabajador.

V. ANALISIS DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS

Habiendo explicado brevemente nuestra postura en los apartados precedentes,
corresponde desarrollar y sustentar por qué creemos que esta es conforme a
derecho. Para tales efectos, comenzaremos este acapite revisando la naturaleza
juridica de la figura del cargo de confianza, pues solo comprendiendo que su
especial naturaleza permite distinguirlos en ciertos aspectos de los trabajadores
“ordinarios”, es que podremos comprobar si es legitimo reasignarlos al cargo
ordinario previo que ostentaron y, por ende, si también es legitimo realizar un
reajuste de su remuneracion que se condiga con la categoria y cargo al que se

le ha reasignado.

Posteriormente, analizaremos el derecho fundamental a la remuneracion, el cual
si bien ha sido catalogado como intangible, esta caracteristica no puede ser
absoluta en todos los casos, mas aun cuando uno de sus elementos
configuradores de esta figura es que se condiga con la categoria y labores

efectivamente prestadas por el trabajador.

Seguidamente, veremos si es que la aplicacion de este reajuste supondria la
configuracion del acto de hostilidad por rebaja de remuneracion, regulado en el
inciso b) del articulo 30° del TUO de la LPCL. Considérese que en la Casacion
que es materia de analisis la Corte Suprema determiné que si bien la
reasignacion del trabajador demandante al cargo ordinario previo no se
constituia como un acto de hostilidad por rebaja de categoria (otorgando
legitimidad al retiro de confianza que el empleador aplicd), si se constituia como

un acto de hostilidad por rebaja de remuneracion.
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En el mismo sentido, veremos si es que el reajuste remunerativo que
sostenemos es acorde a los principios laborales de (i) condicion mas beneficiosa;
(i) progresividad; e (iii) igualdad salarial. Al igual que el punto anterior,
deberemos ver si es que la especial naturaleza de la figura del cargo de
confianza permite que el retiro de confianza, y consecuente reasignacion del
trabajador al cargo ordinario previo, traiga aparejada la posibilidad de reajustar

la remuneracion del trabajador.

Finalmente, y con el propdsito de no concluir el presente trabajo con una mera
postura, plantearemos qué consideraciones deben tomar en cuenta los
empleadores para realizar el reajuste de la remuneracion del trabajador al que
se le ha retirado la confianza. En efecto, si bien creemos que es legitimo un
reajuste que vaya de la mano con la reasignacion de puesto, el empleador no
puede dejar de considerar ciertos factores al momento de reajustar la estructura

salarial del trabajador.

5.1. La naturaleza juridica de la figura del cargo de confianza:
Configuracion legal y jurisprudencial

A diferencia de la gran mayoria de paises latinoamericanos*, nuestra legislacion
y jurisprudencia ha previsto una definicién y tratamiento particular para aquellos
trabajadores que ocupan o son promovidos a los denominados “cargos de
confianza”. En ese contexto, para poder analizar la controversia corresponde
revisar los alcances de la naturaleza que se ha asignado a este tipo de cargo y

las diferencias que dicha naturaleza ha terminado legitimando.

5.1.1. Configuracion legal y jurisprudencial de la figura del cargo de

confianza

4 De acuerdo con Carlos Concha: “[...Jen paises como Argentina, Brasil, Italia, Espafia y México, si bien se
ha regulado en sus respectivas legislaciones laborales, al Trabajador de Confianza, esta regulacion no es
lo suficientemente profunda en lo referido a los aspectos del régimen de los Trabajadores de Confianza. Y
es en México, en donde se desarrolla la extincion del vinculo laboral de los Trabajadores de Confianza,
estableciendo que cuando este tipo de trabajadores sea despedido por pérdida de la confianza, le
corresponde el pago de una indemnizacion, salvo en el caso de Trabajadores de Confianza que hayan sido
promovidos a estos puestos, en cuyo caso corresponderia la reposicion en el puesto de trabajo original.
(2014, p. 45)
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Si bien, por un lado, la definicion que el TUO de la LPCL prevé respecto de esta
categoria resulta escueta y no nos aproxima a conocer los verdaderos alcances
de la especial naturaleza que detenta (pues se limita a establecer algunos
elementos que la componen), nuestro ordenamiento prevé normas especiales
que regulan y, consecuentemente, legitiman realizar un trato diferenciado de
estos trabajadores respecto de trabajadores ordinarios (sobre esta cuestidon
regresaremos mas adelante). Precisamente, a partir de estas normas es que
podemos advertir la especial naturaleza que ostentan los trabajadores de

confianza.

Por otro lado, el desarrollo jurisprudencial que esta figura ha tenido no resulta de
menor relevancia. Y es que, precisamente, a través de la jurisprudencia es que
también se ha legitimado la posibilidad de que haya un trato diferenciado de
estos trabajadores de confianza respecto de los trabajadores ordinarios.
Especificamente, el debate jurisprudencial se ha concentrado en analizar si es
que a estos trabajadores les corresponde recibir una indemnizacion en caso se

determine que su cese haya sido arbitrario.

Ahora bien, antes de proceder con el desarrollo y tratamiento que esta figura
tiene, conviene repasar brevemente cuales son elementos y caracteristicas que

lo componen.

Al respecto, el articulos 43° del TUO de la LPCL sefala que son trabajadores
de confianza aquellos que laboran en contacto personal y directo con el personal
de direccion, tienen acceso a informacién de caracter reservado (secretos
industriales, comericales o profesionales), sus opiniones o informes se presentan
directamente al personal de direccion, de forma que contribuyen con la toma de

las decisiones empresariales.

Por su parte, el articulo 44° de la misma norma precisa que las trabajadores
pueden acceder a los cargos de confianza de manera directa, o por promocion,

asi como también que la Ley no ampara el abuso del derecho o la simulacion.
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Adicionalmente, los articulos 59° y 60° del Decreto Supremo No. 001-96-TR,
Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo precisan algunos requisitos para
la calificacion de estos trabajadores. En efecto, por un lado, el articulo 59° senala
que el procedimiento para calificar los cargos de direccion o confianza, siendo

este:

a) Identificar y determinar los puestos de direccion y de confianza de la
empresa, de conformidad con la Ley;

b) Comunicaréa por escrito a los trabajadores que ocupan los puestos de
direccién y de confianza, que sus cargos han sido calificados como tales;
Z

c) Consignara en el libro de planillas y boletas de pago la calificacion

correspondiente.”

Por su parte, el articulo 60° precisa que “la calificacion de los puestos de
direccién o de confianza, es una formalidad que debe observar el empleador. Su
inobservancia no enerva dicha condicion, si de la prueba actuada ésta se

acredita.”

De los articulos citados previamente se puede colegir que son caracteristicas de
un trabajador que ocupa un cargo de confianza: (i) laborar en contacto directo
con el empleador o personal de direccion; (ii) tener acceso a informacién de
caracter reservado; (iii) que sus opiniones o informes sean presentadas
directamente al personal de direccién; y (iv) si bien no son quienes toman

directamente las decisiones de la empresa, contribuyen a la formacién de estas.

En cuanto a la obligacién del empleador de calificar a dichos puestos como de
confianza, se precisa que esta es una formalidad, siendo que su inobservancia

no enerva dicha condicién si se prueba tal condicion.

Adicionalmente, seran considerados como trabajadores de confianza aquellos
que accedan a esta categoria directamente o por promocion. En caso se advierta

el uso simulado de esta figura, dicho acto no sera amparado por la ley.
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Ahora bien, ademas de las caracteristicas antes expuestas, deben adicionarse
dos elementos: la confianza y la temporalidad a la cual esta sujeta la condicidon

de estos trabajadores.

Respecto al primero de ellos (confianza), debemos precisar que si bien parece
un elemento evidente y consustancial a la propia figura, creemos conveniente
desarrollarlo con mayor detalle, pues solo comprendiendo su especial
trascendencia es que podremos verificar en qué radica la especial naturaleza del

este tipo de cargo.

Ciertamente, en todas las caracteristicas que hemos desarrollado en los parrafos
precedentes puede advertirse que existe un comun denominador: “la confianza”.
La Real Academia de la Lengua Espariola define al término “de confianza” de la
siguiente manera®: “Con quien se tiene trato intimo o familiar’, “En quien se

puede confiar’.

Desde la perspectiva juridica, Maria Calderon (2006), citando al Nuevo
Diccionario Juridico de la Universidad Nacional Autbnoma de México, define a

los trabajadores de confianza de la siguiente manera:

Son las personas que por la naturaleza de las funciones que desempelan
en una empresa o establecimiemo o al servicio de un patrono en lo
particular, ajustan su actividad a condiciones especiales en la relaci”n de
trabajo, que al ser de excepciln dan a su contratacil’n un caracter sui

generis, acorde con las labores que realizan. (p.12)

Precisamente, considerando que alguien “de confianza” es una persona con
quien se trata de manera intima y en quien el empleador puede confiar, es que
puede colegirse que un trabajador “de confianza” no es un trabajador cualquiera,
pues este tendra un contacto tan cercano con el empleador que podra conocer
informacion reservada o, incluso, podra emitir opiniones que, finalmente, sean

consideradas al momento de que el empleador tome decisiones.

5Véase en: https://dle.rae.es/confianza
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En efecto, qué duda cabe que se configura una especial confianza cuando el
trabajador labora en contacto directo con el empleador, cuando accede a
informacion reservada de este; o cuando, incluso, su opinion puede ser
considerada al momento de la toma de importantes decisiones. Sin duda, estos

elementos no son propios de una relacion ordinaria de trabajo.

Sobre esta particular situacion, Celso Mendo (1990) sefiala que la confianza a la
que nos referimos no es la mera confianza que el empleador deposita en todos
sus trabajadores, sino que se trata de un nivel de confianza superior, pues este
tipo de trabajadores gozan “de su maxima confianza y apenas esta sujeto a una
limitadisima subordin’] [1nlf...]” (p. 14). Es decir, que incluso en estos casos el
elemento subordinacion se difumina al otorgarle el empleador tal nivel de

confianza.

En el mismo sentido, Armando Gutiérrez (2019) sefala que si bien hay posturas
doctrinarias que desarrollan diferentes elementos propios del cargo de
confianza, lo cierto es que todas coinciden y sostienen que existe un elemento
principal que caracteriza a esta figura: la “confianza extraordinaria’ que le otorga
el empleador a estos trabajadores en razén de las funciones que se le confieren.
No se trata pues de la confianza comun que debe existir entre los trabajadores
ordinarios y el empleador, sino que se trata de una confianza excepcional (p.
173).

Por su parte, Carlos Concha (2014) senala que el elemento “confianza” en este
tipo de cargos se trata de “un elemento esencial [...] debido a que el empleador
deposita en el trabajador un grado de confianza suficiente para hacerlo participe
de las decisiones y secretos empresatriales, lo cual no sucede con el trabajador
comun.” (2014, p. 33)

Ahora bien, el segundo elemento caracteristico (temporalidad) nace con el
desarrollo jurisprudencial de esta figura. Y es que, en tanto el Tribunal
Constitucional ha determinado que la pérdida (retiro) de confianza es subjetiva

(es decir, que no requiere sustentarse en causa objetiva alguna), se puede
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deducir que esta figura tiene un inminente caracter temporal; es decir, que no
tiene vocacion de permanencia, en tanto que la pérdida de confianza se

configura bajo la sola voluntad del empleador.

Especificamente en el fundamento juridico numero 11 del Expediente No, 3501-
2006-PA/TC, el Tribunal Constitucional concluyé que la pérdida de confiaza
constituye una situacion particular en virtud de la cual se legitima la extincion del

contrato de trabajo. Y es que:

[...] a diferencia de los despidos por causa grave, que son objetivos, ésta
en cambio es de naturaleza subjetiva. El retiro de la confianza comporta
la pérdida de su empleo, siempre que desde el principio de sus labores
este trabajador haya ejercido un cargo de confianza o de direccion, pues
de no ser asi, y al haber realizado labores comunes o ordinarias y luego
ser promocionado a este nivel, tendria que regresar a realizar sus labores
habituales, en salvaguarda de que no se produzca un abuso del derecho
(articulo 103° de la Constitucién), salvo que haya cometido una causal

objetiva de despido indicada por ley.

En ese sentido, al ser el retiro de confianza de naturaleza subjetiva, se advierte
-consecuentemente- que esta figura detenta una naturaleza temporal.
Precisamente por esta razon es que, a través de la misma sentencia, el Tribunal
Constitucional indica que si se retira la confianza a un trabajador que
previamente ha realizado labores comunes, corresponde reasignarlo a este
cargo ordinario previo, y si no se le reasigna a dicho cargo este puede solicitar
solo la indemnizacion. Por su parte, si el trabajador ingresa a laborar
directamente como un trabajador de confianza, el retiro de la confianza supondra

validamente la conclusion de la relacién laboral.
La diferencia respecto a la tutela que les corresponde a estos trabajadores en

caso de despido no es casual, sino que funda en la propia naturaleza que

ostentan estos trabajdores, la cual, ademas, no tiene vocacion de permanencia.
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[...] coincidimos que el personal de dil] [ [ ]los cargos politicos o de
confianza (en el lenguaje del sector publico), esto es, los trabajadores que
estan mas del lado del empleador, no tengan la misma tutela que aquellos
que prestan su servicio de manera subordinada, que son (usando la
terminologia del TC) “ordinarios”. (Ulloa, 2011, p. 206)

Conforme se colige de la cita del referido autor, dada la naturaleza de este tipo
de cargos, es legitimo un tratamiento diferenciado en cuanto a la tutela que les
corresponde frente a algun supuesto de despido arbitrario. Es decir, aun cuando
la ley no hace expresa tal distincidn, se deduce que por la propia naturaleza de
este cargo, resulta legitimo realizar una diferenciacion en cuanto a la tutela que

recibiran.

Habiendo visto que los cargos de confianza ostentan una naturaleza especial la
cual, precisamente, deriva de los elementos “confianza” y “temporalidad”,
corresponde ver cuales son los efectos practicos que, finalmente, terminan
legitimando un tratamiento diferenciado para el goce de determinados derechos
laborales. Especialmente, nos centraremos en la proteccién contra el despido
arbitrario, pues como veremos, este tratamiento diferenciado no nace de una

norma, sino de un desarrollo jurisprudencial y jurisdiccional.

Sin animos de ahondar en todos los supuestos en los que se realiza un
tratamiento distinto entre los trabajadores de confianza y los trabajadores con

cargos ordinarios previos, resaltamos los siguientes:

- De acuerdo con el articulo 10° del TUO de la LPCL, mientras que el
periodo de prueba para el caso de los trabajadores que ocupan cargos
ordinarios se extiende hasta por un plazo maximo de tres (3) meses, en
el caso del personal de confianza se puede extender hasta los seis (6)

meses.

- De acuerdo con el articulo 23° del Decreto Supremo No. 012-92-TR, no

alcanza a los trabajadores de confianza la indemnizacion vacacional por
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el no goce oportuno del descanso vacacional. Este es un derecho que

solo alcanza a los trabajadores ordinarios.

- De acuerdo con el articulo 12° de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, los trabajadores de confianza no pueden integrar un sindicato
salvo el estatuto de dicho sindicato prevea tal posibilidad de manera

expresa.

- Enrelacion ala estabilidad laboral, el Tribunal Constitucional mediante los
expedientes No. 746-2003-AA/TC y No. 4492-2004-AA/TCS®, concluye
que, si bien en el caso de trabajadores que ocuparon cargos ordinarios
previos, el retiro de confianza no supone la posibilidad solicitar la
reposicion, nada impide que estos reclamen su derecho a una

indemnizacién al despido arbitrario.

Este criterio ha sido confirmado mediante el VII Pleno Jurisdiccional Supremo en
Material Laboral y Previsional del aiio 2018 el cual concluye, por un lado, que los
trabajadores que ingresaron directamente a un cargo de confianza o de direccion
no les corresponde el pago de una indemnizacién por despido arbitrario en caso

el empleador decida retirarles la confianza.

Por otro lado, los trabajadores que ingresan inicialmente a un cargo con
funciones comunes u ordinarias y que acceden de forma posterior a un cargo de
confianza o direccion si les corresponde el pago de la indemnizacién por despido
arbitrario, siempre que el empleador les impida reincorporarse al antiguo puesto
de trabajo luego de retirada la confianza; o cuando el propio trabajador opte por

no reincorporarse al puesto antiguo.

Tal como se advierte, si bien legalmente no existe alguna norma que legalmente
excluya a los trabajadores de confianza originarios del derecho a la tutela
restitutoria, vemos que el desarrollo de la jurisprudencia ha establecido que, por

la naturaleza de este tipo de cargos, no les alcanza esta tutela en caso haya

8 “a quien ejerce un puesto de confianza no le corresponde la reposicl] L1 sin perjuicio de dejar a salvo el
derecho de accionar en la via correspondiente.”
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accedido a este puesto de forma originaria. Sololes alcanza la tutela resarcitoria.
De esta forma, si bien es posible que los trabajadores con cargos ordinarios
previos sean restituidos al cargo originario, en el caso de los trabadores de
confianza originarios, se legitima la posibilidad de que se concluya la relacién

laboral.

Independientemente de nuestra postura respecto al alcance de la tutela
indemnizatoria (la cual consideramos que si deberia alcanzar a estos
trabajadores independientemente de si fueron trabajadores de confianza
originarios o accedieron a este cargo mediante una promocién’), adviértase que
en ningun caso existe la posibilidad de que estos trabajadores accedan a la tutela

restitutoria.

Con todo el desarrollo tedrico antes abordado, podemos concluir sin lugar a
dudas que la figura del cargo de confianza ostenta una naturaleza
particularisima, la cual no solo ha permitido que nuestro legislador en varios
ambitos pueda establecer distinciones normativas entre estos trabajadores y los
trabajadores que ocupan cargos ordinarios, sino que ademas, se legitima una
distincién hecha por el Tribunal Constitucional respecto al tipo de tutela a la que
estos trabajadores pueden acceder al momento en que el empleador les retira la

confianza.

5.1.2. Andlisis del caso en concreto

7 En este extremo compartimos la postura de Daniel Ulloa (2011), quien sefiala:

De entrada, debemos indicar que coincidimos que en estos casos puede resultar justificado que la decisién
de despido injustificado del empleador sea eficaz y tenga efectos extintivos que no puedan ser revocados
por este tipo especial de trabajador en la via judicial, salvo que estemos ante un despido nulo (segun lo
tipifica el Texto unico Ordenado del Decreto Legislativo 728 - Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto supremo 003-97-TR, en adelante la LPCL) o que lesione groseramente determinados
derechos fundamentales.

En lo que no estamos de acuerdo (y que deseamos cuestionar con este trabajo) es que esta decision
empresarial, este ejercicio violento del poder privado(4) no genere alguna compensacion al trabajador de
confianza ilegalmente cesado; esto es, por lo menos la procedencia del pago de una indemnizacién
monetaria, consecuencia que ya existe en nuestro ordenamiento para los casos del denominado despido
arbitrario y que resulta tarifada legalmente en el articulo 38 de la LPCL(5).

En este sentido, nuestra posill (n supone negar que el despido por la causal del “retiro de confianza” sea
un derecho del empleador o que aquel pueda ser valido en el régimen laboral e la actividad privada: este
despido es un cese sin sustento legal que afecta derechos constitucionales(6). Y, por tanto, su existencia
debe generar una compensacion al trabajador, no necesariamente la reposicién (por la especial naturaleza
del cargo), pero si alguna que le permita superar la finalizacion de su relacion laboral y permitir respetar, en
esencia, su derecho constitucional al trabajo. (p. 197)
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Ahora bien, en lo que respecta a este punto, en la Casacion que es materia de
analisis, la Corte Suprema concluye que el cargo de Jefe de Marketing que
desempeno el Sr. Garcia si calificaba como un cargo de este tipo; es decir, a su
criterio, concurririan los elementos que configuran la existencia de un cargo de
este tipo (elementos cuyo desarrollo se encuentra en el articulo 43° del TUO de
la LPCL).

Y es que, independientemente de que Electro Sur Este no haya calificado dicho
cargo como tal, las funciones asignadas a dicho cargo permitirian concluir que
este era un cargo de confianza. No obstante, creemos que este razonamiento no

solo carece de un verdadero sustento, sino que resulta incorrecto.

A efectos de advertir el error antes indicado, a continuacion citamos el
fundamento Décimo Tercero de la Casacion que es materia de analisis, en
donde, como se vera, la Sala Suprema solo se centra en analizar la configuracién

del cargo de Jefe de Marketing como un cargo de confianza:

DECIMO TERCERO: Asi las cosas, independientemente de la calificacion

0 no de “cargo de dil] [1 [1 o “cargo de confianza”, el puesto de Jefe de
Marketing si califica como tal, como se ha determinado en las instancias
de mérito, en donde ademas se indicé que el mismo figura como un cargo
de “confianza” en el Manual de Organill [1n y Funciones de la
demadanda, obrante a folios ciento diez. En tal virtud, y al ostentar dicha
condicion, es claro que la designacion -y su eventual reposicion en el
mismo-, cuya atribucion es facultad exclusiva de la empleadora, no puede
ser impuesta por mandato judicial, pues por la especial naturaleza de
aquella relacion juridico contractual con el empleador, sustentada
primordial y principalmente en la ‘“fiducia”, que ademas de sustentarlo
justifica su existencia y calificacion, implica que esta categoria de
trabajadores — como el caso del demandante- no incorporen a su
patrimonio derechos subjetivos de permanencia en la categoria o

clasificacion profesional de la labor de direccion o de confianza.
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Sobre esta cuestidon en primer lugar debemos reiterar que, en el caso concreto
el demandante inicié la relacion laboral en un cargo ordinario en mayo de 1992,
siendo promovido en febrero de 1994 al cargo de Jefe de Abastecimiento, el cual
de acuerdo a los hechos de la demanda, era efectivamente un cargo de
confianza. Sin embargo, conforme al relato de hechos, de forma posterior ocupé
los siguientes cargos: Jefe de Logistica, Jefe de Ventas, Jefe de Servicio

Eléctrico de Vilcanota, Jefe de Finanzas y, finalmente, Jefe de Marketing.

De una simple lectura se advierte que existe una diferencia abismal entre cada
uno de estos. Sin duda al Jefe de Logistica le competen funciones
completamente distintas a las del Jefe de Marketing; o al Jefe de Ventas le
corresponden funciones distintas a las del Jefe de Servicio Eléctrico. Pese a que
esta cuestion salta a primera vista, no fue materia de analisis por ninguna de las

instancias revisoras del caso.

Sin duda, una cuestion preliminar que correspondia analizar en este caso era si
es que la designacion del demandante al cargo de confianza no termind

resultando fraudulenta y en una clara configuracién de abuso del derecho.

A nuestro criterio dicha cuestion es evidente. No solo existe una diferencia
abismal entre los diferentes puestos de confianza que ocup6 el Sr. Garcia, sino
que, ademas, el hecho de considerar a todos estos puestos dentro de una misma
categoria y asignarles una misma remuneracion muestran claros indicios de que
existié una evidente simulacion al designar al demandante como trabajador de

confianza.

En ese escenario, y dado que se verifica la existencia de un uso fraudulento de
la figura analizada, lo que correspondia en este caso no era analizar si es que
hubo un retiro de confianza legitimo o no (este analisis solo corresponde hacerse
en caso la figura se use de manera legitima), sino delimitar el analisis a los actos
de hostilidad denunciados. Debiendo determinarse que, efectivamente, hubo una
rebaja inmotivada de categoria y remuneracién en razon de la utilizacion del

retiro de confianza de forma fraudulenta.
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5.2. El derecho fundamental a la remuneracién: El contenido esencial al

derecho alaremuneracién como primer limite a su afectacion

La remuneracion, en tanto derecho fundamental de la persona, cumple una
funcién indispensable en el desarrollo de las personas y también en la
implementacion del resto de derechos fundamentales (Pizarro, 2006, p. 11). De
acuerdo con el articulo 7° del Pacto Internacional de los Derechos Econdémicos
Sociales y Culturales, la remuneracion debe proporcionar como minimo un
salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, y condiciones de existencia

dignas para los trabajadores y familias.

En el marco del desarrollo de la Organizacion Internacional del Trabajo, se ha
considerado que la remuneracion justa es un elemento esencial del concepto de

trabajo decente y ciudadania laboral.

Precisamente, considerando la relevancia de este concepto y tomando en
consideracion el desarrollo supranacional de esta figura, nuestra Constitucidon

Politica plasma de manera general algunos alcances sobre la remuneracion:

Articulo 24.- Derechos del trabajador

El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente,
que procure, para él y su familia, el bienestar material y espiritual.

El pago de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador

tiene prioridad sobre cualquiera otra obligacion del empleador. [...]

Conforme se advierte, la remuneracion como derecho fundamental del
trabajador se plasma como un derecho en virtud del cual las personas no solo
pueden alcanzar una vida digna, sino que también permite el libre desarrollo de
estas en la sociedad. Por ende, no es de menor relevancia invocar este derecho,
en tanto se constituye como un presupuesto para el efectivo goce del resto de

derechos fundamentales (laborales y no laborales).

El reconocimiento de este derecho en nuestra Constitucion tiene una especial

trascendencia, pues, conforme sefiala Roberto Matallana (2021), esta
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consagracion no solo es esencial para que el Estado cumpla con sus fines como
Estado Social y Democratico de derecho, sino que con él se garantiza a las
personas “condiciones de existencia dignas para el ejercicio real de su libertad
(p. 184)

Ahora bien, en cuanto a la legislacion laboral, el TUO de la LPCL ha delimitado

las caracteristicas de esta figura y la define de la siguiente manera:

Articulo 6.- Constituye remuneracion para todo efecto legal el integro de
lo que el trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en especie,
cualesquiera sean la forma o denominacion que se le de, siempre que sea

de su libre disposicion. [...]

Al margen de las criticas que esta definicion pueda tener, los elementos
desarrollados por la norma referida, asi como los alcances previstos por el
articulo 24° de la Constitucion han permitido que el Tribunal Constitucional

desarrolle el contenido esencial de este derecho fundamental.

Cabe precisar que el contenido esencial de los derechos es aquel contenido de
los derechos que no podra ser afectado en ninguna circunstancia, se trata de un
elemento indispensable sin el cual el derecho se vuelve irreconocible y pierde su
sentido (Abanto, 2006, p. 406).

Ahora bien, en cuanto al contenido esencial del derecho a la remuneracion, el
Tribunal Constitucional en el Expediente No. 0020-2012-PI/ TC, ha determinado
que este se compone de los siguientes elementos:

- Acceso, en tanto nadie esta obligado a prestar trabajo sin retribucion.

- No privacion arbitraria, como reflejo del acceso, en tanto ningun

empleador puede dejar de otorgar la remuneracion sin causa justificada.
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- Prioritario, en tanto su pago es preferente frente a las demas obligaciones
del empleador, de cara a su naturaleza alimentaria y su relacion con el

derecho a la vida y el principio-derecho a la igualdad y la dignidad.

- Equidad, al no ser posible la discriminacion en el pago de la remuneracion.

- Suficiencia, por constituir el quantum minimo que garantiza al trabajador

y a su familia su bienestar.

Asi, en el marco de una ponderacion de derechos, tendremos que, siempre que
dicho contenido no se vea afectado, podra hablarse de una limitacion legitima al

derecho a la remuneracion.

Para el caso que es materia de analisis, conviene desarrollar el segundo de los
elementos que constituyen el contenido esencial de la remuneracion. Nos
referimos a la no privacion arbitraria de este derecho. Y es que, como veremos
en el desarrollo de los siguientes apartados, no todo reajuste de la remuneracién
en determinados supuestos supone una privacidn arbitraria, pues dada la
particularidad de determinados casos, se vera que existen supuestos en donde
resulta valido el reajuste planteado.

Uno de esos casos, precisamente es la de la reasignacion de puesto a
trabajadores a los que se les ha retirado la confianza. En dichos casos, en tanto
la reasignacion de la categoria y puesto del trabajador supone un cambio en sus

funciones, vemos que el reajuste de la remuneracion puede verse justificado.

Y es que, como veremos, en tanto la remuneracion se configura como la
contraprestacion al trabajo realizado, resulta razonable que el cambio de
funciones de un trabajador pueda validamente afectar la remuneracion del

trabajador.

5.3. ¢Existen supuestos en los que resulta valido reajustar la
remuneracién?: Los actos de hostilidad como limite al reajuste de la

remuneracion
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Si bien el derecho a la remuneracion es reconocido por nuestro ordenamiento
nacional y supranacional como un derecho fundamental de caracter alimenticio
que, en principio, es irrenunciable, lo cierto es que los derechos fundamentales
no pueden ser interpretados de forma absoluta sin considerar las situaciones

particulares que se presentan en la realidad.

Precisamente, considerando que los trabajadores de confianza ostentan una
especial naturaleza, es que advertimos un supuesto en el que podria resultar
legitimo realizar un reajuste de la remuneracion de los trabajadores. Nos
referimos, pues, al supuesto que calza con los hechos del caso que es materia
de analisis, esto es, el supuesto en donde la pérdida de confianza supone la

reasignacion del trabajador al cargo ordinario previo.

Antes de entrar a analizar esta cuestion, consideramos importante ver que
nuestro ordenamiento avala dos supuestos en donde cabe la posibilidad de
realizar un reajuste de la remuneracion. De conformidad con Roberto Matallana,
un primer supuesto es consensuado, mientras que el otro es no consensuado
(2021, p. 188).

Sin embargo, considérese que estos dos supuestos han sido pensados en
aquellos trabajadores que se mantienen en un cargo ordinario, no habiendo
considerado la especial situacién en la que se encuentran los trabajadores de
confianza que, al retirarles dicha confianza, son reasignados al cargo ordinario

que previamente desempenaban.

Desde nuestra perspectiva, en tanto el retiro de confianza sea legitimo, estos
casos se configurarian como un supuesto de reduccion unilaral valido. Ello,
siempre y cuando cumplan con parametros de razonabilidad y proporcionalidad,

conforme a continuacién desarrollaremos.

5.3.1. Lareduccion de laremuneracion en el ordenamiento peruano: ¢El
reajuste de remuneracion supone per se la configuracion del acto de

hostilidad por rebaja inmotivada de remuneracion?
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Como adelantamos, existen dos supuestos en los que el reajuste de la
remuneracion habrian quedado legitimados en nuestro ordenamiento. El primero
de los supuestos es el consensuado. Este supuesto nace de una norma de rango
legal (Ley No. 9463, del 27 de diciembre de 1941), por medio de la cual se

dispone que:

Articulo unico.- La reduccion de remuneraciones aceptadas por un
servidor, no perjudicara en forma alguna los derechos adquiridos por
servicios ya prestados, que le acuerdan las leyes Nos. 4916, 6871 y 8431,
debiendo computarsele las indemnizaciones por afios de servicios de
conformidad con las remuneraciones recibidas, hasta el momento de la
reduccit] [ [.]

Tal como se advierte, si bien la norma no es explicita, se deduce de su redacciéon
que cabe la posibilidad de reducir la remuneracion del trabajador, siempre que,
de por medio, haya una aceptacion previa de este. Es decir, para dicha norma,
una reduccion de la remuneracion seria legitima en tanto haya un acuerdo de

partes que previamente valide tal situacion.

Al respecto, consideramos que, efectivamente, la reduccion de la remuneracion
a través de un acuerdo de voluntades resulta legitimo siempre y cuando se
verifique que la voluntad del trabajador sea real. Dicha posicion también es
compartida por el Tribunal Constitucional, quien mediante el Expediente No. 009-
2004-AA/TC resuelve indicado que, en tanto se verifique la existencia de una
verdadera voluntad por parte del trabajador, el acuerdo de reduccion de la

remuneracion resultara legitimo:

Al respecto, la posibilidad de reducir las remuneraciones esta autorizada
expresamente por la Ley N.° 9463, del 17 de diciembre de 1941, siempre
que medie aceptacion del trabajador. Igual situacion es contemplada,
contrario sensu, por el articulo 30.°, inciso b), del Texto Unico Ordenado
del Decreto Legislativo N.° 728, aprobado por Decreto Supremo N.° 003-
97-TR, y el articulo 49.° de su reglamento, aprobado mediante Decreto

Supremo N.° 001-96-TR, que consideran la reduccion inmotivada de la
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remuneracion o de la categoria como acto de hostilidad equiparable al

despido.

Ahora bien, el segundo supuesto (reduccién no consensuada) resulta mas
controversial, en tanto que supondria que, mediante decisién unilateral, el
empleador podria afectar la remuneracion del trabajador. Como veremos, esta
posibilidad se encontraria respaldada en el poder de direccién que se le otorga

al empleador para modificar las condiciones de trabajo de sus trabajadores.

Sin embargo, como veremos, este poder no puede ser irrestricto y mucho menos
puede pretender afectar de forma irrazonable el contenido esencial al que
hicimos referencia en el apartado precedente. Adicionalmente, esta potestad
debe estar estrictamente limitada por determinados parametros para que resulte
legitima. Entre dichos parametros veremos que se encuentran los actos de
hostilidad, los cuales deberan ser analizados en base al poder de direccién del

empleador.

Sobre el poder de direccidn, se tiene que el articulo 9° del TUO de la LPCL sefala

lo siguiente:

Articulo 9.- [...]

El empleador esta facultado para introducir cambios o modificar turnos,
dias u horas detrabajo, asi como la forma y modalidad de la prestacion de
las labores, dentro de criterios de razonabilidad y teniendo en cuenta las

necesidades del centro de trabajo.

Tal como se advierte del ultimo parrafo de la norma citada, el empleador queda
facultado a establecer cambios en la forma y las condiciones de trabajo, siempre
que estos cambios se sustenten en criterios razonables y teniendo en cuenta las

necesidades del centro de trabajo.

Respecto a tal posibilidad, Jorge Toyama (2003) sefiala que las modificaciones
a las que se refiere el articulo 9° del TUO de la LPCL se trata de modificaciones

a las condiciones sustanciales del contrato de trabajo (entre las cuales, como es
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evidente, se encuentra la remuneracion). En efecto, el referido auto indica que el
articulo bajo comentario alude a todas las modificaciones de trabajo que sean
introducidas unilateralmente por el empleador. Considera, pues, que este
dispositivo prevé un espectro amplio, sin que haya una delimitacién acerca de la

naturaleza de las modificaciones que pretendar ser implementadas (p. 178).

Ahora bien, en relacidn a los elementos sobre los cuales aplica la posibilidad de
realizar cambios de manera unilateral, la doctrina sefala que el empleador se
encuentra en la posibilidad de realizar ajustes a las remuneraciones de sus
trabajadores. Esto siempre y cuando dicho cambio se haga de manera motivada

y sustentada en el principio de razonabilidad y proporcionalidad.

En efecto, se podran realizar reducciones no consensuadas siempre y cuando
medie causa obijetiva y justificada (Matallana 2021, p. 188); es decir, siempre
que medien criterios objetivos y razonables que se encuentren debidamente
justificados, procederia la posibilidad de realizar una legitima reducciéon de la

remuneracion.

Debemos precisar que, ademas de la motivacion y razonabilidad que exige la
norma para que esta modificacion pueda resultar legitima, el inciso b) del articulo
30° del TUO de la LPCL sefala que constituye un acto de hostilidad equiparable
al despido la reduccion inmotivada de la categoria o remuneracion. Es decir,
nuevamente, se resalta la necesidad de que el empleador motive objetivamente

la modificacion que pretende realizar.

Si bien el caracter de razonabilidad al que hace referencia la norma resulta poco
preciso, Jorge Toyama (2003) senala que dicho criterio debera atender a las
particularidades de cada caso en concreto tomando en consideracidon tres
aspectos: (i) el empleador debera justificar y motivar adecuadamente su acto
sobre una base objetiva; (ii) dicha motivacibn debera ser suficiente vy
proporcional; y (iii) la motivacién debera ser coherente; es decir, debera haber

una relacion entre la causa y la modificacion de la condicion de trabajo (p. 175)
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En este contexto, y ya volviendo a la figura que es materia de andlisis,
consideramos que, dado que el reajuste de la remuneracion en el caso de los
trabajadores a los que se les retira la confianza tiene particularidades especiales,
el anadlisis sobre la configuracion de actos de hostilidad por rebaja de
remuneracion en estos casos debe ser analizado atendiendo justamente a las

caracteristicas esenciales que emanan de esta especial situacion.

Por tanto, no podra determinarse de forma aprioristica que el reajuste de la
remuneracion a un trabajador al que se le ha retirado la confianza se constituye
como un acto de hostilidad. Ello pues, como vimos, dicho analisis debera
realizarse tomando en consideracidon las particularidades de cada caso en

concreto.

Asi, en lo que respecta a este apartado, debemos concluir que si bien la
remuneracion se constituye como un derecho fundamental que tiene incluso
caracter alimenticio, lo cierto es que el reajuste unilateral de este elemento sera
legitimo siempre que converjan los siguientes presupuestos: (i) no podra
afectarse el contenido esencial de este derecho (el cual hemos desarrollado en
el acapite anterior); (ii) la reduccion debera ser debidamente motivada (es decir,
debera haber algun elemento que objetivamente sustente la modificacién); (iii) el
reajuste debera ser acorde al principio de razonabilidad; y (iv) debera verificarse

una relacion directa entre la causa y el reajuste de la condicion de trabajo.

En tanto converjan estos cuatro elementos, creemos que resultara legitimo que

se realice el reajuste de la remuneracion.

Efectivamente, sostenemos esta postura no solo en virtud del poder de direccion
que legalmente se encuentra previsto, sino que, esta posibilidad debe
entenderse también al considerar que la naturaleza de los trabajadores que
ostentan un cargo de confianza es distinta a la naturaleza de aquellos

trabajadores que ocupan cargos ordinarios.

Precisamente, considerando que nos encontramos frente a situaciones

objetivamente distintas y respecto de las cuales se verifica que existe sustento
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jurisprudencial y regulatorio que legitima realizar distinciones entre estos
trabajadores, es que sostenemos que el retiro de confianza también es un
supuesto en el cual resulta legitimo reajustar la remuneracion del trabajador de

acuerdo al cargo y categoria al que ha sido reasignado.

5.3.2. Analisis del caso concreto

Tal como desarrollamos en el apartado relativo a los hechos, en la Casacién
Laboral No. 3636-2010 Cusco, la Corte Suprema termina declarando fundado el
recurso de casacion interpuesto por el Sr. Garcia en el extremo referido a la
interpretacion erronea del literal b) del articulo 30° del TUO de la LPCL. Ello es
asi en la medida que la Sala considera que la reduccién de las remuneraciones
solo procederia en caso se verifique previamente la existencia de un documento
en donde medie la voluntad del trabajador para que el empleador realice tal

reajuste.

En efecto, en el fundamento Vigésimo Tercero la Sala Suprema concluye que:
(i) es juridicamente valido aplicar la prohibicion legal de reduccion inmotivada de
remuneraciones consagrada en el inciso b) del articulo 30 de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, a los trabajadores de confianza, pues no
existe razon juridica para su exclusion al no existir norma que determine ello
(principio de legalidad); (ii) a este tipo de trabajadores también les resulta la Ley
No. 9464, no siendo posible admitir la reduccidn de la remuneracion si se origina
en la decision unilateral e inmotivada del empleador; vy, (iii) el contexto mismo de
las circunstancias que rodean a este tipo de trabajadores como el tiempo que
dura la designacion, hace que el quantum remunerativo adquiera una
importancia significativa para alcanzar los fines de la remuneracion previstos en
nuestra norma constitucional, cual es, el lograr el bienestar material y espiritual

del trabajador.

Tal como se advierte del extracto citado, la Sala Suprema considera que aun
cuando el retiro de confianza sea legitimo y, por tanto, la reasignacion del
trabajador también resulte valida, el empleador quedaria impedido a realizar un

reajuste de su remuneracion en tanto no habria una norma de caracter legal que
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habilite tal posibilidad. De esta forma, en el razonamiento de la Sala Suprema,
solo seria posible efectuar el reajuste en tanto medie un acuerdo de voluntades

entre el trabajador al que se le habria retirado la confianza y su empleador.

Sin embargo, como hemos visto precedentemente, este no es el Unico supuesto
en virtud del cual el empleador queda legitimado para realizar una
reduccion/reajuste de la remuneracion de sus trabajadores. Y es que, en virtud
del poder de direccion que el articulo 9° del TUO de la LPCL le confiere, cabe la
posibilidad de realizar el reajuste, en tanto cumpla con los cuatro (4)
presupuestos desarrollados en los parrafos precedentes: (i) no podra afectarse
el contenido esencial de este derecho; (ii) la reduccién debera ser debidamente
motivada; (iii) el reajuste debera ser acorde al principio de razonabilidad; y (iv)
debera verificarse una relacion directa entre la causa y el reajuste de la condicion

de trabajo.

En ese sentido, y sin perjuicio del error en el que incurren la Sala Suprema y las
instancias de mérito al analizar la transicion entre los diversos cargos de
confianza por los que atraviesa el Sr. Garcia, consideramos que también hay un
error en el analisis de fondo que realiza. En efecto, el acuerdo de voluntades no
es el unico supuesto en virtud del cual el empleador puede reajustar la
remuneracion del trabajador, sino que este podra realizar una
modificacion/reajuste de este elemento siempre y cuando cumpla con los cuatro

presupuestos desarrollados en el presente apartado.

Asi, si es que en el caso analizado Electro Sur Este no hubiera incurrido en
fraude al momento de utilizar la figura de los cargos de confianza, lo que
correspondia era analizar si es que la decision de reajustar la remuneracion del
demandante resultaba valida y acorde al poder de direccion que se le concede

al empleador.

Al respecto, a continuacion verificaremos si este reajuste cumplia con los cuatro

presupuestos a los que hemos hecho referencia.
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En primer lugar, verificamos que este reajuste no contravendria el contenido
esencial del derecho a la remuneracién, en la medida que, incluso cuando la
rebaja es considerable, este se sustenta en un hecho objetivo que es legitimado
por la misma Corte Suprema: la reasignacion a la categoria P.1 seria, a criterio

de la Sala, valido.

De igual forma creemos que este reajuste se encuentra debidamente motivado,
en tanto previamente opera el retiro de confianza, el cual legitima que el
empleador lo reasigne a la categoria que ordinariamente ocupaba.
Adicionalmente, el reajuste pareceria ser razonable en tanto este reajuste
obedece a la categoria a la que ha sido validamente reasignado y, por tanto,
existe una relacion directa entre la causa que origina el reajuste (retiro de

confianza) y el mismo reajuste de la remuneracion.

Entonces, conforme se advierte, si hubiéramos estado frenta a una utilizacion
legitima de la figura del cargo de confianza, en este caso el reajuste del Sr.
Garcia podria haber sido considerado como legitimo; no obstante, el hecho de
que se haya usado de forma fraudulenta esta figura nos impide arribar a tal

conclusion.

5.4. Los principios laborales de condicion méas beneficiosa vy

progresividad y no regresividad de los derechos laborales

Habiendo visto en el apartado precedente que, desde una perspectiva legal y un
analisis centrado en la naturaleza de la remuneracioén, si cabe la posibilidad de
realizar un reajuste a este concepto para el caso particular de aquellos
trabajadores a los que se les retira la confianza y se les reasigna al cargo
ordinario previo, corresponde ahora ver si es que esta posibilidad no colisiona
con alguno los principios laborales que configuran la base del Derecho del
Trabajo. Nos referimos a los principios de condicion mas beneficiosa,

progresividad y no regresividad de los derechos e igualdad remunerativa.

Y es que, si bien en principio podria considerarse que la reduccién de la

remuneracion en estos casos supone una contravencion al principio de condicion
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mas beneficiosa y progresividad, lo cierto es que -nuevamente- debemos
atender a la especial naturaleza que ostentan este tipo de trabajadores. En tanto
se ha legitimado la posibilidad de reasignarlos a la categoria ordinaria que
desempefiaban antes de asumir el cargo de confianza, creemos que esto
también supone la posibilidad de realizar el reajuste de su remuneracion al cargo

al que han sido reasignados.

No obstante, debemos hacer una acotacién y es que si bien creemos que resulta
posible realizar un reajuste de la remuneracién que sea acorde al cargo al que
se le ha reasignado al trabajador, al momento de realizar tal reajuste el
empleador debera considerar determinados factores (como las calificaciones o
competencias, los esfuerzos, las responsabilidades y las condiciones de trabajo
a los que se refiere la Ley No. 30709) para que dicha accidn resulte razonable y

acorde a las determinadas particularidades de cada caso en particular.

Sobre esta cuestidon regresaremos al analizar el problema principal y al momento

de esbozar nuestras recomendaciones.

5.4.1. Apuntes sobrelos principios laborales de condicién mas beneficiosa

y progresividad de los derechos

Por un lado, el principio de condicidn mas beneficiosa en materia laboral,
comprende una sucesion de derechos provenientes de productos no normativos
que son sucedidos en el tiempo por otros de igual naturaleza. En caso esta
pretendida sucesion suponga eliminar o reducir determinados beneficios ya
alcanzados por el trabajador, la aplicacion de este principio impedira que la
sucesion opere, permitiendo que el trabajador mantenga los beneficios ya

adquiridos, en tanto estos resulten ser mas favorables.

A través de la aplicacion de este principio, los beneficios adquiridos pasan a
incorporarse al propio contrato laboral de los trabajadores, de forma que esto
impide que se vean afectados en caso el empleador pretenda desconocer o

reducir beneficios de manera unilateral. Se trata, pues, de una especie de
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aplicacion de la teoria de derechos adquiridos?® al propio sinalagma de la relacion
laboral, pues permite reclamar la aplicacion del beneficio mas favorable ya
adquirido, incluso después de que opere la sucesion de disposiciones emitidas

por el empleador.

La doctrina ha definido con mayor precision los alcances de este principio, por lo
que a continuacion realizaremos un breve recuento de lo sefialado por algunos
autores. Asi, en primer término, Jorge Toyama (1993) define este principio e
indica que este supone la posibilidad de que, en caso el empleador pretenda
reducir o variar algun beneficio de origen no normativo (es decir, de actos
nacidos del propio contrato de trabajo o de beneficios individuales consolidados
en el tiempo), los trabajadores tendran derecho a conservar la condicién inicial
que, en este caso les resultaria mas beneficiosa. Ello, siempre y cuando, estas

condiciones no contravengan disposiciones de orden publico (p. 42).

En el mismo sentido, Josune Lopez (2019) define este principio indicando que

es una manifestacion de la teoria de los derechos adquiridos e implica:

[...] «el respeto a las condiciones mas beneficiosas obtenidas por los
trabajadores o, en otras palabras, [...] el mantenimiento del nivel o
situacion laboral alcanzado por cada trabajador en su empresa». Mas
concretamente, en virtud de este principio, el trabajador puede «exigir al
empleador el respeto de las condiciones laborales que, constituyendo
derechos adquiridos, resulten mas beneficiosas que las minimas exigibles
por aplicacién de las dos principales fuentes normativas, esto es, la ley y

el convenio colectivox. (p. 70)

Ahora bien, sobre el particular Javier Neves (2018) precisa que los beneficios
surgidos de productos no normativos no solo son aquellos creados a través de
los contratos de trabajo, sino también a través de concesiones unilaterales del

empleador o de comportamientos repetidos entre las partes. De acuerdo a este

8 De acuerdo con Javier Neves (1997): “Segun la teoria de los derechos adquiridos, la irretroactividad
consiste en conti-nuar aplicando la norma anterior a los derechos ya adquiridos de las relaciones existentes
a la fecha de la sucesion normativa. En cambio. la retroactividad supone que tales derechos se rigen
inmediatamente por la nueva norma, desde su entrada en vigor.” (p. 318)
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autor, todos estos se configuran como derecho y obligaciones de los sujetos de

la relacion del trabajo:

[...] el beneficio en cl1 [1 [In,l al formar parte del contrato, ya no puede
dejarse sin efecto por un acto unilateral del empleador. Si este pretende
hacerlo, el trabajador puede oponerle el principio de la condicion mas
beneficiosa para conservar el beneficio obtenido. Pero tal proteccion no
impide que por un acto bilateral posterior se suprima dicho beneficio. (p.
176)

Tal como se advierte, el principio de condicion mas beneficiosa supone la

posibilidad de que aquellas ventajas que son alcanzadas por los trabajadores no

sean sustituidas por alguna que suponga menores condiciones que las

previamente alcanzadas. De esta forma, mediante la aplicacién de este principio

se logra que el trabajador que ha alcanzado determinado beneficio no sea

arbitrariamente arrebatado de este por la sola decision arbitraria del empleador.

Ahora bien, para que este principio quede configurado, la doctrina precisa cuales

son los elementos que deben presentarse. Josune Lépez (2019, pp. 70-73)

propone cinco (5) elementos, a partir de los cuales nosotros también

realizaremos el respectivo analisis.

1.

Debe acreditarse el disfrute de un beneficio social que incremente o
mejore la regulacion legal o convencional y que, en ningun caso, puede
ser contraria a las normas de derecho necesario legales o

convencionales.

Debe acreditarse la existencia de “una voluntad inequivoca” por parte del
empleador de conceder una ventaja, un privilegio, a un trabajador o a un
grupo de trabajadores, sin estar obligado a ello por la normativa en vigor.

Esta voluntad puede manifestarse tanto de forma expresa como tacita.
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3. Debe acreditarse el consentimiento del empleador que, en esencia,
constituye una oferta explicita o implicita, exige la aceptacién del

trabajador o de los trabajadores.

4. Mediante el acto constitutivo de concesién o reconocimiento de la ventaja
por parte del empleador y la consiguiente aceptacion del trabajador, la

condicion mas beneficiosa se incorpora al contrato de trabajo individual.

5. Una vez que la condicion mas beneficiosa se integra en el contrato de
trabajo y se convierte, por ende, en un derecho adquirido, el empresario

no puede modificar o suprimir dicha condicién de manera unilateral.

De los cinco elementos indicados, el segundo de ellos (voluntad inequivoca de
conceder una ventaja) es al que mas atencion le debemos prestar a efectos de
poder sustentar la postura planteada. Y es que, es este elemento el que nos
permite concluir que la remuneracion que perciben los trabajadores que ocupan
cargos de confianza, no proviene de la mera voluntad del empleador de
concederles una “ventaja”, sino que responde al tipo de funciones y prestacion

de servicios que realizan estos trabajadores en particular.

Asi, la posicion en la escala remunerativa que alcanza el trabajador de confianza
no responde a una intencién o voluntad del empleador de otorgarle determinada
ventaja, sino que el incremento que el trabajador puede ver al momento de
asumir el cargo de confianza se sustenta, precisamente, en el hecho de que este
realizara funciones que a un trabajador ordinario no le alcanzan. Es decir, que
este “incremento” que puede ver el trabajador tiene su correlato en las especiales

funciones que asume al asumir el cargo de confianza.

Incluso, si nos remitimos a la propia definicién de “cargo de confianza” que se ha
establecido mediante el articulo 43° del TUO de la LPCL, vemos que los
trabajadores que ostentan este tipo de cargo son trabajadores que realizan
funciones particulares que no alcanzan a cualquier trabajador ordinario. Asi, en
tanto que un trabajador de confianza tiene acceso a informacién de caracter

reservado y es capaz de emitir opiniones que finalmente tengan un impacto en
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la formacion de las decisiones empresariales es que se justifica que el empleador

deba colocarlos en una escala remunerativa superior.

Por tanto, un incremento en la remuneracion que se basa en un criterio objetivo,
como lo es la promocion del trabajador a una categoria superior (de confianza)
dista mucho de las bases del principio bajo comentario, pues no estamos frente
a una mejora de algun piso minimo, sino que se trata de una condicion necesaria

que se genera a partir de la promocion de la categoria del trabajador.

En efecto, con el incremento remunerativo que venimos analizando se acopla la
remuneracion del trabajador a las funciones del puesto y categoria al que ha sido
promovido. No se trata de una mejora o un beneficio, se trata de un cambio
necesario para la configuracion del vinculo laboral, en tanto nacen obligaciones
y derechos distintos a los que inicialmente el trabajador accedi6 al suscribir el

contrato de trabajo para desempefarse en su cargo ordinario.

Ahora bien, sin perjuicio de lo indicado, también debemos precisar que la
condicion mas beneficiosa tampoco puede comprenderse desde una mirada

absoluta e invariale. Ello pues, conforme sefiala Josune Lopez:

Ello no significa, sin embargo, que la condicion mas beneficiosa deba
permanecer invariable durante toda la relacion laboral, sino que no puede
ser reducida o eliminada unilateralmente por el empresario salvo que
concurrieran las causas que legalmente le autorizan a modificar
condiciones sustanciales del contrato de trabajo y siguiera el

procedimiento previsto al efecto. (2019, p. 73)

La cita antes expuesta es contundente. Y es que, aun cuando se pudiera
considerar (erroneamente) aplicable este principio al caso de los trabajadores a
los que se le retira la confianza, lo cierto es que existen causas que legalmente
autorizan a modificar la remuneracién del trabajador. Como veremos en el
analisis del préximo apartado, por el principio de igualdad y no discriminacién no
puede pretenderse otorgar una remuneracion que corresponde a una categoria

distinta a la que pertenece el trabajador.
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Por tanto, debemos terminar esta parte del analisis concluyendo que el principio
de condicion mas beneficiosa no resulta aplicable en caso el empleador reajuste
la remuneracion del trabajador al que le ha retirado la confianza y se le ha
reasignado al cargo ordinario previo que ocupaba. Ello, en tanto, el incremento
que eventualmente pudo tener el trabajador no derivaba de una manifestacion
del empleador de querer otorgarle una ventaja o privilegio, sino que se trataba
de un factor necesario en tanto la parte trabajadora estuvo ocupando un cargo
al que le correspondian funciones particulares que no le alcanzaban al momento

de ocupar el cargo ordinario.

Ahora bien, en cuanto al principio de progresividad aplicado a la materia laboral,
Omar Toledo (2011) sefnala:

Igualmente siguiendo a Barbagelata “Un complemento de principio de
progresividad es la irreversibilidad, o sea, la imposibilidad de que se
reduzcala 1 [1 [1[] [1yaacordada, ... Este principio vendria ser, ademas,
una consecuencia del criterio de conservacion o no derogacion del
régimen mas favorable para el trabajador, el cual puede reputarse un

principio o regla general en el ambito del derecho del trabajo, [...]. (p- 3)

De la definicion antes indicada puede colegirse que el principio de progresividad
supone, por un lado, la existencia de una norma que pretenda extinguir los
efectos de una norma mas favorable que previamente se encontraba vigente; vy,
por otro lado, la imposibilidad juridica de que esta sucesidn se configure en tanto
el principio protector del derecho del trabajo va a preferir que los beneficios

alcanzados por el trabajador sean modificados de forma peyorativa.

Al igual que en el caso del principio de condicidn mas beneficiosa, en materia
laboral este principio parte por considerar la teoria de los derechos adquiridos®;
asi, una vez que determinado derecho se haya configurado en la esfera juridica

del trabajador, las normas posteriores que se dicten no podran afectarlo. Este

9 Esta teoria fue recogida por la Constitucion Politica de 1979; no obstante, el articulo 103° de la Constitucién
de 1993 (norm vigente al momento de los hechos analizados) recoge la teoria de los hechos cumplidos.
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derecho “adquirido” seguira produciendo los efectos previstos, incluso después

de que la norma deje de tener vigencia o sea derogada por otra distinta.

Conforme se colige, si bien el principio de progresividad pregona la posibilidad
de que los derechos de los trabajadores puedan ser mejorados, en ningun
supuesto admitiria que estos sean disminuidos (prohibicién de regresividad).
Esto incluso si la norma de la cual provienen los derechos haya quedado fuera

de vigencia.

Respecto a la aplicacion de este principio, debemos precisar que parece estar
referido a condiciones que nacen de productos normativos (no de productos no
normativos como el contrato de trabajo o convenios en donde converge la
voluntad de la parte trabajadora y empleadora). Sin embargo, dado que la
sentencia de primera instancia de la Casacién materia que es materia de
analisis'® utiliza como argumento al principio de “no regresividad” de los
derechos laborales para determinar como invalida la reduccién de Ila

remuneracion, corresponde pronunciarnos al respecto.

Ciertamente, en tanto este principio impediria cualquier supuesto de reduccién
de derechos de los trabajadores (en este caso, el derecho a la remuneracion),
los empleadores que retiran la confianza a sus trabajadores no solo quedarian
imposibilitados de reajustar su remuneracion, sino que quedarian imposibilitados
de reasignarlos al cargo ordinario previo que ejercian, en tanto esto supondria

una regresion de la situacidén alcanzada por el trabajador.

5.4.2. Analisis del caso concreto

Debemos partir indicando que la Casacion que es materia de analisis no entra a
analizar si es que el reajuste de la remuneracién del demandante supondria la
vulneracion del principio de la condicion mas beneficiosa o progresividad. Su
analisis se limita a verificar si es que dicho hecho se configuraba como un acto
de hostilidad.

10 Sentencia recaida en la Resolucion No. 24, de fecha 12 de mayo de 2010, recaida en el Exp. 2009-0017-
0 -1016-JM-LA-02.
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No obstante, consideramos que el analisis de la aplicacion de dichos principios
resultaba crucial, pues la sola verificacion de la existencia de una colision entre
los hechos del caso y alguno de estos principios, supondria concluir que el
reajuste de la remuneracion del demandante era ilegitimo, siendo necesario
restituir las condiciones alcanzadas por el demandante al momento de

desenvolverse en los diversos cargos de confianza que ocupo.

En cuanto al principio de la condicion mas beneficiosa, sefialamos en el apartado
precedente que existen determinados elementos que configuran la posibilidad
de aplicar dicho principio. De los elementos sefialados, nos abocaremos a
analizar si en el caso materia de analisis se configura el elemento de la “voluntad

inequivoca” del empleador de conceder una ventaja o privilegio al trabajador.

Al respecto, debemos recordar que la promocion del Sr. Garcia al cargo de
confianza de Jefe de Logistica supuso que este pase a ocupar una posiciéon que,
en la estructura organizativa de Electro Sur Este, ocupaba una categoria
superior, a la cual, como resultaba logico, le correspondia una remuneracién
mayor a la que percibia al momento de realizar las funciones propias del cargo

ordinario que previamente ocupd.

En efecto, mientras que el cargo ordinario que ocupd al inicio de la relacién
laboral (1992-1994) se encontraba dentro de la categoria P.1 (a la cual le
correspondia una remuneracion ascendente a S/. 3,808.91), los puestos a los
que fue posteriormente promovido (cargos de confianza) formaban parte de la

categoria F.3A, a la cual se le asignaba una remuneracién de S/. 7,300.00.

Ahora bien, como indicamos precedentemente, si bien la promocion de un
trabajador a una categoria superior, en principio, proviene de la voluntad del
empleador, lo cierto es que con esta promocién no solo cambian las funciones y
responsabilidades del trabajador (cuestion que, de por si sola, jutifica la variacién
de la remuneracién del trabajador), sino que cambia la estructura que sostiene
el vinculo laboral y, precisamente por ello, es que necesariamente debe traer

aparejada un cambio en la estructura remunerativa del trabajador.
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Qué duda cabe que un trabajador que labora en contacto directo con el
empleador, que accede a determinados secretos empresariales y que incluso
tiene la posibilidad de incluir en las decisiones empresariales realiza labores
distintas a las de un trabajador ordinario. Considerando que existe una diferncia
objetiva entre ambos tipos de trabajadores es que consideramos que es legitimo

que exista una diferencia en la estructura remunerativa de ambos.

Esta cuestion, a su vez, supone que, en caso el trabajador deje de realizar estas
funciones especiales que se le delegan por haber operado el retiro de confianza,
el empleador pueda reajustar su remuneracion a las labores al puesto al que el

trabajador ha sido reasignado.

Adicionalmente, el incremento en la remuneracion del trabajador en estos casos
no obedece al otorgamiento de una mejora o un beneficio, se trata de un cambio
necesario para la configuracion del vinculo laboral, en tanto nacen obligaciones
y derechos distintos a los que inicialmente el trabajador accedi6 al suscribir el

contrato de trabajo para desempefarse en su cargo ordinario.

Finalmente, en cuanto al principio de progresividad, debe considerarse que este
principio se aplica para supuestos en los que un producto normativo que resulta
mas favorable al trabajador es derogado por otra norma que establece
condiciones peyorativas a este beneficio alcanzado. En este supuesto es que
mediante la aplicacion de dicho principio podra aplicarse la primera norma (mas
favorable), en tanto la norma que pretenda derogarla establezca condiciones

menores a las ya alcanzadas por el trabajador.

Sobre tal cuestion, debemos precisar que el caso que es materia de analisis no
versa sobre la aplicaciéon sucesiva de productos normativos, sino que se trata de
la sucesion de productos no normativos, por lo que este principio no resulta

aplicable al caso concreto.

Sin embargo, y solo para que se advierta que en este caso no hay una regresion

en los derechos del trabajador demandante, debemos precisar que, para hablar
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de una regresion contraria al derecho fundamental a la remuneracion, debe
verificarse que la regresion no se funde en alguna causa objetiva y razonable; y
es que, en caso la reduccion se funde en dichos criterios, no estaremos frente a

la vulneracion de dicho principio.

Conforme vimos a propésito del apartado precedente, en el presente caso el
reajuste remunerativo del demandante se sustentaria en el hecho de haber sido
validamente reasignado a la categoria y puesto originario que ocupo, cuestion
que no solo tiene efectos nominales, sino practicos, en tanto el trabajador dejaria
de realizar las funciones que le fueron encargadas a propdsito del cargo de
confianza y volveria a realizar Unica y exclusivamente las funciones propias del

cargo y categoria al que seria reasignado.

Desde nuestra posicion, estas son razones objetivas suficientes que permiten
considerar que no hay una afectacion al principio de progresividad y no
regresividad, pues aun cuando hay un reajuste en la remuneracién que podria
suponer una regresion en los derechos del trabajador, lo cierto es que hemos
demostrado que esta supuesta regresion se funda en una causa objetiva y
razonable y que es acorde a la reasignacion de cargo y categoria que se

reconoce como legitimo.

5.5. El principio deigualdad en el ambito laboral-remunerativo: laigualdad

salarial como punto de partida para resolver la controversia

Dentro del ordenamiento juridico peruano, el derecho a la igualdad, ademas de
encontrarse expresamente reconocido como un valor fundamental y uno de los
principios rectores de todo el sistema, es también reconocido como un derecho

subjetivo posible de ser exigible por cualquier ciudadano (Mejia, 2008, p. 125).

Como principio, Humberto Nogueria (2006) indica que la igualdad parte del
propio principio de igual dignidad de toda persona humana. Precisamente por
esta razén, se constituye como un componente axiolégico del orden
constitucional, vinculando de modo general a todo el ordenamiento juridico (p.

801).
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Asimismo, conforme bien sefiala este mismo autor, dado que la dignidad humana
se encuentra por sobre todo otro principio o valor, ninguna norma juridica o actos
de particulares pueden ir en contra de este principio, toda vez que se constituye
‘el minimo de humanidad respecto del cual no esta permitida realizar

diferenciaciones” (2006, p. 801).

En el mismo sentido, César Landa (2021) afirma que, la igualdad como principio
tiene un reconomiento transversal en nuestra Constitucién, no solo porque se
encuentra reconocido como un derecho fundamental, sino que establece

directrices para el disefio de las politicas publicas a cargo del Estado (p. 73).

Por otro lado, la igualdad como derecho se proyecta en dos niveles diferentes:
la igualdad ante la ley y la igualdad en la ley. Como bien sefiala Nogueira (2006)
“la igualdad ante la ley se refiere a la eficacia de los mandatos de la igualdad en
la aplicacion en el ambito administrativo, en el ambito jurisdiccional y en la
relacion entre particulares” (p. 802); mientras que “la igualdad en la ley se refiere
a la igualdad como derecho fundamental, a su eficacia vinculante frente al

derecho, frente al legislador’ (p. 802).

Sin embargo, sobre la igualdad ante la ley, se ha precisado que esta no solo
alcanza y se constituye como un mandato dirigido hacia el Estado, sino que se
trata de un mandato que también vincula a los privados y, por ende, alcanza a la
relacion laboral, en virtud de la cual los empleadores quedan restringidos de
realizar tratos desiguales a sus trabajadores, salvo que existan causas objetivas

y razonables que permitan dicho trato diferenciado.

Para efectos del presente trabajo, interesa desarrollar los alcances del derecho
de igualdad ante la ley (igualdad de trato) en el ambito especifico del derecho a
la remuneracion. Como veremos, el derecho a la igualdad ha sido materia de
amplio desarrollo al momento de resolver controversias referidas a qué criterios
puede considerar el empleador para establecer una equivalencia a la labor que
desarrollan sus trabajadores. En la doctrina y jurisprudencia esto ha sido

denominado como igualdad salarial.
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Una vez que tengamos este concepto claro, podremos analizar si es que resulta
legitimo establecer diferencias salariales entre aquellos trabajadores que ocupan
cargos de confianza y aquellos que no. Aun cuando la respuesta a esta pregunta
parece caer de maduro, la complicacién se presenta al considerar el supuesto
especifico que analizamos; esto es, si es que cabe hacer diferencia entre
trabajadores a quienes se les ha reiterado la confianza y se les ha reasignado a
su cargo ordinario previo y los trabajadores que también ocupan ese mismo

puesto.

5.5.1. Alcances de la igualdad salarial: regulacion internacional, legal y

jurisprudencial

La Declaracion de la OIT de 1998 relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo establece que todos los Estados miembros tienen la
obligacion de respetar, promover y cumplir los principios relativos a los derechos
fundamentales, hayan ratificado o no los Convenios pertinentes. Estos derechos

incluyen la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo.

Tal como puede advertirse, desde un primer punto de partida, tenemos que uno
de los derechos fundamentales en el ambito laboral es el relativo a la no
discriminacion en materia de empleo. Sin embargo, de manera especifica, el
Convenio 100 de la OIT, relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor,
establece en el numeral 1 de su articulo 2° el deber de los Estados de adoptar
en su regulacion el concepto de “igual remuneracion por un trabajo de igual

valor”.

“1. Todo Miembro debera, [...] garantizar la aplicacion a todos los
trabajadores del principio de igualdad de remuneracion entre la mano de

obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.

Al respecto, debemos precisar que si bien en principio esta norma pareceria

unicamente dirigida a erradicar métodos de discriminacién salarial en contra de
52



la mujer, lo cierto es que resulta aplicable a cualquier tipo de discriminacion

general.

En efecto, ello se verifica al corroborar que este instrumento no se trata del unico
en el que la OIT aborda el tema, pues por su parte, el numeral 1.1 del articulo 1
del Convenio No. 111, de la OIT, Convenio sobre la discriminacion (empleo y

ocupacion) sefala:

“Articulo 1

1. A los efectos de este Convenio, el término discriminacion comprende:
a) Cualquier distincién, exclusion o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades
o de trato en el empleo y la ocupacion;

b) Cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacion que podra ser especificada por el Miembro interesado previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros

organismos apropiados.

Adicionalmente, cabe precisar que la Declaracion Universal de Derechos
Humanos establece en el numeral 23.2 de su articulo 23° que toda persona “tiene

derecho, sin discriminaciln alguna, a igual salario por trabajo igual’.

Por otro lado, el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales, también establece en su articulo 7° , hace referencia al derecho a “un
salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciin de ninguna
especie’, asegurandose a las mujeres “condiciones de trabajo no inferiores a los

hombres, con salario igual por trabajo igual.

Asimismo, el Protocolo Adicional de la Convencién Americana sobre Derechos

Humanos en materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales establece
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la obligacién de los Estados de garantizar “un salario equitativo o igual por trabajo

igual, sin ninguna distinciin”.

De las normas previamente citadas se extrae que el principio de igualdad salarial
como manifestacion del principio y derecho fundamental a la igualdad, supone
garantizar a los trabajadores que, ante la realizacion de trabajo de igual valor, se
les retribuya con una misma remuneracion.Como sefala Renato Mejia (2008),

esta es una clara manifestacion del mandato de no discriminacion (p. 127).

Ahora, si bien se colige que existe una obligacion general por parte de los
Estados de garantizar un salario equitativo a aquellas personas que realicen
labores de igual valor, lo cierto es que dicha obligacién alcanza también a los
empleadores. Y es que, en un estado constitucional de derecho, se reconoce la
eficacia horizontal de los derechos fundamentales; cuestion que supone la
obligacion de que los particulares también asuman la obligacién de respetar y

salvaguardar su vigencia (Landa, 2017, p. 19).

Ahora bien, en tanto este principio es una manifestacién del mandato que
proscribe la discriminacion, para verificar que no se ha vulnerado el derecho a la
igualdad se propone realizar una comparacion entre el trabajo realizado por el
posible afectado y el realizado por el trabajador o los trabajadores propuestos
como homdélogos, a efectos de determinar si son iguales o similares: “Se trata de
una regla aplicable de forma general, a todo trabajador, mas alla de si se
encuentra en una situaci’n que le permite alegar una discriminacil_n por motivos
prohibidos. De esta manera, estamos ante una materializaci' n de la igualdad de
trato en el ambito salarial.” (Vidal, 2021, pp. 427-428)

Ahora bien, respecto a la posibilidad de realizar tratos diferenciados, el Tribunal
Constitucional se ha pronunciado al respecto mediante la sentencia recaida en
el Expediente No. 02974-2010-PA/ TC y ha sefialado que la aplicacién del
principio de igualdad no excluye la posibilidad de que se realice un trato desigual,
pues este tratamiento diferenciado quedaria legitimado en tanto se funde en

causas objetivas y razonables.
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Asi, en tanto dicho tratamiento diferenciado tenga un sustento objetivo y
razonable, no se podra habla de discriminacion, sino de una diferenciacion que
es tolerada y legitimada por nuestro ordenamiento. Por el contrario, si dicha
desigualdad no tiene un sustento objetivo que la fundamente, estaremos frente

a un acto de discriminacion, el cual es constitucionalmente intolerable.

De manera mas especifica, respecto a la igualdad salarial, el Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, a través de la Resolucion N° 009-2024-SUNAFIL/ TFL-

Primera Sala, indico que:

6.19. “La regla general es la siguiente, la ley prohibe pagar una
remuneracion menor que la que percibe una persona cuando ambos
realizan trabajos que requieren la misma habilidad esfuerzo y
responsabilidad y son ejecutados en el mismo establecimiento bajo
similares condiciones, salvo que la diferencia se base en la antigliedad
del mérito o la calidad o cantidad de produccion o cualquier factor objetivo

distinto”

Conforme se colige, el derecho a una igual remuneracién por trabajo de igual
valor no prohibe las desigualdades salariales; “prohibe que éstas se basen en
motivos prohibidos, permitiendo determinar la discriminacion salarial incluso
entre trabajos que no sean idénticos, en particular en un mercado de trabajo que
presente patrones de segregacion basados en dichos motivos” (Mejia, 2008, p.
127).

Ahora bien, dentro del marco legal, el 27 de diciembre de 2017 se publicé en el
Diario Oficial El Peruano la Ley No. 30709, Ley que prohibe la discriminacion
remunerativa entre hombres y mujeres, en virtud de la cual se establecié la
obligacion de que todos los empleadores del sector privado evaluen vy
categoricen de forma objetiva sus puestos de trabajo en un cuadro denominado

“Cuadro de categorias y funciones”.

Adicionalmente, a través del reglamento de esta norma (Aprobado mediante

Decreto Supremo No. 002-2018-TR) se establecen algunos criterios objetivos
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que se puede considerar en caso se pretenda realizar una diferenciacién salarial

entre dos trabajadores que ocupan un mismo puesto de trabajo.

Por un lado, el articulo 6° del referido Reglamento'' indica que, por excepcion,
los trabajadores pertenecientes a una misma categoria pueden recibir
remuneraciones diferentes, siempre y cuando estas diferencias estén
justificadas en criterios objetivos tales como la antigliedad, el desempenio, la
negociacion colectiva, la escasez de oferta de mano de obra calificada para un
puesto determinado, el costo de vida, la experiencia laboral, el perfil académico

o educativo, el desempeno, el lugar de trabajo, entre otros.

Asimismo, el articulo 7° de la misma norma'? indica que, de manera excepcional,
el empleador tendria la potestad de mantener la remuneracion de un trabajador
en un particular nivel o estatus cuando se produzca una reclasificacion,
degradacion o ajuste razonable, aunque el valor asignado al puesto de trabajo o
categoria haya decrecido o el nuevo puesto de trabajo corresponda a una
categoria de inferior nivel remunerativo. Sin embargo, reparese que esta se trata

de una potestad y no de una obligacion.

Considerando estas cuestiones es que a continuacion analizaremos si es que el
retiro de confianza y la consecuente reasignacion al puesto ordinario previo del
trabajador seria una razén objetiva suficiente que permita sustentar que el
empleador deba continuar pagando a este trabajador la misma remuneracién
que percibia al momento de desempefarse en el cargo de confianza (a pesar de

que ahora ocupe un cargo que no ostenta tal calidad).

1 Articulo 6.- Justificacién de diferencias salariales

6.1. Por excepcion, los trabajadores pertenecientes a una misma categoria pueden percibir remuneraciones diferentes,
cuando dichas diferencias se encuentren justificadas en criterios objetivos tales como la antigiiedad, el desempefio, la
negociacion colectiva, la escasez de oferta de mano de obra calificada para un puesto determinado, el costo de vida,
la experiencia laboral, el perfil académico o educativo, el desempefio, el lugar de trabajo, entre otros.

6.2. Existe escasez de oferta de mano de obra calificada cuando objetivamente se demuestre que las calificaciones
requeridas por un puesto de trabajo son escasas en el mercado.

6.3. Las diferencias de los ingresos totales generadas por la realizacion de trabajo en jornada reducida, en jornadas
atipicas o a tiempo parcial no se consideran contrarias a lo previsto en la Ley o en el presente Reglamento.

12 Articulo 7.- Situaciones excepcionales

El empleador tiene la potestad de mantener, de ser el caso, la remuneracion de un trabajador en un particular nivel o
estatus cuando se produzca una modificacion de la estructura salarial u organizacional, reclasificacion, degradacion
o ajuste razonable, aunque el valor asignado al puesto de trabajo o categoria haya decrecido o el nuevo puesto de
trabajo corresponda a una categoria de inferior nivel remunerativo.
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5.5.2. Andlisis del caso en concreto

Mediante la Casacién materia de analisis la Corte Suprema determina que
Electro Sur Este habria cometido el acto de hostilidad por rebaja inmotivada de
remuneracion regulada en el inciso b) del articulo 30° del TUO de la LPCL en
tanto el retiro de confianza y la consecuente reasignaciéon de puesto del Sr.
Garcia a su cargo originario (con categoria P.1) no podria significar que el
empleador reajuste su remuneracion a la escala remunerativa de este puesto al

que fue reasignado.

El sustento de la Corte Suprema para arribar a esta conclusion es que la
remuneracion, en tanto derecho fundamental, no podria ser afectada de forma
unilateral por el empleador, de forma que la reduccién solo cabria en tanto haya

un acuerdo de voluntades entre las partes de la relacion laboral.

Al respecto, ya hemos visto en los apartados precedentes que sin perjuicio de
que la remuneracién, como derecho fundamental, no es un derecho absoluto y
admite limitaciones, también tiene un caracter contraprestativo, de forma que
este responde directamente al tipo de labores que el empleador le asigna al

trabajador.

Como también vimos, el caso de los cargos de confianza es especialmente
particular, pues al momento de asignarles esta “confianza” el empleador
implicitamente reconoce que el trabajador asumira funciones que bajo un cargo
ordinario no podria desarrollar. Efectivamente, un trabajador ordinario nunca
tendra acceso a la lectura de documentos de caracter secreto, no trabajara en
contacto con el personal de direccidn ni tampoco podra emitir opiniones que
puedan contribuir a la toma de decisiones empresariales (cuestion que no es de

menor relevancia).

Precisamente, considerando que la naturaleza de estas funciones son distintas
a las que realiza un trabajador ordinario, es que en un primer momento, se

justifica que la promocion de un trabajador de un cargo ordinario a un cargo de
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confianza se vea aparejada de una mejora remunerativa. Como se advierte, este
incremento tiene un correlato directo entre las funciones que asume el trabajador

que ha sido promovido y el aumento que se ve plasmado en su remuneracion.

Por otro lado, cuando se le retira la confianza y se reasigna al trabajador al cargo
ordinario previo que ocupaba, nos encontramos en un escenario en el que ya no
realizaria todas estas funciones especiales que le fueron encargadas al
momento de asumir el cargo de confianza, por lo que las razones objetivas que
fundamentaron el aumento de su remuneracion habrian desaparecido. Por ende,
parece que si resulta legitimo realizar un reajuste de la remuneracion de acuerdo
al cargo al que ha sido reasignado, pues en aplicaciéon del principio “igual
remuneracion por igual trabajo” corresponde darles un trato remunerativo igual

a dos trabajadores que realizan las mismas funciones.

Adicionalmente a ello, cabe precisar que para que este trabajador reasignado
pueda recibir un trato diferenciado respecto de los otros trabajadores que ocupan
el mismo puesto, deberan concurrir razones objetivas que permitan

legitimamente asignarle una remuneracion diferente a la del resto.

Sobre el particular, creemos que el hecho de haber ocupado un cargo de
confianza previamente no es razon suficiente para que el trabajador reasignado
pueda recibir una remuneracién diferente a la del resto de trabajadores que
ocupan su mismo puesto. Y es que si bien en un momento este realiz6 labores
particulares para las cuales el empleador les otorgd determinadas prerrogativas
(razdn por la cual se justifica el ascenso de categoria y remuneracién), lo cierto
es que con el retiro de confianza, el trabajador deja de realizar todas estas
funciones para volver a realizar las mismas funciones que en un inicio ejercia.

Por tanto, al volver la situacion a este estado inicial, no existe razén que sustente
objetivamente la posibilidad de que este trabajador reciba un trato econdémico
diferenciado respecto del resto de trabajadores que ocupan el mismo cargo

ordinario al que ha sido reasignado.

Adicionalmente a esta razén, cabe incluso sefalar que esta postura encuentra

respaldo normativo. En efecto, conforme indicamos precedentemente, el articulo
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7° del Reglamento de la Ley No. 30709 sefala que, excepcionalmente, el
empleador tiene la potestad de mantener la remuneracion de un trabajador
cuando se produzca una degradacién, aunque el valor asignado al puesto de

trabajo corresponda a una categoria de inferior nivel remunerativo.

Creemos que la razoén por la que el legislador opta por otorgar una “potestad” al
empleador en estos supuestos es porque implicitamente reconoce que la causa
objetiva que motivaba la diferenciacion salarial ha desaparecido; precisamente,
por ello es que este articulo es una excepcion a la regla general. Por tanto, al
establecerse esta como una potestad, se deja a criterio del empleador cuando,
después de aplicar el retiro de confianza, podria reajustar la remuneracion vy

cuando no.

Sobre ello, consideramos que la lectura que debe darse a esta norma debe ser
concordada con el articulo 6° de la misma norma y el resto de disposiciones de
la Ley No. 30709 . Y es que, si nos mostraramos a favor de que el empleador
decida en qué casos la reasignacién por retiro de confianza suponga también la
rebaja de la remuneracion, estariamos ante una postura que permitiria realizar
muchos abusos por parte del empleador. Cuestion que resulta contraria a lo que
queremos, pues permitiria que se realicen tratos diferenciados sin fundamentos

objetivos que lo sustenten.

En ese sentido, y sin perjuicio de mantener nuestra postura, consideramos que
al momento de realizar la reasignacién, el empleador puede considerar otros
factores objetivos para realizar una distincion remunerativa entre estos
trabajadores. Ello pues, no es lo mismo que un trabajador ocupe el cargo de
confianza durante dos (2) meses y que otro ocupe este tipo de cargo durante
quince (15) afos. Definitivamente, hay una diferencia sustancial entre ambos
trabajadores y, por ende, se justificaria que el empleador pudiera establecer

alguna diferencia remunerativa entre estos.

En este punto debemos precisar que si bien esta sigue siendo una facultad del
empleador (cuestidn que es acorde a la norma previamente indicada), lo cierto

es que bajo esta interpretacién, por lo menos, se dota de contenido a la decisién
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del empleador de diferenciar a dos trabajadores que ocupando el mismo puesto,

el empleador pretende otorgar una remuneracion distinta.

Adviértase, sin embargo, que la razén por la cual nosotros consideramos que
esta distincion remunerativa que habria entre este trabajador reasignado y los
otros que ocupan el mismo puesto no se debe a que el trabajador ocupd un cargo
de confianza con anterioridad, sino que se sostiene en un motivo objetivo tal
como lo es la antiguedad o el perfil académico de este trabajador. Asimismo,
reparese que esta distincion no se haria tomando como base el sueldo que
percibia como trabajador de confianza, sino que se haria tomando como base el

sueldo que le corresponde al cargo originario al que ha sido reasignado.

Asi, por ejemplo, en la Casacion que es materia de analisis (dejando de lado por
un momento que en este caso hubo un uso fraudulento de la figura del cargo de
confianza), lo que podia contemplar la empresa empleadora Electro Sur Este
era considerar que el Sr. Garcia ocup6 los diversos “cargos de confianza”

durante aproximadamente quince (15) anos.

Por tanto, considerando esta cuestion en particular, que no es menor, pues se
trata de muchos afnos de labores en favor de la empresa, lo que podia haber
hecho el empleador era realizar la rebaja remunerativa al cargo ordinario previo,
pero, sobre ella, pudo haber considerado otorgarle una bonificacion adicional por

la cantidad de afios durante los cuales presto servicios.

5.6. Anélisis del problema principal: ¢Es juridicamente posible reajustar la
remuneracion de los trabajadores que, habiendo ocupado un cargo
ordinario previo, se les retira la confianza y son reasighados a su

cargo originario?

De acuerdo con todo el desarrollo precedente, consideramos que si es posible
reajustar la remuneracion de los trabajadores a los cuales se les ha retirado la
confianza y que ocupaban un cargo ordinario antes de dicha designacion. Son

cinco las razones por las cuales asumimos esta postura.
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i. Los cargos de confianza tienen una naturaleza especial y distinta de

aquellos trabajadores que ocupan carqos ordinarios que permite realizar un

tratamiento diferenciado

Sin perjuicio de las caracteristicas que desarrolla el articulo 43° del TUO de la
LPCL, son dos los elementos que resultan fundamentales para comprender la
naturaleza de esta figura: la confianza y la temporalidad a la cual esta sujeta la

condicion de estos trabajadores.

Respecto al primero de ellos (confianza), se verificdé que un trabajador “de
confianza” no es un trabajador cualquiera, pues aquel tendra un contacto tan
cercano con el empleador que podra conocer informacién reservada o, incluso,
podra emitir opiniones que, finalmente, sean consideradas al momento de que el

empleador tome decisiones.

El segundo elemento caracteristico (temporalidad) nace con el desarrollo
jurisprudencial de esta figura. Y es que, en tanto el Tribunal Constitucional ha
determinado que la pérdida (retiro) de confianza es subjetivo (es decir, que no
requiere sustentarse en causa objetiva alguna), se puede deducir que esta figura
tiene un inminente caracter temporal, en tanto que la pérdida de confianza se

configura bajo la sola voluntad del empleador.

Dado que estas dos caracteristicas convergen, nuestro ordinamiento ha
legitimado un tratamiento diferenciado a los derechos laborales de estos
trabajadores. Asi, aun cuando la ley no hace expresa tal distincién, se deduce
que, por la propia naturaleza de este cargo, resulta legitimo realizar una

diferenciacién en cuanto a la tutela que recibiran.

En efecto, existen distintas normas dentro de nuestro ordenamiento que
terminan legitimando un tratamiento diferenciado para el goce de determinados
derechos laborales. Asi, por ejemplo, estos trabajadores estan sujetos a un
periodo de prueba distinto al de los trabajadores ordinarios; a estos trabajadores

no les alcanza la indemanizacion vacacional; no pueden integrar un sindicato
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salvo el estatuto del mismo prevea expresamente tal posibiliad; no pueden

reclamar tutela restitutoria en caso sean objeto de un despido arbitrario.

Precisamente, por esta especial naturaleza y porque nuestro ordenamiento avala
un tratamiento diferenciado para estos casos, es que consideramos que ante el
retiro de confianza el empleador no solo queda facultado a reasignarlo al cargo
ordinario previo, sino que queda facultado a realizar un reajuste de su

remuneracion que sea acorde al cargo al que ha sido reasignado.

ii. Si bien el derecho a la remuneracion es un derecho fundamental, ello no

significa que sea un derecho irrestricto al que sea imposible imponerle

deteterminados limites: Existen supuestos en donde dicho reajuste es

legitimo

No todo reajuste de la remuneracion en determinados supuestos supone una
privacion arbitraria, pues por la particularidad de determinados casos, existen
supuestos en donde resulta valido el reajuste planteado. Uno de esos casos es,
precisamente el de la reasignacion de puesto a trabajadores a los que se les ha
retirado la confianza. En dichos casos, en tanto la reasignacion de la categoria y
puesto del trabajador supone un cambio en sus funciones, vemos que el reajuste

de la remuneracion puede verse justificado.

Considerando que la naturaleza de las funciones que desarrolla este tipo de
trabajador son distintas a las que realiza un trabajador ordinario, es que en un
primer momento, se justifica que la promocion de un trabajador de un cargo
ordinario a un cargo de confianza se vea aparejada de una mejora remunerativa.
Este incremento tiene un correlato directo entre las funciones que asume el
trabajador que ha sido promovido y el aumento que se ve plasmado en su

remuneracion.

Por otro lado, cuando se le retira la confianza y se reasigna al trabajador al cargo
ordinario previo que ocupaba, nos encontramos en un escenario en el que ya no
realizaria todas estas funciones especiales que le fueron encargadas al

momento de asumir el cargo de confianza, por lo que las razones objetivas que
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fundamentaron el aumento de su remuneracion habrian desaparecido. Por ende,
si resulta legitimo realizar un reajuste de la remuneracién de acuerdo al cargo al

que ha sido reasignado.

iii.  El reajuste de la remuneracion de un trabajador al que se le ha reasignado

la confianza no se confiqura como un acto de hostilidad

Dado que el reajuste de la remuneracion en el caso de los trabajadores a los que
se les retira la confianza tiene particularidades especiales, el analisis sobre la
configuracion de actos de hostilidad por rebaja de remuneracién en estos casos
debe ser analizado atendiendo justamente a las caracteristicas esenciales que

emanan de esta especial situacion.

Asi pues, puede determinarse de forma aprioristica que el reajuste de la
remuneracion a un trabajador al que se le ha retirado la confianza se constituye
como un acto de hostilidad. Ello pues, como vimos, dicho analisis debera
realizarse tomando en consideraciéon las particularidades de cada caso en

concreto.

Por tanto, si bien la remuneracion se constituye como un derecho fundamental
que tiene incluso caracter alimenticio, lo cierto es que el reajuste unilateral de
este elemento sera legitimo siempre que converjan los siguientes presupuestos:
(i) no podra afectarse el contenido esencial de este derecho (el cual hemos
desarrollado en el acapite anterior); (ii) la reduccion debera ser debidamente
motivada (es decir, debera haber algun elemento que objetivamente sustente la
modificacion); (iii) el reajuste debera ser acorde al principio de razonabilidad; y
(iv) debera verificarse una relacion directa entre la causa y el reajuste de la

condicion de trabajo.

En tanto convergen estos cuatro elementos, resulta legitimo que se realice el
reajuste de la remuneracién. Sostenemos esta postura no solo en virtud del
poder de direccion que legalmente se encuentra previsto en favor de los

empleadores, sino que, esta posibilidad debe entenderse también al considerar
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que la naturaleza de los trabajadores que ostentan un cargo de confianza es

distinta a la naturaleza de aquellos trabajadores que ocupan cargos ordinarios.

iv.  El reajuste de la remuneracion en el caso de reasignacion por pérdida de

confianza no es contrario al principio de condicion mas beneficiosa ni al

principio de progresividad y no reqresividad de los derechos laborales

El principio de condicidn mas beneficiosa en materia laboral, comprende una
sucesion de derechos provenientes de productos no normativos que son
sucedidos en el tiempo por otros de igual naturaleza. En caso esta pretendida
sucesion suponga eliminar o reducir determinados beneficios ya alcanzados por
el trabajador, la aplicacion de este principio impedira que la sucesion opere,
permitiendo que el trabajador mantenga los beneficios ya adquiridos, en tanto

estos resulten ser mas favorables.

No obstante, para aplicar el principio debe verificarse la voluntad inequivoca de
conceder una ventaja, pues es este elemento el que nos permite concluir que la
remuneracion que perciben los trabajadores que ocupan cargos de confianza,
no proviene de la mera voluntad del empleador de concederles una “ventaja”,
sino que responde al tipo de funciones y prestacién de servicios que realizan

estos trabajadores en particular.

En relacion al tema analizado, la posicion remunerativa que alcanza el trabajador
de confianza no responde a una intencion o voluntad del empleador de otorgarle
determinada ventaja, sino que el incremento que el trabajador puede ver al
momento de asumir el cargo de confianza se sustenta, precisamente, en el
hecho de que este realizara funciones que a un trabajador ordinario no le
alcanzan. Es decir, que este “incremento” que puede obtener el trabajador tiene
su correlato en las especiales funciones que asume al asumir el cargo de

confianza.

Por tanto, un incremento en la remuneracion que se basa en un criterio objetivo,
como lo es la promocion del trabajador a una categoria superior (de confianza)

dista mucho de las bases del principio bajo comentario, pues no estamos frente
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a una mejora de algun piso minimo, sino que se trata de una condicién necesaria

que se genera a partir de la promocién de la categoria del trabajador.

Por su parte, el principio de progresividad supone, por un lado, la existencia de
una norma que pretenda extinguir los efectos de una norma mas favorable que
previamente se encontraba vigente; y, por otro lado, la imposibilidad juridica de
que esta sucesidn se configure en tanto el principio protector del derecho del
trabajo va a preferir que los beneficios alcanzados por el trabajador sean

modificados de forma peyorativa.

Sobre tal cuestion, debemos precisar que el caso que es materia de analisis no
versa sobre la aplicacién sucesiva de productos normativos, sino que se trata de
la sucesion de productos no normativos, por lo que este principio no resulta
aplicable al caso concreto. No obstante, como se vio, la postura planteada no
supondria una regresion que suponga una vulneracion al principio de
progresividad, en tanto habria operado un reajuste que obedece a criterios
objetivos, tales como un cambio de puesto y categoria validos que supondrian
que el trabajador ya no deba cumplir con las funciones que le correspondian

como trabajador de confianza.

V. El reajuste no es contrario al principio de iqualdad y no discriminacion; por

el contrario es acorde a los estandares legales y convencionales de

iqualdad salarial

El principio de “igual remuneracion por igual trabajo”, implica realizar una
examen de las diferencias salariales. Ello a partir de una comparacion entre el
trabajo realizado por el posible afectado y el realizado por el trabajador o los
trabajadores propuestos como homologos, a efectos de determinar si son iguales

o similares.

Conforme se colige, el derecho a una igual remuneracion por trabajo de igual
valor no prohibe pues las desigualdades salariales; “prohibe que éstas se basen
en motivos prohibidos, permitiendo determinar la discriminacion salarial incluso

entre trabajos que no sean idénticos, en particular en un mercado de trabajo que
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presente patrones de segregacion basados en dichos motivos” (Mejia, 2008, p.
127).

Considerando estas premisas, cuando se le retira la confianza y se reasigna al
trabajador al cargo ordinario previo que ocuapaba, nos encontramos en un
escenario en el que este ya no realizaria todas estas funciones especiales que
le fueron encargadas al momento de asumir el cargo de confianza, por lo que las
razones objetivas que fundamentaron el aumento de su remuneracion habrian
desaparecido. Por ende, parece que si resulta legitimo realizar un reajuste de la
remuneracion de acuerdo al cargo al que ha sido reasignado, pues en aplicacion
del principio “igual remuneracion por igual trabajo” corresponde darles un trato

remunerativo igual a dos trabajadores que realizan las mismas funciones.

Adicionalmente a ello, cabe precisar que para que este trabajador reasignado
pueda recibir un trato diferenciado respecto de los otros trabajadores que ocupan
el mismo puesto, deberan concurrir razones objetivas que permitan

legitimamente asignarle una remuneracion diferente a la del resto.

VI. CONCLUSIONES Y/O RECOMENDACIONES

1. Si bien la remuneracion tiene una relevancia trascendental en nuestro
ordenamiento, no debe perderse de vista que el otorgamiento de este
concepto también obedece a criterios objetivos, tales como la naturaleza
y categoria a la que pertenece determinado trabajador, asi como el tipo
de funciones que realiza. En ese sentido, si el empleador decide retirarle
la confianza al trabajador y, por ende, lo reasigna al puesto ordinario que
anteriormente ocupaba (variando asi sus funciones y nivel de jerarquia en
la empresa), resulta legitimo realizar un reajuste razonable a su

remuneracion.

2. Nuestra legislacion define a los trabajadores de confianza como aquellos
trabajadores que laboran en contacto directo con el empleador, tienen
acceso a secretos industruiales, comercuales y profesionales; v,

asismimo, sus opiniones o informes contribuyen a la formacion de
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decisiones empresariales. Es decir, el vinculo que mantienen este tipo de
trabajadores con el empleador no es el mismo que mantienen los
trabajadores ordinarios, pues tienen una especial cercania con el

empleador y la toma de decisiones empresariales.

Dada esta particular naturaleza, nuestro ordenamiento ha legitimado un
tratamiento diferenciado de los derechos laborales de estos trabajadores.
Es decir, existen antecedentes que, desde un primer momento, permiten
verificar que cabe la posibilidad de que, respecto a determinados

aspectos, se realice un tratamiento diferenciado de estos trabajadores.

No todo reajuste de la remuneracion supuestos supone una privacion
arbitraria de este derecho. Dada la particularidad de determinados casos,
existen supuestos en donde resulta valido el reajuste planteado. Uno de
esos casos es, precisamente, el de la reasignacion del puesto a
trabajadores a los que, previamente,se les ha retirado la confianza. En
dichos casos, en tanto la reasignacion de la categoria y puesto del
trabajador supone un cambio en sus funciones, vemos que el reajuste de

la remuneracion cuenta con un fundamento objetivo que los sustenta.

Considerando que la naturaleza de las funciones que desarrolla este tipo
de trabajador son distintas a las que realiza un trabajador ordinario, es
gue en un primer momento, se justifica que la promocion de un trabajador
de un cargo ordinario a un cargo de confianza se vea aparejada de una
mejora remunerativa. Este incremento tiene un correlato directo entre las
funciones que asume el trabajador que ha sido promovido y el aumento

que se ve plasmado en su remuneracion.

El principio de condicion mas beneficiosa en materia laboral comprende
una sucesion de derechos provenientes de productos no normativos que
son sucedidos en el tiempo por otros de igual naturaleza. En caso esta
pretendida sucesion suponga eliminar o reducir determinados beneficios

ya alcanzados por el trabajador, la aplicacion de este principio impedira
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que la sucesién opere, permitiendo que el trabajador mantenga los

beneficios ya adquiridos, en tanto estos resulten ser mas favorables.

7. No obstante, para aplicar el principio debe verificarse la voluntad
inequivoca de conceder una ventaja. Por tanto, toda vez que la posicion
remunerativa que alcanza el trabajador de confianza no responde a una
intencion o voluntad del empleador de otorgarle determinada ventaja, sino
que el incremento que el trabajador puede advertir al momento de asumir
el cargo de confianza se sustenta, precisamente, en el hecho de que este
realizara funciones que a un trabajador ordinario no le alcanzan. Es decir,
que este “incremento” que puede ver el trabajador tiene su correlato en

las especiales funciones que desarrollara al asumir el cargo de confianza.

8. La postura asumida no supone la vulneracidn del principio de
progresividad, en tanto ha operado un reajuste que obedece a criterios
objetivos, tales como un cambio de puesto y categoria validos que
supondrian que el trabajador ya no deba cumplir con las funciones que le

correspondian anteriormente como trabajador de confianza.

9. El principio de “igual remuneracion por igual trabajo”, implica realizar una
examen de las diferencias salariales. Ello a partir de una comparacion
entre el trabajo realizado por el posible afectado y el realizado por el
trabajador o los trabajadores propuestos como homdélogos, a efectos de

determinar si son iguales o similares.

10.Cuando se le retira la confianza y se reasigna al trabajador al cargo
ordinario previo que ocuapaba, nos encontramos en un escenario en el
que este ya no realizaria todas estas funciones especiales que le fueron
encargadas la momento de asumir el cargo de confianza, por lo que las
razones objetivas que fundamentaron el aumento de su remuneracién
habrian desaparecido. Por ende, parece que si resulta legitimo realizar un
reajuste de la remuneracién de acuerdo al cargo al que ha sido

reasignado, pues en aplicacion del principio “igual remuneracion por igual
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trabajo” corresponde darles un trato remunerativo igual a dos trabajadores

que realizan las mismas funciones.
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ANEXO 1. CASACION 3636-2010-CUSCO

Sala de Derecho Constitucional y Social Permanante
Corla Suprema de Justicia de fa Repdblica

SENTEMNCIA
CAS. LAB. 3636 -2010
: CuUsco
Lima, discisiete de Agosto

de}dus mil once -
LA SALA DE DERECHO CONSTITUGIOMAL ¥ SOCIAL PERMAMNENTE

i
/’ DE LA CORTE SUFREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA;---------— -
z_/;-f VISTA: |a causa; en Audiencia POblica llevada a cabo en |a fecha, integrada
'V:X por los Magstrados Supremos  Acevedo Mena, Presidente, Yrivarren
,f Fallague, Torres Vega, Arevalo Vela vy Chaves Zapater; producids Ia
.:‘,'f" vatacian con arreglo a iey, s2 ha emitide |2 siguients sentencia:
=
‘/Q . L.-MATERIA DEL RECURSO:
X

\SQ trats del recurso de casacién interpussto mediante esorite de folas

sa_te?:i"q‘ntos cuarenta por don Federico Augusto Garcia Miranda. contra la

|n' n':r: i

5é?rten5;jia de vista obranle a fojas setecientos veintiochao, de fecha treinta v
uno de ag‘d‘s{n det-dos_mil diez, expedida por la Primera Sala Civil de 1a
Corte Suparior de Justicia del Cusco, que revocando |la sentencia apelada
de fojas seiscientos setenta v cinco del doce de mayo del mismo ana, que
declara fundada en parte la demanda, reformiandola, la declara infundada.

1l.- FUNDAMENTOS DEL RECURSO:

El recurrenta, denuncia como agravios:
a) La Interpretacion erronea del literal b) del articulo 30 del Decreto
Supreme N* 003-97-TR, norma concordante con gl articulo 49 del
Raglamento del Texto Unico Ordenado de la Ley de Femento del Emplea,
alegando que la sentencia de vista, en sus considerando 2,13 vy 2,14, sin
rezpaldarse en la sagunda parte del articulo citado, llega a fa conclusian gus
la disminucion de la remuneracion del actor es una simple consecuenoa del
."-\'E-Erﬂbiﬁ de puesto v como consecuencia del retiro de conflanza verificado

ediante Oficia B-708-2009, de fecha vaintisdis de junio del dos mil nueve,
h,
N



Sala de Derecho Constitucional v Social Fermanents
Corle Suprema de Jushcia de la Repuablica

SENTENCIA
CAS, LAB. 3636 - 2010
CUSCO

por tanto, &l concepte impago responde a la nueva condicién laboral del
demandante ¥ no a un acto de hostilidad; afiade gue el razonamiente de la

Sala’ se orienta a |ustificar el comportamients patronal, al asumir gue la
jé/muneracirﬁn dejada de percibir es de naturaleza condicional y por tanto
J_J-,'//s.usceptible de retraccian, frente a una decision inmotivada, injustificada,
unilateral v por tanto arbitrana, precizando ademas que el articulo 45 del
Decreto Supremo M° 001-98-TR, aclarando los alcances de la ley, conduce
a una interpretacidn inequivoca del sentido legal que debe sancionar el
Foder Judicial, cusndo se trata de actos hostilizatorios  patronales

4 © consistentes en la reduccion de la remunaracidn.

Y ) La inaplicacion del articulo 59 del Decreto Supremo N* 001-96-TR,
r_~\. a:?ggmentandc gue al actor ha ejercido diversos cargos jefaturales, sin que
| "a_f-*-Tas 'h?;:ffran sido considerados de confianza, y que en el caso del cargo de
Jate de l\'!ar!-:eﬁng. este no se encontraba refrendado por la corraspondients
anotsi:ic'ln en las planillas y boletas de remuneracicnes, infringisndess Iod)
dispuesto én el articiie 59 del Decreto Supremo N? 007-06TR; agregands

,-%;- gue en &l presente proceso tambien se discute la reduccion inmativada de
ﬁﬁ' o categoria, situacidn que ha sido acreditada de manera suficiente en el
,fff[ | * proceso.

¢) La inaplicacion del articulo 6 del Decreto Supremo N® 003-897-TR.
indicando que =i bien las disposiciones laborales dejan a salvo la posibiidad
de remunaraciongs condiconadas, no resulta valido asumir que el ejereicio
de una funcidn jefatural, no representativa v asignada =in comunicacian, ¥
sin las formalidades de un carge de conflanza, constituye  una
cohtraprastacion sujeta a condicién. a pesar de haber sido otorgada por
promocion; agrega qus no es posible soslayar la definicién que efectiz |2
,'?'Q‘ norma inaplicada, de lo que debe considerarse como refribucidn en el
V'ﬁmbr!a de la relacidn da trabajo, para lo cual sdlo es exigible que esta sea

dt? libre disposician del trabajador

"
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Sala de Derecho Constitucional y Social Farmanants
Caorle Suprems de Justicia de la Repiblica

SENTENCIA
CAS. LAB. 3636 - 2010
CUsCco
lll.- CONSIDERANDO:

PRIMERQ: Con relacidn a los agravios denunciados en los literales a) v ),

se-advierte que sus fundamentos satisfacen a cabalidad las exigencias de
J:fc:ncio previstas en el arlculo 58 de fa Ley Procesal del Trabajo N® 26836,

modificado por la Ley N* 27021, por lo que &l recurso de casacion debe ser

declarado procedente.

SEGUNDO: Absaolviendo la denuncia casatoria del literal b), esta Suprama

Sala adviers ~de los fundamentos del recurso casatono planteado-, que lo

© gue en rigor pretende el demandante es una revaloracién -en seds

casatona- del criterio de [as instancias de mérilo respecto de |a calificacian

_Ff,}\:_omD cargo de dirgooion del puesto de “Jefe de Marketing”, asi como de os
{3

", n';E-:-q;:}s de prueba actuadeos v mertuados en al presente proceso; lo que na
a5 pa‘fsi_t\:le de revizian en esta sede, an tarto la misma no es una lercera
is*.s%ar}ci’?.“-si_lm gue mas hien se orienta a “welar por el interés de la
Sé&i&d@@, de alli que =l ohisto de la casacién no se orients a enmendar &

agravio dila sem'é“rreia, zino busca la seguridad juridica v la igualdad de los

! viudadanos ante la ley’, por media de |a defensa del derecho obietive o Ia

unificacidn de los criterios de la Corte Suprema; sobre todo si, las instancias
de merito han determinado con suficiencia las razones por las gue sobre la
basze de una correcla interpretacion ¥ aplicacion de [as normas [aborales al
case concreio, ademas de compulsar los medios de prueba pbrantes en
autos, han concluido en que al cargo cuya restitucion pretende el
demandante si califica coma uno de direccion. En tal sentido, este extremo
del recurso deviene en improcedente.

TERCERO: Mediante escritc de fojas sesenta y seis, don Federico Augusto
Garcia Miranda demanda &l cese de los actos de hostilidad perpetrados en

sU contra y ejercidos por su empleadora empresa Electro Sur Este Sociedad

\ Andnima Abierta, quian de manera inmaotivada y a partir del trece de mayo

vdel dos mil nuave, 2 ha reducido la categoria v 18 remuneracion parciblida
\
F\as‘-.a dicha fecha, asi como pretende se le reoonga en &l Mivel
}\
"\
X 3
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Zala de Derecho Constitucional y Socis! Permanents
Corte Suproma da Justicia de la Repablica

SENTENCIA
CAS. LAB. 3636 - 2010
y Cusco
Remurerativo F-34, con el gque percibia un suelds de siete mil treinta (S/

0.00) nuevos soles v las remunaraciones devengadas. Expresa el actar,

que ingresé a laborar para la demandada el uno de mayo de mil
novecientas noventa y dos, siendo promovide en el mes de febrero de mil
novecentos noventa y cuatro al cargo de Jefe de Abastecimientos, para
postadoments ejercer los cargos de Jefe de Logistica, Jefe da Venlas, Jefe
de Bervicio Eléctrico de Vilcanota, Jefe de Finanzas y finalmente Jefe de
Marketing de la damandada, agregando que madiante Memaorandum N” A-

283-2009, fechado el trece de mayo dal dos mil nuevs, s2 le comunico el

" Acuerda de Directorio por el cual =e da por concluida su designacidn como

;.___.Jl'*personal de confianza, asignandola a partir del catorce de mayo del citado
] Y ",

[ \

aﬁn_. ¥ con cardcter lemporal, |8 funcion de Especialista Proyectos Foner,

R o : ¢
o can I:HJAPNEI remunerativa de P-1, esto es, un nivel remunerative menor al

Hﬁue\:l.ren}a.qstentandc. hacho gue considera un acto de hostilidad.

CUAE\E: dﬁ“&mgdiante sentencia de vista del freinta v unc de agosto del
dos mil diez, la P"fi'ﬁﬁ'é'ra Sala Chal de la Corte Superior de Justicia del
Cusco, revoca la apelada, y reformandola, declara infundada la demanda. la
asignacion de un nuewo cargo al accionante vy suU consiguiente disminucion
remunerativa, no constituysn actos de hostilidad, al ohedacar a un retiro de
confianza para la continuidad &n el cargo directriz de Jefe de Marketing,
QUINTO: El inciso b} del ariculo 30 de & Ley de Productividad y
Competitividad Laboral considers como acto de hostilidad equiparatle al
despido. la reduccion inmotivada de la remuneracion o de la categaria, acto
fue sa canfigura, segun lo senala & articulo 48 del Reglameanto de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral cuando su reduccion es dispuasla
por decision unilateral del empleador v carece de mativacian objetiva v [egal,
incluvendo ésta Gltima narmma coma excepcién cuando el pago de la
remunaracién se encuantra sujeta a condicidn,

m En ese senlido, se configurard un acto de hestiidad cuando el
&qn;:-leador se exceda en sus facultades de direccion, v en asencia persiga

f
b
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th poderes propios de él, qua se entiende le han sido debidamenie

Sala de Devecho Constitucional y Social Permancnte
Carte Supramea de Justicia s fa Repobiica

SENTENCIA
CAS, LAB. 3636 - 2010
CuUsco
ocultarmente |a Intencion de extinguir 2l vineulo laboral con el trabajador, v

que en el caso de 13 reduccidn de remuneracion yfo categoria, sdlo podrs
ej&;:lrﬂlﬂrsa dizha medida, cuando exista acuerdo expreso entre las paries,
resulta proscrita en of sUpueslo gue no se justiigue obetivaments.
“SETIMO: En el caso concreto, tal v como lo ha expuesto el recurrents en su
escrito de demanda de fojas sesenta y seis, hechos admitidos por iz
demandada en su contestacidn corfente a fojas ciento catorce, el actor
ingresd a laborar &l uno de mayo de mil novecientos noventa y dos, siende
oromovido en el mes de febrero de mil novecientos noventa v cuatro al
Jtargo de Jefe de Abastecimiento, fecha a partir de la cual, v hasta | trece

de mayo del cos mil nueve. en gue se desenvolvio como Jefe de Marksting,

) '.___a.fg]\-_!\f\cidl cargos con responsabilidad al interior de la empresa, esta es, por

mas ELG: guince afios de labor ininterrumpida.

OETAVG;_ En relacion a los trabajadores de direceidn o confianza) nuestro

:ﬁfﬂehgmieﬁntd juridiza 2n el articulo 43 del Decrete Sugremo N* 003-87-TR,
*'Eg\rscrha-'--dg_dr':eccfon es ague! gue glerce fa remesentscion

prescribe’
general del empleador frente & ofrms frabajedores o iBfcers, @ gue o
shstituye, o comparte con aguel fzz funciones de adminiziracidn y contral o
de cuva actividad v grado de responsabiidad depende el resuftado de
acfividad empresarial Trabgiadores de confianza son aquelios que laboran
en confacio personal ¥y divecto con & empleador o con e personal de
direccion.  tenfendo acceso a secrefos indusirales. comerciales o
profesionales vy, en general 8 informacion de ceractar reservado. Asimismon,
aguelias cuyas opiniones o informes son presentados directamenie al
personal de dirsccion, contibuyenda e la formecidn de las decisionas
empresanales”,

NOWENO: Como: pusde apreciarse, la mayor diferencia existente antre
ambas categeriaz de trabajadores radica en gue sdlo el perscnal de

direccion tiene poder de decizidn v actla en representacidn del empleador,

WA,
\‘s
5
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Sala de Cerecho Constifucional v Social Fermananta
Corfe Suprema de Susficia de /s Repabiica

SENTENCIA

CAS. LAB. 3636 - 2010
CUusco

conferidos; en cambio, el personal de confianza, si bien trabaja en contacto

directo con el empleador o con & personal de direccidn, y tiens acceso a
infermacidn confidencial, Onicamente coadyuva a la toma de decisiones por

p?ﬂe del empleador o del referido personal de direccion, entiéndase que
/ﬁ-quéllos son sus colaboradares directos.
,j/f DECIMO: For su parts, la doctring autorizada —en cuanto a este tema-

sefala; ‘Ef trabajc de confianza no o5 un trabajo especial SiING Una relacion
espacial entre af pairdn y el frabajador, 8n razon de ias funcicones que este

i
desemperia. (...) En rigor, los frabajedores de confignze son trabajadores
JCon uit mayor graoo de responsabifidad en atencion a la farea que

e
Qesempeﬁan ¥ dg alguna maners hacen presemte e inferés del pafrdn
()", del mismo modo, Santiage Barajas Montes de Oca define a un

,9;. rﬂa.l:':-
[y
[
Y trabdjador de confianza coma: “La porsona gue por razon de ferartuia,
'f-’nc:ufac:i'd‘rq, lealtad y naturaleza de o actividad que desarralla &l servicio de

|}'na_.:|_sw\mm1.*;a a palrono, adguiers representatividad y responsabilidad en of

desermipedo de sus-funcionas, las mismas que o ligan de manera intima af

desting de esa empresa o a fos inlereses parliculares de quien o contrata,
e forma tal que sus Gctos merezcan plena garantia y seguridad, y tenga su

i
f: Y
.."lll{l ]
[/
II ! _|-"
r (ﬁ )
lJ-’ | compartamiento laboral plena aceptacidn | )7
¥ DECIMO PRIMERO: En este mismo horizonte se ha pronunciado el
Trbunal Constitucional, &n la santencia 1acalda an el expediente numero
D3501-2006-PASTC, sefialando entre sus principales caracieristicas, a
sabar, a) La confianza depositada en &l por parte del empleador;, b)

Representatividad v responsabilidad en el desempeno de sus funciones; c)

* DE BUEN, Néstor. “DERECHOS DEL TRABAJADDR DE CONFIANZA®. C2mara de Dlputadas, LVill
Legislatura — Uriiversitad Macional Butdnomea de bMéxico, Mesion, 2000, po. 14 v 15

* BARAJAS MONTLS DE OCA, Surliago. “LOS CONTRATOS ESPECIALES DE TRABAKD", |en linea],
Y Mésico, Institwlo de Investigasiones lerideas de 5o Universided Macional Autdnomade México,

Y282, Serie ¢ Fstudios Doctrnales, Mom, 135 po 192 Formato html, Dispenible e Internst:

Bttpf fennew bighiouricica, e bres ke hbm 2=053, ISBN 968-36-2433-2,
i
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Sala de Derechio Conalifucional v Social Fermanente
Corte Suproma de Justicia de la Repdblica

SENTENCIA
CAS. LAB, 3636 - 2010
Cusco

Direccion y dependencia; d) No s 1a persona la que determina que un

cargo sea considerado de confianza. La naturaleza misma de |a funcion es

|0 gue determina la condicion |aboral del trabajador, entra otras.

DECIMO SEGUNDO: Esta ultima nota caracteristica gue distingue a un
,/puesm de lrabajo comun de aguelios gue son calificadoz como de

rd

#

—

|
5

confianza”, se hace tambigén palpable de una lectura de los articulos 58 y 50
del Decreto Supremo N* 001-96-TR, el gue aungue establece |a obligazion
por parte del empleador de seguir ciero procedimienta para la calificacidn
de un puesta de trabajo como de direccion o confianza, o cierto ez que =i
mediase dicha "omisién’ respecio del procadimenta establscido por ey,
! como denuncia el demandante, posibilita a pesar de ello, que dichos cargos
,:‘s‘ean considerados come direccidn o conflanza cuando de su propla
X n-‘ﬁl_lra!eza sea evidente gue los mismos lleven insito tal calificacion;
;‘eha__e\s\z\asi-‘ porgue las cosas son lo que su naturaleza dicta y no 1o que su
d.éﬁéﬁgé'ml‘%n indique. (Principio de primacia de la realidad).
DECIMUWCERQ: Asi |ag cosas, independientemente de la calficacion o
ne de “cargo de dil:éEcibn" a “cargo de confianza”, el puesto de Jefe de
Marketing si califica como lal, como s ha determinado en las instancias de
mérite, en donde ademas se indica ques el misma figura comao un cargo de
“confianza” en el Manual de Crganizacién y Funciones de la demandada,
obrante a folios cientos disz. En tal virtud, y al ostentar dicha condicion, es
clare gue la designacion -y su eventual reposicion an al mismo-, cuya
atribucion es faculiad exclusiva de la empleadora, no puede ser impuesta
por mandato judicial, pues por la especial configuracion y naturaleza de
aguolia relacidn juridico contractual con el empleador, sustentada primordial
¥ principalments en |8 “fiducia’, que ademas de suslentarlo justifica su

existencia y calificacion, implica que esta categoria de trabsjadores —como

\‘ &l caso del demandante- no incorporen a su patrimonio de derechos

"-.\suhjetivos gl de |a permanencia en |la categoria o clasificacién profesional de
k labaor de dirsccidn o corfianza.
Y
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Saia de Derecho Constituciona! ¥ Socla! Permeansnle
Cante Suprems de Justicia de ls Republica

SENTENCIA
CAS. LAB. 3636 - 2010
CUusco

DECIMO CUARTO: En este mismao sentida lo ha sefalade el Tribunal
Constitucional en el expediante ndmero 03501-20068-PATC de fecha guince
de marzo de das mil siete, 2n donde se indicd —resolviendo un proceso de
amparo con pretension de reposicion en el trabajo planteada por un
trabajador de confianza- que adn cuando este tipo de trabajsdores fusra
despedido, no tisnen darecha a la reinstalacién an el mismo puesto de
o tfrabajo, salvo que se tratase de trabsjadores de camera, esto 23, aquslios

gque ingresaron 3 la empresa en calidad de trabajadorss de planta fueran

iy

/.“\ postericrmente promovidos a esa condicidn, sl tendrfan derecho a la
'\
)

i i reposicidn empers no en el carge de confianza, sino al cargo de cairera a

| parir del cual se produjo el supusste de mavilidad funcicnal ascendente.
"‘J-'«SJ se senald; “Lg pérdids de conffanza que fnvaca el empleador constituye
o % LP’)@ s&'tuacrdn aspecial gue exfingue & confralo de frabajo; a diferencia de
© o ﬂ‘ﬁ pldos por causa grave, gue son objefives, ésta en cambio es de
nattma za subjeliva, El refiro de fa confianza comporta la pévaida de su
emp."eoes{\mpp& que desade ¢l pancipic de sus labores este trabajador haya
il efercido un cargo de tonfianza o de direceion, pues de no ser asl. y al haber
1[’!\ reafizadn laboras comunes o ordinganas y fuego ser promocionade a asfa
.*/ fx' ,i{- nivel, tendnia que regresar a realizar sus labores habituales, en salvaguarda
_f'/x de que ng se produzcs un abuso del derscho (artfolo 103° de la
Constitucion), salvo que hays comelido vna causal objefiva de despido
indicads por ley."?

DECIMO QUINTO: En consecuencia. y al igual que lo determinado en la
sentencia apelada de folice seiscientos setenta y cinco, No coresponda
aplicar la proteccion de rebaja nmotivada de categaria como causal de
hostilidad laboral (articuls 30 inciso b) de la Ley de Productividad vy
Competitividad Laboral), se reitera. por ls especial configuracion del cargo

\ de confianza desarrcllado como Jefe de Marketing

'\._\
5..!'-‘{_1-'damento juricien 11 literal |

b,
\
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Sala de Derscho Constitucional ¥ Social Petinanetile
Corte Suprema de Justicia de fa Repabiica

SENTENCIA
CAS. LAB. 3636 - 2010
: cusco
DECIMO SEXTO: Sin embarga, y no ohsianta lo antedicho, no ocurre lo

mnsmn_;e’specm de |3 pretension de cese de actos de hostilidad respects a

la reb'éjﬂ inmctivada de [as remuneraciones: en principio porque en nuestro
Sisfélma Juridico  nacional que autorice  al empleador &  reducir
unilateralmente la remuneracion del trabajador alcanzada durante &l tiempo
/ que ocupd el cargo de confianza, razdn por la que en aplicasién del principio
/ de lagalidad, 5= debe poner especial cuidada en el analisis de estos hechos
] al implicar —everlualmente- |a afsctacion de un derecho con base

f.ffr.l constitucional, cual es el derecho a la remuneracion.
f DECIMO SEI'IMQ: En efecto, conforme a lo dispuasto an &l articulo 23 de |a
/ A - Constitucion Politica del Estada: “ninguna relacion laboral puede iimitar af
{:’;»__z’k\s:;'emicio de los derechos constfucionales, ni desconccer o rebajar la
L . é'igpfd;:rd del frabgjador’, v el artficulo 24, gue regula “Ef Irabajadar tiene
demo}qo a una remuneracion equitativa v suficrente, que procure, para 8l v
"‘su _faﬂl‘lﬁfr'a. el bienostar matenal vy espirtuel”, asi como conforme a lo
diSFEIUE‘.ﬁtD en el articulo 28, numeral 2) de |la Consbtucion que garantiza en
l/-:( la relacién de tralfiﬁ]‘:} el caracter irenunciable de los derschos reconocidos
\ | per la Constitucion v Ia ley, cualguier aclo de reducsion de la remunsracion
[ { debe observar, principalmante. las normas constitucionales que sobre este
1" | aspecto existen, y partiendo de las mismas. debe evaluarse su procadencia
ir' _-f ' o ilegalidad; normas que necesaraments deben concordarse con o
dispuesto en &l articulo 7 del Protocolo adicional & la Convencion Americana
sobire Derechos Humanos en materia de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales "Protocolo de San Salvador que prescribe “Los Esfados partes
en & presenle Protocolo reccnocen que el derecho a! trabajo al que se
refiere el articulo anterior, supone que toda persona goce del mismo en
condiciones fusfas, eqguitativas v salisfactorias, para lo cual dichos Estados
garantizaran en sus legislaciones nacionales, de manara parlicelar, a. una
| remuneracion gue asegure como minimo a todos fos frabajadores
'-\'x.candfc!nnes de subsistencia digna y decorosa para eflos y sus familias

\"-
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v un salario equitativo e igual por trabajo igual. st ninguna distincion.”, asi
/

comt en |o reguiade por &l artieula 23 incisa 3 de la Declaracion Universal
5
Pé los Dereches Humanos, que sefala; ‘Toda persona gue trabaja tiene

f/’derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria, gue asegure, asi

come @ su familla, una existencia conforme a la dignidad humana y
gue serd completads, en caso necesario, por cualesquiera oifros
medios de proteccién soclal” (&l resatado agregado), normas gue ze
integran al dereche nacicnal, merced a lo dispuesto en el articulo 3 yala
Cuarta Disposicidn Final de la Canstitucian Polllics del Estado.

DECIMG OCTAVO: Asimismo, =s necesario precisar gue en nuaslo

ardenamiento juridico no existen mayores diferencias anire los trabajadores

e corfianza y dirsccion respecto de los demas trabsjadores, solo en cuanto
N

al pemdu de prueba {arffculs 10 de la Ley de Productividad y
Cumpe\t]lwdad Laboral, cuyo Texto Unico Crdenade fus aprobade por
If}ecreto Sﬂprernn N 003.97-TR), jornada de frabajo {articulo 5 del Texto
Unica E{danado de la Ley de Jormnada de Trabajo, Horario v Trabajo en
SDDF&TIErT‘pB«aprDbaﬂa por Decreto Supremo N° 007-2002-TR) v descanso
vacacional {articulo 24 del Decreto Supremo N® 012-82-TR). siendo en los
demas aspectos, aplicables las nommas generales existentss en el régimen

\
“\ laboral privado

'DECIMO NOVENO: Precisamente, estas dltimas, dispensan un trato

preferencial v proteccionizta a la remuneracion respecto de la intervencién
de terceros. incluso de la propia empleadora, pues merced a lo previsto en
los articulos 848 inciso § del Codigo Procesal Civil, artfeulos 40, 42 v 47 del
Decreto Suprema N* 001-87-TR, articulos 1, 2 y 3 del Decreto Legislativo N*
BS6. articulo 42 da la Ley del Sistema Concursal, articule & dal Texto Unica
Ordenado del Codige Tributario, Decreto Supramao N® 135-99-EF y |a Ley N¥
2463, se protege |la remuneracion contra cualquier ejercicio abusivo del jus
Watiand) {como por gjemplo las retenciones indebldas), contra 2| gjercicio del
H“F‘rechu de crédite de los acreedores del empleador (persecutoriedad v
._\\
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preferencia en el papgo) y el propio trabajador (intangibilidad de la

compensacian por tempo de servicios), entre otras,
1nl"l'i.':‘ll":'S_IMIiE.I: Esta tutela protectera dispensada por 2l ordenamiento juridico,
52 gé'}eﬁEjada en reiterada jurisprudencia emitida por esta Suprema Sala en
I_;}'/C.aaacién N* 1454-2004-Del Santa, de fecha treinta y uno de julic de dos
r,"z:"l’lil seis, que indico que “de souendo al fitaral a) del inciso 24 del articulo 2°
I_,fi/ff de la Constitucion Polftica del Pen), ‘nadie estd obligado a hacer lo que la
i l,r" ley noomanda, i impedido de hacer lo que ella no profibe’ v que coniforme

f"f ,I al ineiso 14 del antfoeulo 2° de la eftada Consbilucion que consagra ef principia
/“ 1-' _de libertad contractuall “Toda persong Hene derecho: (...} a contratar con

f "'._I fines licilog, sismpre gue no se confravengan leyes de orden piblice * gue
N 5 Suridicamente posibla v parmisiie que tal remuneracion sea delimitada

| erpleno ajercicio de e fibertad confractual a fravés de fa autonomia privada

de laspartes ( trabafadorempleador) en tanto su fin ses licifo y no
cqm’rawf'l'.l.'?ga las leyes e ordan publico, como asf lo confempla fambién ef

I articifa, 1354 dal Cadign Civil, norma de desarolio de tal principio

||Ir | cmrst‘ffu\f;?}ﬂan'. lo-eual encuentra edemas sdfido respaldo en lo contemplado

{ " en los numerates T y 2 del articulo 28° de la Constifucion Polltica de! Pard

|I o ()0 yen la Casacon N® 2224-2008-Lima, cinco de enero de dos mil siete,

| !fl,' % en donde se exprest: 'El artfculo Unico de fa Ley N° 9463 establece
'U| _.-" faxatfvameante que fa reducctin remunerativa aceptade por un senddor nio
B pequdicara en forma alguna los derechos adguiidos por sondcios va
pragiados’ por o gue reglizando la interprefacicn de este dispositiva legal
camesponds precisar que sl bien es oere gque dicha ey reconoce fa
posibilidad de la reduccidn remuneraciones; también es ciorfo gue fal
reduceion solamente sera valida en (8@ medida gue exista un acoerdn
expresa entre e trabajador ¥ el empleador en ese seniido; pues d2 o
cantrario la reduccién consfiiuila una rebala inmolivada de la remunsracian

\'-.,gue a2 encuantra prohibida por ja ley v considerada como wn oacto
hijsfilizamm par &l articuta 307, inciss b)) del Decrefo Suprema N® 003-97-

I",
Y
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TR, en consecuencia, la sentencia de vista ha realizado una corrects

inferpretaciin del ariculo dnico oe fa Lay N® 94637
WGESIQ}Q PRIMERO: Por su parte, el Tribunal Gonstitucional senalt que
f..) Ass remuneraciones de los lrabgjadores son imenunciables &
J'HI?f;ngFBS. ¥ solo 52 podran afectar las planillas de pago por orden judicial
I.?' nor wn descuento aceplade por el trabajador™, y que "Bl arficulo 24° da
'f’r?uesfm Consfitucion Folitica del Perd ha consagrado el derecho de focdo

} /' trabajador & percibir una remuneracién squifativa y suficiente gue procure,
F.-';f para & y =u familia, el bieneslar material v espinfual. Por consiguiante fa
5 o remuneracion como retribucisn que recibe of trabajador en vidud del trabsjo
FU |D senicio fealizads pars un empleador, debe ser enfandida como un
,u' "-\ eracto fundarmental. Ademas de adguiric una naluraleza alimentaria, tisne

una \Iesfrec.'?a relacidn con el derscho & la vids, acorde con ol principio -

dcréh:f:o a la fgusidad y Iz dignidad, amen que adgwiers diversas

\mlftﬁﬂﬂl-i‘ieﬂc.'ﬁs o efectos que serdn de vital importancia pars el desarrollo
i'flfﬂ_l:\?f@ﬁ[ d&'faﬂpemona houmana. Asi tenemaos como consecuenasias de esfe
terscho: adquiriruna pension en hase a los aportes v contnbuciones a la
segundad social, servicio de calcwlo para efeclos de benefivios sociales
COMa vacaciones, compensacian por fempo de servicios, indemnizacidn por
vaCaciones Iruncas. o en suU caso, sor calcufable para la indemnizacién por
despido arbiirario y ofros beneficios sociales.™

VIGESIMO SEGUNDO: En esta linea jurisprudencial, si bien no exists
pronunciamiente axpreso  del Tribunal Constitucional sobre la rebaja
inmotivada de remuneraciones respecto de los trabajadeores de confianza.
sin embargo, indirectaments en la sentendia constitucional recaida an el
Expediente N® 009-2004-AATC, fundamento fercero. indico: "En cuanio 4 ia
rebaja de remuneraciones, con las boletas de pago obranies de fofas once a

\

li.\E:lclJ ediente N* 0B18-2005-PASTC, lundiemento juridicn &

: Fypediente N° 04922-2007-P4A/TC, fundamento Juridico 6.
£y
X
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quince de autos, ha quadado acreditado gue e actor siguid percibisndo la

misma remuneracion gue reciblia como Asesor de Gerencia General hasta ol
.'naﬁ‘ de diciembre de mif novecientos novenia y nueve, ¥ que fa refandsa
,a‘edu::c:\-jn se sustenta en el convenio suschfc con fecha veinticinco de
,r"./ cclifire de  dicho  afio. Al respecto, la posibiidad de reducir las
J_.-{}’ remuneraciones esta autonzada expresamente por la Loy N° 9463 del

,.fi”,ﬂl digcistele de dicfembre de mil novecienios cuarahia ¥ouno, siempre gue
Jf |, medie aceptacion del trabajador. lgual situacion es contemplada,  contrario
?J . ll'tl sersy, por el arficulo 30 inciso b). del Textfo Unico Crdenado dal Decreto
_ A Legistativo N 728, sprobado por Desreto Supremo N° 003-97-TR, y o

b \:ﬁ.ﬂ-‘cu.l't:l 497 de su Reglamenfo, sprobado mediante Decrefo Supremo N°

s QE?EQE-TR fue consideran la reduscidn inmativeda de 13 remuneracién o de
12 C'Fi'-!‘e'Jﬁrr'ﬁ como acto de hostihidad squiparable af despida. Sin embargo, ef
d{,fO‘R\mEH.’fJC‘SIET que fue compseiido por la smplarads 8 firmar dicho
-" | CONTVED. En -pae sentdo, este Colegiado considers que la wia del ampar,
"f/:}('., / por su cargofer sumarta, no esg la jdonea para resolver dicha axfremo ds s
! fr;#'\_;f' demanda, fomando en consideracidn que se fundamenta en un vicio en la
\ Irﬁ: '-,I manifestacion de voluntad del recwrenie, o cual requiere la actuaciin de
/" pruebas y diligencias dentro de la comespondiente esiacion probatoria,
elaps de la cual carece ef amparn. En todo caso, en este exiremo, aste
Colsgiada defa a salvo ef derecho def recurrente para fue posda efercerio

en sede ardinaria.”
VIGESIMO TERCERO: D las glosas que anteceden, asi como de la

interpratacion efectuada por este Colegiado, de las nommas constitucionales

¥ supranacionalas que respaldan la remuneracion de los trabejadores, se
colige gue: i) es juridicaments valido aplicar Ia prohibicidn legal de reduccion
Y inmativada de remuneracionss consagrada en el inciso b) del artleule 30 de
la Ley de Preductividad v Competitividad Laboral, & las trabajadores ds
“confianza, pues no existe razon juridica para su exclusién al no existr
31;:::.‘1113 dque determing ello (principio de legalidad); i) a este lipo de

I
"n
|
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trabajadores de ‘confianza® —utiizando el tarmino genérice qua abarea a los
L :

labajadores de confianza propiamente dicho y a los trabajadores de

s
# dirscion-, también les resufta aplicable conforme o exige la Ley N° 9463,

.

que medie acuerdo expreso £ indubitable respacte de la reduccion de g

;’;/P remuneracian, no siendo posible admitr la misma, si se origing en la

P “i,"l decision unilateral & inmotivada del empleador; y, i) el contexto mismo de

._.;;f 4y lag circunstancias gue rodean a este tipo de trabajadores, como el tiempo
& (=4

j"__’_,!'k\que dura la designacion, y atendiendo a la conexidad existents entre el
C ﬂgfeﬂhn 2 la remuneracion equitativa y el principio-derechs a la dignidad de
.'\\ la -'PE{SUI'IE. hace gue el quamum remunarative sdquisra una importancia
\bignm’pg_tiua para alcanzar los fines de la remuneracién previstos en nuestra
norrr D&nsﬁtucional. cual es, el lograr el bienestar rmatenal v espiritual del
traba‘ia\dor.
I,-" | VIGESIMO CUARTO: En el presente casa, el actor ingresé a laborar &l uno

-._/'IE'I;:::'.I _.-"I de mayo de mil novecientos noventa y dos. siendo promovide an al mes de
y fﬂ /' febrem de mil novecientos noventa y cuatro al cargo de Jefe de
L'f"f r Abastecimiento, luego a Jefe de Laogistica, Jefe de Ventas Jefe de Servicio
’ Erectrico de Vilcanota, Jefe de Finanzas, vy desde el trece de mayo del dos

mil nueve, en que se desenvolvid como Jefe de Marketing, efercid cargos
con responsabilidad al interior de la empresa, esto es, por mas de guince
afos de labor ininterrumpida. Esta carrera ascendente v vertical a lo largo
de tan dilatada récord laboral indican no sdle la existencia de confianza
depositada en el trabajador. sino también la existencia de un despliegus de
habilidades y destrazas profesionales que constituyen indicativos para que
la demandada haya extendido aquellos cargos de direccidn por al lapso de
tiempo al demandanta; ¥ que ustfican —precisamente- gue éste haya
ll"-\ incorporado a sU patrimonio de derechos subjetivos un status remunarativo
"::.\ labcral v su correlate de stafus social, que no puade ser quebrantade
I‘-.\inmoiiuadarnente por et empleador =in utilizar 2l mecanismo legal previsio
IF;::{.'II la Ley N° 9483, pues aceptar este cambio sin que medis una aceptacion
'rll'l‘.
¥ 14
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expresa del frabajador, implica respaldar una decisién incenstitucional Y

}vﬁitraria que lesiona no sdlo &l entorno laboral del trabajadaor, sino tambign

¢l sacial y familiar, al dispensarle un frate remunerativo ostensiblemants

/" menor del que venia parcibiando.

/s

s VIGESIMO QUINTO: En tal sentido, no constituye razén valida para

dispensar un trato remunsrative diferenciade al demandante, el haberlo
i

-.’. Irl
;’ I__)r . Tetirario del cargo de confianza que venia daszarrollando, pues la tesis de |a
£

) asuncion de distinloc cargo -e indirectamente  distintas funciones-,

d '\ ',1\ desconoce abiertamente no solo el derecho del trabajador de gue su
|:"*‘~ \"w(emuneracién no =ea disminuida inmotivadamente, cuya base ==
: c:‘:r‘h.#tltucional ¥ suprangcional;, sino que también, desconoce el cardclar
\'--.\."f}u_:.r'alb del salana?, segln el cual éste “sive para designar a todos los
,f' <:'::'.~th 'néh&e_g_ de fa remuneracion gue no lenen ongen contraprestative’ ¥
| gque fmplican due ‘el trebajador se obiiga a realizar su prestacidn para
{ Ja' obtener los medios necesarios pars satisfacor sus necesidades”. dado que,
“el salaro fene una doble funcidn: refribuir el servicio prestado y sustfentar al
(40 frabajador, funcion recogids por el principio de suficiencia® Fs este el
¥ contexto en que debe aplicarse lo dispussto en &l articulo 6 de fa Ley de
Productividad v Competitividad Labaral, que regula lo que debe entenderse

por remunaracian,
VIGESIMD SEXTO: Adicionalmente, as perinente sefalar que = poder dal

empleadar para modificar las condiciones de trabajo tiene limites, es der,

no as absolute, pues dichs liberiad se encuentra regulada en los principios
de progresividad de las remuneraciones, proteccion e irrenunciabilidad de
Ios derechos laborales. puesto gue ningdn acto dentro del sistema de
persanal debe afectar |a integridad de la remunerasidn del trabajador: en tal
harizonte, se establece que  toda medida del empleador que busque

I‘|
é'.FIEARRD DIAZ. Mirics. “La remuneracidn en el Perd — Analisis Jurldico Laboral”. Limz, Editadc

‘.",q.-...- Gonzdles & Ascoadas, Corsuttores Laborsles $.4.C. 2006, naF, 5161
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modificar las condiciones de trabajo, debe superar &l fest de razonabilidad,

es_decir, las medidas adoptadas, deben ser razonables, objefivas,
/,ﬂ/roporcionales. y previsibles, de no superar dicho test, estaremos ante la
.]// existencia de un acle de hostilidad,

" VIGESIMO SETIMO; En el presente caso, al constituir la reducsion de la
/ remuneracién qus venia percibiendo un acto unilateral & inmotivado de
4 F - hestilidad que afecta la dignidad del trabajador asi como su derscho a una
! '-\ remuneracién equitativa y suficients, que procure para &l v su familia, al

_’:-J\\E:-ienestar material y espirtual, debe concluirse en la legalidad v

f \\.lefI-HSECUEI"ITE privacian de efectos de la condusta sancionada del empleadar,
G ya tiyp Io contrario significara otorgar validez a una conducta reprochable
]ég'.‘qi\ cqqstituciona!mante por el crdenamiento, conforme se ha acreditado

en autok, ré’iﬂn_por la cual el efecto de lo ordenado en el presente caso -y

f"" conforme & lo anotada en la senlencia apelada- debe retrotrasrse a la fecha

.- |
,’ﬁ- i | de verificacién dal acto declarada hostil, esto es, desde ol treco de maya del

P ! dog mil nueve, can los deméas beneficios sociales requeridos afecladas con
/ F la reducsion remunerativa sufrida; pues a parlir de ese momento se le
: designd como Especialista Proyectos Foner y se le pagd con una
remuneracion reducida de manera significativa

VIGESIMO OCTAVO: En consecugncia, debe declararse fundado &l recurso

de casacién interpuesto, y como consecuencia de ello, nuia la sentencia de

vista; y actuando en sede de inslancia, =n atencion a los principios de
econamia v osleridad procesal, corresponde canfirmar |a apelada, en tanto
ampara la demanda de cese de actos de hostilidad en cuanto a la rebaja
inmotivada de remuneracicnes y dispone el pago de las remunsraciones

dejadas de pagar desde la fecha de la restifucitn.

\ V.- RESOLUCION:

\
\Por fales consideraciones, v de conformidad con lo dispuesto en el articuio

! 18
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Federico Augusto Garcia Miranda, mediante escrite da fojas cuarenta y

tres a cuarenta y siete de fecha diez de setiembre de dos mil diez. contra la
sentancia de vista de fecha treinta v uno de agosto de dos mil diez. gue
revocande la sentencia de primera instancia gue declara fundada la
demanda, reformandala la declara infundada

SEGUNDQ.- El recurrante denuncia como causales de casacion;

i} 1a interpretacion erronea del literal b) del articule 30° del Decreto
Supremo N° 03-87-TR concordante con el aricule 45 del Decrato

' Supremao N° 01-96-TR.

fiJ Inaplicacion del articulo 59° del Decreto Supremo N° 01-86-TR.

" TERCERO.- Que, respecto al agravio descrito en el acapite i), |a causal

casatora de interpretacién errénea del literal b) del articulo 30° del
Decreto Supromo N° 03-87-TR concordante con el articule 49° del
Decreto Supremo N* 01-86-TR, debemos decir que el recurso infrings o
establecido en =l articulo 58 inciso b) de |3 Ley Procesal del Trabajo N°
26636, modificade por la Ley N° 27021, aplicable por razon de
temporalidad, toda vez que no se ha indicado cudl es la interpretacian
carrecta de la norma gue se denuncia por Io gue el recurso respecto de asta
causal denunciada deviens en improcedente.

CUARTO: Que. respacta de |a causal contermida en el acapite i),
Inaplicacion del articulo 53 del Decreto Supremo N* 01-96-TR,
debemos sanafar que en el recurso no se ha ndicado porgué debid
aplicarse dicha norma. infringiendo de esta manera &l articulo 58" incisa g)
de la Ley N° 26636, modificado por la Ley N" 27021, aplicable por razdn de
temporalidad, deviniendo par ella en improcedente |a causal denunciada.
For  estas  consideracionss: M1 VOTO e porque  se  declam
IMPROCEDENTE el recurso de casacion interpussto a fojas setecientos
cuarenta, por el demandante Federico Augusto Garcia Miranda, cantra la
sentencia de vista ohrante a fojas setecientos veintiocho, su fecha treinta y

unc de agaste del dos mil diez; en los seguidos contra Elsctra Sur Este
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Saciedad Andnima Abierta sobre Cess de Hostilidad v otros; SE ORDENE
la publicacion de la presente resolucion en el Diaria Oficial "El Peruano”,

conforme a ley; ¥ se devuelvan los auos -
5.8, 7

AREVALO VELA a ;"ff;*:'f'r
_"-_=___:. l{:;a_{ A}__ r,.;:-“'-_ —_— T ——
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