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Nuestros expertos responden

éLa acumulacion de sanciones puede
justificar el despido del trabajador?

»» Alejandro Navarrete

’ Abogado principal

Cuando un trabajador incurre en faltas reiteradas,
incluso si cada una de ellas podria considerarse
leve, la acumulacién de antecedentes disciplinarios
puede ser determinante al momento de imponer
una sancién mas severa, como el despido.

La Corte Suprema ha precisado en la Casacién N°
647-2019 Junin que la sola acumulacién de sancio-
nes no determina el despido, pero si puede ser
valorada como un elemento agravante para medir
la gravedad de una nueva falta y justificar la pro-
porcionalidad de la sancién. Es decir, los antece-
dentes disciplinarios no bastan por si solos, pero si
fortalecen la decisidon del empleador frente a un
incumplimiento posterior.

Este criterio ha sido reafirmado en decisiones mas
recientes, como la Casaciéon Laboral N° 21412-2022
Lima Este, donde un maquinista fue despedido por
usar el celular durante su jornada, luego de haber
sido sancionado cinco veces previamente. De igual
modo, en la Casacion Laboral N° 2018-2022 Lam-
bayeque, la Corte Suprema confirmé el despido de
un vigilante que incumplié su deber de prevision,
considerando sus sanciones anteriores (una llama-
da de atencidén y dos suspensiones) como factores
que evidenciaban reincidencia y pérdida de con-
fianza.

En conclusién, los antecedentes disciplinarios si
importan. No solo reflejan la conducta del trabaja-
dor, sino que pueden ser el elemento que incline la
balanza hacia la sancidbn maxima, siempre que
exista una nueva falta que evidencie el quebranta-
miento de la buena fe laboral.

:Debe aumentarse la remuneracion cuando
se amplia la jornada de trabajo?

Ginneth Martinez
Abogada asociada

/

Si. Cuando un empleador amplia una jornada
menor a 8 horas diarias 0 48 horas semanales, esta
obligado a incrementar proporcionalmente la
remuneraciéon en funcidén del tiempo adicional
incorporado. Ello se encuentra previsto en el
articulo 3 del D.S. 007-2002-TR, TUO de la Ley de
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobre-
tiempo, que permite la ampliacion unilateral de la

\

jornada Unicamente si se ajusta el salario de
manera proporcional. Este criterio ha sido reafir-
mado por la Corte Suprema en la Casacion Laboral
N° 54757-2022 Callao, donde se precisa que el
incremento salarial no es discrecional, sino que
debe calcularse segun el tiempo adicional que el
trabajador permanece a disposicion del emplea-
dor, por tratarse de una contraprestacién propia
de la jornada ordinaria.

En suma, si el trabajador dedica méas tiempo a la
jornada ordinaria, resulta razonable y obligatorio
que su remuneracion aumente en la misma pro-
porcidn.
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Determinada la existencia de hostigamiento
sexual en el centro laboral ¢como se debe
sancionar a la persona hostigadora?

en su calificacion son admisibles distintos grados

Martin Bravo de gravedad.

Abogado asociado

<. } Ahora bien, cuando corresponda segln las
circunstancias, la empresa estad en la obligacion
-no facultad- de imponer la méaxima sancién, que

Esencialmente, debe respetarse el principio de .
es el despido.

proporcionalidad y razonabilidad, tanto desde la
Optica del responsable de la falta; como, tanto méas
importante, de la victima, pues en esta ecuacion,
su dignidad esta en juego.

No hacerlo y optar por sanciones menos gravosas
es, en términos practicos, consentir el hostiga-
miento y generar, contra la victima, actos contra
su dignidad. De ahi que esta luego quede habilita-
da a solicitar su cese con posteriores reclamos
indemnizatorios, una vez disuelto quede, por auto-
despido, el vinculo laboral.

La etapa de sancién en el esquema del procedi-
miento de investigacién y sancidn es problemati-
ca, pues a diferencia de lo que ocurre en el tramite
de las pesquisas -donde se tiene un objetivo
determinado (acopiar pruebas del alegado hosti-
gamiento sexual)-, aqui la meta (ejercer la discipli-
na laboral) parece no siempre encontrar un solo
camino para su satisfaccion. Casi de forma inevi-
table, aqui intervienen las subjetividades de quie-
nes estan legitimados para emitir la sancion.

Por ello, es importante destacar que incluso en el
procedimiento de investigacion y sancién contra
el hostigamiento sexual son aplicables las garan-
tias constitucionales del debido proceso, siendo
una de ellas, la observancia al principio de propor-
cionalidad y razonabilidad al momento de imponer
la sancion.

De esta suerte, solamente sera vélida aquella san-
cién que se emita en consonancia con los hallaz-
gos, los antecedentes y el material probatorio
acopiado. Aunque el hostigamiento sexual es un
acto de violencia indefectiblemente grave, incluso
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Nuestros expertos responden

cComo identificar correctamente a un
trabajador de confianza?

Ingrid Alvino

Abogada asociada

El articulo 43° del TUO del Decreto Legislativo N°
728, Ley de Productividad y Competitividad Labo-
ral, seflala que son trabajadores de confianza
quienes laboran en contacto personal y directo
con el empleador o con el personal de direccién,
accediendo a informacion de caréacter reservado
(industrial, comercial o profesional) o emitiendo
opiniones e informes que influyen en las decisio-
nes empresariales.

En particular, la Casacién Laboral N° 5453-2013 La
Libertad ha precisado dos caracteristicas esen-
ciales para su identificacion:

Vinculo jerarquico inmediato: el trabajador se
relaciona de forma personal y directa con el
personal de direccién.

Acceso ainformacioén reservada o capacidad de
influir en decisiones:

- Acceso a informacién reservada: Cuando se
trata de informacién industrial, comercial, profe-
sional u otra que forma parte de las estrategias
estructurales de la empresa, cuyo conocimiento
esté restringido porque podria comprometer su
competitividad, operaciones o decisiones econd-
micas. Es informacién sensible para el negocio.

- Opiniones o informes que influyen en decisiones
empresariales: Las opiniones o informes del traba-
jador deben ser directamente presentados al
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personal de direccién y tener impacto real en la
toma de decisiones. Debe generarse informacion
técnica que permita a la empresa adoptar decisio-
nes relevantes para sus operaciones o estrategias.

Finalmente, dependiendo de sus funciones, el
trabajador de confianza puede ser calificado
como personal no sujeto a fiscalizacién inmediata,
lo cual implica que no esté obligado a cumplir una
jornada méxima ni genera horas extras. Ademas, el
periodo de prueba puede ampliarse hasta seis
meses, dado el nivel de responsabilidad del
puesto.
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Jurisprudencia laboral

Incumplir el deber de prevision y acumular
sanciones previas justifica el despido del

vigilante

Cas. Lab. 2018-2022 Lambayeque

En el caso analizado, un vigilante fue despedido
por no registrar el ingreso de un vehiculo que
transportaba productos dentro de las instala-
ciones de la empresa. El trabajador alegd despi-
do fraudulento, sosteniendo que no era su
funcién anotar los ingresos de vehiculos; sin
embargo, la Corte comprobd que los libros de
ocurrencias si consignaban registros similares
efectuados por él y otros vigilantes.

La Corte Suprema sostuvo que esta omisidn
vulnerd el deber de prevision y de lealtad, esen-
ciales en la labor de vigilancia, configurando asi
una falta grave. Ademas, valoré que el trabajador
ya habia sido sancionado anteriormente, primero
con una llamada de atencién y luego con dos
suspensiones, lo que justificaba la sancién
maxima.

En tal sentido, consider6 que el demandante
incurrié en la falta prevista en el inciso a) del
articulo 25° del D.S. 003-97-TR, esto es, el
incumplimiento de obligaciones de trabajo que
supone el quebrantamiento de la buena fe labo-
ral.

Afadié que el empleador no actué con animo
perverso ni engafo, descartando la configura-
cién de un despido fraudulento. La sancién fue
considerada razonable y proporcional, dado que
el incumplimiento comprometia directamente la
seguridad del centro de trabajo.

Leer aqui

Es fraudulento el despido del trabajador que
no asiste a laborar durante la huelga

Casacion Laboral N° 26554-2022 Lima

La Corte Suprema determiné que el despido es
fraudulento cuando se sanciona a un trabajador
por no presentarse a laborar durante una huelga
sin haber sido incluido en la lista de personal
indispensable.

Conforme al articulo 82 del D.S. 010-2003-TR y al

articulo 67 del D.S. 011-92-TR (texto original), la
designacion del personal que debe continuar
laborando durante la huelga corresponde exclu-
sivamente al sindicato, no al empleador. Si el
trabajador no estad en dicha nbmina, no existe
obligacion de asistir a laborar ni puede ser con-
siderado como abandono de trabajo.

Leer aqui
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Jurisprudencia laboral

La ampliacion del periodo de prueba exige
prueba objetiva de su necesidad

Casacién Laboral N° 43112-2022 Loreto

El articulo 10° del D.S. N.° 003-97-TR permite
ampliar el periodo de prueba hasta seis meses
para trabajadores calificados o de confianza, y
hasta doce meses en el caso del personal de
direccion.

Sin embargo la Corte Suprema precisé que: no
basta con consignar el plazo ampliado en el con-
trato de trabajo. El empleador debe demostrar
objetivamente que tal ampliacién es necesaria
por la naturaleza de las labores y/o que se
requiera un periodo de capacitacién o adapta-
cion y/o por el grado de responsabilidad del
cargo.

En el caso analizado, la trabajadora fue contrata-
da como Asesora de Negocios con un periodo de
prueba de seis meses. La empresa argumentd6
que la extensiéon obedecia a la necesidad de
capacitacién y adaptacion; sin embargo, no
acredité haber impartido ningln tipo de capaci-
tacién durante dicho periodo, relacionada con
sus funciones.

Ademas, por todo ello, la Corte concluyé que no
se encontraba justificada la ampliacién del
periodo de prueba a seis meses, debiendo apli-
carse el plazo general de tres meses previsto en
la ley.
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En conclusién, el periodo de prueba ampliado
solo es valido si el empleador acredita, con prue-
bas objetivas, que la extensidon responde a la
complejidad del puesto, la necesidad de capaci-
tacién o adaptacioén, o el grado de responsabili-
dad del cargo.

Leer aqui
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Informativo

Tratamiento normativo de la jornada de
trabajo y el registro de asistencia

Jornada maxima

En nuestro pais, la jornada de trabajo
maéaxima es de 8 horas diarias 0 48 horas
semanales. No se admite el pacto que
establezca una jornada mayor.

Cuando el trabajador goce de una
jornada menor, el empleador podra
ampliarla hasta la jornada maxima,
siempre que incremente la remunera-
cion en funcidn al tiempo adicional.

Sin embargo, si por acuerdo o decisidn
unilateral del empleador se reduce la
jornada, la remuneracion del trabajador
no podra ser reducida, salvo que las
partes acuerden lo contrario.

Refrigerio

Cuando el trabajador realice labores
continuas, tiene derecho por lo menos
de 45 minutos de refrigerio. Este tiempo
no forma parte de la jornada ni del hora-
rio de trabajo, salvo acuerdo expreso en
contrario.

Deber de informacion

|
_B1

El empleador tiene la obligacion de
informar a los trabajadores a través de
carteles colocados en lugar visible u
otro medio adecuado, las horas que se
inicia y culmina la jornada de trabajo, y
el horario de refrigerio.

Registro de asistencia

8

Le corresponde al empleador llevar un
control de asistencia en soporte fisico
o digital para que los trabajadores
registren su ingreso y salida de forma
personal. EIl empleador debe adoptar
las medidas necesarias para no permitir
su adulteracion, deterioro o pérdida.

En el lugar donde se encuentre el con-
trol de asistencia debe exhibirse el
horario de trabajo vigente, asi como la
duracién del refrigerio y los tiempos de
tolerancia, de ser el caso.

El empleador solo podra impedir que el
trabajador registre su ingreso si es que
se presenta después de la hora de
entrada o de la tolerancia establecida,
no obstante, si es que permite su ingre-
so, deberad permitir que efectie su
registro.
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Violenciaq, trabajo y los nuevos riesgos
digitales para las mujeres

TS
25N:
. . . . Violencia,
Nos explica nuestra abogada asociada Ginneth Martinez ;Tffé§¥iéi§os
para el blog: digitales para

las mujeres

Manifestaciones del Hostigamiento Sexual
Laboral

Nuestra abogada asociada Ginneth Martinez, nos explica en
el siguiente video.

Jornada de trabajo: Casos especiales

Nuestro abogado principal Alejandro Navarrete Maldonado,
nos explica en el siguiente video.
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