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RESUMEN

El presente trabajo tiene por objetivo ofrecer un andlisis de la Resolucion de Sala
Plena No. 001-2024-SUNAFIL/TFL recaido en el expediente No. 601-2021-
SUNAFIL/IRE-AQP que aborda la denuncia presentada por las empleadas
sindicalizadas contra Fabrica de Chocolates La Ibérica S.A. Se propone analizar
como se aplica el principio de exceso de punicion considerando criterios de
razonabilidad y proporcionalidad como funcion discrecional de la administracion
de trabajo para determinar la sancién de una infraccion muy grave (Art. 25.14
LRCT). Adicionalmente, se estudia cdmo esta funcion administrativa e inspectiva
de SUNAFIL puede complementarse con el rol de las organizaciones sindicales
para intervenir de manera mas célere y eficaz ante un comportamiento infractor

por parte del empleador.

Palabras clave
Exceso de punicion- sindicato- principio de oportunidad y razonabilidad-

comportamiento rectificatorio- administracion de trabajo.

ABSTRACT

The case offers an analysis of the Plenary Chamber Resolution No. 001-2024-
SUNAFIL/TFL issued in file No. 601-2021-SUNAFIL/IRE-AQP for the complaint
filed by the unionized workers against the company “La Ibérica Chocolate Factory
S.A.” In this sense, it is proposed to analyze how the principle of excessive
punishment is applied, considering criteria of reasonableness and proportionality
as a discretionary function of the labor administration to determine the sanctions
for a very serious infringement (Art. 25.14 LRCT). Additionally, it explores how
this administrative and inspection function of SUNAFIL can be complemented by
the role of labor unions to intervene more quickly and effectively in cases of

employer misconduct

Keywords
Excessive punishment- union- principle of opportunity and reasonableness-

corrective behavior and work administration.
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PRINCIPALES DATOS DEL CASO

Resolucion de Sala Plena N° 001-2024-
SUNAFIL/TFL

No. RESOLUCION

AREAS DEL DERECHO
SOBRE LAS CUALES
VERSA EL CONTENIDO
DEL PRESENTE CASO

Organizaciones Sindicales, Administrativo
laboral, Inspecciones Laborales; y, Seguridad y

Salud en el Trabajo

DENUNCIANTE Trabajadoras Sindicalizadas
DENUNCIADO Fabrica de Chocolates La Ibérica S.A.
INSTANCIA

ADMINISTRATIVA O Sala Plena del Tribunal de Fiscalizacion Laboral
JURISDICCIONAL




. INTRODUCCION

1.1 Justificacion de la eleccion de la resolucion

Mi eleccién de la presente resolucion de estudio, se fundamenta en mi interés en
las dinamicas complejas que caracterizan la interaccion entre las organizaciones
sindicales y la autoridad inspectiva del trabajo, ya que se destaca la funcién
crucial que asumen los sindicatos como agentes de vigilancia y promocion del

cumplimiento de las normativas laborales en los centros de trabajo.

La evaluacion de la autoridad inspectiva sobre la rapida correccion de las
infracciones por parte del empleador refleja como las acciones correctivas
inmediatas pueden mitigar la responsabilidad y demostrar un esfuerzo genuino
por rectificar los errores, lo cual es compatible con el principio administrativo de
oportunidad siendo que lo que se busca no es sancionar indiscriminadamente,
sino promover la correccion de las practicas laborales irregulares y fomentando
un ambiente de trabajo que respete los derechos fundamentales de los
trabajadores. Esta aproximacion no solo fortalece la confianza en el sistema de
inspeccion laboral, sino que también incentiva a los empleadores a adoptar
medidas preventivas y correctivas de manera diligente, contribuyendo asi a la
mejora continua de las condiciones laborales y al cumplimiento efectivo de las

normativas vigentes.

En efecto, es crucial plantear un analisis critico para comprender el alcance del
rol de las organizaciones sindicales en estos nuevos escenarios, que, si bien la
autoridad de trabajo, ha reconocido una relacion simultanea del fuero sindical
con la funcion heterénoma, cabe también problematizar el derecho a la libertad
sindical y los inminentes riesgos de represalias que sufren los trabajadores, tales
como actos de hostilidad, despidos, no renovacion de contratos laborales y
sanciones disciplinarias desproporcionadas e injustificadas, frente a los que se
plantea la intrinseca funcién de defensa del mejoramiento laboral, econémico y

moral de sus miembros, velando por sus intereses y derechos.



1.2 Justificacion de la eleccion de la resolucion

En el presente informe se analiza la resolucién No. 0001-2024-SUNAFIL/TFL
mediante el cual se aborda la accion defensiva de la organizacion sindical ante
presuntos actos de hostilidad perpetrados por el empleador, la misma que
converge de manera simultanea con las acciones inspectivas de la autoridad de
trabajo: Sunafil. Asi, mediante la aplicacion de criterios de razonabilidad y
proporcionalidad, la administraciéon determina que en virtud de la inmediatez en
la que actud el empleador luego de la solicitud de cese de actos de hostilidad por
parte del sindicato, no corresponde aplicar sancion en el caso en particular pues

se incurriria en exceso de punicion.

Ello nos trae una serie de cuestionamientos orientados a la justificacion de la
administracién respecto de la determinacion de qué es una infraccidn
insubsanable y como ante una medida de requerimiento puede revertirse,
logrando que se entienda por subsanada la falta; sin embargo, no se desarrolla
cual es este parametro de motivacion aparente sobre la inminente afectacion a
la dignidad de las trabajadoras en concordancia con el comportamiento
rectificatorio del empleador. En este punto, cabe precisar que tampoco se analiza
la influencia de las organizaciones sindicales en la definicion de criterios
establecidos por la autoridad inspectiva de trabajo que respaldan un
“‘comportamiento rectificatorio”, incluso después de que la infraccion haya sido

inicialmente clasificada como insubsanable

Adicionalmente a ello, y partiendo de |la ausencia de determinacion normativa, la
administracion no argumenta por qué no se analiza un analisis de
“subsanabilidad” de la infraccion. El Tribunal no apuesta por desarrollar como ha
de coexistir la intervencion sindical como conexion directa con el empleador para
vigilar el cumplimiento de derechos laborales frente a la funcion de la autoridad
de trabajo quien determinara si se debera aplicar el principio de exceso de

punicion pues la infraccion habria cesado con anterioridad.



Il IDENTIFICACION DE LOS HECHOS RELEVANTES

2.1 Antecedentes

A fin de comprender el contexto en el cual se desarrolla el presente caso,
conviene sefalar que enmarca en el escenario de pandemia de COVID-19,
considerando que el estado habia dispuesto medidas para proteger la
continuidad de las actividades laborales de las empresas, mantener el vinculo
laboral y proteger la seguridad y salud de los trabajadores, y con ello evitar el

riesgo de exposicion y contagio.

En efecto, el empleador La Fabrica de Chocolates La Ibérica habria incurrido en
presuntos actos de hostilidad laboral al trasladar los escritorios de las
trabajadoras al s6tano de la empresa, sin antes mediar notificacion. Dicha
medida habria sido tomada siguiendo la Resolucion Ministerial No. 972-2020-
MINSA que establece el Plan de Vigilancia, Prevencion y Control de la Salud la
misma que considera la reduccion de aforo en el centro de trabajo y politicas de
utilizacion de elementos de proteccidn para evitar el contacto directo y reducir la

exposicion con potenciales casos positivos.

2.2 Hechos relevantes del caso

Hechos reales

Dos trabajadoras que se desempefiaban en el puesto de trabajo como
Supervisoras de Aseguramiento de Calidad realizaban sus funciones en el
segundo piso de la empresa, siendo que se dividian entre trabajo de campo y
oficina segun las actividades laborales que asi lo requerian. Cabe precisar que
una de las trabajadoras ostentaba cargo de dirigente sindical mientras que la otra
trabajadora era sindicalista afiliada; ademas de que del grupo de cuatro
supervisores que trabajan en el segundo piso de la empresa, solo estas

trabajadoras eran mujeres.



Por su parte, la empresa presuntamente atendiendo a su poder de direccién para
regular un espacio de trabajo 6ptimo, habria recogido lo establecido en las
Resoluciones Ministeriales de Salud emitidas por el Estado Peruano que
promovia una intervencion del empleador para detectar riesgos inminentes de
contagio en cada puesto de trabajo (sea por las funciones que realice, el grado
de exposicién y si formaba parte del grupo identificado como de factores de
riesgo) de acuerdo con los Lineamientos establecidos en el Plan de Vigilancia,

Prevencion y Control de la Salud en el contexto de COVID-19.

Asi, habria trasladado los escritorios de las trabajadoras al s6tano de la empresa,
con un ambiente de trabajo no Optimo en tanto condiciones minimas
estructurales ni apropiado porque dicho espacio no estaba acondicionado como
una oficina temporal, sino que en su lugar era un espacio vacio con una carpeta
y una silla (Anexo 1-A). Al respecto, las trabajadoras interpusieron
inmediatamente una denuncia contra la empresa ante Sunafil, por lo que el
empleador argumenta que habria evaluado dicha modificacion en la relacion de

trabajo partiendo de hechos objetivos.

Hechos procesales

Se dio inicio el procedimiento administrativo sancionador con la denuncia de las
trabajadoras ante la Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon Laboral,
quienes mediante Orden de Inspeccion inician las actuaciones inspectivas con
el objeto de verificar el incumplimiento a las normas laborales, mas
precisamente, la comision de actos de hostilidad contra las trabajadoras
denunciantes por trasladarlas del segundo piso del establecimiento al sétano de
la empresa, generando a su vez una afectacion a la dignidad de las trabajadoras;
€en consecuencia, se propuso una sancion econdémica por la comisiéon de una
infraccidbn muy grave (Art. 25.14 LRCT)

Posteriormente dando inicio a la etapa instructiva del procedimiento, se notifico
via casilla electronica la Imputacién de Cargos N° 511-2021-SUNAFIL/SIAI-AQP,



otorgando plazo para la presentacién de descargos y/o contradicciones. En esta
se menciona que esta medida de traslado habria sido tomada luego de que las
trabajadoras regresaran de someterse a una suspension perfecta de labores;
ademas de que el empleador habria remodelado el espacio de trabajo de calidad

(“nuevo espacio” segun lo descrito en el correo de las denunciantes).

Si bien la empresa presentd sus descargos, la autoridad de trabajo observa que
no se ha acreditado que dicha medida de traslado de las recurrentes al sétano
haya sido motivada por hechos evidentemente objetivos; es decir, justificar el
traslado como medida que pretende lograr el menor contacto posible entre
trabajadores, respetando el aforo minimo y otorgando equipos de salubridad

como mascarillas o guantes, atendiendo al tipo de trabajo.

Adicionalmente, a juicio de la autoridad administrativa de trabajo, la medida de
traslado al sétano de la empresa habria sido desproporcionada e irrazonable
puesto que posteriormente la empresa decide retornar a su espacio de trabajo
anterior, con lo cual la supuesta medida de evitar el contagio y propiciar el
distanciamiento entre trabajadores no seria amparable al no constar la causa
objetiva. En consecuencia, se concluye la existencia de infraccion y se pone fin

a la fase de instruccion.

Posteriormente a través de la Resolucion de Sub Intendencia 313-2022-
SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE, se desarrollan los limites del ius variandi, el cual se
compara con el uso desmedido de las facultades directrices para constituir un
acto de hostilidad. Asi, extrapolando al caso un criterio del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral en la Resolucion No. 128-2021-SUNAFIL/TFL- Primera
Sala, se menciona que, si bien se modifican y varian condiciones de trabajo por
decisién del empleador o acuerdo entre partes, existe la posibilidad de inculcar
derecho en la esfera interna del trabajador por lo que las medidas deberan ser
adoptadas bajo el principio de razonabilidad; caso contrario, se entendera una

intencion de perjudicar al trabajador.



Finalmente, se emite la Resolucion de Sala Plena No. 001-2024-SUNAFIL/TFL
mediante la que se establece precedente vinculante, la intervencién del sindicato
para advertir y solicitar al empleador cualquier afectacion a sus derechos,
proponer mejoras y mantener un rol activo, reivindicandose. De alli que la
empresa al haber restituido la situacién de vulnerabilidad al estado anterior de

producidos los hechos, no resulta razonable ni proporcional sancionar.

M. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS
JURIDICOS

3.1 Problema principal

e ;Como la participacién activa de las organizaciones sindicales converge
simultaneamente con la funcién inspectiva de trabajo ante la comisién de

un comportamiento rectificatorio del empleador?

3.2 Problemas secundarios

e ,;Cobmo influyen las organizaciones sindicales en la definicion de criterios
establecidos por la autoridad inspectiva de trabajo que respaldan un
“‘comportamiento rectificatorio”, incluso después de que la infraccion haya

sido inicialmente clasificada como insubsanable?

e ;Bajo qué criterios la autoridad inspectiva de trabajo realiza un analisis

para determinar la subsanabilidad de la infraccion?



IV. POSICION DE LA CANDIDATA

4.1 Respuestas preliminares: problema principal y secundarios

A continuacion, se detallan las respuestas a los problemas principales y

secundarios de la resolucion elegida:
Problema principal:

., Coémo la participacion activa de las organizaciones sindicales converge
simultdneamente con la funcidn inspectiva de trabajo ante la comision de un

comportamiento rectificatorio del empleador?

Respuesta: Las organizaciones sindicales cumplen un rol esencial al
contribuir con promover el respeto de los derechos laborales y detectar
potenciales infracciones, de manera que directa e inmediatamente
puedan acudir ante el empleador para requerir la aplicacion de medidas
correctivas. Ello si bien no tiene facultades para sancionar, si persiguen
la conducta lesiva que se complementa con la funcion inspectiva de la
autoridad de trabajo para incentivar el comportamiento rectificatorio del

empleador.

Problemas secundarios:

Problema secundario 1:

¢, Como influyen las organizaciones sindicales en la definicion de criterios
establecidos por la autoridad inspectiva de trabajo que respaldan un
“‘comportamiento rectificatorio”, incluso después de que la infraccion haya sido

inicialmente clasificada como insubsanable?

Respuesta: La autoridad inspectiva de trabajo entiende como
comportamiento rectificatorio la inmediatez con la que se restituye la
afectacion, sin incoar en como la dignidad de las trabajadoras se vio

mermada y cual seria el caracter resarcitorio.
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Problema secundario 2:

¢ Bajo qué criterios de motivacion la autoridad inspectiva de trabajo realiza un

analisis para determinar que una infraccion insubsanable puede ser rectificada?

Respuesta: La ausencia de determinaciéon normativa sobre lo que es
subsanable supone una dificultad para la autoridad inspectiva y en
general a nivel jurisprudencial, para resolver casos en los que se atienda
al comportamiento rectificatorio del empleador. Con lo cual, verificando
las actuaciones directas e indirectas del empleador sobre conducta
infractora -sin desmerecer la comisién del dafno- y partiendo de los
principios de razonabilidad y proporcionalidad puede dar lugar a la

aplicacion de la figura administrativa del exceso de punicion.

4.2 Posicion individual sobre el fallo de la resolucion

En mi opinidn, el fallo de la resolucién (declarar infundado el recurso de revision
interpuesto por la Fabrica de Chocolates La Ibérica S.A.) es acertado, ya que, a
consideracion del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, se reivindica el papel del
sindicato para de manera directa e inmediata requerir al empleador el cese de
cualquier afectacion que implique el desmedro de sus derechos fundamentales.
Sin embargo, consideramos que hay varios aspectos de la fundamentacién
resolutiva que pueden ser criticados y abordados con mayor analisis. Al respecto,

sefalamos lo siguiente:

A. No se aborda como se aplica el comportamiento rectificatorio en
favor de la empresa, inclusive si previamente la infraccién ha sido
inicialmente clasificada como insubsanable. Este punto resulta
interesante debido a que el TFL no desarrolla si ante todos los casos
independientemente del tipo de derechos laborales que han sido
afectados, es posible aplicar el comportamiento rectificatorio. Desde mi
punto de vista, debe realizarse un andlisis de proporcionalidad vy
razonabilidad ante cada caso en particular y atendiendo a los alcances y

contenidos esenciales del derecho afectado.
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B. No se desarrolla como queda la afectacion al derecho a la dignidad
humana de las trabajadoras. Este punto no es analizado por el TFL, ya
que después de considerar como comportamiento restitutorio el que el
empleador retornara el escritorio de las trabajadoras a su puesto de
trabajo anterior en el segundo piso de la empresa, realiza un analisis de
razonabilidad y proporcionalidad para decidirimponer o no una medida de
sancion. No obstante, lo cierto es que el dafio se produjo y aunque este
no haya sido expuesto a un tiempo prolongado agravando su derecho a
la dignidad, el tribunal no analiza cémo es que los derechos
evidentemente afectados deben ser tratados y/o abordados para lograr la

finalidad restitutiva.

V. ANALISIS DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS

Cooperacién e intervencidon del Sindicato frente a las actuaciones de la

autoridad inspectiva de Trabajo

En el articulo 26° de la Ley de Seguridad y Salud en el trabajo, se describe el
principio de cooperacion que promueve una comunicacion e intervencion
conjunta entre el Estado, el empleador y los trabajadores a fin de que se
despliegue una serie de mecanismos para garantizar una coordinacion

permanente y continua en términos de seguridad y salud en el centro de trabajo.

Al respecto, extrapolando dicha normativa con lo descrito en el apartado
considerando del Reglamento de la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, se
incluye en animo de fomentar una cultura de prevencién de riesgos laborales -
ademas de la responsabilidad que recae en los empleadores para implementar
medidas preventivas, la funcion de fiscalizacion estatal- la participacion activa de
los trabajadores y sus sindicatos, con lo cual se destaca que a través del dialogo
e intercambio colectivo desde su propia Optica derivada del desemperio de sus
experiencias y necesidades en perfil de puesto, difundan y aseguren el

cumplimiento de los derechos laborales de los trabajadores.
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Ahora bien, a fin de examinar el nivel de representatividad que tienen los
sindicatos, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo publico el Boletin de
Economia Laboral No. 55 “La sindicacion en el sector privado formal en Peru
2015-2022” mediante la que se permite conocer la situacién laboral mas actual
de los trabajadores sindicalizados del sector privado considerando los registros
administrativos de la Planilla Electronica- PLAME. En este se muestra como del
100% de trabajadores, solo el 23% pertenece al sector formal y de este ultimo,

solo el 5% se encuentra sindicalizado (2024: 36).

Esta estadistica no solo evidencia los prejuicios sociales relacionados con la
formacion y estructura sindical, los cuales desalientan la afiliacion, sino que
también sugiere que estos sindicatos carecen de la fuerza y la presencia
necesarias para actuar de manera autonoma. Dado que solo el 5% esta afiliado,
no representan un sector significativo de la sociedad lo que conlleva a una
disminucidén en la participacion y logro de mejoras tanto en su propio ambito de
trabajo como su incidencia en las actuaciones intervencionistas en el marco de

la inspeccién laboral.

Frente a esta problematica, las organizaciones sindicales cumplen un rol
altamente relevante en un Estado social y democratico de Derecho, por cuanto
son portavoces de la defensa de los intereses y necesidades colectivas, a través
del derecho fundamental a la libertad sindical. Siendo que con ello se fortalece
el sistema democratico por el contacto directo que tienen en base a su autonomia
colectiva para tratar con el empleador, no como una suerte de favor, sino mas
bien como obligacion legal de entablar dialogo con este drgano legitimado para
alcanzar acuerdos y mejoras ante situaciones de conflicto o proyectar mejoras
que procuren la permanencia de la paz laboral mediante practicas de trabajo

dignas.

Cabe precisar que, de acuerdo con Palomeque, la participacién sindical es de
caracter permanente, no estando limitado unicamente a la propuesta y
suscripciéon de un convenio colectivo o lograr compromisos vinculantes del
empleador en el contexto de una negociacion colectiva (Citado en Sanguinetti
2018:3).

13



En ese entendido el papel del sindicato va mas alla pues partimos de un
entroncamiento constitucional cuya incidencia se extiende al aspecto social; es
decir, no es solo un sujeto privado, sino que representa un elemento distintivo
del estado democratico de derecho que busca proteger los derechos de los
trabajadores y promover la equidad en la sociedad (Maneiro: 2023). Por ello, en
el articulo 28° de la Constitucion Politica del Peru, se establece la proteccion del
derecho fundamental de proteger los derechos colectivos del trabajador, derecho
de sindicacion y negociacion colectiva a través de la promocion pacifica de

solucionar conflictos laborales.

En ese contexto, los sindicatos no solo se limitan a la defensa de sus afiliados,
sino que también pueden actuar de manera integral para establecer un limite al

ius variandi del empleador. Asi, Palomeque sefala lo siguiente:

“Comparo la accién sindical con la accién politica en razon de la defensa
de sus intereses, lo cual tiene que ver con que el contexto situacional en
el que se realiza la actividad sindical no se limita a un contrato de trabajo,
sino que se situa en las relaciones entre la sociedad capital y sus

ciudadanos.

Sin lugar a dudas, entendiendo que el sindicato busca proteger y difundir
sus intereses comunes frente a la parte fuerte de la relacion laboral, la
accion sindical funciona como un elemento de primer orden porque tiene
capacidad de actuar inclusive como sujetos politicos capaces de advertir
a los agentes publicos sus intereses y afectaciones (Palomeque: 1993,
Pp.141)”.

De alli que, el papel que cumple el sindicato no esta unicamente sujeto en el
marco de una inspeccion laboral, sino que, en el marco de la temporalidad del
vinculo laboral, el sindicato puede intervenir para limitar también al poder de
direccion del empleador, que, a través del dialogo, va a permitir optimizar la

organizacion empresarial y laboral.
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Ahora bien, desarrollado este punto de la importancia de las organizaciones
sindicales y su papel en la defensa de los intereses y derechos de los
trabajadores, corresponde desarrollar como la inspeccion laboral despliega sus
funciones y como esta a su vez actua de manera paralela a las actuaciones
sindicales. De acuerdo con Boza Pré y Mendoza Legoas, la inspeccion laboral
funciona como un mecanismo preventivo que constituye un pilar elemental en
una politica publica de cumplimiento laboral y de tutela a través del seguimiento
y asesoramiento técnico a los empleadores y trabajadores, de manera que
funciona como un tercero externo que se encarga de manera imparcial de
advertir sobre afectaciones a los derechos laborales en el marco de la relacion
laboral vigente (2016:13).

En este contexto, se destaca que la labor de la inspeccion de trabajo no se limita
unicamente a la recepcion, investigacion y sancion de denuncias laborales, sino
que también desempefia un papel fundamental como canal directo de atencién
a las preocupaciones planteadas por los trabajadores; por lo que, atendiendo a
su enfoque preventivo, su funcidn no se limita a la imposicién de sanciones por
presuntas infracciones, sino que también busca ofrecer recomendaciones
destinadas a prevenir la repeticion de estas infracciones y posibles dafios a los

trabajadores.

Por lo mencionado, la inspeccion de trabajo entonces puede funcionar como un
mecanismo de proteccidn que permita al estado bajo su manifestacién de entidad
publica, la proteccion y garantia de la libertad sindical, mediante la prevencion,
disuasion y sanciones. Precisamente por ello es que se debe considerar que
dicha autoridad inspectiva laboral deba estar acorde con los lineamientos vy
parametros establecidos en el Convenio 81, Convenio sobre la Inspeccién de

Trabajo.

La labor de la Inspeccion de Trabajo encuentra sustento constitucional en el
articulo 23° y el referido convenio 81, toda vez que el Estado y su manifestacién
como autoridad administrativa tiene que atender y velar por el progreso social,
economico a través del fomento del empleo productivo, protegiendo de manera

integral a los derechos fundamentales, en esencia, la dignidad del trabajador.
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Para Periori, el objetivo del proceso es ser un instrumento de la efectividad del
ordenamiento juridico y servir de medio de tutela; de manera que la inspeccion
de trabajo resulta ser en un mecanismo estatal que provee a sus ciudadanos un
sistema de proteccion a la normativa laboral (Citado en Gonzalo de Lama
2021:5).

Asi, la inspeccién de trabajo para que sea funcional y logre un impacto
significativo en el empleador para modificar su conducta lesiva, tiene
mecanismos de coaccién como la multa administrativa que funciona como factor

disuasivo ante el incumplimiento sociolaboral.

Ahora bien, la autoridad inspectiva de trabajo no se centra uUnicamente en
investigar y emitir sanciones, sino que también tiene como principal finalidad
inspirar y coadyuvar al empleador -de manera proporcional y razonable- a revertir
afectaciones a los derechos laborales y asegurar la continuidad de condiciones
de trabajo decentes en su ambito laboral facilitando una “auto vigilancia” de los

mismos actores (empleador- trabajadores).

Teniendo en consideracion lo anterior, advertimos que puede incluirse un agente
mas en el triangulo de intervencién (empleador- trabajador- autoridad inspectiva
de trabajo) que es la organizacion sindical pues si bien los trabajadores antes
eran concebidos como objetos pasivos de tutela, ahora tienen un rol mas activo

y potente con la autonomia colectiva.

Asi pues, particularmente por su experiencia y conocimiento de primera mano
con el trabajo se encuentran en la posicion de detectar y sefialar los problemas
que atafen a su propia condicion de trabajo; mas aun cuando se trate de
vulneraciones a su seguridad y salud en el desempefio de sus funciones, por lo
que resulta légico y comprensible que decidan agruparse para que en base a un
interés comun y fuerza colectiva, ponga a conocimiento del empleador las reales
contingencias y se solicite a su vez, su inclusion en la toma de decisiones para

brindar solucién y cesar las afectaciones.
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Al respecto, la autoridad inspectiva de trabajo en el caso en particular, realizé un
analisis acertado al prescindir de imponer una sancion puesto que el empleador
habia actuado previamente con inmediatez para resarcir el dafio a la dignidad de
las trabajadoras afectadas por presuntos actos de hostilidad. Ello en virtud de
que se buscé incentivar un animo de cooperacion y de internalizacion de que la
empresa ha incurrido en un acto perjudicial contra sus trabajadores por lo que
debera modificar su conducta y en adelante evitar que nuevamente dichos actos

se produzcan.

Esta resolucion también abandona esa perspectiva de imponer sanciones
indiscriminadamente, sino que parte del principio de oportunidad para evitar que
el empleador prefiera pagar la multa en lugar de invertir el dinero y tiempo en
mejorar las condiciones de trabajo; es decir, no se trata de sancionar ante el
mero hecho de identificar la subsuncién de la conducta infractora en la norma
tipica sino que antes de cefirse a las actividades tradicionales de control y
punicidon, se ponga especial énfasis en la prevencion y promocion de la

autonomia colectiva y su aceptacion en el espacio corporativo empresarial.

Cabe sefalar que si bien el sindicato no tiene facultades para imponer sanciones
de manera directa al empleador — como si la autoridad de trabajo- su
participacion ante un eventual acto lesivo a los derechos de los trabajadores
adquiere importancia puesto que su poder como agentes politicos y su fuerza de
actuacién para limitar el poder de direccién del empleador, supone al mismo
tiempo un mecanismo de visibilizacidon de las situaciones laborales que en base
a sus vivencias y conocimientos, pueden contribuir a proponer mejoras en el

centro de trabajo.

Tal es asi, que si bien el empleador tom6 una medida, de trasladar los escritorios
de las trabajadoras involucradas al so6tano de la empresa, sin consultar
previamente, es cierto que las trabajadoras sindicalizadas a través de su
sindicato emitieron una carta de solicitud de cese de hostilidad para comunicar
que la medida adoptada para prevenir el contagio por coronavirus, suponia a su

vez que las trabajadoras se veian afectadas en su dignidad e integridad
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psicoldgica, con lo cual la empresa decidié inmediatamente retrotraer al estado

anterior de ocurrida la afectacion.

Asi, el sindicato actué de manera oportuna y mas éptima inclusive que la propia
inspeccion de trabajo, pues a mérito del dialogo de las necesidades laborales en
materia de seguridad y salud de los trabajadores, se comunico y coopero con el
empleador para garantizar el cumplimiento de dicha normativa aplicable a
proteger la salud de los trabajadores que asistian al centro de trabajo con las

medidas de distanciamiento y proteccion de riesgos.

En consecuencia, tenemos que la empresa respetd el ambito de
representatividad sindical para desplegar acciones restitutorias ante su
comunicacién, por lo que, si bien la autoridad inspectiva de trabajo luego de 2
meses tomd conocimiento, fue inclusive que antes de la fase sancionadora, se
optd por investigar el hecho y considerando que razonablemente se dieron
distintos factores, las trabajadoras realizaban trabajo de campo y no se
encontraban en su puesto de trabajo la mayoria del tiempo, se levanto la medida
de manera inmediata en el plazo de 1 dia después de recibida la comunicacién

por parte del sindicato (Anexo 1-B).

La razén fundamental por la cual la autoridad administrativa de trabajo determina
que en esta situacion especifica no procede la aplicacion de sanciones es porque
se apoya en el principio del "exceso de punicidon". Bajo este principio, se
establece que, de acuerdo con criterios de razonabilidad, debe evaluarse la
proporcionalidad entre la sancidn impuesta y la conducta que la provoco,

teniendo en cuenta la proteccion del bien juridico en cuestion.

En este caso particular, incluso si se considera que ha habido una violacion, la
sancion aplicada debe ser proporcionada, teniendo en cuenta los elementos

subjetivos implicados en la accion y los efectos resultantes de la misma.

Ambos agentes, el sindicato y la autoridad inspectiva de trabajo actuan desde su
propio eje de manera complementaria para regular y promover mejoras en el

centro de trabajo; de manera que ante el comportamiento rectificatorio del
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empleador, el cese inmediato del dano ante la actuacion tutelar del sindicato que
de conformidad con el articulo 2° de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo
que “El Estado reconoce a los trabajadores el derecho a la sindicacion, sin
autorizacion previa, para el estudio, desarrollo, proteccion y defensa de sus
derechos e intereses y el mejoramiento social, econédmico y moral de sus

miembros”.

La conducta del sindicato y su interés por defender a sus trabajadoras afiliadas
es una expresion de la libertad sindical en la medida en que tanto en el ambito
privado como publico actuan de manera complementaria con un objetivo comun
que es el cumplimiento de las normas laborales; asi, el sindicato actué para
defender a sus trabajadoras de las injerencias de la medida propuesta por el
empleador y la inspeccion de trabajo actu6é para iniciar un procedimiento
administrativo sancionador en base a sus competencias legales para determinar

y sancionar la infraccion.

Participacion del sindicato como agente disuasor y vigia del cumplimiento

laboral del empleador

Es preciso considerar los alcances y limites del derecho fundamental a la
dignidad humana que, segun Atienza, derecho que tiene todo individuo de
desarrollarse como persona, pero con la obligacion hacia los demas individuos
humanos a su igual desarrollo. El andlisis del concepto de dignidad no se limita
unicamente a un enfoque descriptivo, como podria ser considerarlo meramente
como un concepto psicoldgico; es crucial examinarlo desde una perspectiva
normativa (2022: 91). La dignidad no solo describe, sino que también
fundamenta. Al ser un concepto normativo, tiene la capacidad de respaldar la

justificacion de los derechos humanos.

En nuestro ordenamiento peruano se concibe en el articulo 1 de la Constitucion
Politica del Perd como el fin supremo de la sociedad del estado, por lo que es un
pilar fundamental en la estructura juridica y social del pais. La dignidad humana
se erige como el principio rector que orienta todas las acciones y decisiones

dentro de la sociedad, estableciendo un marco de respeto y proteccion hacia

19



cada individuo, independientemente de su origen, condicidn social, econdmica o

cultural.

Desde esta perspectiva, en palabras de Atienza, en su faceta como derecho
inherente a la persona —su ambito subjetivo—, es esencial considerar las
circunstancias particulares en las que la dignidad pueda ser vulnerada. Por
ejemplo, cuando una persona es utilizada como medio para alcanzar fines que
van en contra de su voluntad y de su integridad, estamos frente a una clara
violacion de su dignidad (2022:101).

Antes de desarrollar la influencia de las organizaciones sindicales en la definicion
de criterios establecidos por la autoridad inspectiva de trabajo, conviene realizar
un breve resumen de los alcances de las instituciones y bases legales

relacionadas al ejercicio del derecho sindical.

El Convenio 87 “Convenio sobre la Libertad Sindical y la proteccién del derecho
de sindicacion” regula una serie de derechos reconocidos en favor de los
sindicatos. En particular, el derecho a proteccion del derecho sindical describe
en el articulo 11° del Convenio que los paises miembros de la Organizacion
Internacional del Trabajo deberan adoptar medidas necesarias y apropiadas
para garantizar a los trabajadores y empleadores el libre ejercicio del derecho

sindical.

De lo anterior se desprende que, en virtud del tratado, los sindicatos cuentan con
el derecho a que el Estado genere mecanismos y medidas para empoderar en
principio la funcionalidad del sindicato a fin de que puedan actuar para participar
en el dialogo directo — incluyente y eficaz- con el empleador para advertirle de
afectaciones a sus derechos y disminuir el potencial riesgo de incurrir

nuevamente en una conducta lesiva.

A su vez, este derecho tiene su correlato en aplicacion al ordenamiento nacional,
el articulo 4° del Reglamento de Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo,

Decreto Supremo 010-2023, reconoce y garantiza a los trabajadores que
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desarrollen actividad sindical para la defensa y promocion de sus intereses

econdmicos y sociales.

Con ello entonces, se entiende que el Estado es un garante promotor de que el
sindicato cuente con el proteccionismo legal para que pueda tomar accion, la
misma que si bien es estrictamente reconocida a nivel positivizado, no resulta
del todo aplicable, sino que mas bien persiste una concepcion estigmatizada de
afiliaciéon sindical, inclusive si en la actualidad, luego del contexto de pandemia,
se enfrentan nuevos desafios como consecuencia de la globalizacion, nuevas
tecnologias y el debilitamiento de las facultades y funciones que venian

desempenando para promover el respeto de sus derechos laborales.

Ahora bien, extrapolando al caso en particular, la autoridad administrativa de
trabajo considerando que el sindicato, en defensa de sus trabajadoras afiliadas
ha actuado segun sus facultades de control de temas relacionados a la condicion
de trabajo, y habiéndose producido el cumplimiento inmediato del empleador,
corrigiendo la medida de incurrir en actos de hostilidad, no amerita la imposicion
de una sancion debido a que la representacion del sindicato habria cumplido un
rol disuasivo que indujo al empleador la conviccidn de que su conducta era lesiva

a los derechos fundamentales.

Al respecto, se denota que el Tribunal de Fiscalizacién Laboral marca una nueva
linea interpretativa sobre los agentes que intervienen en el marco de un
procedimiento sancionador e inspecciones a presuntas infracciones laborales.
Al respecto, de acuerdo con Boza, la inspeccion laboral se destaca como un
mecanismo preventivo fundamental, formando parte esencial de una politica
publica de cumplimiento laboral y proteccion mediante la supervisién y

asesoramiento a empleadores y trabajadores (2000:201).

De acuerdo con Boza Pr6 y Mendoza Legoas actua como un canal para abordar
reclamos y resolver conflictos laborales, contribuyendo significativamente a
garantizar la libertad sindical a través de la prevencion, la disuasion y la

aplicacién de sanciones cuando sea necesario (2016:3).

21



Pese a ello, segun Maneiro aun en la actualidad la normativa legal interna es
insuficiente para garantizar el ejercicio de los derechos sindicales (2023:14) por
lo que a través de este precedente se busca un equilibrio de justicia social que a
través de las organizaciones sindicales se incentive una comunicacion directa y

efectiva frente al empleador.

Teniendo en cuenta el desarrollo efectuado, brindaremos respuesta a este
problema juridico secundario, indicando que las organizaciones sindicales
influyen de manera positiva pues a través del fortalecimiento de su actuacion y
funciones, se posibilita que la autoridad de trabajo establezca criterios orientados
a la simultaneidad de la aplicacion de ambos. Ademas, si bien a través de este
criterio se adopta una “revitalizacion” de los derechos sindicales, el Tribunal no
ha desarrollado de manera integral cual seria el alcance del rol sindical en las

actuaciones inspectivas.

A través de este precedente vinculante, se busca incentivar y fortalecer laimagen
del sindicato por lo que atendiendo a su participacion en la inspeccion laboral,
se determina que como manifestacion del derecho a la libertad sindical, con este
criterio, se entiende que existiria una dualidad de agentes que intervienen para
contribuir a la defensa de los derechos laborales y la promocién del trabajo
decente; en consecuencia, se revitaliza y refuerza el papel del sindicato para

vigilar y establecer un control oportuno y efectivo

La Organizacién Internacional de trabajo en su articulo “La transicion de los
sindicatos: ¢ qué papel tendran en el futuro del trabajo?”, establece que el rol del
sindicato se encuentra en un panorama incierto por la globalizacién, cambios
demograficos y tecnoldégicos (2021:1) que actualmente inclusive habiendo
atravesado un contexto de crisis sanitaria por COVID-19, se han agravado
inclusive problemas existentes en torno a la afiliacion sindical y la funcion que

cumplen en el mundo del trabajo.

Adicionalmente, en el Articulo 2 del Convenio 98 Relativo a la sindicacion y
negociacion Colectiva, se establece la necesidad de proteccion suficiente para

las organizaciones sindicales orientadas a evitar cualquier acto de afectacion por
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parte de los empleadores. Aunado a lo anterior, segun el Comité de Libertad
Sindical, la proteccién contra actos de discriminacion antisindical no solo abarca
despido sino también cualquier medida discriminatoria que se adopte en el

empleo.

Criterios de determinacién de la autoridad de trabajo y razonabilidad de la
calificacion “exceso de puniciéon” ante casos donde el comportamiento

lesivo del empleador fue rectificado

Como hemos visto, cuando hablamos de sindicatos, sus funciones vy
participacion, van mas alla y puede entrar en el nucleo de las potestades de las
autoridades publicas que resuelven, con lo cual nos adentramos a desarrollar el
principio democratico con las formulas de participacion y representacion de los
trabajadores de la empresa. Es crucial reconocer que la interaccion activa y
efectiva de los sindicatos puede influir significativamente en las decisiones y
politicas que afectan directamente a los trabajadores, contribuyendo asi a una

gestion laboral mas justa y equitativa.

Precisamente por ello es que considero que, si bien el Tribunal de Fiscalizacion
Laboral resuelve reconocer el papel del sindicato como agente disuasor en el
empleador de inhibirse de cometer infracciones o subsanarlas, aun persiste la
pregunta de como este seria compatible en un Estado Democratico y Social de

Derecho. Asi, en palabras de Cavalié:

“El Estado Social y Democratico de Derecho busca promover la actuacion
defensiva de la relacion laboral, siendo que es el mismo trabajador ya sea de
manera individual o colectiva quien recogiendo la manifestacion de la libertad
sindical como derecho fundamental tiene incidencia social pues se plantea su
participacion e injerencia en el caso donde se dificulte la plenitud de situaciones
reales que suponen un obstaculo para el consecuente equilibrio de la relacion
de trabajo bilateral (Cavalié, 2018:124)".

En este sentido, el sindicato actia como un mecanismo democratico que
empodera a los trabajadores y les permite influir en la configuracion de su

entorno laboral y, en ultima instancia, en su calidad de vida.
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Considerando lo descrito por Arellano, reconocer a los sindicatos como
elementos esenciales para la estabilizacién y sostenimiento del Estado bajo
principios democraticos y sociales que invocan su importancia en tanto la
consolidacion de un grupo de trabajadores que velan por sus derechos laborales
(2017:6); es decir, plantea un espacio para la creacion, existencia y
consolidacion de sindicatos otorgandole relevancia y funcion integral,

incluyéndolos en la normativa interna.

De lo mencionado, siguiendo las lineas de Ofiate si un empleador corrige
inmediatamente una infraccion detectada (sea por una entidad publica o privada
como un sindicato) y se detienen sus efectos perjudiciales, el inspector de trabajo

no podra proponer ninguna multa (2022:23).

Ello refleja una actuacion administrativa coherente con el propésito del Sistema
de Inspeccién de Trabajo en nuestro pais, segun lo establecido en la Ley No.
28806, Ley General de Inspecciéon de Trabajo y su Reglamento, Decreto
Supremo 019-2006-TR.

Asimismo, se aclara que la administracion laboral tiene como objetivo principal
asegurar que el empleador cumpla con sus obligaciones socio-laborales y
promuevan un entorno de trabajo digno, en lugar de adoptar una postura
eminentemente punitiva de solo limitarse a imponer multas. Al respecto,
habiéndonos encontrado aun en la fase inspectora, mientras no se haya
impuesto ninguna sancion, toda vez que el empleador cumpli® con sus

responsabilidades, se resuelve eximir de sanciones.

De alli que, corresponde evaluar si la autoridad administrativa de trabajo ha
realizado un analisis de determinacion de la infraccion calificada como

insubsanable, en base a criterios de motivacion cuidadosamente considerados.

Esta misma linea argumentativa puede verse satisfecha con la Resoluciéon No.
157-2023-SUSALUD/TRI-PSE" del Tribunal de la Superintendencia Nacional de

1 Resolucién No. 157-2023-SUSALUD/TRI-PSE emitido por el Tribunal de la Superintendencia Nacional de
Salud- SUSALUD. Disponible en: http://app20.susalud.gob.pe:8080/whb-
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Salud- SUSALUD en la que se desarrolla el marco normativo de la subsanacién
voluntaria como causal eximente de responsabilidad administrativa y los criterios
sentados por esta en el marco de los procedimientos sancionadores. Asi pues,
en el literal f) del numeral 1 del articulo 257° del TUO de la LPAG, se reconoce
como causal de eximente de responsabilidad, la institucion juridica de la

subsanacion voluntaria, conforme se muestra a continuacion:

Articulo 257.- Eximentes y atenuantes de responsabilidad por infracciones

1.- Constituyen condiciones eximentes de la responsabilidad por infracciones las
siguientes: (...) f) La subsanacion voluntaria por parte del posible sancionado del acto u
omisién imputado como constitutivo de infraccion administrativa, con anterioridad a la

notificacion de la imputacién de cargos a que se refiere el inciso 3) del articulo 255°.

De este se advierte que para que se configure la figura de eximente de

responsabilidad administrativa, se deben dar las siguientes condiciones:

(i) La accion correctiva debe llevarse a cabo antes de que comience
formalmente el procedimiento administrativo sancionador, es decir,
antes de que se notifique la imputacion de los cargos.

(i) La accion correctiva debe realizarse de forma voluntaria, sin que la
autoridad competente haya solicitado especificamente su realizacion.

(i)  Elinfractor debe corregir la conducta que originé la infraccion.

Es esencial subrayar que este analisis no descarta la gravedad del dafio causado
por la infraccion, pero enfatiza la importancia de considerar también las acciones

correctivas y preventivas implementadas por el empleador.

De las condiciones descritas se entiende que la decision de la autoridad
inspectiva debe estar alineada con los principios de razonabilidad vy
proporcionalidad, atendiendo a que no todas las infracciones merecen la misma

sancién ni la misma rigurosidad en su aplicacion, especialmente cuando el

tribunal/getFicha.htm?urlArch=/d/d/workspace/SpacesStore/7214e8b1-e96a-40f1-8522-
245d1377940f/202306042143372.pdf
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empleador demuestra un compromiso genuino con la correccion de las

deficiencias identificadas.

En algunos casos, el analisis detallado de las circunstancias puede llevar a la
aplicacién de la figura administrativa del exceso de punicion. Esto ocurre cuando
la sancién impuesta excede lo que seria justo y proporcional dadas las

circunstancias especificas del caso.

Es decir, si la autoridad inspectiva determina que el empleador ha actuado de
manera diligente y eficaz para corregir la situacion, podria optar por una sancién
menos severa o incluso por ninguna sancion adicional, siempre y cuando se
garantice la reparacién del dafio causado y se prevenga la repeticién de la

infraccion.

En lineas de lvanega, el principio de exceso de punicion se produce cuando en
el acto disciplinario se contienen sanciones aplicables que, en relacion con la

finalidad, resulta desproporcionada con la conducta sancionable (2018:45-67).

Por su parte, para Ocampo el principio de razonabilidad establece directrices
cualitativas para asegurar que todas las normativas sobre infracciones y
sanciones administrativas se basen en criterios objetivos, minimizando asi el
riesgo de excesiva penalizacion y limitando la discrecionalidad y posibles

arbitrariedades por parte de la Administracién Publica.

Estos criterios deben manifestar de manera clara y demostrable tanto la
razonabilidad como la proporcionalidad en dos momentos clave: al tipificar

legalmente las infracciones y sanciones, y al aplicarlas a casos especificos.

Por lo que concordante con el criterio jurisprudencial, en la Resolucion No. 311-
2021-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, cuando la sancion impuesta a un
administrado no es proporcional con el objetivo de la norma represiva que
sustento la emision del acto administrativo sancionador, aun cuando constituye
un acto punible, la sancion debe ser razonable en funcién a los elementos

subjetivos de la comision de la falta y los efectos producidos.
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Para Espinoza, es crucial comprender que el sindicato y la autoridad inspectiva
de trabajo no son entidades en conflicto ni pueden funcionar de manera
independiente el uno del otro (2021:14). Por el contrario, operan de manera

complementaria y coordinada.

En el caso en particular se observd la fase de investigacion en la que se
encontraban para senalar que el empleador ha acatado el cese de hostilidad por
intervencion del sindicato y que en consecuencia, al ser la reaccion restitutoria
inmediata, los efectos lesivos al trabajador cesan, al intervenir la autoridad
administrativa de trabajo a evaluar una potencial sancién, esta ya ha sido
previamente subsanada, cumpliéndose con la finalidad de la persecucion del
derecho administrativo laboral, de apelar a la direccion del administrado a evitar

infracciones que atafien en la relacién laboral.

Cabe senalar que ello no exime al empleador de que posteriormente la autoridad
de trabajo realice visitas o constataciones a los establecimientos de la empresa
para evaluar si la conducta infractora persiste o0 no ha sido subsanada, pues en
caso, la conducta persista, se han de imputar las medidas correctivas

pertinentes, iniciando un nuevo procedimiento administrativo sancionador.
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VL.

1.

CONCLUSIONES Y/O RECOMENDACIONES

En conclusién, en un Estado Democratico y Social de Derecho, el rol del
sindicato se reivindica como un agente disuasor al trabajar en
colaboracién con la autoridad inspectiva. Esta colaboracién no solo busca
resolver conflictos laborales de manera efectiva y justa, sino también
prevenir futuras infracciones mediante la intervencion temprana y la
aplicacion de medidas correctivas proporcionales. Al reconocer al
sindicato como un actor clave en la proteccién de los derechos laborales,
se fortalece el principio de justicia y equidad en las relaciones laborales,
promoviendo asi un ambiente laboral mas justo y respetuoso de los

derechos fundamentales de los trabajadores.

Los principios de razonabilidad y proporcionalidad juegan un papel
fundamental en comparaciéon con el comportamiento del empleador. La
empresa respondié adecuadamente al respetar el ambito sindical al recibir
y actuar rapidamente sobre la comunicacién del sindicato, incluso antes
de que la autoridad inspectiva de trabajo tomara conocimiento
formalmente del caso, investigando los hechos y considerando varios
factores, como la naturaleza del trabajo de campo de las trabajadoras.
Esto resultd en la retirada inmediata de la medida cuestionada dentro de

un dia después de recibir la comunicacion sindical.

La decision de la autoridad administrativa de trabajo de no imponer
sanciones en esta situacion se fundamenta en el principio del "exceso de
punicion". Segun este principio, cualquier sancion debe ser proporcional
a la gravedad de la infraccion, teniendo en cuenta la proteccién del bien

juridico involucrado y los elementos subjetivos implicados en la conducta.

Tanto el sindicato como la autoridad inspectiva de trabajo actuaron de
manera complementaria para asegurar el cumplimiento de las normas
laborales y proteger los derechos de las trabajadoras. El sindicato ejercié

su derecho a la sindicacion para defender a sus afiliadas de las acciones
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del empleador, mientras que la autoridad inspectiva cumplié con su rol de
iniciar  procedimientos  administrativos = sancionadores  cuando

correspondia, en base a sus competencias legales.

Durante la crisis sanitaria del COVID-19 y frente a desafios como la
globalizacion y los cambios tecnolégicos, los sindicatos han enfrentado
obstaculos adicionales, incluida la disminucidon de la afiliacion. Sin
embargo, el reconocimiento de su rol en la inspeccion laboral y la defensa
contra la discriminacion antisindical representa un avance significativo
hacia la garantia de condiciones laborales dignas, por lo que es
fundamental que las legislaciones nacionales e internacionales sigan
evolucionando para proporcionar un entorno donde los sindicatos puedan
operar efectivamente como protectores de los derechos de los
trabajadores, asegurando asi un progreso continuo hacia el trabajo

decente y la justicia laboral.

El Tribunal no esta considerando adecuadamente la manera en que los
derechos afectados deben ser tratados o abordados para alcanzar una
finalidad restitutiva. Aunque el tribunal analiza si se debe imponer una
sancion y realiza una evaluacién de razonabilidad y proporcionalidad, no
profundiza en cdémo deberian ser reparados los derechos afectados,
especialmente en casos donde se ha producido un dafio, aunque no haya
sido prolongado en el tiempo. Esto sugiere una limitacién en el enfoque

del tribunal hacia la verdadera restauracion de los derechos vulnerados.

La falta de una normativa clara sobre lo que se puede remediar crea
dificultades tanto para las autoridades inspectoras como para la
jurisprudencia en general al resolver casos donde el empleador muestra
voluntad de rectificar su comportamiento. Esto implica que, al evaluar las
acciones directas e indirectas del empleador respecto a conductas
infractoras, sin restar importancia al dano causado, y al aplicar los
principios de razonabilidad y proporcionalidad, podria justificarse la

aplicacién de la figura administrativa del exceso de punicion.
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SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE FISCALIZACION LABORAL

Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Sala Plena

RESOLUCION DE SALA PLENA
N° 001-2024-SUNAFIL/TFL

EXPEDIENTE : 601-2021-SUNAFIL/IRE-AQP

SANCIONADOR

PROCEDENCIA : INTENDENCIA REGIONAL DE
AREQUIPA

IMPUGNANTE : FABRICA DE CHOCOLATES LA
IBERICA S.A.

ACTO IMPUGNADO: RESOLUCION DE
INTENDENCIA N°
250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP

MATERIA : RELACIONES LABORALES

Sumilla: Se declara INFUNDADO el recurso de
revision interpuesto por la FABRICA DE CHOCOLATES LA
IBERICA S.A., en contra de la Resolucion de Intendencia
N° 250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, de fecha 19 de agosto de
2022. Se ESTABLECEN como precedentes administrativos
de observancia obligatoria los criterios expuestos en los
fundamentos 6.63, 6.67, 6.68, 6.73, 6.74, 6.75y 6.77 de la
presente resolucion, respecto a la razonabilidad de la medida
sancionadora, a efectos de evitar el exceso de punicion,
ante un caso particular donde el sindicato ha efectuado un
control mas oportuno y efectivo que el desarrollado por la
inspeccion del trabajo.

Lima, 22 de enero de 2024

VISTO: EI recurso de revisidon interpuesto por la
FABRICADE CHOCOLATES LA IBERICAS.A., (en adelante
la impugnante) contra la Resolucion de Intendencia N°
250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, de fecha 19 de agosto de
2022 (en adelante la resoluciéon impugnada) expedida en
el marco del procedimiento sancionador, y

CONSIDERANDO:
. ANTECEDENTES

1.1 Mediante Orden de Inspeccion N°
1294-2021-SUNAFIL/IRE-AQP, se dio inicio a las
actuaciones inspectivas de investigacion, con el objeto
de verificar el cumplimiento del ordenamiento juridico
sociolaboral’, que culminaron con la emisién del Acta de
Infraccion N° 565-2021-SUNAFIL/IRE-AQP (en adelante, el
Acta de Infraccién), mediante la cual se propuso sancion

econémica a la impugnante por la comisién de una (01)
infraccion muy grave en materia de relaciones laborales por
actos de hostilidad, a raiz de la denuncia presentada por la
trabajadora Tania Aspasia Quispe Huanacuni.

1.2 Que, mediante Imputacion de Cargos N°
511-2021-SUNAFIL/SIAI-AQP, de fecha 03 de diciembre de
2021, notificado el 06 de diciembre de 2021, se dio inicio
a la etapa instructiva, remitiéndose el Acta de Infraccion
y otorgandose un plazo de cinco (05) dias habiles para
la presentaciéon de los descargos, de conformidad con lo
sefalado en el literal e) del numeral 53.2 del articulo 53 del
Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo —
Decreto Supremo N° 019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

1.3 De conformidad con el literal g) del numeral 53.2
del articulo 53 del RLGIT, la autoridad instructora emitio el
Informe Final de Instruccién N° 772-2021-SUNAFIL/IRE-
AQP, de fecha 31 de enero de 2022 (en adelante, el Informe
Final), que determind la existencia de las conductas
infractoras imputadas a la impugnante, recomendando
continuar con el procedimiento administrativo sancionador.
Por lo cual procedié a remitir el Informe Final y los actuados
a la Sub Intendencia de Resoluciéon de la Intendencia
Regional de Arequipa, la cual mediante Resoluciéon de
Sub Intendencia N° 313-2022-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE,
de fecha 16 de mayo de 2022, notificada el 18 de mayo de
20222, multé a la impugnante por la suma de S/ 11,572.00,
por haber incurrido en la siguiente infraccion:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de
relaciones laborales, por realizar actos de hostilidad en
contra de las trabajadoras Tania Aspasia Quispe Huanacuni
y Yessica Margot Puma Vilca al haber sido trasladadas del
segundo piso del local anexo en el que se encontraban
laborando a la oficina de mantenimiento sé6tano, lugar donde
las trabajadoras de la inspeccionada no desarrollaban
labores, ocasionando un perjuicio a la dignidad de las
trabajadoras, tipificada en el numeral 25.14 del articulo
25 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a S/
11,572.00.

1.4 Con fecha 07 de junio de 2022, la impugnante
interpuso recurso de apelacion contra la Resolucion de
Sub Intendencia N° 313-2022-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE,
argumentando lo siguiente:

i. No se ha valorado de manera objetiva todos los
argumentos expuestos a lo largo del procedimiento, lo que
configura una falta a los deberes de motivacién, y a los
principios de predictibilidad y confianza legitima; pues sefialan
que en ningun momento incurrieron en actos hostiles en contra
de las trabajadoras supuestamente afectadas, considerando
que el traslado efectuado se motivé en hechos objetivos
vinculados a la proteccion de seguridad y salud en el contexto
de pandemia y la estricta aplicacion e implementacion de una
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serie de acciones derivadas del Plan de Vigilancia, Prevencion
y Control de la Salud conforme a los lineamientos previstos en
la RM N°972-2020-MINSA; sin embargo la Sub Intendencia por
el contrario resuelve sancionar bajo el supuesto que la misma
no habria cumplido con acreditar ni presentar informacién
vinculada al traslado justificado.

ii. Laimpugnante entre los dias 24 y 25 de marzo de 2021,
traslado temporalmente el escritorio de las trabajadoras
Tania Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica Margot Puma
Vilca al sétano del edificio de la Fabrica de Chocolates La
Ibérica; todo ello como parte de la adopciéon de medidas
de seguridad e higiene ocupacional y la implementacion
y acondicionamiento de otros espacios de trabajo de la
empresa como parte de la aplicacién del Plan de Vigilancia,
Prevencion y Control de la Salud a fin de evitar posibles
contagios y la aglomeracién de personal en el segundo piso
del local anexo donde laboraban las trabajadoras.

ili. La autoridad administrativa se basa en valoraciones
meramente subjetivas, pues atendiendo a la necesidad de
reducir los aforos en las areas de trabajo y acondicionar las
mismas de manera temporal de conformidad con el informe
emitido por la Supervisora de Seguridad y Salud en el Trabajo,
el traslado temporal efectuado se encontré motivado en una
actuacion razonable y legitima que buscaba cumplir con los
lineamientos de seguridad y salud en el trabajo establecidos
y no en una actuacion que buscara afectar o perjudicar a
las trabajadoras; razén por la que tal hecho no representa
de alguna forma un acto hostil, pues para realizar este
cambio, se evaluo el trabajo de las supervisoras de calidad,
que realizaban en un 93% trabajo de campo y 7% trabajo de
oficina; razén por la que bajo esa premisa la configuracion de
un acto de hostilidad en el presente caso seria inexistente.

iv. Dada la falta de pronunciamiento de los argumentos
vertidos en la Resolucion de Sub Intendencia, y considerando
los defectos formales en el procedimiento sancionador, es
importante reiterar que el Acta de Infraccion sobre el que
parte la presente investigacion habria sido notificada fuera
de los plazos establecidos normativamente, lo que motiva un
vicio que debe ser valorado para la declaraciéon de nulidad
del presente procedimiento.

1.5 Mediante Resolucion de Intendencia N°
250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, de fecha 19 de agosto
de 20223 la Intendencia Regional de Arequipa declaré
infundado el recurso de apelacion interpuesto por la
impugnante, por considerar que:

i. En este sentido, conforme se puede dilucidar del
analisis del expediente, el Acta de Infraccion, asi como el
Informe Final de Instruccion, se ha cumplido con manifestarse
respecto al supuesto configurante de infraccion, con sujecion
a lo reglado en la Directiva; habiéndose desarrollado la
investigacion inspectiva y el procedimiento sancionador
dentro de los lineamientos de la legalidad y observando
las garantias correspondientes, como son los principios
administrativos; por consiguiente, el supuesto vicio deducido
deviene en insustentable, no existiendo causal de nulidad ni
trasgresion al debido procedimiento.

ii. En el presente caso, de las actuaciones inspectivas
de investigacién desarrolladas, la Inspectora actuante
mediante el Acta de Infraccion refrendada por la Autoridad
Instructiva en el Informe Final de Instruccién, determiné
que la impugnante ha incurrido en actos de hostigamiento
laboral en contra de las trabajadoras Tania Aspasia Quispe
Huanacuni y Yessica Margot Puma Vica, al haber sido
trasladadas del segundo nivel del local anexo en el que se
encuentran laborando a la oficina de mantenimiento-so6tano,
lugar donde las trabajadoras no realizan sus labores; sin
acreditar una causa razonable, afectando asi su derecho a
la dignidad, incurriendo en una (1) infraccién muy grave en
materia de relaciones laborales.

iii. Al respecto, la impugnante aduce que en ningun
momento incurrieron en actos hostiles en contra de las
trabajadoras supuestamente afectadas, considerando que el
traslado efectuado se motivd en hechos objetivos vinculados
a la protecciéon de seguridad y salud en el contexto de
pandemia y la estricta aplicacion e implementaciéon de
una serie de acciones derivadas del Plan de Vigilancia,
Prevencion y Control de la Salud conforme a los lineamientos
previstos en la RM N° 972-2020-MINSA; sin embargo la
Sub Intendencia por el contrario resuelve sancionar bajo el

supuesto que la misma no habria cumplido con acreditar ni
presentar informacién vinculada al traslado justificado.

iv. Sin embargo, de las fotografias adjuntas a la
denuncia laboral, se puede observar cudles eran las
condiciones del ambiente “oficina de mantenimiento-sétano”
que fue habilitado para que las trabajadoras desemperfien
sus funciones, de los cuales se evidencia que no cumplian
condiciones minimas y que constituian a todas luces una
enorme diferencia entre el ambiente donde normalmente
venian desarrollando sus funciones, denotandose un
perjuicio a la dignidad de las trabajadoras, al tener un trato
diferente al de los trabajadores de su mismo puesto no
sindicalizados; dado que no se evidencié que dicha medida
adoptada haya sido razonablemente establecida.

v. En el presente caso conforme se ha podido acreditar
se encuadra en actos de hostilidad directa causada
por ejercicio de la libertad sindical en detrimento de las
trabajadoras Tania Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica
Margot Puma Vilca, quienes sin una justificacion valedera,
se vieron afectadas frente al cambio injustificado de su lugar
de trabajo dentro de las instalaciones de la impugnante,
como fue verificado por la Inspectora, lo que manifiesta
un trato desigual, puesto que no se ha demostrado que
se haya realizado dicho cambio a otros trabajadores a ese
ambiente y bajo las justificaciones supuestamente alegadas;
conducta constituyente en actos de hostilidad por la calidad
de representante y afiliada sindical que gozaban dichas
trabajadoras.

vi. De la documentacién obrante en la carpeta
inspectiva, asi como en la carpeta sancionadora, la
conducta infractora de la impugnante se configura ante
los hechos antes descritos, constituidos como actos de
hostilizacion que afectan la dignidad de las trabajadoras,
infraccion de caracter insubsanable, en la medida que no
es factible remediar el perjuicio producido en detrimento de
las trabajadoras Tania Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica
Margot Puma Vilca, al haber sido modificado su lugar de
trabajo, sin una comunicacion previa, ni una causa valedera
que justifique ello, dado que Unicamente dichas trabajadoras
fueron derivadas al nuevo ambiente, modificacion vy
condiciones que a todas luces transgredia los derechos y la
dignidad de éstas.

1.6 Con fecha 06 de septiembre de 2022, la impugnante
presento ante la Intendencia Regional de Arequipa el recurso
de revision en contra de la Resolucion de Intendencia N°
250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP.

1.7 La Intendencia Regional de Arequipa admiti6 a
tramite el recurso de revision y elevé los actuados al Tribunal
de Fiscalizaciéon Laboral, mediante MEMORANDUM N°
852-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, recibido el 14 de septiembre
de 2022 por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

I. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE
FISCALIZACION LABORAL

2.1 Mediante el articulo 1 de la Ley N° 299814, se crea
la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (en
adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de
la misma Ley que, para el cumplimiento de sus fines, la
SUNAFIL contara dentro de su estructura orgénica con un
Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

2.2 Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de
la Ley N° 299815, en concordancia con el articulo 41 de
la Ley General de Inspeccion del Trabajo® (en adelante,
LGIT), el articulo 17 del Reglamento de Organizacion y
Funciones de la SUNAFIL, aprobado por Decreto Supremo
N° 010-2022-TR7, y el articulo 2 del Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR® (en adelante, el Reglamento
del Tribunal), el Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un
érgano resolutivo con independencia técnica para resolver
con caracter excepcional y con competencia sobre todo
el territorio nacional, los casos que son sometidos a su
conocimiento, mediante la interposicién del recurso de
revision, constituyéndose en ultima instancia administrativa.

ll. DEL RECURSO DE REVISION

3.1 El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la Ley
N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General,
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aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS (en
adelante, TUO de la LPAG), establece que frente a un acto
administrativo que se supone viola, desconoce o lesiona
un derecho o interés legitimo, procede la contradiccion
en la via administrativa mediante recursos impugnativos,
identificandose dentro de éstos al recurso de revision,
entre otros. A diferencia de los otros recursos establecidos
en dicha Ley, para su interposicién, el legislador debe de
otorgarle esta facultad al administrado mediante una ley
o decreto legislativo especifico, siéndole aplicable los
términos generales para los recursos impugnativos, esto
es, que el término de su interposicion y el plazo para su
resolucion -en dias habiles- es de quince (15) y treinta (30)
dias, respectivamente.

3.2 Asi, elarticulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto
Legislativo N° 1499, define al recurso de revision como un
recurso administrativo del procedimiento administrativo
sancionador con caracter excepcional, interpuesto ante
la autoridad que resolvié en segunda instancia a efectos
de que lo eleve al Tribunal de Fiscalizacién Laboral,
estableciéndose en el articulo 55 del RGLIT, modificado
por Decreto Supremo N° 016-2017-TR, que los requisitos
de admisibilidad y procedencia se desarrollarian en el
Reglamento del Tribunal.

3.3 El Reglamento del Tribunal establece que la
finalidad del recurso de revisién es “la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y
la uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se
sustenta en la inaplicacion, asi como en la aplicacion o
interpretacion erronea de las normas de derecho laboral,
o en el apartamiento inmotivado de los precedentes de
observancia obligatoria del Tribunal. El recurso de revisién
se interpone contra las resoluciones de segunda instancia
emitidas por autoridades del Sistema que no son de
competencia nacional, que sancionan las infracciones muy
graves previstas en el Reglamento de la Ley General de
Inspeccioén del Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N°
019-2006-TR, y sus normas modificatorias”.

3.4 En ese sentido, es el mismo reglamento el que
delimita la competencia del Tribunal a las infracciones muy
graves previstas en el Reglamento de la Ley General de
Inspeccion del Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N°
019-2006-TR, y sus normas modificatorias, estableciéndose
en el articulo 17 del Reglamento del Tribunal que se
encuentra facultado para rectificar, integrar, excluir e
interpretar la resolucion emitida por la segunda instancia
administrativa, debiendo motivar la realizacion de cualquiera
de las acciones antes descritas.

3.5 En esta linea argumentativa, la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral comprende también
la adecuacion a la Constitucion, a las leyes y al derecho,
de conformidad con el principio de legalidad, que debe
de caracterizar al comportamiento de las autoridades
administrativas.

IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO
DE REVISION POR PARTE DE LA FABRICA DE
CHOCOLATES LA IBERICA S.A.

4.1 De la revisién de los actuados, se ha identificado que
FABRICA DE CHOCOLATES LA IBERICA S.A., presento el
recurso de revision contra la Resolucion de Intendencia N°
250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, emitida por la Intendencia
Regional de Arequipa, que confirmé la sancion impuesta de
S/ 11,572.00, por la comisién de una (01) infraccion MUY
GRAVE en materia de relaciones laborales tipificada en el
numeral 25.14 del articulo 25 del RLGIT, dentro del plazo
legal de quince (15) dias habiles, computados a partir del 23
de agosto de 2022, dia habil siguiente de la notificacion de
la citada resolucion.

4.2 Asi, al haberse identificado que el recurso
interpuesto por el solicitante cumple con los requisitos
legales previstos en el Reglamento del Tribunal y en las
normas antes citadas, corresponde analizar los argumentos
planteados porla FABRICADE CHOCOLATES LA IBERICA
S.A.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 06 de septiembre de 2022, la impugnante
fundamenta su recurso de revision contra la Resolucion de

Intendencia N° 250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, sefialando los
siguientes alegatos:

i. En el presente caso, la resolucion materia de
impugnacion no solo es el resultado de un analisis que omite
considerar los argumentos expuestos a lo largo de la etapa
inspectiva, en la cual no se acredité que su accionar vulnere
la normativa laboral, sino que, ademas termina por imponer
una sancion irrazonable que vulnera nuestro derecho a la
debida motivacion.

ii. De lo anteriormente sefalado, se sanciona a su
representada de manera irrazonable, pese a los argumentos
y pruebas ofrecidas a lo largo del procedimiento, vulnerando
nuestro derecho a la legalidad debida motivacion por no
considerar los hechos y las pruebas actuadas en el presente
proceso.

iii. Respecto a la vulneracioén al principio de presuncion
de veracidad en sede administrativa.

iv. Sobre ello, no existe prueba en concreta que pueda
dar cuenta clara de la supuesta comision de actos de
hostilidad contra las trabajadoras y que haya existido algun
tipo de perjuicio en su dignidad, por el contrario, en todo
el procedimiento la autoridad administrativa llega a dicha
conclusion de manera sesgada sefalando que la empresa
no habria cumplido con acreditar la finalidad legitima de
dicho traslado y asimismo, omite el contenido del Informe de
la Supervisora de Seguridad y Salud en el Trabajo que fue
presentado por su representada.

v. Por lo cual, al no existir una prueba que demuestre
que su representada ha realizado actos de hostilidad a
las trabajadoras, se debié de considerarse la presuncion
de veracidad de los argumentos expuestos a lo largo del
procedimiento, por lo que, no existe prueba en contrario
que haya sido expresamente valorada por la autoridad
administrativa para imputar de manera concreta la comision
de actos de hostilidad que hubieran tenido el propdsito de
causar algun dafio o perjuicio a las trabajadoras.

vi. En ese sentido, considera importante resaltary reiterar
que en ninguna parte de los fundamentos de la Resolucién
de Intendencia se han valorados sus argumentos expuestos
en su momento, toda vez que, no se toma en consideracion
la presuncion de veracidad de los argumentos expuestos
por su representada.

vii. Una de las razones objetivas del traslado se
respondio a la adopcién de medidas de seguridad e higiene
ocupacional y la implementacion y acondicionamiento de
otros espacios de trabajo de la empresa como parte de la
aplicacion del Plan de Vigilancia, Prevencion y Control de
la Salud conforme a los lineamientos previstos en la RM N°
972-2020-MINSA, a fin de evitar contagios y la aglomeracion
de personal en el segundo piso del local anexo donde
laboraban las trabajadoras.

viii. Por lo cual, la finalidad de la reubicacion de las
mesas de trabajo se centraba en salvaguardar la salud de
los supervisores de Aseguramiento de la Calidad, teniendo
en consideracion que las labores que realizaban los
trabajadores eran labores de campo a diferencia del trabajo
en oficina y al mismo tiempo poder ir acondicionando otros
espacios de trabajo segun lo previsto en el Plan de Vigilancia
de la empresa y cumplir asi con los aforos previstos en los
protocolos COVID-19.

ix. Siendo que, en la medida en la cual se iba
acondicionando otros espacios se decidié trasladar
temporalmente a las trabajadoras por 2 dias, ello con el fin
de contar con menor numero de personal aglomerado en
las areas de trabajo, Sin embargo, la SIRE no analiza sus
argumentos

x. Sobre ello, sefialamos que las escasas alegaciones de
la IRE para determinar que se realizé un acto de hostilidad
no es suficiente para acreditar la existencia del mismo
puesto que no se basa en hechos o argumentos objetivos,
sino en valoraciones meramente subjetivas, el argumento
expresado carece de sustento al no ser razonable que su
empresa mantuviera a dichas trabajadoras en el area donde
regularmente laboraban, toda vez que el cambio se dio para
atender la necesidad de reducir los aforos en las areas de
trabajo y acondicionar las mismas de manera temporal para
asegurar la salud y seguridad en el trabajo de su personal.

xi. Siendo que, medida adoptada derivdé de una
necesidad empresarial legitima y razonable sustentada en
hechos objetivos y que a su vez se mantuvo por un breve
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periodo de tiempo en tanto se lograba el acondicionamiento
de los ambientes regulares de trabajo, amparado en la
facultad de direccion del empleador, establecido en el
articulo 9 del Decreto Supremo N° 003-97-TR - Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.

xii. Por lo que, mal hace la IRE en pretender
sancionar a nuestra empresa por un traslado temporal de
trabajadoras por las condiciones de aforo establecidas
como consecuencia de la COVID-19, hasta la habilitacion de
espacios suficientes que salvaguarden la seguridad y salud
de nuestro personal, representa un argumento insuficiente
para imponer una sancién, mas aun si consideramos que
ello atenta contra el principio de legalidad.

xiii. De esta forma, debe quedar claro que el traslado
temporal efectuado se encontré motivado en una actuacion
razonable y legitima que buscaba cumplir con los
lineamientos de seguridad y salud en el trabajo establecidos
y no en una actuacion que buscara afectar o perjudicar a las
trabajadoras; razén por la que tal hecho no representa de
alguna forma un acto hostil en contra de las trabajadoras.

xiv. De igual forma, sefiala que la IRE omite en
preciarse sobre que con fecha 02 de junio de 2021 se
puso en conocimiento de SUNAFIL el informe emitido por
la Jefe de Aseguramiento de la Calidad- Brenda Rodriguez,
por medio del cual se daba cuenta de las razones que
objetivamente motivaron el traslado de las trabajadoras,
razon por la cual lo expresado por la IRE carece de sustento.
Adicionalmente, y como se tiene del Informe de Seguridad
y Salud en el Trabajo emitido por Silvia Lazo Gonzélez -
Supervisora de SST el cual presentamos anteriormente,
se tiene que las causas que motivaban el traslado se
encontraban acreditadas de manera objetiva y razonable
considerando que el traslado temporal se motivd en la
reorganizacion y acondicionamiento de la oficina de calidad
donde las trabajadoras prestan servicios de acuerdo a las
disposiciones de seguridad y salud en el trabajo emitidas
durante el estado de emergencia sanitario.

xv. Por lo cual, el traslado fue Unicamente temporal y
ello no implicd ningun acto hostil, ya que su empresa estuvo
en la necesidad de reducir el aforo en el segundo piso en
donde se encontraban las trabajadoras y fueron trasladadas
temporalmente al sétano hasta la habilitacion de espacios
en el area de calidad, hecho que ha quedado plenamente
acreditado en el procedimiento inspectivo, y que evidencia
que no existié ninguna intencién de cometer un acto hostil
en contra de las trabajadoras.

xvi. Ahora bien, es necesario hacer hincapié en sefalar
que las trabajadoras en ningin momento solicitaron al
empleador el cese de los supuestos actos de hostilidad,
puesto que es importante que exista un emplazamiento
previo para la configuracion de un acto de hostilidad es
necesario, pues si bien no existe una disposicion normativa
que regule la existencia de un procedimiento previo para
el inicio de un procedimiento ante SUNAFIL, la propia
naturaleza de un acto que pueda considerarse hostil merece
la puesta en conocimiento del empleador para la adopcién
de medidas correctivas.

xvii. Asi las cosas, y en atencion a las consideraciones
antes expuestas, se aprecia que la IRE no efectué ningun
anadlisis de la legislacion vigente para la configuracion de
un acto de hostilidad, y los argumentos expuestos en su
momento, hecho que evidencia que la resolucion recurrida,
incurre en serios vicios de motivacion, pues termina
por emitir una sancién, sin considerar los aspectos que
evidencian, que el acto de hostilidad imputado no podria
haberse configurado.

xviii. Respecto al plazo establecido normativamente
para la notificacién del acta de infraccién. En este punto,
en su escrito de apelacion sefiala que el Acta de Infraccion
sobre el que parte la presente investigacion, habria sido
notificada fuera de los plazos establecidos normativamente,
lo que motiva un vicio que debe ser valorado para la
declaracion de nulidad del presente procedimiento.

xix. Sin embargo, menciona que si bien los inspectores
se encuentran investidos para realizar investigacion en
materia laboral y las actuaciones que regulan las normas en
mencion y sobre las materias que son objeto de fiscalizacion,
pero ello, no les permite que el personal inspectivo excedan
su actuacion emitiendo interpretaciones antojadizas de los
hechos cuando los mismos no han sido probados de forma
objetiva, razon por la que la actuacion inspectiva en el

presente caso representa una actuacion que transgrede el
principio de legalidad, al asumir competencias que solo le
corresponden al érgano jurisdiccional para asumir que en
el presente caso acontecié un acto de hostilidad, pese a la
serie de argumentos y pruebas ofrecidas.

xx. Por lo cual, la SUNAFIL no tiene competencia
para determinar si la actuacion en cumplimiento de la
norma representaba un acto de hostilidad por parte de
su representada, pues de ser el caso era solo un juez el
competente para determinar que el actuar de la Ibérica
conforme a ley, podria derivar en un acto de hostilidad.

VI. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

De los elementos constitutivos de los actos de
hostilidad

6.1 Previamente a los alegatos que nos ocupan, esta
Sala considera pertinente exponer ciertas consideraciones
sobre la configuracién del acto de hostilidad, y como a
través de su comision, se afecta la dignidad del trabajador.
Ello, en aras de identificar si —en el presente caso— han
concurrido las infracciones que se sancionan.

6.2 Nuestro ordenamiento juridico otorga primacia a la
dignidad de la persona humana, toda vez que el articulo 1
de la Constitucion Politica del Pert de 1993 consagra que
“la defensa de la persona humana y el respeto a su dignidad
son el fin supremo de la sociedad y el Estado”. Asimismo,
en el ambito laboral, el articulo 23 de la mencionada norma
suprema establece que: “ninguna relaciéon puede limitar el
ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o
rebajar la dignidad del trabajador”.

6.3 Ademas, el articulo 22 de la mencionada norma
suprema dispone que: “el trabajo es un deber y un derecho.
Es base del bienestar social y un medio de realizacion de
la persona”.

6.4 El articulo 9 del TUO de la LPCL establece que: “Por
la subordinacién, el trabajador presta sus servicios bajo
direccion de su empleador, el cual tiene facultades para
normar reglamentariamente las labores, dictar las ordenes
necesarias para la ejecucion de las mismas, y sancionar
disciplinariamente, dentro de los limites de la razonabilidad,
cualquier infraccion o incumplimiento de las obligaciones a
cargo del trabajador (...)".

6.5 Respecto al ius variandi visto como un componente
de la facultad directriz de orden excepcional, a decir de
Moreno Manglano y otros, se circunscribe asi:

“a) El poder de direccion, el cual contiene las
facultades de organizacion (que versan sobre las érdenes
e instrucciones generales o particulares, mediante las
cuales se instrumenta la implementacion de los recursos
empresariales en orden a la consecucion de sus objetivos)
y de control de los trabajadores (que supone el empleo de
los medios necesarios para comprobar que el trabajador ha
cumplido sus obligaciones); b) El poder disciplinario (que se
refiere a la facultad de sancionar, en caso de incumplimiento
de obligaciones laborales, la cual se constituye como una
especie de corolario de las facultades de organizacién y
control); vy, c) El poder de variacién o ius variandi, el cual
supone la posibilidad para el empresario de actualizar los
contenidos especificos de la prestacion laboral de cada
trabajador, conforme a las necesidades que impongan las
circunstancias de la empresa, del propio puesto de trabajo
o de los procedimientos técnicos aplicables; siendo estas
caracteristicas las que lo dotan de un caracter restrictivo'.

6.6 En ese orden de ideas, Pla Rodriguez' define al
ius variandi como aquella potestad atribuida al empleador,
de variar las modalidades de la prestacion de las tareas
encargadas al trabajador, dentro de ciertos limites. La
doctrina establece los tipos de limites al ejercicio del jus
variadi, asi, Ermida Uriarte'? sefiala que existen limites
conceptuales y limites funcionales; en el primer caso, se
trata de aquellos temas o materias respecto de las que
no puede aplicarse el ius variandi: los derechos laborales
de fuente estatal o convencional, asi como los elementos
esenciales del contrato de trabajo. Respecto a los
limites funcionales, el mismo autor sefiala que éstos estan
vinculados a cémo los ejecuta el empleador y a los efectos
que tiene en el trabajador; en caso del limite funcional
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vinculado al empleador, el andlisis se circunscribe al
ejercicio “licito o ilicito” del ius variandi. En caso del limite
funcional vinculado al trabajador, prohibe que el ejercicio del
ius variandi implique un perjuicio para el trabajador.

6.7 En términos generales, cuando los limites al jus
variandino son respetados nos encontramos ante un ejercicio
abusivo y desnaturalizado, lo cual incide directamente en
los derechos del trabajador, configurandose como actos de
hostilidad.

6.8 Los actos de hostilidad son supuestos donde el
empleador se excede en su facultad de direccion, asi
el articulo 30 del TUO de la LPCL sefiala que es un acto
de hostilidad equiparable al despido: “c) El traslado del
trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste
habitualmente servicios, con el propédsito de ocasionarle
perjuicio, (...) g) Los actos contra la moral y todos aquellos
que afecten la dignidad del trabajador”

6.9 Sobre el particular, los actos de hostilidad pueden
ser determinados como comportamientos contrarios a los
derechos fundamentales, que lesionan a la dignidad dentro
del contexto de la relacién de trabajo, en la que el trabajador
se encuentra en una relacion de dependencia juridica o
sujecion con respecto al empleador.™ Es decir, ni la relacion
juridico laboral autoriza al empleador a producir efectos
contrarios a la dignidad de las personas en el mundo del
trabajo y, ademas, debe reconocerse que las caracteristicas
propias del vinculo entre las partes del contrato de trabajo
ofrece un contexto particularmente sensible a que puedan
ocurrir atentados contra la dignidad, sea por el ejercicio
irregular y desproporcionado del poder de direccién, sea por
el animo de causar un perjuicio sobre la esfera de derechos
de la personalidad del trabajador.

6.10 Si bien toda relacién laboral supone para el
trabajador el cumplimiento de obligaciones y para el
empleador, el derecho a normar reglamentariamente
las labores, dictar las drdenes y sancionar la falta de
acatamiento de las mismas (lo cual es subsumido en el
poder de direccion); empero, esta manifestacion esta sujeta
a limites juridicos indispensables que previenen de su uso
arbitrario. Los limites reconocidos al poder de direccion son:
a) la sujecién a la ley (la Constitucion, normas juridicas y
reglamentarias) y el b) principio de razonabilidad que limita a
esta manifestacion de poder privado de adoptar decisiones
arbitrarias en la relacién de trabajo. Los actos de hostilidad
implican un uso desmedido de la facultad de direccion, frente
a la que se encuentra sujeto el trabajador por la relacion de
subordinacion-dependencia existente en el contrato laboral.

6.11 En el mismo sentido, la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, interpretando los alcances de la Casacién
N° 505-2012-LIMA, ha manifestado lo siguiente:'®

“Se ha establecido sobre el elemento subjetivo del cese
de acto de hostilidad invocado, “propésito de ocasionarle
perjuicio al trabajador”, que se satisface ofreciendo
los indicios y medios de prueba idéneos que permitan
advertir que el ejercicio de la facultad de direccion o ius
variandi por parte del empleador no se ha sujetado a
los limites que impone el principio de razonabilidad, sino
que por el contrario haciendo uso abusivo del mismo
menoscaban y denigran los derechos fundamentales de
los trabajadores; lo que justifica la necesidad de exigir la
acreditacion de dicha” (énfasis afiadido).

6.12 A proposito del concepto de razonabilidad, el
Tribunal Constitucional lo ha definido como sigue:'®

“Por virtud del principio de razonabilidad se exige que
la_medida restrictiva se justifigue en la necesidad de
preservar, proteger o promover un fin constitucionalmente
valioso. Es la proteccién de fines constitucionalmente
relevantes la que, en efecto, justifica una intervencion
estatal en el seno de los derechos fundamentales.
Desde esta perspectiva, la restriccion de un derecho
fundamental satisface el principio de razonabilidad
cada vez que esta persiga garantizar un fin legitimo y,
ademas, de rango constitucional” (énfasis afadido).

6.13 Asimismo, se debe precisar que el menoscabo a la
dignidad supone una alteracién gravisima en la confianza
entre las partes, la cual es indispensable para la existencia
de la relacion laboral, razén por la cual es susceptible de ser

empleada para aducir que dichos actos hostiles encubren
un despido arbitrario, que vulnera un derecho fundamental,
como es el respeto a la dignidad y permite, por tanto, exigir
el pago de las indemnizaciones correspondientes por el
dafio causado.

6.14 Dentro de este contexto normativo, jurisprudencial y
doctrinal analizaremos los actos de hostilizacion atribuidos a
la impugnante. Para ello, recurriremos a lo actuado en sede
inspectiva y en el procedimiento sancionador, a efectos de
determinar dicha imputacion respecto de las trabajadoras
Tania Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica Margot Puma
Vilca.

6.15 Por ello, tal y como ha quedado acreditado en el
presente procedimiento —y la propia impugnante lo refiere
en su recurso de revision— el 24 y 25 de marzo de 2021
se realiz6 el traslado de los escritorios (lugares de trabajo)
de las trabajadoras antes mencionadas, quienes ostentan
el cargo de Supervisoras de Aseguramiento de Calidad.
Tal desplazamiento ocurrié desde el segundo piso del local
anexo en el que se encontraban laborando hacia la oficina
de mantenimiento soétano. La empresa inspeccionada
manifesté que esta orden se ejecutd debido a la adopcion
de medidas de seguridad e higiene ocupacional y la
implementacion y acondicionamiento de otros espacios de
trabajo de la empresa como parte de la aplicacion del Plan
de Vigilancia, Prevencion y Control de la Salud conforme a
los lineamientos previstos en la R.M. N° 972-2020-MINSA,
a fin de evitar contagios y la aglomeracién de personal
en el segundo piso del local anexo donde laboraban las
trabajadoras. En el expediente inspectivo se advierte que
las trabajadoras afectadas no fueron comunicadas de
manera previa sobre la medida adoptada.

6.16 Asi, respecto de la aplicacion del ius variandi, al
no apreciarse que haya existido comunicacion previa a las
trabajadoras sobre el traslado a la que iban a estar sujetas,
ni que se demuestran las razones objetivas que motivaron
tal decision, se evidencia un comportamiento directriz que
afecta la valoracién subjetiva y comparativa que el personal
afectado padecio en el trabajo.

6.17 En el expediente sancionador obra el Informe de
Seguridad y Salud en el Trabajo, de fecha 22 de marzo de
2022, mediante el cual la Supervisora de Salud en el Trabajo
le comunica a la Jefa de Recursos Humanos que debian
adoptarse medidas tendentes a evitar aglomeraciones, las
que se sustentaron en: (i) que debido a que se encontraban
en la segunda ola del Covid-19, y que los casos de contagio
de la variante Delta se incrementaban desde el 15 hasta el
28 de marzo de 2021; y (ii) que Arequipa se encontraba en
nivel de riesgo muy alto. Este sustento es expuesto como
uno justificador de la medida por la que se reorganizaron los
ambientes de oficinas, espacios y posiciones de escritorios
que evitaran el contacto cara a cara del personal. Ademas,
se alegd que para realizar este cambio se evalud el trabajo
de las supervisoras de calidad, determinando que el 93% es
trabajo de campo y 7% trabajo de oficina. Aunado a ello, con
esa premisa se reubico temporalmente a las supervisoras a
otro ambiente, luego de organizar la oficina de calidad las
supervisoras fueron trasladadas a su ubicacion permanente
y actual.

6.18 Al respecto, cabe sefalar que, conforme con las
actuaciones inspectivas, antes de su traslado al sétano
(medida investigada y objeto del andlisis juridico) las
trabajadoras afectadas se encontraban laborando en el
segundo piso del local anexo. La remocion de sus escritorios
se produjo el 24 de marzo de 2021 para ser reubicadas
posteriormente en el area de calidad el 25 de marzo de 2021.
Es pertinente indicar que este era un lugar nuevo y amplio,
asimismo, era el sitio donde ya se encontraban laborando
los trabajadores Danitza Moraya Duran y Oscar Zegarra,
quienes también se desempefiaban como Supervisores de
Aseguramiento de la calidad al igual que las trabajadoras
afectadas Tania Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica
Margot Puma Vilca, hecho manifestado por ambas, y que no
ha sido negado por la impugnante.

6.19 Por tanto, la Inspeccionada no ha demostrado
con razones suficientes el motivo por el cual Unicamente
a las recurrentes, quienes eran miembros del Sindicato,
se les traslado al sétano del centro de labores, puesto que
lo dicho por el Sujeto inspeccionado con relacién a que se
debié a las medidas adoptadas para prevenir el contagio del
Covid-19 en el centro laboral no resulta en una alegacion
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suficiente para evaluar la necesidad de esta medida en el
contexto especifico ni si se efectuaron formulas arregladas
al principio de participaciéon que rige la seguridad y salud en
el trabajo. Asimismo, el Informe de Seguridad y Salud en el
Trabajo, de fecha 22 de marzo de 2022 exhibido por el Sujeto
inspeccionado no es un medio probatorio que sustente
fehacientemente el motivo por el cual las trabajadoras Tania
Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica Margot Puma Vilca
fueron escogidas para ser trasladadas al sétano y no los
otros dos Supervisores de Aseguramiento de la calidad. Por
consiguiente, la impugnante no ha acreditado que el acto
de traslado de las trabajadoras afectadas al s6tano sea
por medidas de seguridad y salud en el trabajo o reduccién
de aforos de espacios por el incremento del contagio del
Covid-19.

6.20 Del mismo modo, es pertinente sefialar que
el referido informe no fue presentado durante la etapa
inspectiva, siendo presentado recién en el desarrollo del
procedimiento sancionador, sin que ello sea explicado
satisfactoriamente. En si mismo, esto contraviene al deber
de colaboracion con la fiscalizacion laboral. Asimismo, en el
citado documento no se expresa cudles fueron las causas
razonables o la necesidad empresarial para trasladar a las
recurrentes al sétano, puesto que —como se ha mencionado
anteriormente— el area de calidad ya venia funcionando e
incluso los otros Supervisores ya se encontraban laborando
en ese espacio. Adicionalmente, no se ha especificado en
tal medio probatorio si el area del segundo nivel superaba el
limite establecido por ley para cumplir con el distanciamiento
social, y que podria justificar el traslado de los escritorios de
las trabajadoras afectadas.

6.21 Complementariamente, la inspeccionada no
expresa argumento alguno con relaciéon al porque solo los
escritorios de las dos trabajadoras, que especificamente
eran parte del Sindicato de Trabajadores de FABRICA DE
CHOCOLATES LA IBERICA S.A., fueron trasladadas al
sétano. Omision que mantiene la impugnante durante todo
el procedimiento. En ese sentido, no acredita con razones
objetivas porque realizo el traslado en particular de dichas
trabajadoras y no de los sefiores Danitza Moraya Duran
y Oscar Zegarra, quienes ostentaban el mismo cargo
y no eran trabajadores sindicalizados. Cabe enfatizar
que la investigacion desplegada por la SUNAFIL en este
expediente no ha apreciado el posible origen antisindical
de la medida, razén por la que este elemento solamente es
referido en funcién de su conexion al trato recibido por las
trabajadoras en materia de la hostilidad examinada en el
expediente inspectivo.

6.22 En consecuencia, el personal inspectivo identificd
que lo alegado por la Inspeccionada, con el cual pretende
justificar el traslado de las trabajadoras al sétano no resulta
suficiente, puesto que, la inspeccionada posteriormente
reubicd a las mismas en el Area de calidad. De esto se
denota que no es justificable el traslado al area de sotano,
debiendo haber permanecido en el segundo piso del local
anexo o en todo caso ser trasladadas directamente al
Area de calidad (lugar donde ya se estaban laborando con
anterioridad otros trabajadores, como ocurria con Danitza
Moraya Duran y Oscar Zegarra, como se ha destacado
previamente).

6.23 Por tanto, estando a que la autoridad administrativa
cumplid con el estandar de prueba fijado para el
procedimiento administrativo sancionador, desvirtuando
el principio de licitud del administrado, al determinar la
infraccion incurrida por parte del sujeto inspeccionado,
luego de la valoracién presentada en la fase inspectiva
y sancionadora, correspondia al sujeto inspeccionado,
en ejercicio de su derecho de contradiccion y defensa,
presentar los medios documentales que sustenten su
alegato; sin embargo, no se aprecia el mismo.

6.24 En ese sentido, en el presente caso, se observa
que la Inspeccionada ordend el traslado de las recurrentes
al sotano, espacio que, segun lo manifestado por las
trabajadoras afectadas —cuestién que no ha sido negada
por la empresa— se encuentra en desuso y solo fue
habilitado para el traslado de las trabajadoras afectadas,
quienes tuvieron que laborar en el sétano de la empresa,
constituyendo un supuesto de ejercicio abusivo del ius
variandi.

6.25 A consideracion de esta Sala —y tal como se ha
acreditado por parte de las instancias previas— esta decision

posterior de la impugnante, de trasladar a las trabajadoras al
soétano, sin justificar tal decision bajo criterios de necesidad
determinantes, constituye precisamente un elemento que
permite definir, por los resultados sobre el personal afectado,
al elemento subjetivo que caracteriza a la hostilidad. La
conducta desplegada rompe asi con el trato digno que debe
verificarse en las relaciones de trabajo al sustanciarse un
comportamiento que deposita a las trabajadoras afectadas
en una situacién perjudicial, constatada en el trato injusto
impartido por su empleador.

6.26 En ese orden de ideas, conforme ha sido analizado
por las instancias previas (y lo corroborado por esta Sala)
las medidas adoptadas por la impugnante no resultan
razonables ni justifican la adoptacion de las medidas
sefialadas, mas aun, considerando que las mismas
constituian actos lesivos de la dignidad del denunciante.

6.27 Asimismo, con relacion al lugar de la prestacion
de servicios, es pertinente indicar que este es un elemento
del contrato de trabajo, que no puede ser modificado
unilateralmente por el empleador si es que ocasiona
perjuicios al trabajador. Por tanto, la modificacién introducida
respecto al lugar de trabajo sera valida en tanto resulte de
la necesidad funcional de la empresa (razonabilidad de la
medida), de la magnitud del cambio y de que el trabajador
no sufra perjuicios econémicos ni morales.

6.28 Sobre ello, la Corte Suprema de Justicia a través de
la Casacion N°628-2003 Ica, sefiald que: “si bien se reconoce
la facultad del empleador de transferir al trabajador de un
lugar a otro, sin embargo, tal facultad no es ilimitada, sino
que subordina al cumplimiento de determinados requisitos,
destacandose que tal traslado no debe constituir perjuicio
al trabajador”. En ese sentido, puede darse el traslado del
trabajador siempre que tenga razones justificadas para ello,
y siempre que no desmejore las condiciones del trabajador.

6.29 Sin embargo, en el presente caso, el empleador no
ha cumplido con acreditar fehacientemente que la medida
adoptada de trasladar Unicamente el escritorio de las
recurrentes al sétano sea razonable para evitar la propagacion
del Covid-19 en la empresa ni ha podido determinar razones
técnicas materiales que reporten la justificaciéon sobre la
necesidad de la medida. Esto, considerando ademas que,
conforme a lo determinado en la fiscalizacion laboral, existian
otros dos trabajadores que ostentaban similar cargo y quienes
no fueron trasladados al sétano del centro de labores. Asi, no
se aprecia que se haya actuado medio probatorio alguno que
permita determinar alguna evaluacién preliminar o posterior,
por lo que ha quedado plenamente acreditado que este acto
ha sido contrario a la dignidad de la trabajadora. De esta
forma, no corresponde acoger dichos extremos del recurso
de revision.

6.30 De lo expuesto, se puede concluir que si bien
la impugnante ordené el traslado de las recurrentes para
presuntamente frenar la proliferacion del Covid-19 en las
instalaciones de la empresa; sin embargo, esta accién no ha
sido respaldada por medidas de gestion comprobables que se
basen en el deber de prevencién, con relacion al espacio de
trabajo o los factores subjetivos. Asi, se ha determinado que la
impugnante no debid perjudicar las condiciones de trabajo las
trabajadoras afectadas, toda vez que cualquier movimiento
de personal de un lugar a otro, sin justificaciéon, no puede ser
motivo de afectacion moral y/o psicoldgica, como ocurri6 en el
presente caso. Como se ha revisado, las trabajadoras fueron
trasladadas a un ambiente dentro del sétano, area que se
encontraba en desuso y solo fue habilitada para su traslado,
fungiendo de lugar de trabajo, siendo evidente —conforme
a lo recogido por la inspeccion del trabajo— que una area
como esta no debia ser utilizada para tal funcién. Es por ello,
que no resulta factible el traslado de las trabajadoras, cuando
ello esta perjudicando la tranquilidad y causandoles una
afectacién moral y psicolégica a las mismas, configurandose
un acto de hostilizacion.

6.31 Asi, esta Sala comparte el andlisis de las
instancias previas, respecto de la comision —por parte de
la impugnante— de la conducta proscrita en el literal g) del
articulo 30 del TUO de la LPCL, al ser trasladadas al sétano
del centro laboral sin motivo razonable, afectando de esta
forma su dignidad, no siendo amparable lo sostenido por la
impugnante en su recurso de revision en estos extremos.

6.32 Siendo que, de los actuados, se advierte que la
Inspeccionada incurrié en actos de hostilidad en contra de
las trabajadoras Tania Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica
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Margot Puma Vilca al haber sido trasladadas del segundo
piso del local anexo en el que se encontraban laborando a la
oficina de mantenimiento sétano, ocasionando un perjuicio
a la dignidad de las trabajadoras, la cual constituye una
infraccion en materia de relaciones laborales, tipificada en
el numeral 25.14 del articulo 25 del RLGIT.

Respecto de la presunta vulneracion a los principios
de Legalidad y Debido Procedimiento

6.33 Respecto de los principios vulnerados, esta Sala
se ha pronunciado en extenso respecto del contenido del
Debido Procedimiento y sus alcances con los principios
antes sefialados, pudiéndose identificar a los considerandos
6.11 a 6.24 de la Resolucion N° 025-2021-SUNAFIL/TFL-
Primera Sala, del 14 de junio de 2021, cuyo contenido se
transcribe a continuacion:

“6.11 Sobre el particular, debemos sefialar que en el
procedimiento administrativo se debe observar las
reglas que lo informan y regulan, entre ellas la del debido
procedimiento. Conforme ha precisado el Tribunal
Constitucional Peruano, dicha obligacion radica en la
Constitucion Politica del Perd, que en su articulo 139
establece como un derecho de la funcioén jurisdiccional,
aplicable en sede administrativa, la “observancia del
debido proceso y la tutela jurisdiccional”"’.

6.12 Asimismo, el TUO de la LPAG es clara en sefialar
en el numeral 1.2 del articulo 1V del Titulo Preliminar que
los administrados gozan de los derechos y garantias
implicitos al debido procedimiento administrativo,
comprendiéndose entre estos el derecho “a exponer
argumentos y a presentar alegatos complementarios;
a ofrecer y a producir pruebas; a solicitar el uso de la
palabra, cuando corresponda; a obtener una decision
motivada, fundada en derecho, emitida por autoridad
competente, y en un plazo razonable; y, a impugnar las
decisiones que los afecten”.

6.13 La misma norma consagrado dicho derecho como
un elemento de validez del acto administrativo, de modo
gue su ausencia determinaria su nulidad'®, asi como
también lo consagra como uno de los principios rectores
de toda actuacién administrativa'®.

6.14 De lo sefalado, se desprende que la Administracion
tiene el deber de producir sus decisiones mediante
el cumplimiento de las reglas que conforman el
procedimiento, de modo que es flagrantemente violatorio
de este principio, la produccion de actos administrativos
de plano o sin escuchar a los administrados”?°.

6.15 Asi, el principio del debido procedimiento se
constituye como garante de una serie de derechos
procesales de los administrados, dentro de los cuales
se encuentra el derecho a ofrecer y producir pruebas,
y que las mismas sean debidamente valoradas por
la Administracion. Como lo sefiala Ariano Deho, “el
derecho a la prueba no se agota en la admisién y en la
practica de los medios probatorios. Se tiene, ademas,
derecho a la valoracion de la prueba™'.

6.34 Siendo necesaria la referencia al principio/derecho
de la presuncién de inocencia:

“6.18 En ese entendido, uno de estos derechos
fundamentales en materia sancionadora, es el derecho
a la presuncién de inocencia, regulado en el literal e),
inciso 24 del articulo 2 de la Constitucion Politica??. Este
derecho, recogido en el numeral 9 del articulo 248 del
TUO de la LPAG bajo la denominacién de presuncion
de licitud?®, proscribe que se sancione a una persona
en tanto su responsabilidad sobre el hecho imputado
no haya sido debidamente acreditada, mas alla de toda
duda razonable?.

6.19 Al respecto, el Tribunal Constitucional, sefiala que
el derecho a la presuncién de inocencia lleva también
consigo una regla probatoria, por lo “que no pueda
trasladarse la carga de la prueba quien precisamente
soporta la imputacion, pues eso significaria que lo que
se sanciona no es lo que esta probado en el proceso o
procedimiento, sino lo que el imputado, en este caso,
no ha podido probar como descargo en defensa de su
inocencia”?.

6.20 Asi, “la carga de la prueba del hecho objeto
de sancion corresponde a la Administracion, no al
administrado. No cabe en este punto ninguna clase de
“matiz”. No es posible la imposiciéon de sancion alguna
con el fundamento de meras sospechas, y tampoco
sobre la base de que el imputado no ha demostrado su
inocencia”®.

6.21 El TUO de la LPAG recoge esta regla probatoria
al disponer que la carga de la prueba se rige por
el denominado “principio de impulso de oficio”, en
virtud del cual es a la autoridad a quien corresponde
“dirigir e impulsar de oficio el procedimiento y ordenar
la realizacion o practica de los actos que resulten
convenientes para el esclarecimiento y resolucion de las
cuestiones necesarias”?’. A decir de Moron Urbina, “el
principio de impulso de oficio impone a la Administracion
la obligaciéon de verificar y probar los hechos que se
imputan o que han de servir de base a la resolucion del
procedimiento, asi como la obligacién de proceder a la
realizacion de la actividad probatoria misma cuando lo
requiera el procedimiento”?,

6.22 En tal sentido, el estandar de valoracion de la
prueba es definido por el Principio de Presuncién de
Licitud, en virtud del cual solo puede sancionarse a
los administrados cuando cuenten con evidencia que
acredite la comision de la infraccién que se les imputa”.

6.35 Concluyéndose en el fundamento 6.24 de la
citada resolucion que “resulta de vital importancia que la
administracion cuente con evidencia que demuestre que
la inspeccionada cometio la infraccion que se le imputa,
teniendo en cuenta que el nivel de probanza de la acusacion
es que ésta se encuentra probada mas alla de toda duda
razonable” (énfasis afiadido).

6.36 Por ello, no se evidencia una vulneracion a los
principios invocados; por el contrario, se evidencia —por
parte de esta Sala— que la impugnante ha hecho uso de
su derecho de defensa y que los alegatos que en dicho
ejercicio presenté ante las instancias anteriores han sido
debidamente valorados.

Sobre la alegada vulneracion del principio de
presuncion de veracidad

6.37 Respecto al principio de presuncion de
veracidad?®, Morén Urbina sefiala que “es un principio
informador de las relaciones entre la Administraciéon y
los ciudadanos, consistente en suponer por adelantado
y con caracter provisorio que los administrados proceden
con verdad en sus actuaciones en el procedimiento en
que intervengan de modo que se invierte la carga de la
prueba previa de veracidad a cargo del administrado, por
la acreditacion de la falsedad a cargo de la Administracion
en via posterior”.*°

6.38 En este sentido, sibien la autoridad administrativa de
trabajo debe presumir que los documentos y declaraciones
formulados por los administrados, responden a la verdad de
los hechos que ellos afirman, en razén al mismo principio,
se contempla que la presuncién de veracidad puede ser
derrotada por la actividad probatoria de la Administracion
y, a juicio de esta Sala, en este caso, ello ha ocurrido.
La Administracion ha determinado un comportamiento
encuadrable en las infracciones establecidas en el Acta
de Infraccion, cumpliendo con un estandar de carga de la
prueba objetivo.

6.39 Con relacion a lo alegado por la inspeccionada,
se evidencia que en la resoluciéon impugnada se han
valorado toda la documentacién presentada, las mismas
que han servido de fundamento para acreditar la comisién
de la infraccién por parte de la impugnante; asimismo,
habiéndose determinado la comisién de esta infraccion
por parte de la inspeccionada al haber trasladado a las
recurrentes del segundo piso del local anexo en el que
se encontraban laborando a la oficina de mantenimiento
sétano, ocasionando un perjuicio a la dignidad de las
trabajadoras, se aprecia que no se ha lesionado el
principio de presuncion de inocencia, pues ha acreditado
la responsabilidad de la impugnante en la comision de esta
infraccion. Por tanto, visto el desarrollo efectuado en el
parrafo precedente, se debe desestimar dicho argumento
en todos sus extremos.
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Sobre la supuesta vulneracion a la debida motivacién

6.40 En esa linea argumentativa, esta Sala identifica,
desde un andlisis formal, que tanto la Resolucion de Sub
Intendencia N° 313-2022-SUNAFIL/IRE-ARE /SIRE, como
la Resolucion de Intendencia N° 250-2022-SUNAFIL/
IRE-AQP, han contemplado la argumentacion y medios
de prueba expuestos por la impugnante, advirtiéndose el
cumplimiento de los requisitos referidos al cumplimiento del
debido procedimiento como principio y derecho material,
de los derechos de defensa y a la prueba, asi como el
cumplimiento de la garantia de la debida motivacion.

6.41 Conforme con el fundamento juridico 4 de la
Sentencia del Pleno del Tribunal Constitucional del 8 de
febrero de 2022 (expediente 349-2021-PA/TC), toda decision
judicial debe cumplir con cuatro requisitos para que cumpla
con el deber de motivacién, lo que lleva a contemplarlas
en su extensibilidad al ambito administrativo del presente
expediente: 1) coherencia interna, para comprobar que lo
decidido se deriva de premisas establecidas por el érgano
resolutivo en su fundamentacién; 2) justificacion de las
premisas externas, que aluden al respaldo probatorio de
los hechos y sobre el derecho considerado por el 6rgano
al resolver; 3) la suficiencia, que refiere a que se hayan
expuesto razones que sustenten lo decidido en funcién de
los problemas relevantes determinados y necesarios para
la resolucion del caso; y 4) la congruencia, como elemento
que permite establecer si las razones especiales requeridas
para adoptar determinada decisién se encuentran recogidas
en la resolucion en concreto.

6.42 Del examen efectuado por esta Sala sobre las
resoluciones emitidas en el Procedimiento Sancionador,
se puede observar que estos 4 elementos pueden ser
satisfactoriamente comprobados, por lo que, de manera
formal y material, el debido procedimiento ha sido respetado
dentro del tramite del procedimiento sancionador.

6.43 Asimismo, se corrobora, de los actuados, que ni el
procedimiento inspectivo ni el sancionador, contravienen a la
Constitucion, alos principios del procedimientoadministrativo,
ni a las leyes o normas reglamentarias, ademas contiene los
requisitos de validez del acto administrativo relacionados
a la competencia, objeto o contenido, finalidad publica y
procedimiento regular. Ademas, es necesario reiterar que, la
resolucion impugnada se encuentra debidamente motivada,
al exponer una relaciéon concreta y directa de los hechos
probados durante el desarrollo del presente procedimiento,
no verificandose la vulneracién a los principios invocados
por la impugnante. Por lo que, corresponde no acoger los
argumentos expuestos en este extremo del recurso.

Sobre los demas argumentos de la impugnante

6.44 Con relacion al alegato de la Inspeccionada de
que las trabajadoras en ningln momento solicitaron al
empleador el cese de los supuestos actos de hostilidad,
puesto que seria importante que exista un emplazamiento
previo para la configuracién de un acto de hostilidad, esta
Sala debe efectuar una precision conceptual.

6.45 Al respecto, es pertinente sefialar que al articulo
30 del Decreto Supremo N° 003-97-TR, Texto Unico
Ordenado del D. Leg. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral expresa lo siguiente: “El trabajador,
antes de accionar judicialmente deberd emplazar por
escrito a su empleador imputandole el acto de hostilidad
correspondiente, otorgandole un plazo razonable no menor
de seis dias naturales para que, efectie su descargo o
enmiende su conducta, segun sea el caso”.

6.46 Por tanto, este supuesto de hecho contemplado
anteriormente es un requisito previo para que el trabajador
pueda iniciar acciones en la via judicial, en consecuencia, no
resulta una exigencia para que se aperture un procedimiento
inspectivo por la comision de actos de hostilidad por parte
del empleador.

6.47 Del mismo modo, sobre el cuestionamiento de la
impugnante respecto a la aparente demora en la notificacion
del acta de infraccion es pertinente indicar que, en el numeral
13.5 del articulo 13 del RLGIT, este sélo dispone el plazo en
el cual los inspectores de trabajo deben extender el Acta de
Infraccién, siendo éste el establecido para la realizacién de
las actuaciones inspectivas; y no precisa un plazo perentorio
para la notificacion del Acta de Infraccion.

6.48 Sobre el particular, si bien el numeral 17.5 del
articulo 17 del RLGIT, dispone que toda notificacion del
acta de infraccion, debe practicarse a mas tardar dentro
del plazo de quince (15) dias habiles contados desde
la emision del acta. Es importante recalcar también, lo
dispuesto en el articulo 15 del TUO de la LPAG que sefiala
lo siguiente: “Los vicios incurridos en la ejecucion de un
acto administrativo, o en su notificacion a los administrados,
son independientes de su validez”, y lo consignado en el
numeral 151.3 del articulo 151 del mismo cuerpo legal que
precisa: “El vencimiento del plazo para cumplir un acto o
cargo a la Administracion, no exime de sus obligaciones
establecidas atendiendo al orden publico. La actuacion
administrativa fuera de término no queda afecta de nulidad,
salvo que la ley expresamente asi lo disponga por la
naturaleza perentoria del plazo”.

6.49 Por consiguiente, la inobservancia del plazo
legal no impide que las autoridades competentes que
estan a cargo del tramite del procedimiento administrativo
sancionador, realicen las actuaciones que sean necesarias
a efectos que se proceda con la notificacion del Acta de
Infraccién, maxime si la LGIT y el RLGIT no disponen como
consecuencia juridica la nulidad del acto administrativo por
efectuar actuaciones fuera del plazo legal.

6.50 En tal sentido, la demora en la notificacion del
Acta de Infraccion no afecta su validez. Sin embargo,
el retraso existente en el caso examinado es notable y
permite a esta Sala recordar a las instancias administrativas
correspondientes que tal situacion puede suponer un
desafio a la seguridad juridica de administrados y terceros
con interés por igual, por lo que deben tomarse medidas
pertinentes para evitar tales dilaciones.

6.51 De acuerdo a los fundamentos antes expuestos,
ha quedado acreditado que el inspector comisionado, no
ha transgredido la disposicion legal contenida en el numeral
17.5 del articulo 17 del RLGIT, ni del numeral 13.5 del
articulo 13 del mismo cuerpo normativo. Adicionalmente,
el plazo maximo de diez dias habiles sefialados por la
impugnante se encuentra referido al tiempo que tiene el
inspector para presentar el acta de infraccién al Supervisor
inspector o quien haga sus veces, tomandose en cuenta
desde la ultima actuacion inspectiva. Asi también, este ultimo
cuenta con un plazo maximo de cinco dias habiles, contados
desde la recepcion del acta para revisarla y derivarla a la
autoridad instructora o la que haga sus veces. Por tanto, no
se encuentra establecido expresamente un plazo maximo
para notificar el acta de infraccion como erréneamente
alega la Inspeccionada. Por lo que, se deben desestimar los
argumentos referidos a cuestionar este extremo.

6.52 Por otro lado, con relacion al argumento del Sujeto
inspeccionado respecto a que la actuacion inspectiva en el
presente caso representa una actuacion que transgrede el
principio de legalidad, al asumir competencias que solo le
corresponden al érgano jurisdiccional para asumir que en
el presente caso acontecié un acto de hostilidad, pese a la
serie de argumentos y pruebas ofrecidas.

6.53 Con relacion a ello, es menester indicar que
como se sefiald en el punto 2.1 de la presente resolucion,
mediante Ley N° 29981, promulgada el 15 de enero de
2013, se crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral®*', entendida como la autoridad central y ente rector
del Sistema de Inspeccion del Trabajo.*

6.54 Dentro sus funciones, la SUNAFIL supervisa y
fiscaliza el cumplimiento del orden juridico sociolaboral
y el de seguridad y salud en el trabajo®, en el ambito del
régimen laboral privado® y bajo los alcances de la Ley
N° 31131% a nivel nacional, en su calidad de autoridad
central de inspeccion del trabajo, disponiéndose para este
fin la transferencia de los “6rganos, unidades organicas y
cargos del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
referidas a la supervision y fiscalizacion del cumplimiento de
la normativa sociolaboral”.®

6.55 Asimismo, el articulo 4 de la LGIT, precisa sobre
el ambito de actuaciéon de la Inspeccidon de Trabajo, lo
siguiente:

“Articulo 4.- Ambito de actuacién de la Inspeccién del
Trabajo

En el desarrollo de la funcién inspectiva, la actuacion
de la Inspeccion del Trabajo se extiende a todos los
sujetos obligados o responsables del cumplimiento de
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las normas sociolaborales, ya sean personas naturales
o juridicas, publicas o privadas, y se ejerce en:

1. Las empresas, los centros de trabajo y, en general,
los lugares en que se ejecute la prestacion laboral,
aun cuando el empleador sea del Sector Publico o de
empresas pertenecientes al ambito de la actividad
empresarial del Estado, siempre y cuando estén sujetos
al régimen laboral de la actividad privada.

2. Los vehiculos y los medios de transporte en general,
en los que se preste trabajo, incluidos los buques de la
marina mercante y pesquera cualquiera sea su bandera;
los avionesy aeronaves civiles, asi como las instalaciones
y explotaciones auxiliares o complementarias en tierra,
para el servicio de aquellos.

3. Los puertos, aeropuertos, vehiculos y puntos de
salida, escala, destino, en lo relativo a los viajes de
migraciones laborales.

4. Las entidades, empresas o cooperativas de
trabajadores que brinden servicios de intermediacion
laboral.

5. Los domicilios en los que presten servicios los
trabajadores del hogar, con las limitaciones a la facultad
de entrada libre de los inspectores, cuando se trate del
domicilio del empleador.

6. Los lugares donde se preste trabajo infantil.

No obstante, lo anterior, los centros de trabajo,
establecimientos, locales e instalaciones cuya vigilancia
esté legalmente atribuida a la competencia de otros
6rganos del Sector Publico, continuaran rigiéndose por
su normativa especifica, sin perjuicio de la competencia
de la Inspeccion del Trabajo en las materias no afectadas
por la misma.”

6.56 De las normas glosadas precedentemente, se puede
concluir que las actuaciones de fiscalizacion efectuadas por
la SUNAFIL a la impugnante, se encuentra validamente
efectuada; toda vez que el inspector comisionado verifico
que laimpugnante incurrié en actos de hostilidad en contra de
las trabajadores Tania Aspasia Quispe Huanacuni y Yessica
Margot Puma Vilca al haber sido trasladadas del segundo
piso del local anexo en el que se encontraban laborando a la
oficina de mantenimiento sétano, ocasionando un perjuicio
a la dignidad de las trabajadoras, hecho constatado en el
numeral 4.6 del acta de infraccion.

6.57 En consecuencia, con los argumentos antes
expuesto, lo que pretende la impugnante es cuestionar
y desconocer las competencias, objetivos y fines de la
SUNAFIL como ente fiscalizador de trabajo, lo cual resulta
contrario a los deberes de buena fe procedimental®, que
todo administrado debe seguir. Por tanto, no corresponde
amparar este extremo del recurso.

Examen del Tribunal de Fiscalizacion Laboral sobre
la razonabilidad de la medida sancionadora en el

presente caso

6.58 Con arreglo a las competencias del Tribunal de
Fiscalizacién Laboral, resefiadas en el considerando 3.3
de esta resolucién administrativa, es pertinente que esta
instancia de revision evalle la aplicacion de los fines del
Sistema de Inspeccion del Trabajo en tres perspectivas
juridicas concurrentes ante los hechos recogidos en el
expediente de fiscalizacion. Se trata de los principios de
razonabilidad, la promocién de la libertad sindical como
expresion del interés publico y la finalidad de la inspeccién
del trabajo con arreglo a los instrumentos normativos
centrales que la rigen.

6.59 En el presente caso se aprecia que esta determinada
la afectacion a un derecho fundamental de primer orden,
como es la dignidad humana, a través del comportamiento
hostil del empleador con relacion a dos de sus trabajadoras,
conducta que produjo efectos durante el lapso de dos dias.
Es relevante analizar otros aspectos concurrentes de los
hechos determinados por la inspeccion del trabajo que, a
juicio del colegiado, resultan determinantes para proceder
con arreglo al principio de razonabilidad en el ambito
sancionador. Asi, en primer orden, debe invocarse al principio
de razonabilidad en dos manifestaciones complementarias:
con relacién al efecto del incumplimiento y con relacion a la
proporcionalidad entre los medios sancionadores y los fines

de la punicion: el cumplimiento laboral o efectividad de los
derechos en el trabajo.

6.60 Con arregloaladoctrina, el principio de razonabilidad
constituye “un limite para la actuacion represiva de las
autoridades administrativas que solo podria ser llevada a
la practica cuando resulte estrictamente necesaria, idénea
y proporcionada para obtener los objetivos que persigue.
Desde esta perspectiva, cuando los fines buscados con la
adopcion de dichas normas puedan ser conseguidos a través
de medidas alternativas manifiestamente menos gravosas,
habra de imponerse la utilizacién de estas ultimas”.*® Este
fundamento, a juicio del Tribunal de Fiscalizaciéon Laboral,
debe integrarse con las finalidades de la inspeccion del
trabajo.

6.61 A su vez, el propio TUO de la LPAG, al recoger
en el inciso 3 de su articulo 248° al lineamiento comentado,
recuerda que la necesidad, idoneidad y proporcionalidad de
la sancién administrativa debe ser examinada con arreglo a
indicadores tales como: el beneficio ilicito resultante (inciso
a) y la probabilidad de deteccién de la infraccion (inciso b),
entre otros factores. Para la Sala, la aplicacion de un test
de proporcionalidad para examinar casos como el objeto
de este expediente requiere de un analisis particularmente
atento pues, como estad sefialado, el atentado contra la
dignidad de las trabajadoras afectadas por el traslado ha
sido plenamente determinado.

6.62 Asi, es pertinente tomar en cuenta la linea de
pensamiento trazada en el precedente de observancia
obligatoria publicado en el diario oficial EI Peruano el
26 de abril de 2023 (Resolucion de Sala Plena No.
007-2023-SUNAFIL/TFL) con relacién a una situacion
de incumplimiento laboral (en aquel caso, con relacion
al acto de inscripcion de la jornada de trabajo dentro del
registro de asistencia laboral) y una respuesta inmediata
del empleador). En aquel caso se dejo sin efecto a la
sancion impuesta por la Autoridad de Trabajo en vista de
la secuencia de hechos (determinacion del incumplimiento
y desarrollo de actos tendentes al cumplimiento) dentro de
un lapso corto.

6.63 A diferencia de aquel caso, el presente aborda un
problema juridico de mayor relevancia: la afectacion de la
dignidad de las personas por un acto hostil. Es asi que la
aplicabilidad simple del estandar fijado por el precedente
vinculante citado antes no es posible. En pocas palabras,
la reaccién inmediata del empleador no satisface a la
manifestacion de la razonabilidad, como es la inmediatez de
la conducta rectificatoria.

6.64 Sin embargo, en este caso se puede advertir la
ocurrencia de un hecho significativo: al cabo de dos dias
—en los que el traslado calificado como comportamiento
hostil produjo sus efectos— el empleador fue conminado
por la organizacion sindical a rectificar su comportamiento.
El comportamiento rectificatorio ha sido, pues, desplegado
tras la intervencion del sindicato en una accion tipicamente
tutelar de las organizaciones de trabajadores en socorro de
algun incumplimiento de normas de trabajo dentro de su
ambito de influencia.

6.65 Lo acontecido en este caso evidencia el
cumplimiento de un rol derivado del papel que el Sistema
juridico reconoce en favor del agente sindical. El Texto
Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo refiere, en su articulo 2, que “El Estado reconoce
a los trabajadores el derecho a la sindicacion, sin
autorizacion previa, para el estudio, desarrollo, proteccion
y defensa de sus derechos e intereses y el mejoramiento
social, econémico y moral de sus miembros”. La accién
defensiva es un componente imprescindible para entender
la relevancia del agente sindical dentro de un modelo
democratico de relaciones de trabajo. Sobre el particular, el
Comité de Libertad Sindical ha manifestado que “(...) Ni la
legislacion ni su aplicacion deberian limitar el derecho de
las organizaciones de empleadores y de trabajadores a
representar a sus miembros, inclusive cuando se trate de
reclamaciones laborales individuales”.*®

6.66 Sobre el particular, el Tribunal de Fiscalizacion
Laboral entiende que, como componente vinculante de la
expresion constitucional de garantia de la libertad sindical,
es preciso reconocer a la funcién de la organizacion de
trabajadores de defender los intereses de sus representados.
En esa medida, se hace necesario establecer que la
concurrencia de un agente privado (el sindicato) y un agente
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publico (la inspeccion del trabajo) merece especial atencion
cuando el empleador emprende un comportamiento
rectificatorio en un lapso inmediato y sin que el dafio se haya
comprobado por la actuacion del inspector del trabajo.

6.67 Para el caso concreto, se evidencia que la
organizacion sindical ha sido apta para vigilar por el
cumplimiento empresarial de las normas laborales, en
particular, el respeto del derecho constitucional de dignidad
humana. Asimismo, la inspeccion del trabajo, en ejercicio
de una competencia legal establecida, determiné el
incumplimiento y promovié un procedimiento administrativo
sancionador. No obstante, es preciso observar que ambos
agentes, privado y publico, concurren directamente para
lograr un mismo propésito, que es el cumplimiento de las
normas de trabajo ante la situacion que agravia a la dignidad
de las trabajadoras. Uno lo hace a través de una accion
directa, en ejercicio de las atribuciones de la organizacion
de trabajadores en las relaciones laborales; el otro lo hace
a través de una serie de procedimientos de determinacion y
sancién de la infraccion.

6.68 De esta forma. el comportamiento inmediato de
rectificacion, si bien no espontaneamente voluntaria, ha
sido efectuada bajo la alerta efectuada por el sindicato. En
un lapso subsumible en el concepto de inmediatez. Esto,
a juicio de este colegiado, merece un examen sobre la
razonabilidad de la medida administrativa de sancion.

6.69 De acuerdo con Juan Carlos Mordn, el llamado
“exceso de punicion” resulta uno de los vicios mas comunes
en los que se incurre en dicho ejercicio, y esta vinculado
a la eleccion de la sancion aplicable a los administrados.
Al efecto, el autor explica que lo determinante del vicio es
“(...) la necesidad de una adecuada proporcionalidad o
razonabilidad entre la medida elegida para sancionar y el
reproche que objetivamente amerita la conducta incurrida”.+
En una linea de pensamiento similar, Cassagne explica que
la proporcionalidad se aprecia: “entre la pena (sancién)
prevista en la norma y la conducta del agente, sobre la
base de la regla de la razonabilidad cuya valoracion debe
responder a la realizacion del bien juridico tutelado y
significado social”.*" Por su parte, Comadira sefiala que
el exceso de punicion se produce cuando “en la norma o
el acto disciplinario se contienen sanciones aplicables o
aplicadas que, en relacion con las télesis orientadoras
pertinentes, resultan desproporcionadas con las conductas
sancionables o sancionadas, respectivamente”.*?

6.70 Como puede verse, existe exceso de punicion
cuando la sancién impuesta a un administrado no guarda
proporcionalidad con el objetivo de la norma represiva
que sustento el dictado del precepto como la emisién del
acto administrativo sancionador (desvio de poder). Aun
cuando el ilicito constituyera un actuar punible, la sancion
debe ser razonable, en funcion de los elementos subjetivos
de la comisién y los efectos producidos. En este sentido,
el exceso de punicién es un tipico ejemplo de la falta de
proporcionalidad entre el contenido del acto sancionador y
su finalidad.

6.71 Nuestro Tribunal Constitucional ha establecido, con
relacion a la aplicaciéon de este principio, que una decisién
sancionadora razonable supone, cuando menos: “a) La
eleccién adecuada de las normas aplicables al caso y su
correcta interpretacion, tomando en cuenta no sélo una ley
particular, sino el ordenamiento juridico en su conjunto. b)
La comprension objetiva y razonable de los hechos que
rodean al caso, que implica no s6lo una contemplacion en
“abstracto” de los hechos, sino su observacion en directa
relacién con sus protagonistas, pues solo asi un “hecho”
resultara menos o mas tolerable, confrontandolo con los
“antecedentes del servidor’, como ordena la ley en este
caso. ¢) Una vez establecida la necesidad de la medida
de sancién, porque asi lo ordena la ley correctamente
interpretada en relacién a los hechos del caso que han sido
conocidos y valorados en su integridad, entonces el tercer
elemento a tener en cuenta es que la medida adoptada sea
la mas idénea y de menor afectacion posible a los derechos
de los implicados en el caso”.*

6.72 En este punto, es importante sefalar que, de
acuerdo con lo expresado en el articulo 1 de la LGIT,
la finalidad de la Inspeccién de Trabajo es vigilar el
cumplimiento de las normas de orden sociolaboral y de
seguridad y salud en el trabajo, entre otros. Entonces, para
cumplir dicha finalidad, en un caso como el analizado en

la presente resolucion, se advierte que la intervencién del
sindicato ha logrado, exitosamente, el restablecimiento de
los derechos fundamentales de las trabajadoras afectadas
luego de un lapso corto en el que el incumplimiento se
manifestd.

6.73 Frente a los hechos determinados en un lapso de
inmediatez comprobada por el inspector actuante (dos dias
dentro de los cuales se manifesto el incumplimiento, primero;
el requerimiento del sindicato, después; y la rectificacion
del incumplimiento, finalmente), es preciso evaluar la
proporcion entre medios y fines que supone la intervencién
administrativa. En un caso como este, ademas de la
inmediatez de los hechos, es relevante ponderar que, si bien
la afectacion recae sobre un derecho fundamental como es
la dignidad humana, la reversion del incumplimiento ocurre a
través de la intervencion del sindicato, lo que constituye otra
expresion del interés publico que informa a nuestro Sistema
Juridico, también con caracter fundamental (esto es asi de
acuerdo a una lectura consecuente del reconocimiento de la
libertad sindical en el articulo 28° de la Constitucion).

6.74 De esta forma, es pertinente elevar a precedente
de observancia obligatoria el criterio segun el cual, por
aplicacion de dos manifestaciones concurrentes del principio
de razonabilidad, constituye exceso de punicién el que se
imponga una sancion con relacion a un incumplimiento que
es absuelto por el empleador a requerimiento del sindicato
y cuya inmediatez resulta comprobada por la inspeccién del
trabajo durante las actuaciones de fiscalizacion. En casos
semejantes, la inspeccion del trabajo puede bien evaluar
otras medidas de acompafiamiento al caso (como la medida
de advertencia) o tendentes a la supervision posterior (tales
como la emisién de un informe que dé cuenta de los hechos
determinados y lleve a que la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral incluya al empleador en concreto en
una supervision posterior).

6.75 Es pertinente aclarar que este criterio no podra
utilizarse en casos donde el dafio desencadenado por
la infraccién subsista o en los que la inmediatez no se
manifieste concretamente. Igualmente, se previene al
Sistema de Inspeccion del Trabajo del uso de mala fe en
las relaciones colectivas de trabajo que podria resultar de la
invocacioén de este criterio. Se consignan algunos ejemplos
sobre el particular:

6.75.1 Que, un empleador busque amparar en este
precedente la afectacion de derechos sindicales que luego
sean restituidos. Por ejemplo, el caso de la falta de entrega
de informacién en la negociacién colectiva y la aparente
“rectificacion” a instancia del sindicato.

6.75.2 Igualmente, en un escenario de pluralidad sindical
(comoes nuestro sistemade relaciones laborales)elinspector
actuante debera calificar si es que el comportamiento
presuntamente rectificador constituye un supuesto en el que
una organizacién sindical interviniente esta afectando de
forma indirecta a otra organizacion sindical, lo que resultaria
determinable como un comportamiento antisindical que
pudiera comprender a la primera organizacién mencionada
y al empleador.

6.76 Cabe recordar que el Convenio 81 de la OIT,
Convenio sobre la inspeccion del trabajo, 1947, recuerda
que el sistema de inspeccién del trabajo estara encargado
de: “velar por el cumplimiento de las disposiciones legales
relativas a las condiciones de trabajo y a la proteccién
de los trabajadores en el ejercicio de su profesién, tales
como las disposiciones sobre horas de trabajo, salarios,
seguridad, higiene y bienestar, empleo de menores y demas
disposiciones afines, en la medida en que los inspectores
del trabajo estén encargados de velar por el cumplimiento
de dichas disposiciones” (inciso a del articulo 3).

6.77 Bajo las consideraciones anotadas, a juicio del
Tribunal, en un caso de tales caracteristicas, cabe que se
descarte a la sancion a fin de evitar que la Administracion
Publica del Trabajo incurra en un exceso de punicion que
desvirtle su actuacion ante un caso particular donde el
sindicato ha efectuado un control mas oportuno y efectivo
que el desarrollado por la inspeccion del trabajo.

6.78 En consecuencia, conforme a lo desarrollado
precedentemente, esta Sala deja sin efecto la sancion
impuesta contenida en el numeral 25.14 del articulo 25 del
RLGIT
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VIl. PRECEDENTE DE OBSERVANCIA OBLIGATORIA

7.1. De conformidad con lo dispuesto en el articulo
15 de la Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, concordante con el
numeral 1 del articulo VI del Titulo Preliminar del TUO de
la Ley del Procedimiento Administrativo General, aprobado
por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, y el ultimo parrafo
del articulo 2, el literal b) del articulo 3 y el articulo 22 del
Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N° 004-2017-TR, la Sala Plena
del Tribunal de Fiscalizaciéon Laboral tiene la facultad de
aprobar, modificar o dejar sin efecto los precedentes de
observancia obligatoria.

7.2. Ental sentido, atendiendo a diversos procedimientos
administrativos sancionadores referidos a la razonabilidad
de la medida sancionadora , a efectos de evitar el exceso de
punicién, en los casos en los que se imponga una sancion
con relacién a un incumplimiento que es absuelto por el
empleador a requerimiento del sindicato y cuya inmediatez
resulta comprobada por la inspeccion de trabajo durante las
actuaciones de fiscalizacion, la Sala Plena del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, por unanimidad, considera relevante
que el criterio contenido en los fundamentos 6.63, 6.67,
6.68, 6.73, 6.74, 6.75 y 6.77 de la presente resolucion,
sean declarados precedente administrativo de observancia
obligatoria para todas las entidades conformantes del
Sistema de Inspeccion del Trabajo.

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas, de conformidad
con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que crea la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral- SUNAFIL,
la Ley N° 28806 — Ley General de Inspeccién del Trabajo, su
Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-
TR, el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444 — Ley de
Procedimiento Administrativo General aprobado por el Decreto
Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento de Organizacion
y funciones de la SUNAFIL, aprobado por Decreto Supremo
N° 010-2022-TR y el Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- Declarar INFUNDADO el recurso de
revision interpuesto por la FABRICA DE CHOCOLATES
LA IBERICA S.A., en contra de la Resolucién de
Intendencia N° 250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, emitida por la
Intendencia Regional de Arequipa, dentro del procedimiento
administrativo sancionador recaido en el expediente
sancionador N° 601-2021-SUNAFIL/IRE-AQP, por los
fundamentos expuestos en los numerales 6.19 al 6.57 de la
presente resolucion.

SEGUNDO.- DEJAR SIN EFECTO la sancién
impuesta mediante Resolucién de Sub Intendencia N°
313-2022-SUNAFIL/IRE-ARE/SIRE, de fecha 16 de mayo de
2022, confirmada a través de la Resolucion de Intendencia
N° 250-2022-SUNAFIL/IRE-AQP, en el extremo referente a
la infraccién muy grave en materia de relaciones laborales
tipificada en el numeral 25.14 del articulo 25 del RLGIT,
conforme a los argumentos contenidos en los fundamentos
6.73 al 6.77.

TERCERO.- Declarar agotada la via administrativa
debido a que el Tribunal de Fiscalizaciéon Laboral constituye
ultima instancia administrativa.

CUARTO.- ESTABLECER, por unanimidad, como
precedentes administrativos de observancia obligatoria
los criterios expuestos en los fundamentos 6.63, 6.67,
6.68, 6.73, 6.74, 6.75 y 6.77 de la presente resolucién, de
conformidad con el literal b) del articulo 3 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado mediante el
Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

QUINTO.- PRECISAR que los precedentes
administrativos de  observancia  obligatoria  antes
mencionados deben ser cumplidos por todas las entidades
del Sistema de Inspeccion del Trabajo a partir del dia
siguiente de su publicacién en el Diario Oficial “El Peruano”,
de conformidad con lo establecido en el segundo parrafo
del articulo 23 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién
Laboral.

SEXTO.- Notificar la presente resolucion a la FABRICA
DE CHOCOLATES LA IBERICA S.A,, y a la Intendencia
Regional de Arequipa, para sus efectos y fines pertinentes.

SETIMO.- Disponer la publicacion de la presente
resolucion en el Diario Oficial “El Peruano” y en el
portal institucional de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral — SUNAFIL (www.gob.pe/sunafil), de
conformidad con el articulo 23 del Reglamento del Tribunal
de Fiscalizacion Laboral, aprobado mediante Decreto
Supremo N° 004-2017-TR.

Registrese y comuniquese

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Presidenta

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Vocal Titular

MANUEL GONZALO DE LAMA LAURA
Vocal Titular

Vocal ponente: LUIS MENDOZA

t Se verificé el cumplimiento sobre las siguientes materias: Hostilidad y Actos
de Hostilidad (Sub materia: Otros hostigamientos)

2 Véase folio 61 del expediente sancionador.

®  Notificada a la inspeccionada el 22 de agosto de 2022. Ver folio 84 del
expediente sancionador.

4 “Ley N°29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del
Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales
Articulo 1. Creacion y finalidad
Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL),
en adelante SUNAFIL, como organismo técnico especializado, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, responsable de promover,
supervisary fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral
y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria técnica,
realizar investigaciones y proponer la emision de normas sobre dichas
materias.”

5 “Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién

Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del
Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales
Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacién Laboral
El Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un drgano resolutivo con
independencia técnica para resolver en las materias de su competencia.
El Tribunal constituye Gltima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso de
revision. Expide resoluciones que constituyen precedentes de observancia
obligatoria que interpretan de modo expreso y con caracter general el
sentido de la legislacion bajo su competencia.

8 “Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo
Articulo 41.- Atribucién de competencias sancionadoras
()

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral resuelve, con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que se interponga recurso de revision. Las causales
para su admision se establecen en el reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el Tribunal de
Fiscalizacién Laboral, seglin corresponda, agotan con su pronunciamiento
la via administrativa.”

7 “Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Reglamento de Organizacion y
Funciones de SUNAFIL.

Articulo 17.- Instancia Administrativa

El Tribunal constituye Gltima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso de
revision.

8 “Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el
Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Articulo 2.- Sobre el Tribunal
El Tribunal es un 6rgano colegiado que resuelve, con carécter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que proceda la interposicion del recurso de revision,
segun lo establecido en la Ley y el presente Reglamento. Sus resoluciones
ponen fin a la via administrativa.

El Tribunal tiene independencia técnica en la emisién de sus resoluciones y
pronunciamientos, no estando sometido a mandato imperativo alguno.
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Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal
constituyen precedentes administrativos de observancia obligatoria para
todas las entidades conformantes del Sistema.”

Articulo 14 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado
por el Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

Cfr. MOLERO MANGLANO, Carlos; SANCHEZ-CERVERA VALDES, José
Manuel y otros. Manual de Derecho del Trabajo. 5ta. Edicién. Navarra.
Editorial Aranzadi. 2005, pp. 270-273.

PLA, Américo. Curso de derecho laboral. Ed. Acali, Montevideo, 1978, t. I
vol. I, p. 176.

ERMIDA, Oscar. Modificacion de condiciones de trabajo por el empleador.
Ed. Hammurabi SRL, Buenos Aires, 1989, p. 69-80.

Los elementos esenciales del contrato de trabajo son aquellos aspectos
fundamentales de la relacién laboral, son los objetos principales de esta
relacion: la prestacion del trabajo y el pago de la remuneracion, por lo
que se podra considerar elementos esenciales — a modo enunciativo - la
categoria del trabajador, la remuneracion; sin embargo, en la linea de
Ermida Uriarte, la prestacién de trabajo se vincula con distintos aspectos
de la relacion laboral tales como el lugar de la prestacion, el horario, etc.
respecto de los cuales no hay consenso sobre si son elementos esenciales
del contrato de trabajo 0 no; no obstante, si la ejecucion del ius variandi
generase perjuicio al trabajador, no podria ser amparada.

Vid. BLANCAS, Carlos. El acoso moral en las relaciolles de trabajo. Lima:
Palestra Editores, p. 76.

Casacion Laboral N° 25294-2018 LIMA NORTE.

Exp. 2235-2004-AA/TC, Fundamento 6, segundo parrafo.

Fundamento 12 de la Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el
Expediente 4944-2011-AA, “el derecho al debido proceso previsto por el
articulo 139.9° de la Constitucion Politica del Perd, aplicable no sélo a nivel
judicial sino también en sede administrativa e incluso entre particulares,
supone le cumplimiento de todas las garantias, requisitos y normas de
orden publico que deben observarse en las instancias procesales de todos
los procedimientos, incluidos los administrativos y conflictos entre privados,
afin de que las personas estén en condiciones de defender adecuadamente
sus derechos ante cualquier acto que pueda afectarlos”.

TUO de la LPAG, Articulo 10: “Son vicio del acto administrativo, que causan
su nulidad de pleno derecho, los siguientes: 1. La contravencién a la
Constitucion, a las leyes o a las normas reglamentarias. 2. El defecto o
la omisién de alguno de sus requisitos de validez, salvo que se presente
alguno de los supuestos de conservacion del acto a que se refiere el articulo
..y

TUO de la LPAG, Titulo Preliminar, articulo I.- Contenido: 1. La presente
Ley contiene normas comunes para las actuaciones de la funcién
administrativa del Estado y, regula todos los procedimientos administrativos
desarrollados en las entidades, incluyendo los procedimientos especiales.
2. Las leyes que crean y regulan los procedimientos especiales no
podran imponer condiciones menos favorables a los administrados que
las previstas en la presente Ley. 3. Las autoridades administrativas, al
reglamentar los procedimientos especiales, cumplirdn con seguir los
principios administrativos, asi como los derechos y deberes de los sujetos
del procedimiento, establecidos en la presente Ley.

Juan Morén Urbina, Comentarios a la Ley del Procedimiento Administrativo
General, Tomo | (Lima: Grijley, 2019), 83.

Eugenia Ariano Deho, Problemas del Proceso Civil (Lima: Jurista, 2003),
196.

Constitucion Politica del Perd, articulo 2.- Toda persona tiene derecho:
(...) 24. Ala libertad y a la seguridad personal. En consecuencia: (...) e.
Toda persona es considerada inocente mientras no se haya declarado
judicialmente su responsabilidad.

“TUO de la LPAG, Titulo Preliminar, articulo IV. Principios del procedimiento
administrativo: (...) 9. Presuncion de licitud. - Las entidades deben presumir
que los administrados han actuado apegados a sus deberes mientras no
cuenten con evidencia en contrario”.

En el fundamento 3 de la STC recaida en el Expediente 08811-2005-PHC/
TC, el Tribunal Constitucional sefialo que el derecho a la presuncion de
inocencia “obliga al 6rgano jurisdiccional a realizar una actividad probatoria
suficiente que permita desvirtuar el estado de inocente del que goza todo
imputado, pues este no puede ser condenado solo sobre la base de simples
presunciones”

Fundamento 45 de la STC recaida en el Expediente 00156-2012-PHC/TC.
Miguel Carmona Ruano, “Prueba de la infraccion administrativa y derecho
fundamental a la presuncién de inocencia”, Jueces para la democracia N° 9
(1990): 24.

“TUO de la LPAG, Titulo Preliminar, articulo IV. Principios del procedimiento
administrativo: (...) 1.3. Principio de impulso de oficio. - Las autoridades
deben dirigir e impulsar de oficio el procedimiento y ordenar la realizacion
0 practica de los actos que resulten convenientes para el esclarecimiento y
resolucion de las cuestiones necesarias’.

Morén Urbina, Comentarios a la Ley del Procedimiento..., Tomo II, 18.
“TUO de la LPAG, Titulo Preliminar, Articulo IV. Principios del procedimiento
administrativo

30

31

32

33

35

36
37

38

39

40

41

a2
3

1. El procedimiento administrativo se sustenta fundamentalmente en
los siguientes principios, sin perjuicio de la vigencia de otros principios
generales del Derecho Administrativo:

()

1.7. Principio de presuncion de veracidad. - En la tramitacion del
procedimiento administrativo, se presume que los documentos y
declaraciones formulados por los administrados en la forma prescrita por
esta Ley, responden a la verdad de los hechos que ellos afirman. Esta
presuncion admite prueba en contrario”.

MORON URBINA, J.C. (2014). Comentarios de la Ley del Procedimiento
Administrativo. Editorial Gaceta Juridica. Décima Edicion, pp. 79-81. Citado
en fundamento 8 de la Sentencia Casacion N° 4943 - 2015 LIMA, Sala
de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica.

Iniciando funciones el 01 de abril de 2014, segln lo dispuesto por el
articulo 2 de la Resolucion Ministerial N° 037-2014-TR. La transferencia
de competencias del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo a la
SUNAFIL, se realizd el 31 de marzo de 2014, segin lo dispuesto en el
articulo 1 de la resolucién en mencion.

Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccién Del Trabajo,
y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales, Ley N° 29981
Articulo 18. Ente rector

La SUNAFIL es la autoridad central del Sistema de Inspeccion del Trabajo
a que se refiere la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo; y
como ente rector de ese sistema funcional dicta normas y establece
procedimientos para asegurar el cumplimiento de las politicas publicas
en materia de su competencia que requieren de la participacion de otras
entidades del Estado, garantizando el funcionamiento del Sistema con la
participacion de los gobiernos regionales y de otras entidades del Estado
segln corresponda.

Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccion Del Trabajo,
y la Ley 27867, Ley Orgénica de Gobiernos Regionales, Ley N° 29981
“Articulo 1. Creacién y finalidad

Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL),
en adelante SUNAFIL, como organismo técnico especializado, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, responsable de promover,
supervisar y fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral y
el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria técnica, realizar
investigaciones y proponer la emisién de normas sobre dichas materias.”
Considerar los alcances del literal “i” del articulo 4 de la Ley N° 29981, para
aquellos trabajadores que presten servicios en entidades publicas sujetas
al régimen laboral.

Mediante la Primera Disposicion Complementaria Final de la Ley N° 31131,
Ley que establece disposiciones para erradicar la discriminacién en los
regimenes laborales del Sector Piblico, se establecid que la fiscalizacion de
las condiciones contractuales o convencionales, asi como las condiciones
legales de los trabajadores bajo el régimen del Contrato Administrativo de
Servicios (CAS) estaria a cargo de la SUNAFIL.

Primera Disposicion Complementaria Final de la Ley N° 29981

“TUO de la LPAG, Articulo IV. Principios del procedimiento administrativo
1. El procedimiento administrativo se sustenta fundamentalmente en
los siguientes principios, sin perjuicio de la vigencia de otros principios
generales del Derecho Administrativo:

()

1.8. Principio de buena fe procedimental. - La autoridad administrativa,
los administrados, sus representantes o abogados y, en general,
todos los participes del procedimiento, realizan sus respectivos actos
procedimentales guiados por el respeto mutuo, la colaboracion y la buena
fe. La autoridad administrativa no puede actuar contra sus propios actos,
salvo los supuestos de revision de oficio contemplados en la presente Ley.
Ninguna regulaciéon del procedimiento administrativo puede
interpretarse de modo tal que ampare alguna conducta contra la buena
fe procedimental. (el resaltado es nuestro)

GARBERI LLOBREGAT, J. y BUITRON RAMIREZ, G. EI procedimiento
administrativo sancionador. Cuarta edicion. Valencia: Tirant lo Blanch,
2001, pp. 143-144. Citado por: MINISTERIO DE JUSTICIA' Y DERECHOS
HUMANOS. Guia del procedimiento administrativo sancionador. Lima:
MINJUS, 2017 (segunda edicion), pp. 18-19.

Comité de Libertad Sindical. La libertad sindical. Recopilacién de decisiones
del Comité de Libertad Sindical. Ginebra: OIT, sexta edicién, 2018, p. 142.
MORON URBINA, Juan Carlos. Comentarios a la Ley del Procedimiento
Administrativo General. Ley 27444. Sexta Edicion. Lima: Gaceta Juridica,
2007, p. 646.

CASSAGNE, Juan Carlos. Derecho Administrativo. Tomo I. Séptima Edicion
actualizada. Buenos Aires, 2002, p. 12.

Citado por MORON URBINA, Juan Carlos. Loc. cit

Exp. No. 2192-2004-AA/TC.
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