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RESUMEN

El presente informe tiene como objetivo el analizar de manera critica la Casacion
Laboral N° 8600-2022-Lima Sur. Esta casacion trata sobre el despido de una
trabajadora bajo la causal de falta grave contemplado en el inciso a) del articulo
25 del TUO del Decreto Legislativo N° 728 de la LPCL. En base a ello, vamos a
estudiar las caracteristicas de los diferentes supuestos de faltas graves que
encontramos en el mencionado inciso. Asimismo, vamos a analizar los diferentes
supuestos de despidos contemplados en la legislacion peruana y las
consecuencias juridicas de cada una de ellas, como también los alcances del ius
variandi, el derecho de resistencia y sus implicancias en la relacion laboral. Otro
punto importante, es respecto a la formalidad exigida por ley en virtud al despido,
asi se observa de los hechos, que no se cumplieron en el presente caso, ya que
en la carta de despido se le afadieron dos (2) causales mas que no estaban
contemplados en la carta de preaviso vulnerando el derecho de defensa de la
trabajadora. Luego, pasaremos a reflexionar los diferentes criterios de los jueces
tanto de la primera instancia como de la segunda instancia para compararlo
luego con los criterios de los jueces supremos de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica. Lo antes mencionado, nos va permitir concluir que, el despido

que sufrio la trabajadora devino en fraudulento.
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Despido fraudulento | ius variandi | quebrantamiento de la buena fe | reiterada

resistencia | derecho de defensa



ABSTRACT

This report deals with the critical analysis of Labor Cassation No. 8600-2022-
Lima Sur. This cassation deals with dismissing a worker under the cause of
serious misconduct contemplated in subsection a) of article 25 of the TUO of
Legislative Decree No. 728 of the LPCL. Based on this, we will study the
characteristics of the different cases of serious offenses that we find in the section
above. Likewise, we are going to analyze the different cases of dismissal
contemplated in Peruvian legislation and the legal consequences of each of them,
as well as the scope of the ius variandi, the right of resistance and its implications
in the employment relationship. Another important point is regarding the formality
required by law by the dismissal, as can be seen from the facts, which were not
met in the present case, since in the dismissal letter two (2) more causes were
added than They were not contemplated in the notice letter, violating the worker's
right to defense. Then, we will compare the different criteria of the judges of both
the first and second instances to compare it with the criteria of the supreme
judges of the Supreme Court of Justice of the Republic. The aforementioned will

allow us to conclude that the dismissal suffered by the worker became fraudulent.

Keywords
Fraudulent dismissal | ius variandi | breach of good faith | repeated resistance |

right of defense
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PRINCIPALES DATOS DEL CASO

N°. Exp. / No. Resolucién
o0 sentencia/nombre del

caso

Casacioén Laboral N° 8600-2022-Lima Sur

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

caso

Laboral individual, procesal laboral,

Constitucional

Identificacion de las
resoluciones y sentencias

mas importantes

. Correo electrénico: se adjuntan nuevas

funciones asignadas (01/06/2018)

. Carta notarial: se sefala el Memorandum N°

RR.HH-040-2018, se sefialan las 14 nuevas
funciones (06/09/2018).

. Contestacioén, por parte de la demandante,

carta de sobre las nuevas funciones,
demandante alega hostilidad. (11/09/2018).

. Contestacién de carta por parte de la

demandada (20/11/2018)

. Correo hacia la demandante solicitando,

bajo sus nuevas funciones, que envie
informacion, pero no le precisan qué
informacion. (25/09/2018).

. Correo de la demandante hacia la

demandada solicitando habilitacion de
acceso al SPEED (02/10/2018).

. Carta de pre aviso de despido (03/10/2018)
8. Carta de despido. (10/10/2018)

9. Sentencia de Primera Instancia. Resolucion

N° 6 (14/01/2021).




10. Sentencia de Segunda Instancia.
Resolucion N° 3 (25/06/2021).

11.Casacion Laboral N° 8600-2022-Lima Sur
(02/05/2023).

Demandante / Denunciante | Lourdes Elizabeth Presentacion Sanchez

Demandado / Denunciado | Club Regatas Lima

Segunda Sala de Derecho Constitucional y

Instancia administrativa o
Social Transitoria de la Corte Suprema de

jurisdiccional
Justicia de la Republica




l. INTRODUCCION

1.1 Justificacién de la eleccion de laresolucién

La Casacion Laboral N° 8600-2022-Lima Sur es de importancia ya que versa
sobre las causales del despido, en especifico del primer parrafo del inciso a) del
articulo 25 del Texto Unico Ordenado del D. Leg. N° 728, Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, en adelante LPCL. Sobre ello, es relevante tener en
cuenta las causales de despido que se enmarcan dentro del mencionado

articulo:

a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las érdenes
relacionadas con las labores, la reiterada paralizacion intempestiva de labores y
la inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento de
Seguridad e Higiene Industrial. (Texto Unico Ordenado del D. Leg. N° 728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, 1997, p.15).

Cada una de estas causales tiene sus propias caracteristicas y supuestos de
aplicacidon que tanto la doctrina como la jurisprudencia han analizado, los cuales

tomaremos como punto de partida en el presente informe juridico.

Es importante tener muy claro cuales son los supuestos de despido que estan
normados en nuestra legislacion. Solo asi, se podra determinar en el presente
caso, si se encuentran los hechos correspondientes a fin de sefalar si se esta
ante un despido correcto o, por el contrario, si estamos frente a un despido ilegal.

Haremos énfasis en las causales del despido fraudulento.

La presente casacion, genera también un espacio de discusion para analizar los
alcances del ius variandi y, sobre ello, poder determinar si las nuevas funciones
que se le imparten a un trabajador se pueden circunscribir como permitidas
dentro de un contrato de trabajo, mas aun, si consideramos que los criterios de
razonabilidad y proporcionalidad deben de ser delimitados de manera objetiva

para poder determinar las causales de un despido justo.



Bajo lo antes dicho, consideramos que la presente casacion materia de analisis,
nos va permitir estudiar los diferentes supuestos de despido que se circunscriben
en el parrafo a) del articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo N° 728 de la
LPCL. Asimismo, también se analizaran los alcances del ius variandi como
potestad de direccién que tiene el empleador y los limites de la misma.
Finalmente, compararemos los diferentes criterios de los jueces de primera y
segunda instancia como también la perspectiva de los magistrados supremos de

la Corte Suprema de Justicia de la Republica.

1.2 Presentacion del caso
El presente caso trata sobre una trabajadora que laboré por un poco mas de 5
(cinco) afios para el Club Regatas Lima, siendo su ultimo puesto, el de Asistente

contable y de presupuesto.

Mediante correo electrénico, la demandada (Club Regatas Lima), le comunica a
la trabajadora, que va a asumir catorce (14) nuevas funciones. Sin embargo, a
decir de la trabajadora, conforme al Manual de Organizacién y Funciones en
adelante (MOF) de la demandada, esas nuevas funciones no estan
contempladas para el cargo de asistente sino de un analista contable cuyo
requisito para esté ultimo, es tener el titulo profesional, en ese sentido, la
trabajadora pone en énfasis que ella solo es bachillera. Asimismo, sefala que no
se ha indicado que vaya a haber alguna retribucion econémica ni bono por esas
nuevas funciones cuando en el area son cinco personas y le conminan las

nuevas funciones solo a su persona.

El Club Regatas, mediante carta notarial, exhorta a la trabajadora a cumplir con
las nuevas funciones, la trabajadora alega que no ha dejado de cumplir con las
tareas de su cargo de acuerdo al MOF. Asimismo, senala que el asunto de las

nuevas tareas asignadas no es un tema cerrado, lo cual no es lo mismo que



negarse a cumplir lo dispuesto. En adicién solicita le habiliten el sistema SPEED

400" para poder llevar a cabo sus funciones habituales.

El empleador, via carta de preaviso de despido, comunica a la trabajadora que
ésta ha cometido falta grave previsto en el parrafo a) del articulo 25 del TUO de
la LPCL, en relacidon al incumplimiento de las obligaciones que constituye el

quiebre de la buena fe laboral.

Dias después, mediante carta de despido, el empleador despide la trabajadora
por falta grave consistente en el incumplimiento de las obligaciones de trabajo
que suponen el quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia
a los odrdenes relativos con las labores y que constituyen inobservancia al

Reglamento Interno del Trabajo.

Como podemos observar, la demandada en su carta de despido, afiade dos (2)
causales mas a lo contemplado en la carta de preaviso de despido. Sobre el
particular, en el presente informe juridico, se pretende examinar si el despido de
la trabajadora se realiz6 correctamente, o, por el contrario, si sus derechos
laborales fueron vulnerados. En adicion, nos proponemos examinar si en los
argumentos del Tribunal Supremo se obviaron hechos determinantes a

considerar para resolver adecuadamente el presente caso.

Il. IDENTIFICACION DE LOS HECHOS RELEVANTES

2.1 Antecedentes
El presente informe juridico, analiza el conflicto entre la demandante Lourdes
Elizabeth Presentacion Sanchez y, como parte demandada, el Club de Regatas
de Lima. La demandante ingresé a laborar al Club Regatas Lima el 01 de agosto
del 2013 hasta el 10 de octubre del 2018 prestando sus servicios como
empleada, cuyo ultimo cargo que desempeno fue el de Asistente de Contabilidad

y Presupuesto, siendo su ultima remuneracion de S/.2,144.00.

LEI SPEED 400, es un sistema contable que igual a los sistemas Condat, Siscont, IBS Sistema Bancario, Real
System, Abacus Software, Sistema SIV XX1, son utilizados por las profesionales dedicados a la
contabilidad.



Mediante correo electronico con fecha 01 de septiembre del 2018, la demandada
informa a la demandante, que asumira nuevas funciones las cuales se le indican

en el correo electronico mencionado.

Por carta notarial de fecha 06 de septiembre del 2018, la demandada, envia a la
demandante el Memorandum N° RRHH-040-2018, en la cual se le detallan las

catorce (14) nuevas funciones que estaran a su cargo.

El 11 de septiembre del 2018, la demandante contesto la carta notarial. En ella,
manifiesta su desacuerdo respecto a las nuevas funciones asignadas, refiere
que su cargo es de Asistente de Contabilidad y que las nuevas funciones son de

competencia del cargo de analista de contabilidad y presupuesto (énfasis

propio), esto segun lo establecido en el MOF de la demandada, en la cual se
describen las funciones de estos cargos, sefala también que entre su actual
cargo Yy el ultimo senalado, el segundo requiere de una mayor especializacion
que ella no posee. Asimismo, sefala la demandante, que uno de los requisitos
para el cargo de este ultimo, es contar con el titulo profesional, titulo que no tiene
ya que ella solo es bachillera. En adicion, refiere que las nuevas funciones han
sido dadas de manera arbitraria, no habiendo ninguna compensacion econémica

ni beneficios adicionales, y que mas bien esta enfocado en el tema de hostilidad.

El 20 de septiembre del 2018, la demandada, contesta a la demandante. En ella
indica su negativa a tener cualquier tipo de reunién y concluye que las nuevas

funciones son de obligatorio cumplimiento.

El 25 de setiembre del 2018, la demandada, mediante correo electronico, indica
a la trabajadora, que, en virtud a las nuevas tareas dadas, en el transcurso de
ese mismo dia, envie los anexos de las cuentas 467, 469, 493 y 496
debidamente analizados correspondientes al mes de agosto del 2018. En
adicién, se le envian mas correos pidiendo informacion, sin embargo, no se le
detalla qué tipo de informacion. A razén de ello, la demandante envia un correo
electrénico con fecha 01 de octubre del 2018, en la cual solicita se le precise el
tipo de informacién que necesitan. Del caso, no hay evidencia que la demandada

haya respondido el correo mencionado.



El 02 de octubre del 2018, la trabajadora envia un correo solicitando que se le
habilite el acceso al sistema SPEED 400 y vuelve a recalcar que el tema de las
nuevas funciones no es un tema cerrado, que no es lo mismo a negarse a cumplir
lo dispuesto. Asimismo, ese mismo dia, responde la carta de fecha 20 de
setiembre del 2018 enviada por el empleador, en ella sefala hostilidad por parte
de su empleador en relaciéon al cambio de funciones y que estos responden a
errores propios de la empresa que datan desde el 2003, en adicion sefiala que
las nuevas funciones las llevan a cabo cinco (5) personas del area de
contabilidad y que ahora, pretenden que solo la demandante realice tales
funciones. Finalmente, reiterd la solicitud de su carta inicial que es poder reunirse

con la demandada.

ElI 03 de octubre del 2018, la demandada, mediante carta notarial de preaviso de
despido, comunica a la trabajadora, que ante la negativa reiterada de ésta a no
cumplir con sus funciones, las que inicialmente se le comunic6 mediante
Memorandum N° RRHH 040-2018 con fecha 04 de setiembre del 2018 en donde
se detalla la distribucidn de funciones debido a mejoras de los procesos de
Contabilidad y Presupuesto, y luego, se le exhorta al cumplimiento de las mismas
mediante carta notarial de fecha 20 de septiembre del mismo ano. Por ello, se le
esta iniciando un procedimiento de despido por falta grave contemplado en el
inciso a) del TUO del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y

Competitividad Laboral, referido al incumplimiento gue supone el

guebrantamiento de la buena fe laboral (énfasis propio). En relacién al tema

de la hostilidad imputada por la demandante, no hay evidencia de respuesta

alguna por parte del empleador.

La trabajadora presenta carta de descargo con fecha 09 de octubre del 2018, en
ella niega y contradice el contenido de la carta de preaviso de despido. En
adicion, indica que se considera maltratada al darle tareas que, por su tipo,
naturaleza y carga se deberian de resolver de manera integral. Asimismo, que
su reclamo ante estas nuevas tareas asignadas, fue dentro del marco legal y sin
ningun animo de resistirse a sus labores ni a ninguna orden, que la empresa

tiene un mal enfoque de su actuar como trabajadora. En adicion, sefiala que
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nunca abandond su puesto de trabajo y sus labores la realizé hasta el momento
que fue suspendida, sin embargo, le inhabilitaron el sistema SPEED 400 vy ello

obstaculizé a cumplir con algunas tareas.

El 10 de octubre del 2018, el empleador, se reafirma en lo manifestado en la
carta de preaviso de despido respecto a los cargos imputados. Sin embargo,

agrega dos (2) faltas graves que no fueron sefialadas en la carta de

preaviso de despido, como son el de reiterada resistencia a las 6rdenes

relacionadas con las labores y que esto constituye inobservancia al

reglamento interno de trabajo (énfasis propio).

2.2 Hechos relevantes del caso

El 23 de noviembre del 218, la trabajadora entabla una demanda contra su ex
empleador ante el Segundo Juzgado Especializado de Trabajo de la Corte
Superior de Justicia de Lima Sur. En ella, solicita como pretension principal, la
reposicion a su puesto de trabajo por haber sufrido un despido fraudulento v,
como peticion accesoria, una indemnizacion por los dafios causados, mas los

intereses legales y las costas y costo del proceso.

Sentencia de primera instancia

Mediante la Resolucion N° seis, la Corte Superior de Justicia de Lima Sur,
resuelve el caso y declara fundada en parte la pretensiéon de la demandante bajo

los siguientes argumentos:

a) Enreferenciaalacartade preaviso de despido y posterior despido: el
Segundo Juzgado Especializado de trabajo, evalua los argumentos de la
demandante y la respuesta de la demandada. Respecto a la carta de
preaviso de despido, indica que a la trabajadora se le ha otorgado el plazo
que senala la ley para que efectie sus descargos. En adicidon, también se
le puso de conocimiento a la demandante que, ante la negativa de cumplir
con las nuevas funciones, ha cometido falta grave laboral indicada en el
literal a) del TUO del D. Leg. 728 de la LPCL. La demandada, sostiene esta
imputacién en funcién al Memorandum N° RRHH 040-2018 con fecha 04

de setiembre del 2018 en la cual se le pone de conocimiento a la
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extrabajadora la redistribucion de sus funciones debido a mejoras de los
procesos de areas de Contabilidad y Presupuesto a la cual pertenece.
Seguidamente via conducto notarial y ante la negativa de ésta a cumplir

con las nuevas funciones, se le exhorta al cumplimiento de las mismas.

Respecto al descargo de la carta de preaviso de despido, la trabajadora,
niega todas las imputaciones, y refiere ser maltratada y sufrir hostigamiento
al querer imputar nuevas funciones que, por su naturaleza, tipo y recargar
deberian ser resueltas de manera integral, asimismo, nunca abandonoé sus
funciones ya que las ha venido realizando de manera formal. Sefiala
ademas que la empresa, tiene un mal enfoque de su actuar como
trabajadora ya que su intencién no es incumplir con sus funciones, todo lo

contrario, lo ha estado llevando a cabo de manera responsable.

Respecto a la carta de despido, el Segundo Juzgado Especializado advierte
que las causales senaladas en esta fueron ampliadas en comparacion a la
carta de preaviso de despido. En concreto se le despide a la demandante,

por falta grave consistente en el incumplimiento de las obligaciones de

trabajo que suponen el quebrantamiento de la buena fe laboral, la

reiterada resistencia a las 6rdenes relacionadas con las labores y que

constituyen inobservancia al reglamento Interno de Trabajo. Asi sobre

esto punto, el Segundo Juzgado, advierte que las imputaciones se han
efectuado de manera genérica, ya que la demandada, ha tomado como
fundamento los reclamos que la ex trabajadora realizé ante la asignacion
de nuevas funciones. Senala también, que no es suficiente anexar el MOF
para asegurar que todas las funciones no fueron cumplidas, mas aun si de
los hechos se tiene que la demandante cumplié con sus funciones hasta el
ultimo dia que se le eximid de asistir a su centro de trabajo. Es decir,
cumplié actividades como orientar a los usuarios, recibir llamadas de los
proveedores, recibir correos electrénicos, sin embargo, debido a la
inhabilitacion del sistema SPEED 400 obstaculizé algunas de sus labores
como son, registro de cobros dobles a los asociados, contabilidad y analisis

contratadas por adelanto, devengue de los diferidos, elaboracion de cuadro

12



de ingresos y gastos de restaurant. 1875, analisis de cuenta 469, arqueos
de caja segun rol, contabilidad y analisis de las cuentas de orden (ingreso
de asociados). En adicién, continua el Segundo Juzgado, la demandada,
no ha presentado medio de prueba idoneo (que podria haber sido un
informe evidenciado del area correspondiente u otro documento que
cumpla con dicho objetivo) ya que, se debe de tener en cuenta que un
reclamo por mas persistente que sea no significa el incumplimiento de las

funciones.

Respecto al despido: El Segundo Juzgado Especializado de Trabajo, trae
a colacion el articulo 27 de la Constitucion, en ella se sefala que “conforme
a ley todo trabajador tiene derecho a una proteccion adecuada frente al
despido arbitrario”. En ese sentido, la premisa “proteccion adecuada” esta
sujeta al principio de reserva de ley, si bien es cierto que el mencionado
articulo no sefala en qué términos se debe entender dicha proteccion
adecuada, si lo hace la doctrina constitucional es asi que el Tribunal
Constitucional como maximo intérprete de la Constitucion, mediante STC
N° 976-2001-AA/TC (caso Eusebio Llanos) y posteriormente en la STC N°
1124-2001-AA/TC de fecha 11 de julio del 2002, siendo que éste ultimo
versa sobre el caso Sindicato Unitario de Trabajadores de Telefénica, en
ella se ha establecido que la denominada “proteccion adecuada” se deberia

de entender bajo dos premisas:

« Como garantia reparadora de proteccion al trabajador frente al
despido arbitrio: frente a un despido arbitrio, conforme a ley, se

contempla una reparacion econémica o una indemnizacion.

« Como proteccion resarcitoria o restitutoria contra el despido
arbitrario: implica la restitucién del trabajador a su puesto de trabajo
como resultado de un acto nulo, lo cual es una garantia constitucional
para proteger los derechos fundamentales afectados por el despido
arbitrario. Ademas, si el trabajador lo decide, se ofrece una

indemnizacién como complemento o sustituto.

13



Asimismo, en la sentencia antes mencionada, se definen los diferentes
tipos de despidos como son, el despido nulo, el incausado y el fraudulento,
siendo este ultimo de importancia para decidir sobre el presente caso. En
esa linea, tenemos lo sefialado por la jurisprudencia en los Exp. N° 415-
987-AA/TC, 555-99-AA/TC y 150-2000-AA/TC la cual sehala que en el

despido_fraudulento al trabajador se le despide con una intencién

perversa y motivado por el engafio, lo que va en contra de la verdad y lo
contemplado en una relacién laboral. Ademas, incluso estamos en este tipo
de despido, si se le atribuye al trabajador causales tipificados, pero
presentan hechos falsos, inexistentes o imaginarios siendo que viola el
principio de tipicidad, o como sefiala el Exp. N° 628-2001-AA/TC, por la

“fabricacion de pruebas”.

Ahora bien, en base a lo explicado hasta el momento y analizando la carta
de despido de la demandada, el Segundo Juzgado Especializado de
Trabajo, resalta dos (2) aspectos claramente sefalados por la demandada

para sustentar que estamos ante un despido fraudulento:

1. En la carta de preaviso de despido, la demandada imputé el
incumplimiento de las obligaciones encomendadas de manera
genérica. Es decir, la demandada no ha precisado qué funciones dejo

de cumplir la demandante.

2. En la carta de despido se ha sefialado como causales de despido
tanto el incumplimiento de las obligaciones, y se agrega, la reiterada
resistencia a las nuevas 6rdenes de trabajo y la falta del cumplimiento

del reglamento interno.

En base a lo hechos narrados previos, el Segundo Juzgado Especializado

de Trabajo, determina que se esta ante una vulneraciéon del derecho de

defensa por parte de la demandante, ya que esta contestd la carta de
preaviso de despido solo en el extremo del incumplimiento de las
obligaciones que suponen el quebrantamiento de la buena fe laboral.
Asimismo, tanto en la audiencia de juzgamiento de fecha 27 de febrero del

2020, y al momento del juicio en la fase de oralizar la teoria del caso, con
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los evidencia probatoria y alegatos, se determin6é que la demandante no
incumplié sus funciones y que los reclamos que realiz6 mediante carta
fueron sin animo de incumplir con sus funciones. Con lo cual, concluye el
Segundo Juzgado, que el despido de la demandante deviene en ilegal ya
que no hay fundamento alguno que justifique el despido, en consecuencia,
se declara que se esta ante un despido fraudulento. EI Segundo Juzgado,
determina que la demandante sea repuesta en el similar puesto de trabajo

sin alterar su categoria anterior.

Respecto a la indemnizacion por dafios y perjuicios, pérdida de
ganancia a causa del despido fraudulento: ya que se esta ante un
despido fraudulento, con lo cual hay un perjuicio econdmico que ha sufrido
la demandante por quedar desempleada, es pertinente determinar un
monto econdmico que permita a ésta afrontar las dificultades para su
reinsercion laboral. EI Segundo Juzgado Especializado, en base al V Pleno
Jurisdiccional Supremo en materia Laboral y Previsional, con fecha 19 de
octubre del 2016, considera que, si se esta ante un despido incausado o
fraudulento, le asiste al trabajador el derecho a solicitar la reposicién a su
puesto de trabajo y a solicitar una indemnizacion por dafio emergente, lucro
cesante y dano moral. El juez también evaluara las pruebas para

determinar si hay dafio.

Como es evidente, todo despido genera perjuicios econdmicos ya que se
deja de percibir una remuneracion, la demandante solicita el pago de una
compensacion tomando como base la remuneracion de S/. 6,491.54 soles
que comprende remuneraciones, gratificaciones y CTS devengadas. El
Segundo Juzgado Especializado determina el pago de S/6,000.00, a favor
de la demandante, por concepto de indemnizacion de lucro cesante, esto
tomando en consideracion un criterio jurisprudencial y los detalles

especificos del caso en cuestion.

15



Sentencia de segunda instancia

De fecha 04 de febrero del 2021, la demandante inicia recurso de apelacion

contra la decision de primera instancia bajo los siguientes agravios:

a.

No se ha valorado el dafio patrimonial que ha sufrido la demandante al
privarla de la ganancia por las remuneraciones dejadas de recibir como
resultado del despido.

La demandante fue despojada de su trabajo desde octubre del 2018, siendo
su ultima remuneracion de S/2,144.00 soles, asi con casi tres (3) afios de
despido la suma no resarce el dafio sufrido.

El juez no ha examinado las conclusiones del Pleno Jurisdiccional Laboral

y Procesal del 2019 respecto al otorgamiento del dafio por lucro cesante.

Por su parte, la demandada, con fecha 08 de febrero del 2021, interpuso recurso

de apelacion contra la decisién de primera instancia debido a las siguientes

razones:

a.

El magistrado no hace un analisis detallado de su respuesta con lo cual,
deviene en parcializado, siendo que la trabajadora ha mostrado mala
actitud y renuencia a no cumplir con las nuevas funciones, asimismo, no
hay actos hostiles, sino mas bien oportunidades de crecimiento. Se ha
sefalado que la trabajadora no tenia las herramientas necesarias para
realizar sus tareas, esto es un error por parte del juez ya que la trabajadora
no ha probado que esta situacion haya ocurrido.

Respecto al lucro cesante, el juez ha incurrido en parcial en favor de la
demandante ya que los argumentos de dicha pretension no fueron
postulados en la demanda. Como también, no se ha desarrollado un
adecuado fundamento el por qué se le otorga el lucro cesante a la
demandante, el juez lo unico que ha hecho es una recopilacion de la
doctrina y la teoria general de responsabilidad, no ha desarrollado la causa

del origen del lucro cesante con el dafio supuesto ocurrido.

En base a los agravios presentados por ambas partes, la Sala Civil Permanente

de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur, mediante Resolucion N° Tres, de

16



fecha 25 de junio del 2021, confirma la sentencia apelada debido a los siguientes

motivos:

a.

Respecto al despido: La Sala Civil, hace un analisis a profundidad
respecto a la causal de despido de la carta de preaviso cuya fecha en el 03
de octubre del 2018, en ella se indica que, debido a la negativa por parte
de la trabajadora en negarse a recibir la carta de preaviso, se le hace llegar
la misma por conducto notarial. En ella se le pone de conocimiento que,

segun el literal a) del articulo 25 del la LPCL, |a trabajadora ha cometido

falta grave laboral que viola le buena fe laboral. En consecuencia, en

cumplimiento de lo establecido en el articulo 31 de la LPCL, a partir de la
recepcion de esta comunicacion, se le concede un plazo legal de seis (6)
dias naturales para que pueda defenderse de los cargos relacionados con

las infracciones mencionadas.

Dentro del plazo conforme a ley, la demandante contesta dicha carta
indicando maltrato por querer darle nuevas funciones que por su tipo y
recarga deberian de resolver de manera conjunta tomandose en cuenta su
opinién y recomendaciones para llegar a resultados favorables. Asimismo,
expresa que nunca abandoné sus labores dentro de la empresa y que

tampoco hizo resistencia a ello.

Posterior a la carta de preaviso, la demandante, cursa carta de despido en

base a las imputaciones de falta grave, consistente en el incumplimiento

de las obligaciones de trabajo que suponen el quebrantamiento de la

buenafe laboral, lareiterada resistente alas 6rdenes relacionadas con

las labores y que constituyen inobservancia al Reglamento Interno de

Trabajo.

En atencion a lo detallado, se tiene que se ha cumplido con el
procedimiento formal, con la cual la Segunda Sala procede a analizar si la
causa de despido esta contemplada como justa dentro de nuestro
ordenamiento legal, esto conforme a los 23, 24 y 14 del TUO del Decreto
Legislativo N° 728 aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR. Senala
que la carta de preaviso indica el incumplimiento de las obligaciones
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encomendadas a la demandante de manera genérica, la demandada aduce
la causal de falta grave por la causal a) del articulo 25 del TUO del D. Leg.
N° 728, Ley de LPCL, aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR
referido al incumplimiento de las obligaciones que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, en base a ello, la demandante, hizo
sus descargos con fecha 09 de octubre del 2018, en donde rechaza los

cargos imputados y sefiala que no ha dejado de cumplir con sus funciones.

La Sala Civil pone en énfasis que existe una diferencia notoria entre las
causales de despido entre la carta de preaviso y la carta de despido, siendo
que en la primera a la demandante se le ha imputado el incumplimiento de
las obligaciones de trabajo lo que viola la buena fe laboral (es decir de
manera geneérica). En cambio, en la carta de despido, se le ha adicionado
el de incumplimiento a las 6rdenes relacionadas con las labores y la
inobservancia del reglamento interno. En base a ello, a criterio de la Sala

Civil, se ha vulnerado el derecho de defensa de la demandante.

La corte llega a la conclusion de que la demandante fue despedida de
manera fraudulenta debido que no resulta suficiente que la demandada
haya anexado el MOF para confirmar lo dicho respecto al incumplimiento
de todas las funciones por parte de la ex trabajadora, mas aun si de los
hechos ha quedado demostrado que la demandante trabajé hasta el dia
que se le eximid de asistir al centro de trabajo. En asi que se confirma la
Resolucién N° 06 de fecha 14 de enero del 2021, en el extremo del despido

fraudulento.

En relacion al lucro cesante: luego de determinar que se esta ante un
despido fraudulento en perjuicio de la demandante, corresponde amparar
la solicitud en el extremo del lucro cesante. Sin embargo, ya que el dafo
no puede ser probado de manera objetiva al determinar el monto exacto,
corresponde dicha decision al juez de manera razonada, justa y
jurisprudencial, en la cual se deben de atender los detalles del caso
planteado. Se tiene que la demandante, es una persona de 36 afios con

buena salud, con experiencia en el campo laboral de la contabilidad y
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presupuesto con lo cual se concluye que el monto determinado como lucro
cesante, resulta razonable para ya que concuerda con el tiempo estimado

para la reinsercion laboral.

Sentencia de casacién emitida por la Segunda Sala de Derecho
Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la

Republica

El Club Regatas Lima present6 un recurso de casacion el 12 de julio de 2021 en
contra de la Sentencia de segunda instancia, Resolucion No 3 del 25 de junio de
2021. Esta resolucion confirmé la sentencia de primera instancia y declaré en
parte la demanda seguido entre esta y la demandante, Lourdes Elizabeth

Presentacion Sanchez, sobre reposicion por despido fraudulento.

El 15 de noviembre del 2022, se declard procedente el recurso de casacion que
presento la parte demandada bajo la causal de: Infraccion normativa del inciso
a) del articulo 25 de la LPCL. La Suprema corte, parte bajo la premisa, de
resolver la controversia si la sala superior ha incurrido en la infraccion antes

mencionada.

a. Respecto al despido fraudulento: a criterio de la Suprema, no se esta
ante la configuracién de despido fraudulento ya que segun carta de pre
aviso de despido, que cursO la demandada a la demandante, esto en
aplicacion del inciso a) del articulo 25 del TUO del LPCL, en ella se hace
referencia al incumplimiento de obligaciones laborales que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral por haberse negado en reiteradas
ocasiones a cumplir con las nuevas funciones que se le habia asignado.
Dichas faltas imputadas, a decir de la demandada, no fueron aclaradas por
la demandante mediante su contestacion a la carta de preaviso de despido,
como resultado, se le envi6 carta de despido el 10 de octubre de 2018, en
la que se le reiterd el despido debido a su falta de buena fe laboral.

b. Enrelacién ala manera genérica del incumplimiento de las funciones
de la demandante: la Suprema sefiala que la demandante en su
oportunidad, fue debidamente informada sobre las nuevas funciones
mediante Memorandum N° RRHH-040-2018, de fecha 04 de setiembre del
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2018, asimismo, estas nuevas funciones no eran diametralmente distintas
a las funciones descritas en el Manual de Organizacion y Funciones (MOF)
para el cargo de Asistente de Contabilidad y presupuesto, cargo que ocupd
hasta la fecha de despido.

c. Respecto a la facultad del ius variandi del empleador: La Suprema
puntualiza que, en el presente caso, el empleador tiene la facultad del ius
variandi y en atribucion a ello, lo habilita dentro de su poder de direccién
llevar a cabo las acciones que crea pertinente para el desarrollo del
funcionamiento laboral dentro del criterio de la razonabilidad.

d. Nocumplimiento de las funciones encomendadas: La Suprema finaliza,
sefialando que se ha demostrado que la demandante se ha negado a
obedecer las nuevas ordenes de su empleador las cuales fue debidamente
notificada mediante memorandum el 04 de setiembre del 2018, cuya
solicitud se reiter6 mediante carta notarial de fecha 20 de setiembre del
2018 en la que se le insta al cumplimiento de las funciones, con lo cual,
bajo criterio de la Suprema, la negativa de la demandante a cumplir con las
nuevas funciones del empleador, resquebrajo la relacién laboral. En base
a ello, la Suprema colige que no se esta ante el supuesto de despido
fraudulento ya que de los hechos y analisis del mismo no se configura

hechos falsos o inexistentes con lo cual el despido se encuentra justificado.

La decision final de la Sala Suprema es declarar fundado el recurso de casacion
presentado por el Club Regatas Lima. En ese sentido, deja sin efecto la

sentencia apelada con fecha 14 de enero del 2021.

M. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS
JURIDICOS

3.1 Problema principal

¢ Estamos ante un despido correctamente ejecutado y bajo ese precepto, la

Corte Suprema resolvié adecuadamente el caso?
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3.2 Problemas secundarios

¢ Es posible imputar una falta adicional en la carta de despido que no fue

mencionada en la carta de preaviso?

¢ Cuales son los requisitos de procedencia del despido bajo el literal a) del
articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral (LPCL) en lo referente al quebrantamiento de la

buena fe laboral?

¢ Cuales son los requisitos de procedencia del despido bajo el literal a) del
articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral (LPCL) en lo referente a la reiterada resistencia a

las 6rdenes relacionadas con las labores?

En el presente caso ¢ el empleador ha aplicado de manera correcta el ius

variandi? ¢ Es posible aplicar el derecho de resistencia?

¢La conducta sancionada se subsume en alguno de los supuestos
imputados del literal a) del art. 25 de la LPCL?

En el presente caso ¢ frente a qué tipo de despido estamos?

¢ La decision de la Corte Suprema ha sido acertada? De no ser asi, ¢en

qué aspectos ha errado?

V. POSICION DEL CANDIDATO/A

4.1 Respuestas preliminares al problema principal y secundarios

Existe una clara diferencia entre las causales de falta grave sefalas en la carta

de preaviso con la carta final de despido, en mérito del cual, se ha vulnerado el

derecho de defensa de la trabajadora. Asi, en la carta de preaviso de despido

que se cursd a la demandante, se le atribuia el incumplimiento de las

obligaciones que supone el quebrantamiento de la buena fe laboral y en la carta

de despido, se le amplian las causales de despido. En ese sentido, somos de la
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opiniéon que el despido no ha sido correctamente ejecutado. Siendo que lo
correcto hubiese sido que la demandada hubiese reiniciado el tramite con una
nueva carta de preaviso de despido con la inclusion de las nuevas causales para
que la demandante hubiese tenido la oportunidad de defenderse de tales

imputaciones de falta grave.

El inciso a) del articulo 25 del TUO de la LPCL, sefiala cuatro (4) supuestos de
despido completamente diferentes los cuales tienen sus propias caracteristicas.
Asi, respecto a los requisitos de procedencia para despedir a un trabajador bajo
la causal de quebrantamiento de la buena fe laboral, es necesario que el
empleador demuestre de manera objetiva, que el trabajador haya actuado
primero, contrario a las establecido en el contrato de trabajo y el reglamento
interno de la empresa, segundo, que se haya probado la deslealtad del
trabajador causando un dafo irreparable en la relacion laboral, asimismo, dado
que una relacion laboral es bidireccional, es indispensable que la buena fe sea

requerida en el actuar no solo del trabajador sino también del empleador.

En referencia al despido por la causal de reiterada resistencia a las 6rdenes
relacionadas con las labores, reviste de importancia precisar que dicha causal
estd contemplada para los casos donde se demuestra que el trabajador, de
manera seguida, no acata las érdenes impartidas por su empleador en base a la

obligacion de cumplir con el contrato de trabajo.

Por otro lado, respecto al poder de direccidon del empleador en la figura del ius
variandi, consideramos que en el presente caso, no se esta dentro de la
razonabilidad, llegamos a esta conclusion ya que no es razonable que a la
trabajadora se le agreguen catorce (14) nuevas funciones mas aun si estas estan
consideras dentro de otro cargo para el cual la trabajadora no esta capacitada ni
cumple el requisito de ser titulada. Es necesario precisar que la trabajadora no
dejé de cumplir con las funciones estipuladas en su contrato de trabajo y
detalladas en el MOF de la empresa para el cargo que se le contraté como es el

de Asistente contable y de presupuesto.
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4.2 Posicion individual sobre el fallo de la resolucién

En base a lo descrito en los parrafos anteriores, nuestra postura no es conforme

al fallo resuelto por la Corte Suprema en la Casacion Laboral N° 8600-2022-Lima

Sur. Arribamos a esta conclusion ya que consideramos que la Suprema no ha

considerado lo siguiente:

a.

No ha tomado en consideracion la diferencia de causales de despido entre
la carta de preaviso y el despido propiamente, tampoco se ha manifestado
sobre la vulneracion de defensa de la demandada como si lo hace la

sentencia de la primera y segunda instancia.

No ha desarrollado las diferencias que existen entre los diferentes
supuestos de falta grave contemplados en el inciso a) del articulo 25 del
TUO del LPCL.

Respecto al motivo de falta grave en lo referente al incumplimiento de las
obligaciones laborales que afecta la buena fe laboral, la Suprema solo ha
tomado en consideracion las comunicaciones que se mandaron a la
demandante respecto a las nuevas funciones, como son el Memorandum
N° RRHH-040-2018. Sin embargo, no toma en consideracion que de los
hechos queda evidenciado que la demandante cumplié con sus funciones
hasta el ultimo dia que labord, en adicidn, también ha quedado evidenciado
que por un lado, se pide que cumpla con sus funciones y por el otro, se le
pide informacidn por correo electrénico y no se le precisa que informacion,
en adicion, se le inhabilita el sistema SPEED 400, sistema necesario para

desarrollar cierta parte de sus tareas.

Respecto al ius variandi, sus argumentos solo se han basado en la similitud
de la descripcion de las funciones del cargo de Asistente Contable y
Presupuesto y no ha analizado si parte de las nuevas funciones, estan
contemplada a otro cargo como es el de Analista Contable y Presupuesto.
Se limita a sefialar que las labores del perfil de asistente de contabilidad y
presupuesto no son completamente opuestas a las tareas descritas en el
Memorandum N° RRHH-040-2018.
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V. ANALISIS DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS

5.1. ¢Es posible imputar una falta adicional en la carta de despido

gue no fue mencionada en la carta de preaviso?

La formalidad exige que la carta de preaviso de despido cumpla con lo sefialado
en el articulo 31 del TUO de la LPCL, por este articulo se habilita el despido que
verse por la conducta y la capacidad del trabajador siempre y cuando, el
empleador otorgue un plazo razonable no menor a seis (6) dias naturales para
que el trabajador pueda presentar su defensa por escrito por los cargos que se
le acusan. La excepcion que se sefiala es por causas que versan por falta grave
y evidente en la que al trabajador no le sea factible demostrar su capacidad o
corregir su deficiencia en treinta dias naturales. El segundo parrafo establece
que mientras dure el proceso previo, el empleador puede eximirlo de la
obligacion de asistir al centro de trabajo siempre que esto no afecte su derecho

a la defensa. La exoneracion debe formalizarse por escrito.

Respecto a la carta de despido, el articulo 32 del TUO del LPCL, indica que el
despido debe ser comunicado por escrito y se debe especificar de manera

precisa la causa de despido y la fecha del mismo.

Si el empleado se niega a recibir la carta, se puede enviar por via notarial o0 a
través del juez de paz, o si no estan disponibles, por el oficial de policia. El
parrafo segundo indica que el empleador no puede invocar una causa diferente
de la que se indica en la carta de despido en el futuro. Las imputaciones de falta
sefaladas en la carta de preaviso de despido deben ser idénticas a las de la
carta de despido. Finalmente, se indica que si el empleador toma conocimiento
de otra falta grave en la que incurriera el trabajador y no fue materia de la

imputacién previa se podra iniciar el tramite.

Ahora bien, de acuerdo a los dos (2) articulos descritos previamente, se tiene

que es imposible incluir cualguier otra falta en la carta de despido que no

haya sido mencionada en la carta de preaviso, yva que esto violaria el

derecho de defensa del trabajador, (énfasis propio) entiéndase que éste
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respondera respecto a las faltas que se le precisen en la carta de preaviso de

despido.

Sobre el mismo, tal como dice Espinoza (2017) “es evidente que el empleador
debe respetar el derecho de defensa, sea cual sea la falta cometida y sea cual
sea la sancion que le imponga al trabajador” (p. 10). Como es evidente para este
autor, el ejercicio de la potestad sancionadora que la ley otorga al empleador, no
puede ser atentatoria de derechos como lo es el derecho de defensa que tiene

todo trabajador.

De acuerdo a lo antes analizado, somos de la opinién que, en el presente caso,
se ha vulnerado el derecho de defensa de la demandante de acuerdo a la
evidencia de los hechos narrados. Asi en la carta de preaviso, la demandada
imputa una causal prevista como falta grave en el inciso a) del articulo 25 del

TUO de la LPCL en lo que se refiere el _incumplimiento _que supone_el

guebrantamiento de la buena fe laboral. Sin embargo, en la carta de despido,

se amplian las causales de despido por falta grave consistente en el

incumplimiento de las obligaciones de trabajo que suponen el

guebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las

Ordenes relacionadas con las labores y que constituyen inobservancia al

reglamento Interno de Trabajo.

Concluimos indicado que lo correcto hubiese sido que el empleador hubiese
reiniciado el tramite con una nueva carta de preaviso de despido con la inclusion
de las nuevas causales para que, la demandante, hubiese tenido la oportunidad

de defenderse de tales imputaciones de falta grave.

5.2 ¢Cuéles son los requisitos de procedencia del despido bajo el
literal a) del articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (LPCL) en lo referente al

guebrantamiento de la buena fe laboral?
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Partimos el analisis trayendo a colacién los requisitos de procedencia de despido
del inciso a) del articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo N° 728 de la LPCL
respecto al quebrantamiento de la buena fe (numeral 5.2 del presente informe
juridico) y la reiterada resistencia a las 6rdenes relacionadas con las labores

(numeral 5.3 del presente informe).

En ese sentido, creemos necesario partir de la explicacion con una breve
introduccion respecto al despido. Asi, de acuerdo a ley, para despedir a un
trabajador se debe de tener una causa justa, estas causales estan contempladas
en los articulos 23 y 24 del TUO del D. Leg. N° 728 de la LCPC. Asi, el articulo
23 trata sobre las causas justas de despido relacionadas con la capacidad del
trabajador, estas deben de versar por: a) la pérdida de la capacidad fisica o
mental o incapacidad para controlar, determinar el desempefio de sus tareas; b)
la pobre capacidad del trabajador y el bajo rendimiento de las tareas; c) La
renuncia injustificada por parte del trabajador para someterse a revision médica

previamente pactada o establecida por la ley.

Mientras que el articulo 24 hace referencia a las causas justas de despido
relacionado a la conducta del trabajador, siendo estas: a) cometer una falta

grave; b) ser condenado por delito penal y ¢) estar inhabilitado para trabajar.

Conforme lo indica el mencionado articulo 24 antes nombrado, el presente
informe versa sobre el analisis de la comision de falta grave, en ese sentido, en
los siguientes parrafos se examinara lo relacionado a la buena fe y a la reiterada

resistencia a las 6rdenes de trabajo.

En nuestra legislacion, las causales de despido por faltas graves, estan
reguladas en el articulo 25 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°
728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL), esta hace referencia
que falta grave es cuando el trabajador no cumple con las obligaciones
esenciales derivadas del contrato de una manera que haga imposible la
supervivencia de la relacion. Asimismo, en el inciso a) del mencionado articulo

indica que:
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a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las érdenes
relacionadas con las labores, la reiterada paralizacion intempestiva de labores y
la inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento de
Seguridad e Higiene Industrial, aprobados o expedidos, segun corresponda, por
la autoridad competente que revistan gravedad. (Texto Unico Ordenado del D.
Leg. N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, 1997, p.16)

Ahora bien, dentro del inciso a), estan contemplados cuatro (4) supuestos
distintos, siendo que, en este punto, vamos a analizar lo relacionado al

incumplimiento de las obligaciones laborales que afectalabuenafelaboral.

En esa linea, vamos a partir del analisis del criterio jurisprudencia para luego

proceder con el criterio doctrinario sobre este tema.

La Cas. 419-2014-Ayacucho, trata del despido que sufri6 Teresa Roca
Fernandez quien era la encargada de la caja registradora de la Caja de Ahorro y
Crédito de Ica Sociedad Anénima. Este despido se debid a que la trabajadora
incumplié sus deberes al trabajo al no seguir el procedimiento indicado por su
empleador cuando se esta en el supuesto de falta de dinero. Sobre este hecho,
la Corte Suprema hace su analisis observando el inciso a) del articulo 25 del
Decreto Supremo N° 003-97-TR, trae a colacién que, segun las normas internas
de la Caja, la faltas como la cometida por la trabajadora no estan contempladas
como despido sino mas bien son pasibles de una suspension. Sin embargo,
como quiera que la trabajadora subsané el error que cometié en atencion al
perjuicio econdmico del empleador, el despido deviene en nulo y por lo tanto la

falta no sido tal.

En relacion a la Casacion Laboral N° 10397-2018-Del Santa, en el considerando
décimo primero, se indica que, para la tipificacion por falta grave, bajo la causal
antes mencionada, el incumplimiento de la obligacion no es suficiente. Es decir,
es necesario que se rompa la confianza que se ha depositado en el trabajo, con
lo cual, se anulan las expectativas sobre su desempenio, por ello, la relacion de

trabajo vuelve insostenible.
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Bajo este supuesto, lo que califica como acto perjudicial es el comportamiento
del trabajador lo que da como resultado la sancion. Es decir, bajo este precepto,
es irrelevante que la vulneracion del trabajador ocasione algun menoscabo al

empleador.

Por su parte la Casacion Laboral N° 19461-2019-Lima, en el considerando
quinto, hace mencion a la relacion de confianza que debe existir entre el
empleador y el trabajador como deberes reciprocos de la colaboracion y
confianza que debera existir en una relacién laboral. En ese sentido, lo que se
espera es el cumplimiento de los sefialado en el contrato de trabajo, en ese
marco, se espera que, por parte del trabajador, ponga su fuerza de trabajo a
disposicion y el empleador que cumpla con las obligaciones laborales que se

derivan del acto juridico.

En esa misma linea sefiala Arce (2088), que “el deber de buena fe es
bidireccional, es decir, debe ser acatado y respetado por el trabajador y
empleador” (p. 497). Como se puede observar, para este autor la exigencia de
buena fe es en mérito a la celebracién de un contrato laboral firmada por ambas
partes. Asi, siguiendo con la mencionada Cas. Lab. 19461-2019-Lima, en su
fundamento sexto, precisamente hace mencién a las obligaciones pactadas
dentro del marco de la relacion laboral, se destaca el acuerdo celebrado en el

contrato de trabajo, como también las disposiciones normativas que la regulen.

De acuerdo a Gajardo citando a Conde (2010) “la buena fe profundiza en el
contrato de trabajo y en la relacion que se establece debido a este hecho entre
las partes; pretende proteger la confianza generada en relacién con el acuerdo
contractual” (p. 17). Es decir, la buena fe es la confianza que ambas partes
pactan de mutuo acuerdo en cumplir las clausulas del contrato de trabajo, esto
no solo bajo el precepto del cumplimiento de las leyes laborales que emanan de
ella, sino también, tal como sefala Pla Rodriguez (2000) el de “realmente cumplir
con su deber, y que supone la posicidon de honestidad y honradez en el comercio
juridico en cuanto lleva implicita la plena conciencia de no engafiar ni perjudicar
ni dafar” (p. 70-71). Por ello, siguiendo con el mismo autor “para el debido

cumplimiento de esas obligaciones y el adecuado mantenimiento de esas
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relaciones resulta importantisimo que ambas partes actuen de buena fe” (1980,
p. 309). Asi, para los autores mencionados, la buena fe no contempla solo el
actuar del trabajador sino también, la buena fe es exigida también al empleador,
en ese sentido, la obligatoriedad que emana de la relacién laboral de mantener

una buena relacién laboral es para ambas partes.

Segun lIrureta (2011) citando a Diez-Picazo “la buena fe admite una doble
clasificacion en buena fe subjetiva y buena fe objetiva” (p. 140). Siendo que la
buena fe subjetiva versa sobre sobre una perspectiva mas bien psicologica,
dentro de la persona. Es decir, el contratante cree estar realizando una conducta
correcta. Respecto a la buena fe objetiva, siguiendo con Irureta “se pone el
acento en el comportamiento externo del sujeto contratante” (2011, Irureta, p.
140). Al respecto, somos de la opinion que se puede considerar como buena fe
objetiva la exteriorizacion de la buena fe subjetiva. Es decir, es la forma de actuar
del trabajador respecto a llevar a cabo las responsabilidades laborales por las
cuales se le contratd. En esta misma linea argumentativa tenemos lo resuelto en
la Casacion N° 1052-97-Lima del 02 de julio de 1999, en ella tenemos que el
considerando quinto y sexto precisan que el quebrantamiento de buena fe laboral
se traduce cuando se rompe la lealtad, fidelidad y diligencia. En esta casacion,
la falta que se le imputé al demandante fue debido al soborno que éste pidi6 a

un proveedor con el fin de favorecerlo ante la empresa.

Por todo lo anterior, somos de la opinidon que el quebrantamiento de la buena fe
laboral supone romper con la premisa del cumplimiento de las obligaciones del
contrato laboral tanto por el trabajador como por el empleador. En adicion, el no
cumplimiento también incluye, por parte del trabajador, actuar de mala fe con el
fin de buscar un beneficio propio de manera ilicita como, por ejemplo, vender
informacion a la competencia, apropiarse del dinero de la empresa mediante el
soborno u otra figura similar, como también, actuar de manera dolosa con el fin
de causar dafio econémico a la empresa. Por el lado del empleador, buscar su
propio beneficio sin atender a los derechos laborales del trabajador, solo como

un ejemplo, el agregar funciones que no estan contempladas en su contrato.
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5.3. ¢Cudles son los requisitos de procedencia del despido bajo el
literal a) del articulo 25 del TUO del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (LPCL) en |lo referente alareiterada

resistencia alas 6rdenes relacionadas con las labores?

Otro supuesto contemplado como falta grave, es el que se encuentra inmerso
dentro del mismo inciso a) del articulo 25 del del D. S. 003-97-TR, es el de
reiterada resistencia a las 6rdenes relacionadas con las labores. Estamos ante
el caso que el trabajador se niega cumplir de manera intencional y recurrente

con el deber de obediencia con las labores dadas por el empleador.

Sobre el mencionado articulo 25, en su inciso a) se tiene que la “reiterada
resistencia a las érdenes relacionadas con las labores” se configura como falta
grave. Asimismo, a decir de Torres D. (2019) en la legislacién peruana “no hay
una norma que sustente la licitud de una orden empresarial, pero pensamos que
en la practica no puede admitirse 6rdenes irregulares” (p. 31). En adicién, Arce
(2013) indica que se debe entender que el articulo 25, inc. a) hace referencia
solo a las ordenes licitas, es decir, cuyo limite es el propio contrato de trabajo,
con lo cual, no es posible considerar como falta grave aquella orden que deviene
en abusiva por parte del empresario (p. 483). Es decir, para los autores citados,
la orden de cumplimiento por parte del empleador tiene que ser licita y no abusiva

siendo el limite lo contemplado en el contrato de trabajo.

De acuerdo a Toyama (2009), para proceder al despido por reiterada resistencia
a las ordenes “se tiene que la falta grave meritoria de despido siempre que
previamente se hayan aplicado sanciones como los conocidos apercibimientos
y suspensiones” (p.128). Siendo que reiterada resistencia es el no cumplimiento
de manera sucesiva por parte del trabajador, en adicién, siguiendo con el mismo
autor, para determinar la gravedad ante dicha reiteracion a las érdenes “debera
de documentarse tanto las o6rdenes, requerimientos y llamadas de atencion
realizadas al trabajador y previo a ello, debe tratarse de o6rdenes claras y
concretas” (p. 139). Es evidente que, bajo este supuesto, no se atiende la

ambiguedad de las érdenes ni las obstaculizaciones como, por ejemplo, no dar
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las herramientas y/o facilidades al trabajador para realizar las 6rdenes impartidas

por el empleador.

A nivel jurisprudencial la Casacion Laboral N° 9387-2014-Lima Norte de fecha
21 de julio del 2016 que versa sobre el incumplimiento al deber de obediencia,
en su considerando décimo, sefala que el despido solo aplica de manera legal
en los supuestos que exista una causa justa regulada mediante el articulo 25 de
la LPCL.

En consecuencia, creemos que el despido por la causal de reiterada resistencia
se tendria que circunscribir para los casos donde el trabajador no cumple los
mandatos licitos del empleador aun cuando éste las haya solicitado de manera
reiterada. Ahora bien, con el fin de analizar mas profundamente la causal de
resistencia a las 6rdenes relacionadas con las labores, en el siguiente punto
vamos a desarrollar los alcances del ius variandi y en qué casos el trabajador

puede aplicar el derecho de resistencia.

5.4. En el presente caso ¢el empleador ha ejecutado de manera

correcta el ius variandi? ¢Es posible aplicar el derecho de resistencia?

Es bien cierto, que mediante el articulo 9 del TUO de la LPCL, el empleador esta
facultado para ejercer cambios por su poder de direccidén, se sefiala en el
mencionado articulo que el empleador dirige los servicios del trabajador bajo su
subordinacion. El empleador tiene la autoridad para regular las tareas y dar las
instrucciones necesarias para su ejecucion, asi como sancionar
disciplinariamente cualquier violacidn o incumplimiento de las obligaciones a
cargo del trabajador, siempre y cuando esto sea razonable. En esa misma linea,
dentro de los limites razonables y teniendo en cuenta las necesidades del puesto
de trabajo, el empleador tiene la facultad de adoptar cambios o modificar turnos,
dias u horas de trabajo siempre y cuando se esté dentro del marco del criterio

de razonabilidad.

En base al mencionado articulo, la ley faculta al trabajador a hacer

modificaciones de manera unilateral conocida también como ius variandi, en esa
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linea Toyama sefala que “mediante el poder de direccidén con el que cuenta el
empleador, éste posee la facultad de dirigir la actividad (...), es decir, el
empleador puede ordenar la actividad laboral para cumplir con las finalidades de
su organizacion” (2021, p. 786-787). Sobre lo manifestado por Toyama creemos
pertinente indicar que el poder de direccion no es ilimitado, con lo cual la
expresion “para cumplir con las finalidades de su organizacion” para no ser

catalogada como abusiva, el empleador tendria que demostrar que es razonable.

El poder de direccion que emana del articulo antes mencionado, Arce (2013)
sefala que “regula y limita el ius variandi normal o habitual, mas no alcanza a
regular el ius variandi sustancial o esencial” (p. 471). En este escenario,
siguiendo con el mismo autor, respecto al ius variandi normal no habria ningun
problema ya que la frontera lo marca el propio contrato de trabajo, sin embargo,
continuando con Arce “el ius variandi sustancial o esencial no tiene fundamento
juridico alguno, se tiene que concluir por fuerza que todo uso de éste por parte
del empresario resulta ilicito” (p. 472). Entonces, para este autor, los cambios
sustanciales o esenciales que emanan de un contrato de trabajo, no pueden ser
cambiados de manera unilateral por el empleador, ya que, si fuera ese el caso,
estariamos ante un nuevo contrato con funciones distintas al contrato laboral

primigenio, criterio con el cual compartimos.

Por su porte Boza, en atencion a identificar a las dos formas de ius variandi
sefalados en el parrafo anterior, sefala que va depender en “identificarlos
dependiendo de la naturaleza o de la importancia que tengan las condiciones de
trabajo en la prestacion debido por el trabajador” (p. 709). El autor sefala que
para marcar los alcances del ius variandi no basta con lo sefialado en articulo 9
de la LPCL, sino es necesario hacer un analisis global donde se tenga en cuenta
elementos esenciales de “la prestacion del trabajo como son la contraprestacion
por los servicios que se brinda; el tiempo dedicado a realizar; el lugar en el que
se ejecutan; y la funcion desempefiada por el trabajador” (Boza, 2021, p. 709).
Entonces, siguiendo la linea de Boza, cuando se estd ante un escenario de
cambios sustanciales de la relacion laboral, se esta bajo el denominado ius

variandi extraordinario o no habitual, donde el rigor de demostrar que dichos
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cambios no representan un cambio irrazonable por parte del empleador, en
detrimento del trabajador, merecen un analisis a fondo de los “elementos

esenciales” como los denomina Boza.

En la linea jurisprudencial se tiene que en la Casacion Laboral N° 18554-2015-
Huanuco de fecha 11 de julio del 2017, en el considerando sétimo y octavo hacen
el analisis de la subordinacion y el ius variandi respectivamente. En virtud a ello,
en el considerando sétimo, la corte sefala que, en mérito a la subordinacién
como un rasgo distintivo de la relacion laboral, el trabajador brinda su actividad
al empleador y le otorga la autoridad para supervisarlo. Sin embargo, en el
considerando octavo, segundo parrafo, sefiala que las decisiones del empleador
respecto a las condiciones laborales del trabajador, deben basarse de cara en el
factor humano y las circunstancias apremiantes que lo afectan dentro de su
entorno familiar, con énfasis en la salud tanto del trabajador como de su familia.
Por lo tanto, esta facultad no es absoluta y debe sujetarse a los principios

constitucionales.

En atencion a la interpretacidn de esta casacion, la potestad del empleador bajo
su poder de direccion, no es absoluta. Es necesario tomar en consideracion los
factores relacionados que van a afectar directamente al trabajador, criterio con

el cual estamos plenamente de acuerdo.

Asimismo, en la Casacion N° 853-99-La Libertad de fecha 22 de agosto del 2000,
en el considerando cuarto sefala que la razonabilidad y las necesidades del
centro de trabajo son los limites al ejercicio del ius variandi, sin los cuales la
variacidon se convierte en arbitraria o dafiina para el trabajador. Asi, bajo
interpretacion de esta sala, la razonabilidad y la necesidad del centro de trabajo
son requisitos necesarios para determinar cémo licito el ius variandi. Sin
embargo, traigo a colacion que incluso se deberian de determinar parametros
mas objetivos respecto a la expresion “necesidades del centro de trabajo”, nos
explicamos, pongamonos en el supuesto de un centro laboral que por necesidad
tiene un incremento de demanda laboral, por decisidn gerencial, se decide no
contratar a ningun personal extra, sino mas bien, repartir la carga extra de trabajo

en los trabajadores actuales, evidentemente estamos ante una necesidad del
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centro de trabajo, sin embargo, somos de la opinidbn que para que sea licita el
ius variandi en ese caso, el empleador tiene que demostrar objetivamente que
no se va a contratar a un nuevo personal solo en los siguientes supuestos: a) la
carga laboral es tan volatil y minima que no justifica la contrata de un nuevo
personal o, b) la contabilidad de la empresa reporta pérdidas econdmica que

justifica el reparto de la nueva carga laboral entre los trabajadores actuales.

Respecto al derecho de resistencia, De Lama citando a Gonzalez de Patto (2015)
sefala que “este derecho implica la facultad de no acatar érdenes empresariales
ilicitas, vejatorias, arbitrarias, que comportan grave riesgo o impliquen abuso de
derecho, que afecten a derechos inviolables del trabajador o coarten el libre
desarrollo de su personalidad” (p. 16). Sin embargo, tal como senala Arce (2015)
‘el derecho de resistencia (ius resistentiae), no esta regulada en nuestra
legislacién, con lo cual el trabajador esta obligado a cumplir las 6rdenes hasta
que el juez o un funcionario de la administracion declaren expresamente su
ilicitud” (p 482). Importante traer a colacién de acuerdo a De Lama (2015) “que
el ejercicio del ius resistentiae requiere necesariamente de una practica

desmedida del poder de direccion” (p. 22).

Ahora bien, en atencion a dar respuesta a la pregunta de este numeral, llegamos
a la conclusién que el empleador no ha aplicado de manera correcta el ius
variandi ya que, a nuestro entender, agregar catorce (14) nuevas funciones a la
labor de una trabajadora exceden la razonabilidad exigida por la ley, mas aun si
de los hechos se tiene que el empleador no ha alegado debida justificacion
objetiva que amerite dicho incremento de carga laboral, como podria haber sido
por ejemplo, que el empleador esté atravesando un periodo econémico negativo
que le imposibilite el contratar mas personal, del caso no se desprende este
escenario. El empleador solo se ha justificado indicando que actua en mérito a

la potestad de direccion que le asiste el ius variandi.

Respeto al derecho de resistencia, se tiene que la trabajadora no la ejercid, sin
embargo, se tiene de los hechos que, mediante correo electrénico, sefiala no
estar de acuerdo con el agregado de las nuevas funciones a su cargo, en adicion

solicita una reunion con el empleador para tratar el tema de manera integral.
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Finamente, acotamos que la trabajadora no dejé de cumplir con las funciones

sefaladas para su cargo.

5.5. ¢La conducta sancionada se subsume en alguno de los

supuestos imputados del literal a) del art. 25 de la LPCL?

Hay que tener en cuenta que el inciso a) del articulo 25 de la LPCL se sefialan
cuatro supuestos de falta grave, tenemos: a) el no cumplir con las obligaciones
de trabajo que dafa la buena fe laboral; b) la reiterada resistencia a cumplir con
las érdenes en relacion con el trabajo; c) la continua paralizacion intempestiva
de las labores y d) el no cumplimiento del Reglamento Interno del Trabajo o del
Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial, que han sido aprobados o

emitidos por la autoridad competente y son considerados graves.

Ahora bien, de acuerdo al analisis del presente informe juridico corresponde
atender y dar respuesta si los hechos se subsumen dentro del inciso a) del
articulo 25 antes nombrado solo en el extremo como primer punto, el del
incumplimiento a las obligaciones del trabajo que dafa la buena fe laboral y como
segundo punto, la reiterada resistencia a cumplir con las érdenes en relacién al

trabajo.

Respecto al primer punto, mediante carta de preaviso, el empleador informa a la
trabajadora que viene en curso un despido por la causal de el incumplimiento a
las obligaciones de trabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe
laboral. La empresa llega a esa conclusion debido al reclamo por escrito que hizo
la trabajadora sobre la imputacién de las nuevas funciones. En adicion, de los
hechos se tiene que, previo a la carta de preaviso, la empresa mandd un
memorandum a la trabajadora que posteriormente con el mismo contenido, se le
mando por conducto notarial, en ella se le exhorta de manera reiterada a cumplir

con ellas.

Como se puede observar la imputacion de la falta grave se hace de manera
general, es decir, no se detallan cuales son las obligaciones que se supone la
trabajadora ha dejado cumplir. La empresa le brinda a la trabajadora el tiempo

sefalado por ley para que ésta pueda contestar las imputaciones materia de la
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carta de preaviso. En dicha carta de contestacién, la trabajadora indica de
manera resumida, respecto a las funciones, que ella no dejé de cumplir con las
tareas asignadas, siguio llevando a cabo varias labores propias de su cargo, sin
embargo, le inhabilitaron el sistema SPEDD 400 y esto obstaculizo el

cumplimiento de algunas tareas.

Ahora bien, en relacion a lo alegado por la empresa en el sentido de la causal
del quebrantamiento de la buena fe (carta de preaviso), debemos que tomar en
cuenta lo dicho por la jurisprudencia, en el sentido que para estar dentro de este
supuesto y que el despido se pueda contemplar como licito, se tiene que romper
la confianza que haga insostenible la relacion laboral. Con lo cual, somos de la
opinién que los hechos narrados tanto por la primera sentencia como por la
segunda no se subsumen dentro de esta causal. Es decir, la demandada no
podria alegar que se ha visto perjudicada ya que de los hechos se tiene que la
demandante no ha actuado de mala fe con el fin de causar perjuicio a la
demandada, sino que sus reclamos via carta, fueron realizados por su sentir de
maltrato laboral, ya que, bajo su consideracion, las nuevas funciones acarreaban
una mayor especializaciéon que ella no tenia aunado a las responsabilidades

propias de las nuevas funciones.

En relacion al argumento que pretende desmerecer el reclamo de la demandante
en el sentido que esta nunca pidié capacitaciones para las nuevas funciones,
consideramos que carecen de fundamento, esto bajo el criterio de la
razonabilidad, ya que como es evidente, todo empleador que busque que sus
trabajadores asuman con eficacia nuevas funciones debe brindar las

capacitaciones que sean necesarias acordes a ellas.

En relacion al segundo punto de la reiterada resistencia de las dérdenes
relacionadas con las labores, se tiene que el empleador no ha detallado qué
ordenes ha dejado de cumplir la trabajadora, maxime si en la carta de
contestacion de la carta de preaviso, la trabajadora ha detallado todas las
funciones que estuvo realizando hasta el dia que la suspendieron en sus labores.
Asimismo, se evidencia que a la trabajadora le inhabilitaron el sistema SPEED

400 con lo cual no pudo cumplir con ciertas labores. Entonces, somos de la
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opinién que, para imputar una falta grave con consecuente despido, el empleador
debid detallar qué funciones ha dejado de cumplir la trabajadora, asi como
también, dejar evidencia que, por parte del empleador, se ha llevado a cabo todo
lo necesario para que la trabajadora pueda cumplir de sus funciones sin ninguna

traba y dandole el acceso al programa indispensable para realizar sus labores.

En merito a todo lo dicho, concluimos que la conducta imputada a la trabajadora
no se subsume dentro de las causales contempladas en el inciso a) del articulo
25 del TUO de la LPCL en relacién al quebrantamiento de la buena fe ni a la

reiterada resistencia a las 6rdenes relacionadas con las labores.

5.6. En el presente caso, ¢frente a qué tipo de despido estamos?

Respecto al despido fraudulento que alega la parte demandante, de manera
previa, vamos a partir sefalando los tipos de despidos se contempla en nuestra

legislacion.

El despido puede tener causa o ser incausado, Ahora, segun el articulo 23 y 24
del TUO del D. Leg. N° 728, LPCL, el primer articulo regula las causas justas
relacionadas con la capacidad del trabajador, como la disminucion del
desempenio fisico y mental, el rendimiento deficiente y la negativa injustificada
del trabajador a someterse a un examen meédico previamente acordado o

establecido por ley.

Las causas justas de despido relacionados con el comportamiento del trabajador
se describen en el articulo 24, como la comision de una falta grave, la condena

por delito doloso y la incapacidad del trabajador.

Se considera a un despido como arbitrario cuando calza en el supuesto del
articulo 34 del TUO de la LPCL, estamos ante un despido que no se ha alegado
causa o0 no es posible demostrarlo en juicio, este supuesto tiene como unica
consecuencia legal el pago de una indemnizacién regulada en el articulo 38 de
la LPCL. Sobre este punto, el profesor Blancas nos aclara mas el panorama

cuando nos explica que “este tipo de despido engloba varias formas distintas, a
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saber (i) el despido de hecho, no hay expresa causa y sin comunicacion al
trabajador; (ii) el despido notificado, pero sin expresion de causa”. (2002; p 117-
118). En este sentido, se tiene que este tipo de despido es completamente
discrecional del empleador y atentatorio al principio de causalidad del
procedimiento del despido, de ahi que viene en el resarcimiento econémico al

trabajador que fue victima de este tipo de despido.

Un despido es nulo de acuerdo al articulo 29 del TUO de la LPCL, cuando el
despido tenga por motivo pertenecer o participar en un sindicato; postularse o
ser convocado como candidato sindical o representante de los trabajadores para
actuar en calidad de dicha representacion ante las instancias judiciales contra el
empleador, asimismo, si se es victima de discriminacion sea por sexo, raza,
religion, opinion o idioma vy, finalmente, en los casos del embarazo si este
ocurriera dentro los noventa (90) dias posteriores al parto o en cualquier
momento durante el periodo de gestacion. El efecto legal ante este tipo de
despido es la reposicion del trabajador a su puesto de trabajo o0 a uno de igual
categoria, asimismo, el articulo 40 del TUO del LPCL sefiala que el juez ordenara
que se paguen el salario dejado de percibir desde la fecha que ocurrié el acto

lesivo.

Ahora, sobre la carga de la prueba asociada con este tipo de despido, segun el
numeral 23.1 del articulo 23 de la Nueva Ley Procesal de Trabajo (NLPT) indica
que esta corresponde a la persona que afirma los hechos que sustenta su
afirmacién, con lo cual, se entiende que la carga de prueba corresponde al
trabajador, en esa misma linea tal como senala Toyama y Neyra (2016) “la forma
de acreditar un despido nulo es una de las etapas mas complejas para sustentar
en un proceso y eso se debe muchas veces que las pruebas no se encuentran
documentadas” (p. 234). Sin embargo, el considerando sétimo de la Cas. Lab.
N° 20352-2015-Lima Norte de fecha 10 de noviembre del 2016, atendiendo a la
complejidad de la carga por parte del trabajador, es completamente valido
cuando se presenta la existencia de prueba razonable que aporten certeza sobre

la posibilidad de un supuesto dafio o vulneracion de derecho esenciales..
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El Tribunal Constitucional mediante las sentencias ha incorporado el despido
incausado y el despido fraudulento. En esa linea se considera un despido como
incausado cuando se despide a un trabajador ya sea de forma verbal o escrita
sin expresar causa alguna derivada de la conducta del trabajador que lo justifique
como tal. Indica el Tribunal Constitucional que esta modalidad es en base a la
sentencia con fecha del 11 de julio del 2002 (caso Telefonica) en el Expediente
N° 1124-2002-AA/TC, esto a efectos de garantizar la plenitud del articulo 22 de
la Constitucion y otros articulos relacionados. Siendo la consecuencia juridica la
reposicion. Sobre este punto corresponde hacer una aclaracion respecto a la
diferencia entre el despido arbitrario y el despido incausado, respecto al primero,
como se indicé previamente, segun el articulo 34 del LPCL el trabajador que
sufre este tipo de despido, lo unico que puede pedir el trabajador es una
compensacion econdémica como indemnizacion, el calculo respecto al monto del
mismo esta contemplado en el articulo 38 de la misma LPCL, en este caso no

se contempla la reposicidon como si es pasible en el despido incausado.

El despido fraudulento ha sido incorporado por la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional. Asi, en el Expediente 976-2001-AA/TC (caso que tuvo como
partes a Eusebio Llanos Huasco contra Telefénica del Peru). A decir del Tribunal
Constitucional se esta ante este supuesto cuando se despide al trabajador con
un animo malvado y motivado por el engafio, lo que va en contra de la verdad y
la justicia en las relaciones laborales, incluso si se siguen los canones
procedimentales e imputan hechos notoriamente inexistentes, falsos o
imaginarios. Asimismo, cuando se le imputa una falta no contemplada
legalmente, violando el principio de tipicidad, tal como lo ha sefialado el Tribunal
Constitucional en los casos de los Exp. N° 415-987-AA/TC, 555-99-AA/TC y 150-
2000-AA/TC); o se termina la relacion laboral con un vicio de voluntad (Exp. N°
628-2001-AA/TC) o se produce la “fabricacion de pruebas”.

Sobre ello, Sanguinetti (2007) sobre el despido fraudulento opina “lo que
caracteriza a esta hipétesis (...) es que el empleador utiliza de manera torticera
las disposiciones legales, con el objeto de justificar desde el punto de vista

puramente formal un despido que en realidad carece de toda justificacion” (p. 4).
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Asi, bajo la opinion de este autor, la formalidad utilizada por el empleador para
despedir bajo esta causal, no se ajusta a la realidad, hay un animo de torcer la

realidad para justificarlo.

En esa misma linea, la sentencia del Exp. 22793-2017-0-1801-jr-la-13 de fecha
05 de enero del 2021, en el literal d) del fundamento vigésimo sétimo respecto a
la fabricacion de pruebas hace referencia las pruebas que respaldan la
acusacion de un delito grave son inexactas o adulteradas. Bajo este supuesto
para el despido sea correctamente ejecutada “las faltas imputadas al trabajador
deben estar formuladas de manera clara, con precisioén de las pruebas (...), ello
con el objeto de determinar si el despido es contrario a la verdad (...) o es
producto de una fabricacion de pruebas” (Casacion Lab. N° 1099-2015-Lima
Norte). Como se puede observar, la linea jurisprudencial sefiala que las causales
de despido deben de ser explicados de manera muy claras y objetivamente, es
decir, deben de reflejar la realidad de los hechos sin animo de alterar la veracidad

de las mismas.

Ahora bien, yéndonos al caso en concreto, bajo los hechos descritos tanto por la
parte demandante como por la demandada, consideramos que estamos bajo el
supuesto de despido fraudulento por “fabricacion de pruebas”, llegamos a esta

hipotesis por lo siguiente:

a. La parte demandada despidié a la demandante por las imputaciones de
falta grave contemplada en el inciso a) del articulo 24 del TUO de la LPCL,
esto es por incumplimiento de las obligaciones de trabajo que suponen el
quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las
ordenes relacionadas con las labores y que constituyen incumplimiento al
Reglamento Interno de Trabajo. Sin embargo, tomamos en consideracion
que la demandada, no ha demostrado que la trabajadora haya actuado de
mala fe, ni que ésta se haya resistido a cumplir con las labores propias de
su cargo, todo lo contrario, siguio trabajando hasta el dia que se exceptud
de asistir al centro de trabajo. Asi de una lectura literal de la carta de
despido lleva a entender al lector que la demandante no ha cumplido con

ninguna de sus funciones, llevando a error ya que se podria entender que
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la trabajadora se ha resistido a cumplir con las funciones que emanan de
su contrato de trabajo, con lo cual consideramos que la falta no se ajusta a

los hechos narrados en el presente caso.

b. Asimismo, se desprende que la demandante sufrié la inhabilitacion del
sistema necesario para cumplir con el resto de sus labores (sistema SPEED
400). Sumado a ello, se tiene que una vez que le fueron asignadas las
nuevas funciones a la demandante, se le envié un correo indicando que, en
el transcurso de ese mismo dia, envie los anexos de las cuentas 467, 469,
493 y 496 debidamente analizados correspondientes al mes de agosto del
2018, también se le envian mas correos pidiendo informacion, sin embargo,

no se le detalla gué tipo de informacion (énfasis propio). A razén de ello,

la demandante envia un correo electréonico, con fecha 01 de octubre del
2018 pidiendo que se le informe sobre el mismo. De los hechos narrados
no hay evidencia que la demandada haya precisado qué informacién era la

que requeria.

Por lo antes descrito, somos de la opiniéon que la demandada (El Club Regatas)
ha incurrido en fabricacién de pruebas en contra de la demandante, decimos esto
por lo siguiente: primero, se pretende dejar en evidencia que la demandante no
ha cumplido con ninguna de sus funciones, siendo esto contrario a la vedad de
los hechos tal cual como lo hemos puesto en evidencia en puntos detallados de
manera previa. Segundo, se le pide informacion a la demandante por correo
electronico y no se le precisa que informacién. De un lado, se le pide que cumpla
con las nuevas funciones y, por otro lado, se le inhabita el sistema SPEED 400
que segun lo indicado por la demandante era fundamental para cumplir con sus
labores. En concreto, consideramos que con este argumento la pretension de la
parte demandada es hacer ver que la demandante ejercia una resistencia al
cumplimiento de las funciones encargadas, sin embargo, como ha quedado
evidenciado no se le brindaba las condiciones de trabajo, siendo los argumentos

esgrimidos por la parte demandada no ajustarse a la verdad.
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5.7. ¢Ha sido correcta la decision de la Corte Suprema? De no ser

asi, ¢en qué aspectos ha errado?

La Corte Suprema de Justicia de la Republica mediante la Casacién Laboral N°
8600-2022-Lima Sur, de fecha 12 de julio del 2021 declara Fundada el recurso
de casacion interpuesta por la demandada, Club de Regatas de Lima, con la cual
Casaron la sentencia de visa contenida en Resolucion de fecha 25 de junio del
2021y reformandola la declararon Infundada sobre el procedimiento llevado a
cabo por la demandante Lourdes Elizabeth Presentacion Sanchez en relacion a

la reposicion por despido fraudulento y otros con los siguiente argumentos:

a. A criterio de la Suprema, no se esta ante la configuracién de despido
fraudulento ya que, segun carta de preaviso de despido, que curso la
demandada a la demandante, esto en aplicacion del inciso a) del articulo
25 del TUO de la LPCL, esta se hace en referencia al incumplimiento de
obligaciones de trabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe
laboral por haberse negado en reiteradas ocasiones a cumplir con las
nuevas funciones que se le habia encomendado. Continua la Suprema he
indica que las faltas imputadas, no fueron aclaradas por la demandante
mediante su contestacion a la carta de pre aviso de despido, con lo cual,
se le curso la carta de despido con fecha 10 de octubre del 2018 donde se

le recalco el despido por el quebrantamiento de la buena fe laboral.

Ahora bien, bajo nuestra consideracion, no estamos de acuerdo con lo
mencionado por la Suprema, decimos esto ya que consideramos que la
Suprema solo ha tomado en consideracion las comunicaciones que se
mandd a la demandante respecto a las nuevas funciones, como son el
Memorandum N° RRHH-040-2018 y la respuesta de la demandante
manifestando su disconformidad ante las nuevas funciones
encomendadas. Sin embargo, no ha tomado en consideracién que de los
hechos queda evidenciado que la demandante cumplié con sus funciones
hasta el ultimo dia que labord, en adicion, también ha quedado evidenciado
que por un lado se pide que cumpla con sus funciones y por el otro,

mediante correo electronico se le solicita informacién, sin embargo, no se
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le precisa qué informacién y sobre todo, se le inhabilita el sistema SPEED
400, sistema necesario para desarrollar cierta parte de sus tareas. Con lo
cual consideramos que estamos ante el supuesto de despido fraudulento

por fabricacion de pruebas.

En relacion a la manera genérica del incumplimiento de sus funciones de
la demandante, que se hace en la carta de preaviso de despido, la Suprema
senala que la demandante en su oportunidad, fue debidamente informada
sobre las nuevas funciones mediante Memorandum N° RRHH-040-2018,
de fecha 04 de setiembre del 2018, asimismo, estas nuevas funciones no
eran diametralmente distintas a las funciones descritas en el Manual de
Organizacion y Funciones (MOF) para el cargo de Asistente de
Contabilidad y presupuesto, cargo que ocup6 hasta la fecha de despido.
Sobre lo analizado por la Suprema en este punto, consideramos que ha
obviado tomar en cuenta la diferencia de causales de despido entre la carta
de preaviso y el despido propiamente. Para la Suprema ha sido suficiente
que la causal de quebrantamiento de buena fe laboral estipulada en la carta
de preaviso, se haya mantenido en la carta de despido, criterio con el cual,
estamos completamente en desacuerdo ya que la formalidad exigida por
ley indica actuar de manera distinta, mas aun que tampoco se ha
manifestado sobre la vulneracion de defensa de la demandada como si lo

hace la sentencia de la primera y segunda instancia.

La Suprema puntualiza que, en el contexto del presente caso, el empleador
tiene la facultad del ius variandi y en atribucién a ello, lo habilita dentro de
su poder de direccion llevar a cabo las acciones que crea pertinente para
el desarrollo del funcionamiento laboral dentro del criterio de la
razonabilidad. Sin embargo, sus argumentos sobre esto punto, solo se han
basado en afirmar que la similitud de la descripcion de las funciones del
cargo de Asistente Contable y Presupuesto y no ha analizado si parte de
las nuevas funciones, estan contemplada a otro cargo como es el de
Analista Contable y Presupuesto y que la trabajadora no cuenta con la

capacitacidn necesaria para las nuevas funciones y tampoco cumple con el
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requisito del grado académico como es contar con el titulo profesional. Es
criticable que la Suprema se limite a argumentar que las labores del perfil
de asistente de contabilidad y presupuesto no son diametralmente
opuestas a las funciones descritas en el Memorandum N° RRHH-040-2018.
En adicién, también es criticable que no se haya manifestado sobre la
razonabilidad del poder de direccién del empleador, agregar catorce (14)
nuevas funciones, no resulta razonable a todas luces. Por todo lo antes
dicho llegamos a la conclusion que la Suprema no ha resuelto

adecuadamente el presente caso materia de este informe juridico.

CONCLUSIONES Y/O RECOMENDACIONES
La buena fe en una relacion laboral, exige que las partes actuen de manera
leal, diligente, en mérito a la ejecucién de las deberes y obligaciones
pactados en el contrato laboral respetando las normas vigentes y los
derechos laborales. Es decir, actuar sin animo de causar perjuicio a
ninguna de las partes. El quebrantamiento de esta buena fe, como causal
de falta grave para proceder con el despido, tiene que cumplir supuestos

que han sido analizados tanto por la doctrina como por la jurisprudencia.

El despido bajo la causal de la reiterada resistencia a las 6rdenes
relacionadas con las labores, debe de circunscribirse para casos donde el
trabajador se resiste a realizar las obligaciones que emanan del contrato
de trabajo. Es decir, cuando de manera alevosa y completamente
negligente, el trabajador no cumple con sus funciones estipuladas en el

contrato de trabajo.

La potestad de direccién que tiene el empleador bajo la figura del ius
variandi, no es ilimitada, sobre todo si bajo esta potestad, el empleador
tiene la autoridad unilateral para modificar las condiciones del trabajo. La
doctrina y la jurisprudencia coinciden que este poder de direccién debe
estar dentro de la razonabilidad. Los jueces determinaran en cada caso las
particularidades de cada una de ellas para poder determinar asi si el

empleador lo ha ejercido de manera correcta.
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d) La Suprema erra al considerar como valido un despido que no cumple las
formalidades exigidas en el articulo 31 y articulo 32 del TUO de la LPCL.
Permitir ello, atenta contra el derecho de defensa que tiene todo trabajador.
Mas aun si el derecho al trabajo es un derecho fundamental protegido tanto

por las normas internacionales como por la Constitucion Politica del Peru.
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Sumilla. El incumplimiento de las obligaciones laborales
que incurre el trabajador reviste el quebrantamiento de la
buena fe laboral, lo que es considerado como falta grave,
conforme a lo previsto en el inciso a) del articulo 25° del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.°72 8, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por
Decreto Supremo N.°003-97-TR.

Lima, dos de mayo de dos mil veintitrés

VISTA la causa niamero ocho mil seiscientos, guion dos mil veintidés, guion
LIMA SUR; en audiencia publica de la fecha y luego de efectuada la votacion

con arreglo a ley, se emite la siguiente sentencia:

MATERIA DEL RECURSO

Se trata del recurso de casacion interpuesto por la empresa demandada, Club
de Regatas Lima , mediante escrito presentado con fecha doce de julio de dos
mil veintiuno, que corre en fojas diecinueve a treinta y dos, contra la Sentencia
de vista contenida en la resoluciéon de fecha veinticinco de junio de dos mil
veintiuno, que corre en fojas doscientos noventa y seis a trescientos ocho, que
confirmd la Sentencia emitida en primera instancia  de fecha catorce de
enero de dos mil veintiuno, que corre en fojas doscientos veintinueve a
doscientos cincuenta, que declaré6 fundada en parte la demanda ; en el
proceso laboral seguido por la demandante, Lourdes Elizabeth Presentacion

Sénchez, sobre reposicion por despido fraudulento y otros

CAUSALES DEL RECURSO

El recurso de casacion interpuesto por la parte demandante, se declar6
procedente mediante Resolucion de fecha quince de noviembre de dos mil

veintidés, que corre en fojas cincuenta y seis a sesenta del cuaderno de
1
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casacion, por la siguiente causal: Infraccion normativa del inciso a) del
articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.°728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por el Decreto
Supremo N.°003-97-TR

Correspondiendo a esta Sala Suprema emitir pronunciamiento de fondo al

respecto.
CONSIDERANDO
Antecedentes del caso

Primero. A fin de establecer si se ha incurrido o no en la infraccién antes

reseflada, se procede a resumir el desarrollo del proceso:

Pretension. De acuerdo a la demanda, de fecha veintitrés de noviembre de dos
mil dieciocho, que corre en fojas noventa y ocho a ciento once, la demandante
solicitd la reposicion por despido fraudulento, el pago de la indemnizacion por
dafos y perjuicios; mas el pago de intereses legales, costas y costos.

Sentencia de primera instancia. El Segundo Juzgado Especializado de
Trabajo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur, mediante sentencia de
fecha catorce de enero de dos mil veintiuno, declaré fundada en parte la
demanda, sefialando que la imputacion se ha efectuado en forma genérica,
tomando como base los reclamos que mediante carta realiz6 la demandante en
cuanto a las nuevas funciones asignadas a su persona, sefialando su
desacuerdo, es en funcién a ello que la demandada ha llegado a la conclusion
de haber incumplido sus obligaciones; sin embargo, no ha sefialado en concreto
cuales son las obligaciones que se han incumplido, no resultando suficiente que

se haya anexado el ROF para aseverar que todas las funciones no fueron
2
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cumplidas, dado que la accionante ejercid sus labores hasta el dia que se le

exonero de concurrir a su centro de trabajo.

Sentencia de segunda instancia. La Sala Civil Permanente de la misma Corte
Superior de Justicia, mediante sentencia de fecha veinticinco de junio de dos mil

veintiuno, confirmo la sentencia apelada bajo similares fundamentos.

De la infraccion normativa del inciso a) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley de Productividad vy
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N.°003-97-TR

Segundo. Este articulo establece lo siguiente:

Articulo 25°. Falta grave es la infraccion por el trabajador de los deberes
esenciales que emanan del contrato, de tal indole, que haga irrazonable la

subsistencia de la relacion. Son faltas graves:

a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
guebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia a las
ordenes relacionadas con las labores, la reiterada paralizacion
intempestiva de labores y la inobservancia del Reglamento Interno de
Trabajo o del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial,
aprobados o expedidos, segun corresponda, por la autoridad
competente que revistan gravedad. La reiterada paralizacion
intempestiva de labores debe ser verificada fehacientemente con el
concurso de la Autoridad Administrativa de Trabajo, o en su defecto de
la Policia o de la Fiscalia si fuere el caso, quienes estan obligadas,

bajo responsabilidad a prestar el apoyo necesario para la constatacion
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de estos hechos, debiendo individualizarse en el acta respectiva a los

trabajadores que incurran en esta falta;”
Alcances respecto al despido

Tercero. El despido es la extincion de la relacion de trabajo fundada
exclusivamente en la voluntad unilateral del empleador, la cual debe estar

sustentada en una causa justa.

Ahora bien, para que el despido sea justificado, éste debe estar fundado en una
causa justa; de esta manera se limita el poder que tiene el empleador dentro del
elemento de la subordinacion, nuestra legislacion ha contemplado en el Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N.° 003-97-TR, las
causas justas de despido, bajo dos &mbitos: a) relacionadas con la capacidad

del trabajador; y, b) relacionadas con la conducta del trabajador.
Supuestos tipificados como falta grave

Cuarto. El articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N.°
728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N.° 003-97-TR, ha regulado una serie de sup uestos tipificandolos
como faltas graves, cuya sancion es la ruptura de la relacion laboral por
decision unilateral del empleador, fundada en un incumplimiento previo del

trabajador.

Sobre ello:
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“(...) el incumplimiento del trabajador no es cualquier tipo de incumplimiento,

sino uno muy especifico: i) incumplimiento de deberes esenciales e ii)

incumplimiento contractual. Por el primer tipo habra que entender los deberes

centrales del trabajador, tales como el deber de poner a disposicion del

empleador su fuerza de trabajo en el marco de obediencia, de buena fe y de

diligencia. Por su parte, por incumplimiento contractual no solo se puede

entender las clausulas pactadas en el contrato suscrito con el empleador, sino

también las normas laborales que le son aplicables a esta relacion juridica.

Como quiera el contrato de trabajo es un contrato normado, entonces las
normas laborales generaran obligaciones que el trabajador ha de cumplirlas™

Quinto. En ese contexto, el literal a) del articulo 25°de | indicado Texto Unico

Ordenado prevé una serie de conductas tipificadas como faltas graves, las

cuales pueden ser clasificadas de la siguiente manera:

“(...) existen tres maneras de efectuar la prevision legal de las causas
justificadas de despido: a) una mencién genérica de los actos de mala
conducta del trabajador que, por su gravedad, hacen irrazonable Ila
subsistencia de la relacién, quedando en manos de la jurisprudencia la tarea de
calificar qué conductas son catalogadas como faltas graves; b) una enunciacion
ejemplicativa de algunas causas justificadas, dandose libertad al intérprete para
adicionar otros casos semejantes; y por ultimo, ¢) una enunciacién limitativa de
todos los casos de causa justificada, que proscriba el despido derivado de
‘faltas’ del trabajador que no se adapten a la hipétesis legalmente previstas.™

Sexto. Ademas, pese a la enumeracion taxativa, no existe impedimento para

que pueda ser extendido a otros supuestos como manifestacion de las

L ARCE ORTIZ, Elmer. Derecho Individual del trabajo en el Peru, Palestra Editores, Lima, 2008, pagina 524.
2 QUISPE CHAVEZ, Gustavo y MESINAS MONTERO, Federico. “El Despido en la jurisprudencia judicial y constitucional”.
Gaceta Juridica S.A. Primera Edicion. Enero 2009. Pag. 2.
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obligaciones de trabajo que supongan el quebrantamiento de la buena fe laboral
y la lesion de deberes, entre otras, que emanen del contenido propio y
especifico de la labor que efectie el trabajador, pudiendo ampliarse los

alcances de los supuestos considerados como falta grave.
Solucion al caso concreto

Séptimo. La controversia esta relacionada a establecer si al resolver la litis
la Sala Superior ha incurrido en la infraccion del articulo 25°del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N.°728 .

Octavo. Conforme se aprecia de la carta de pre aviso de despido de folios
ochenta y uno a ochenta y dos, se imputa a la demandante la falta grave
prevista en el articulo 25°del Texto Unico Ordenad o del Decreto Legislativo N.°
728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N.°003-97-TR, literal a), referida al incu mplimiento de las obligaciones
de trabajo que supone el quebrantamiento de la buena fe laboral, por haberse
negado en reiteradas ocasiones a cumplir con las nuevas funciones que

se le habia encomendado, aun cuando por Carta Notarial de fecha veinte de
setiembre de dos mil dieciocho se le exhorta al cumplimiento de sus funciones,
dado que son obligaciones de trabajo, desobedeciendo los requerimientos de la
Jefatura de Contabilidad y Presupuesto y Sub Gerencia Finanzas vy
Contabilidad.

Faltas que a consideracion de la demandada no fueron desvirtuadas por la
demandante al contestar la carta de imputacion de faltas, cursando asi la carta
de despido de fecha diez de octubre de dos mil dieciocho, donde se recalcé que

las faltas graves fueron por el quebrantamiento de la buena fe laboral.
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Noveno. EIl Colegiado Superior, sefialé que en la carta de pre aviso de despido
se ha imputado a la trabajadora de forma genérica el incumplimiento de sus

funciones, mas no se ha detallado cuales son.

Sin embargo, se constata que las nuevas funciones encomendadas a la
demandante fueron desarrolladas en el Memorandum N.° RRHH-040-2018,

de fecha cuatro de setiembre del dos mil dieciocho , que corre de fojas
ciento treinta y seis a ciento treinta y siete, las que fueron de conocimiento de la

propia demandante y ademas fue desarrollado en la misma carta de pre aviso.

Décimo. En tal contexto, es importante puntualizar que, la facultad ius variandi del
empleador®, que habilita la posibilidad de variar la forma de prestar el servicio del
trabajador, ha sido aplicada en el presente caso, bajo los criterios de razonabilidad
correspondiente, dado que los cambios introducidos fueron previamente analizados
y circunscritos a las regulaciones internas de las funciones de la demandante, pues

tal como se aprecia en el Manual de Organizacién y Funciones de la demandada’,

% Al respecto, esa facultad se encuentra expresa dentro del poder de direccién del empleador, es decir,
dentro del elemento de subordinacion, puesto que el empleador, como duefio del centro laboral, puede
realizar las acciones pertinentes, asi como establecer las directrices necesarias para el correcto y
adecuado funcionamiento del centro laboral.

* En materia de Contabilidad:

1. Efectuar la codificacion, revision y conciliacion de informacion contable.

2. Controlar diariamente los saldos de bancos, codificacion y digitacién de la documentacién
bancaria al movimiento contable, asi como efectuar las conciliaciones bancarias, tanto en
nuevos soles como en dolares.

3. Realizar el analisis de cuentas Caja Bancos (Fondo fijo, Bancos, cuenta corriente, depositos a
plazo), Prestamos al personal, Almacén, Adelantos al Personal, Subsidios, Remuneraciones,
intereses diferidos.

4. Revisar provisiones que genera RRHH (Gratificaciones, CTS, Vacaciones, Essalud, etc.).

5. Generar asientos contables.

6. Provisionar las comprobantes de pago referidos a compras de bienes, servicios y obras
asegurando la correcta aplicacion en el registro de compras y su similar en el caso de ventas.

7. Generar los vouchers de pago.

8. Provisionar los gastos contratados por adelantado (seguros, tributos municipales).

9. Y otros que en materia de su competencia le sean asignados.
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gue corre de fojas ciento sesenta a ciento sesenta y uno, estan determinadas
dichas actividades al &rea y puesto de la demandante en el PERFIL de Asistente

de Contabilidad y Presupuestos , labores que no son diametralmente distintas a

las funciones descritas y precisadas en el Memorandum N.°RRHH-040-2018 °.

Décimo_Primero. En consecuencia, estando demostrada la negativa de la

demandante a acatar las nuevas ordenes de su empleador relacionadas a las
actividades que desarrollaria la demandante a partir de la notificacion del citado
memorandum de fecha cuatro de setiembre del dos mil dieciocho , Situacion

reiterada mediante Carta Notarial de fecha veinte de setiembre de dos mil

dieciocho en la cual se le exhorta al cumplimiento de sus funciones ; es

evidente que la relacion laboral ha tenido un serio quebrantamiento.

En materia de Presupuesto

1. Registrar en el sistema las transferencias presupuestales indicadas por su superior-

2. Orientar a los usuarios sobre las observaciones presupuestales a las requisiciones de compra,
transferencias, entre otros (control previo).

3. Apoyar en la carga presupuestal anual al sistema.

4. Gestionar la emision de los reportes mensuales de ejecucion presupuestal operativo y de
inversion).

5. Coordinar la preparacion de reportes estadisticos u otros solicitados por las areas.

6. Distribuir los reportes presupuestales mensuales a los directores y gerencia.

7. Y otros que en materia de su competencia le sean asignados.

® Entre ellas tenemos:
- Contabilizacién y analisis de os intereses diferidos (refinanciacion de cuotas de ingreso y cuotas
ordinarias).
- Provisién y analisis de pliego de reclamos de empleados y obreros.
- Contabilizacion y andlisis de los cobros dobles de asociados.
- Contabilizacion y analisis de los depdésitos recibidos en garantia (cta.467) y los servicios y otros
contratados por adelantado (Diferido: cta.18) Devengamiento de los diferidos (seguros y otros).
- Registro de todas las facturas y/o documentos pagados con los reembolsos directos, (...).
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Por lo cual, no puede colegirse que la demandada al cesar a la demandante en
sus labores incurrié en un despido fraudulento, cuando segun la demandante ha
actuado de manera contraria a la verdad, es decir, sobre un hecho falso o

inexistente, por lo que se encuentra justificado el despido.

Décimo Segundo. De lo expuesto se tiene que el Colegiado Superior incurrié

en la infraccion normativa del inciso a) del articulo 25° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728, Ley de Productividad vy
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N.°003-97-TR, por lo

gue corresponde amparar la causal de casacion bajo examen.
Por estas consideraciones:
DECISION

Declararon FUNDADO el recurso de casacion interpuesto por la empresa
demandada, Club de Regatas Lima , mediante escrito presentado con fecha
doce de julio de dos mil veintiuno, que corre en fojas diecinueve a treinta y dos;
CASARON la Sentencia de Vista contenida en la resolucion de fecha
veinticinco de junio de dos mil veintiuno, que corre en fojas doscientos noventa
y seis a trescientos ocho; y actuando en sede de instancia , REVOCARON la
Sentencia apelada de fecha catorce de enero de dos mil veintiuno, que corre
en fojas doscientos veintinueve a doscientos cincuenta, que declaré fundada en
parte la demanda y reformandola la declararon INFUNDADA. ORDENARON la
publicacion del texto de la presente resolucion en el Diario Oficial “El Peruano”
conforme a ley; en el proceso ordinario laboral seguido por la demandante,

Lourdes Elizabeth Presentacién Sanchez,  sobre reposicion por despido
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fraudulento y otros ; interviniendo como ponente el sefior juez supremo Ato
Alvarado ; y los devolvieron.

S.S.

BUSTAMANTE DEL CASTILLO
YRIVARREN FALLAQUE
MALCA GUAYLUPO

ATO ALVARADO

CARLOS CASAS

CYLC/FLCP
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