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La Nueva Ley Procesal de Trabajo-Ley N° 29497 (en adelante NLPT) ha
innovado nuestro ordenamiento adjetivo laboral, previendo no solo procedimien-
tos completamente distintos a los contemplados en la Ley N° 26636, sino también
proveyendo de competencias diferenciadas a los que inicialmente tenfa un Juez de
Trabajo. El nuevo proceso laboral se caracteriza por la rapidez en su dilucidacién,
coadyuvando a conservar el valor justicia, especialmente, esencial en todo Estado
de Derecho, buscando que el litigante encuentre la satisfaccidn de su legitimo in-
terés de una forma inmediata, pues se concibe desde la premisa que los derechos
labores discutidos en esta clase de procesos, merecen una proteccion especial por
su cardcter alimentario.

La Ley N° 26636 contemplaba dentro de las competencias del Juez Laboral
a las impugnaciones de despido (art. 4 inciso 2 literal a), entendiéndose por ello,
aquellas acciones pretensiones relacionadas con el pago de una indemnizacién por
despido arbitrario y las reposiciones por nulidad de despido, las mismas que se
tramitan en la via ordinaria laboral. Con la dacién de 1a NLPT, el Juez ds Trabajo
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contindia conociendo este tipo de pretensiones; sin embargo, la via procedimental
optada para tramitar la pretension indemnizatoria es la via ordinaria laboral
(a_rt. 2° inciso 1 literal a), mientras que la pretension restitutoria por nulidad de des-
pido se podré. optar por el proceso abreviado laboral, sicrpre ¥ cuando se plantee
como pretensién principal unica (art. 2° inciso 2).

Inicialmente, la reposicion de los trabajadores era exclusiva por la accion de
nulidad de despido conforme a las causales que establece el articulo 29° del TUO
de 1a Ley de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por Decreto Su-
premo N° 003-97-TR (en adelante LPCL), denotandose entonces que nuestro siste-
ma laboral velaba por la estabilidad Jaboral absoluta iinicamente para los casos que
se fundaban en estas causales, mientras que los trabajadores cuyo despido no se
fundé en ninguno de los presupuestos establecidos en el articulo 29° de la LPCL
no podian adoptar por la reposicién. Es por ello que el Tribunal Constitucional (exi
adelante TC) se encontré en Ja necesidad de completar estos “vacios” que presen-
{a nuestra normativa laboral, fijando a través de doctrina jurisprudencial y un pre-

cedente vinculante, diversos criterios en torno a la proteccion en sede constitucio-

nal de los derechos laborales vulnerados. Entre estas regulaciones, en la evolucion

que se ha brindado a través de las sentencias emitidas en el Caso Telefonica: Exp.-

1124-2002-AA/TC del 11 de julio 2002, el Caso Llanos Huasco: Exp. 976-2001

AA/TC del 13 de marzo 2003 y el Caso Baylon Flores: Exp. 206-2005-AA/TC del * i

28 de noviembre 2003, se concibieron los despidos incausados y fraudulentos, me-
rito por el cual se apertura la posibilidad la posibilidad de que todo trabajador que
sufre un despido intempestivo pueda concebir la reposicion. A partir de la creacion
de cstos supuestos de restitucion, existieron diversas controversias respecto a que
si los jueces de trabajo podian ordenar la reposicion de los trabajadores, cuyo des-
p@o se fund¢ incausada o fraudulentamente. En un esfuerzo por pretender unifor-
mizar criterios, se emite el Pleno Jurisdiccional Regional Laboral de Chiclayo del
afio 2009, en donde los jueces de dicha jurisdiccion acordaron por mayoria que sf
procedia la tramitacién de los despidos fraudulentos que requerian prueba, no obs-
tante, tal decisién no fue vinculante, por lo que fa Sala de Derecho Constitucional y
Social de la Corte Suprema no tardd mucho en emitir un pronunciamiente contra-
rio, emitiendo la Casacion N° 3034-2009-Huaura, en un proceso donde la deman-
daqte solicitaba la reposicién a su empleo al afirmar haber sido objeto de un despi-
do incausado, y cuya demanda fue declara improcedente en sede casatoria al consi-
derar que la proteccién de carcter restitutorio es exclusiva para las causales de nu-
lidad de despido establecidas en el articulo 29° de la LPCL. Finalmente, tras aiios
de controversia, los dias 4 y 14 de mayo del presente afio, se lleva a cabo el Primer
Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral 2012, en donde s acord de ma-
nera uniforme y con cardcter vinculante que, en el marco de la NLPT, el Juez La-
boral podréa conocer los casos de reposicion por nulidad de despido fraudulento €

l):i Estono impide que Ja pretension de reposicién por nuiidad de despido se pueda acumular con otra preten-
sién principal, pero en ese caso se tendria que adoptat la via del proceso ordinario laboral.
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incausado siempre y cuando se interpongan como pretension principal nica, de-
jando de lado toda clase de dubitativa que pueda existir respecto a que si los jue-
ces trabajo podrén ver esta clase de procesos.

Teniendo claro entonces que los jucces de trabajo son los encargados de re-
visar las reposiciones que s¢ sustenten en un despido frandulento o incausado, es
sumamente importante que los abogados litigantes conozcan la implicancia que
tiene e} debido proceso dentro de un procedimiento de despido, debido a que siun
despide se concreta luego de la consecucion de un procedimiento sancionador vi-
ciado de inconstitucionalidad por vulnerar el debido procese y los derechos que lo
conforman, este es de considerarse como un despido fraudulento por cuanto una
transgresion de los derechos fundamentos del trabajador implica una actuacién ma-
liciosa (animo perverso) del empleador, presupuesto que s¢ encuentra dentro dela
figura del multicitado despido fraudulento.

A través de las siguientes lineas revisaremos diversos principios constitucio-
nzles relacionados con el debido proceso y el tratamiento jurisprudencial que has-
ta el momento ha dado el TC, y que ahora, por las competencias asumidas a través
del Primer Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Laboral 2012, deben ser ob-
servados por los jueces de trabajo afin de determinar la fundabilidad de las repo-
siciones sustentadas en la nuiidad de un despido fraudulento.

I.  LOSDERECHOS FUNDAMENTALES COMO LiMITE AL PODER
DE DIRECCION DEL EMPLEADOR

I contrato de trabajo se caracteriza por constituir una relacién juridica bila-
teral o sinalagmatica de la que derivan para el trabajador y empresario las obliga-
ciones basicas de trabajar y remunerar, completindose este esquema con una serie
de poderes y deberes de diversa naturaleza. Este negocio juridico reviste una natu-
raleza sui géneris en donde las partes con prestaciones reciprocas no s¢ encuentran
en un estado de igualdad, sino gue preconiza la realidad de que el empleador cuen-
ta con una posicién sobrepuesta al trabajador, razon por la cual este altimo merece
una proteccion especial por el derecho de trabajo que justamente tiene como obje-
to nivelar aquella asimetrfa existente entre ambos. Bsta posicion sobrepuesta en la
que se encuentra el empleador no solo se debe 2 la diferencia econdmica gue os-
tentan sobre los trabajadores, sino ademds porque tiene la facultad de dar ordenes
sobre el modo, tiempo v lugar de ejecucion del trabajo, 1o que ileva al trabajador a
una relacidn de dependencia debido al estado subordinado en el que se encuentra.
Esto es a lo que se llama el poder de direccion.

Es gracias al poder de direccion que al empleador se le reconocen 3 atribu-
ciones bésicas: dirigir, controlar y sancionar. La facultad de dirigir se refiere a los
mandatos que realiza el empleador al trabajador, sea por documentos de gestion
interna (por ¢jem. Reglamento Interno de Trabajo) o por Ordenes directas; 1a fa-
cultad de controlar se encuentra relacionado con la supervision o fiscalizacion que
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realiza el empleador sobre el trabajador a efectos de verificar el cumplimiento d

las r@glas de conducta y capacidad que le son impartidas, mientras que la facultag
sancnonadorfi es aquella que permite penalizar a los trabajadores por causas de ip-
f:or}ducta o incapacidad laboral. Como se ve, estas tres facultades se encuentrap
intimamente relacionadas, tal es asi que ante el incumplimiento de una orden de|
empleador (facultad de dirigir) tomado conecimiento tras una accion de fiscaliza-
cidn (facultad de controlar), se puede concretar un despido (facultad de sancionar)

Sin embargo, el poder de direccion no se puede ejercer liberalmente por en-
contrarse frente a ello el respeto de la constitucionalidad de los medios, es decir,
queesta facultad inherente al empleador debe guiarse dentro de mérgene; de cons:
titucionalidad que permitan el respeto del trabajador y su dignidad como perso :
na, tal y como lo establece el articulo 23° de la Constitucion al sefialar que ningu:
na relacion laboral podra desconocer los derechos fundamentales. En ese sentid
df:ntro de un procedimiento de despido se debe observar toda la esfera de prine
pios y Derechos que contempla nuestra Constitucién. Definitivamente, en un Es
tado de derecho se presenta un contexto en el que todo acto emanado &e los suje-
tos de Derecho (sean personas naturales o juridicas de Derecho publico o privado)
se encuentran regulados y controlados por el derecho, donde la esfera de derechos
individuales es respetada gracias a la existencia de un sistema de frenos y contras
pesos que ‘perrnite un adecuado gjercicio del poder piblico®, en ese sentido, pre
valecera siempre la proteccion de los derechos constitucionales en contrapos,icié
de cualquier otro derecho, debido al gjercicio de la tutela permanente que manten
dra el Estado para los derechos de esta indole (constitucional).

Visto gsi, la facultad sancionadora del empresario no es absoluta ¢ ilimitada,
pue.srha de .ejerc1tarse respetando los limites externos impuestos por la Consti-
tucién, teniendo como limite principal el respeto de la dignidad del trabajador.

II. DEBIDO PROCESO

El proceso justo —o debido proceso— es un derecho que encuentra su funda-
mento en la dignidad del ser humano, en el valor justicia y en la necesidad de ase-
gurar la supcrlvivencia justa y pacifica de la comunidad humana®. Fl debido proce-
50 tiene su origen en el due process of law anglosajon (common lawy, se descompo-
ne en: el debido proceso sustantive, que protege a los ciudadanos de las leyes con-
trarias a los derechos fundamentales v, el debide proceso adjetivo o formal, referi-
doa l§§ garantfas procesales que aseguran los derechos fundamentales®. SL’l incor-
poracion al constitucionalismo latinoamericano ha matizado sus rafces, seﬁalandot

{2) MARTINEZ PICHARlDl('), José & MARTINEZ QUUADA, Luis Octavio: Introduccion al Fstudio del
, Derecho, Una nueva visidn del Estado de Derecho, Porria, México, 2007, p. 224.
(3) ?;)SIT}?J\Q?NTE ALARCON, Reynalde. Derechos Fundareriales y Proceso Justo. ARA Editores, Lima,

(4)  HART ELY, John. On constitutionat ground. Princenton University, New Jersey, 1996, p. 311.
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que el debido proceso sustantivo se refiere a la necesidad de que las sentencias sean
valiosas en sf mismas, esto es, que sean razonables; mientras que cl debido proceso
adjetivo alude al cumplimiento de ciertos recaudos formales, de tramite y de pro-

cedimiento, para Hegar a una solucion judicial mediante la sentencia®.

Si bien este principio - derecho nace como la concrecién de un haz de atri-
butos que surgieron como garantias del individuo dentro de un proceso judicial,
ahora s ha convertido en una institucién que asegura la eficacia de la potestad ju-
risdiccional del Bstado atin antes de incorporarse una controversia en el 6rgano ju-
risdiccional, regulando tanto la actividad pablica como la actividad privada, incor-
poréndose en todo proceso que implique el sometimiento de un particular a la po-
testad decisora de otra persona. Bs por eso que la observancia de este principio -
derecho se aplica tanto a las relaciones Particular - Estado y Particular-Particular,
en la que una de las partes sea sobrepuesta a la otra, es decir, donde un particular
es puesto en un nivel superior para qué pueda ejercer una capacidad reguladora y
sancionadora sobre las acciones de otro como es la condicion empleador - traba-
jador, pues su objete es impedir que quien ejerce un poder superior pueda de
‘manera factica ejercer un abuso de dexecho y menoscabar los intereses de los
particulares que estin a su cargo.

En tal sentido, el TC sefiala que los atributos del debido proceso desborda la or-
bita estrictamente judicial para involucrarse o extenderse en otros campos ¢Omo ¢l ad-
ministrativo, el corporativo particular, el parlamentario, el castrense, eic., dando lugar a
que en cada dmbito pueda hablarse de un debido proceso jurisdiccional, debido proce-
so administrativo, debido proceso corporativo particular, debido proceso parlamentario,
etc., pero que supone siempre en todas las sedss, el reparo de las reglas esenciales con
Jas que se tramita un proceso (los derechos que conforman ¢l debido proceso formal) y
la preservacion de los estndares o criterios de justicia sustentables de teda decisién (los
derechos que conforman el debido proceso sustantivo)®.

En ese sentido, el debido proceso y los derechos que lo conforman, resul-
tan aplicables al interior de la actividad institucional de cualquier persona ju-
ridica, mAxime si ha previsto la pesibilidad de imponer una sancién tan gra-
ve como la expulsién™, por Jo que se debe partir de la premisa que posee un ca-
racter fundamental, debiendo garantizarse en todos los procedimientos, come un
aspecto esencial del Estado Social y Democratico de Derecha. Es en el analisis del
debido proceso que ahore el Juez Laboral se encuentra en ]a obligacién de exami-
nar si el empleador ha vulnerado los subprincipios que lo conforman en el interior
de un procedimiento de despido, y con ello determinar la existencia de un despi-
do fraudulento.

(3) SAGUES, Néstor Pedro. Elementos de Derecho Constitucional. Tomo 2, Editorial Astrea, Buenos Alres,

1993, p. 328 y ss.
(6) Exp. N°3075-2006-PA/TC de fecha 29 de agosto 2006, fundamento 4.
(7)  Exp. N° 5514-2005-PA/TC de fecha 13 de marzo 2007, fundamento 3.
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I LEGITIMA DEFENSA

La legitima defensa es un principio - derecho que conforma el debido pro-
ceso, y consiste en asegurar la efectiva realizacion de los principios procesales dé
contradiccion y de igualdad de armas, evitando desequilibrios entre las partes dene
tro Qe un proceso judicial o administrativo, a efectos de impedir que los actos co-
metidos por alguna de las partes pueda desembocar en un estado de indefensiéhy
para la otra®. En nuestro pais se ha positivizado este principio - derecho en el ar:
ticulo 2° inciso 23 de la Constitucion, "

Dentro de un procedimiento de despido, el derecho de defensa se presenta
como una garantia para la proteccidn de los derechos que pueden ser afectados con
el ejercicio de la facultad sancionadora del empleador, precisamente porque este
deretcho. ge.lraptizaré que una persona sometida a una investigacitn, sca esta de or-
de_n Jjurisdiccional o administrativa, y donde se encuentren en discusion derechog
e intereses suyos, tenga la oportunidad de contradecir y argumentar en defensa de
tales derechos ¢ intereses, para cuyo efecto se le debe comunicar, previamente y
por escrito, los cargos imputados, acompafiando el correspondiente sustento
probatorio, y otorgarle un plaze prudencial a efectos de que ~mediante la ex-
presion de los descargos correspondientes— pueda gjercer cabalmente su legftimo
derecho de defensa. Se conculea, por tanto, este prineipio cuando los titulares
de derechos e intereses legitimos se ven imposibilitados de ejercer los medios
legales suficientes para su defensa®.

El procedimiento de despido constituye una garantia del derecho a la defen-
saal _establ;cerse ¢n la LPCL, articulos 31° y 32°, las pautas que el empleador debe
seguir previamente a imponer la maxima sancion, dandole la posibilidad al traba-
jador de esgrimir sus alegatos y presentar sus pruebas en defensa de sus intere-
ses. Para §110_, este principio sugiere que Ia carta de preaviso de despido contenga
una descripcion clara, detallada y precisa de los hechos que se imputan al trabaja-
dor como falta grave que sustente un despido’™ por ende, expulsa todas aque-
Has imputaciones que se efectdan de forma genérica ya que estas deben estable-
cer lo sl‘;cedido en un espacio y tiempo determinado, con suma precision, debien-
do explicar dentro de sf el “razonamiento” de su decision, teniendo por’lo tanto
que eyltar‘haccr imputaciones que se describan como (por ejemplo) “inejecucidn
de obligaciones laborales™ o haber “inasistido a laborar por 5 dias consecutivos sin

(8)  Consejo Constitucional. Decisidn N° 86-224 de 23 de encre de 198 ] i
: . 7, asunto Consejo de la Concurrencia.
En: LONG,AMaIcel; WEIL, Prosper; BRAIBANT, Guy; DEVOLVE, Picrre y GENEVOIS, Pierre: Les
Grands Arvét de la Jurisprudence Administrative. 10* edicion, editorial Paris, Paris - 1993,
E%) gp. N° 5514-2005-PA/TC de fecha 13 de marzo, 2007, fundamento 4.
ese sentido se expidieron las sentencias del Exp. N° 03916-2010-PA/TC de fecha 4 de abri
h . - e abril de 2011
(fundamento 4), Exp. N° 00517-2011-PA/TC de fecha3 dejunio de 2011 (fundamento 4) v Exp. N° 00417-
2011-PA/TC de fecha 12 de setiembre de 2011 (fundamento 4), por citar. ‘
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justificacion”, sin que en su texto se exprese cudles fueron las inejecuciones labo-
rales o cudles fueron los dias dejados de trabajar injustificadamente.

Por otra parte, ¢l articulo 31° de 1a LPCL prescribe que mientras dure el tré-
mite previo vinculado al despido por causa justa relacionada con la conducta del
trabajador, ¢l empleador puede exonerarlo de su obligacion de asistir al centro de
trabajo, siempre que ello no perjudique su derecho de defensa, por tanto, esta exo-
neracion se presenta como un acto excepeional, donde el emple ador debera eva-
lnar si por la naturaleza de Ia falta imputada es conveniente y necesario para
la defensa del trabajador, el acceder a los elementos que se encuentran dentro
de 1a empresa y que permita la sustentacién de su descargo, solo en el caso de
no ser asi el empleador podra dispensar el acceso al centro del trabajo sin que
ello implique vulnerar el derecho de defensa, de lo contrario, de producirse
un despido, este se encontraria revestido de inconstitucionalidad y por tanto
devendria en nulo®.

Finalmente, cuando un empleador no cursa la carta de preaviso de despi-
do, se dafia el principio - derecho al debido proceso y la Jegitima defensa, lo mis-
mo sucede si es que aun antes del vencimiento del plazo que le otorga un emplea-
dor para efectuar su descargo, se notifica la carta de despido, esto en razén que al
otorgarse un plazo prudencial, el empleador debe esperar que ¢l trabajador presen-
te su descargo para poder tomar una decisién sobre lo expuesto, caso contrario se
coloca en un estado de indefension por interrumpir la oportunidad que tenia para
sentar Jos fundamentos de su defensa. Sobre este extremo tenemos diversa dociri-
na jurisprudencizl como es la emitida por el TC en el Exp. N° 00517-2011-PA/TC,
Exp. N° 04224-2009-PA/TC, por citar.

1v. PRESUNCION DE INOCENCIA

La presuncién de inocencia es un derecho reconocido en ¢l articulo 2° inci-
$0 24 acépite ¢} de la Constitucién. Esta presuncin es de cardcter relativo ya que
puede admitir prueba en contrario, encontrandonos asi, ante una presuncion furis
tantum Y 1O ante una Presuncion fure et de iuve. Por esta presuncion a todo proce-
sado se le considera inocente micntras no se pruebe su culpabilidad.

Tradicionalmente, el derecho a la presuncion de inocencia ha estade vincu-
lado con el Derecho Penal; sin embargo, este no es un derecho cuyo campo de apli-
cacion esté restringido a esta rama del Dezecho, pues se trata deun principio que in-
cide y es de imperativa observancia en todos los campos juridicos™, extendiéndose

(11} Tal conclusién es arribada con precision por el TC en el Exp. N° 1058-2004-AA/TC de fecha 18 de agos-
to de 2004 (fundamento 12), y de una forma genérica en el Exp. N? 00832-2009-PA/TC de fecha 29 de
setiembre de 2010.

(12) ROMERO ARIAS, Esteban: La presuncion de inocencia. Estudios de algunas consecuencias de la cons-
tilucionalizacion de este derecho fundamental, Editorial Arazandi, Pamnplona, 1985, p. 78.
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taI[.lbl'éIl a otras dreas del ordenamiento juridico: al civil, cuando se trata de impy
taciones, y por consiguiente de culpabilidades; al administrativo sancionador, y
dsrecho del trabajo en el campo disciplinario®’. Precisamente, es por la ap,li
cién en este ultimo campo que el articulo 26° de la LPCL ha prescrito que las falta;
graves que contempla la norma se configuran por su comprobacion objetiva en &
pr(?cedlmlento laboral, dando luces que para la impesicion de una sancidn debé
existir una certeza de la comisién de una falta, pues en caso de existir un m
gen de duda, la decisién que disponga sancién alguna no solo colisionaria cok
1o establecido em la LPCL., sino con ¢l ordenamiento constitucional al vuln
rarse el principie - derecho 2 la presuncién de inocencia. Aunque no lo par
ca, esta no es una posicién innovadora, pues ha sido adoptada por €l TC ya desdé
el afio 1997 con la emision de la sentencia recaida en el Exp. N° 056-97-AA/TC

Un avance importante se dio cuando el TC en la sentencia recaida en el Exp;
N° 5104-2008-PA/TC de fecha 10 de agosto de 2009 declaré fundada la demanda:
interpuesta por dos trabajadores que fueron despedidos sin observancia del princi:
Ppio a la presuncion de inocencia, dejando claro que la potestad discipiinaria qu
detenta toda empresa, no se puede aplicar sobre una presuncion de culpabiliz
dad sino por el contrario, cuando se ha demestrado con pruebas vilidas ¢ idé
neas la responsabilidad imputada (fundamento 9). .

V. PRINCIPIO BE INMEDIATEZ

Se ha sefialado que el principio de inmediatez, como contenido del derecho
all delbl'do proceso formal, constituye un limite a la facultad sancionadora o podet
disciplinario del empleador que s¢ sustenta en el principio de seguridad juridica.

En virtud de este principio, debe haber siempre un plazo inmediato y razo:
n_able entre €l momento en que el empleador conoce la existencia de la falta come-
tida por glgl’}n trabajador y el momento en que se inicia el procedimiento, asi como
la posterior imposicion de la sancion. En caso de que entre ambos momentos exis-
taun p?rlodo prologado e irrazonable, en virtud del principio de inmediatez, se en-
tendera que el empleador: a) ha condonado u olvidado la falta grave; o b) hei toma-
do la decision tacita de mantener vigente la relacion Iaboral. Para estos efectos, no:
se ha establecido un plazo determinado para que el procedimiento de despido 01’1m-
pla con la observancia de este principio, sicndo que el TC en sus sentencias recai-
das en los Exp. N° (34-2004-AA/TC y del Exp. N° 640-2004-AA/TC, ba declara-
d() fundada la demanda al transcurrir 2 meses para el primer caso, y un mes y 23
dias para el segundo, entre la etapa cognitiva y la etapa volitiva; mientras que la
Sala Transitoria de Derecho Constitucional y Social de la Corte Suprema de Justi- :
cia de la Repiiblica, mediante Casacién N° 677-2006-La Libertad ha sefialado que

(13) RUIZ VALDILLO, Enrique_, “Algunas breves consideraciones sobre los indicios, las presunciones y las
metivaciones de las sentencias”, Bn: Revista Poder Judicial. N°3, 1986, p.75.
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un plazo proporcional y razonable no es supetior a los 30 dias desde que el emplea-
dor toma conocimiento de las irregularidades. Sin embargo, debemos tener presen-
te que el principio de inmediatez resulta ser bastante flexible, dependiendo bastan-
te de la complejidad del caso, las actuaciones materiales del empleador para la in-
vestigacion, y la concepcién de una certeza, debido a que el plazo entre una etapa
y otra puede resultar prolongado pero razonable (y sobre todo necesario) de acuer-
do a las circunstancias especificas del caso.

Como lo hemos sefiakado anteriormente, en virtud del principio de inmedia-
tez, el lapso de tiempo que debe transcurrir entre la comision de una infraccion a
las obligaciones laborales y Ia imposicion de la sancién o medida disciplinaria por
dicha infraccion debe ser reducido, de tal manera que si dicho lapso de tiempo es
muy extenso, la infraccion es perdonada o condonada™, condicionando totalmen-
te el despido al conocimiento del acto lesivo, al no poder imponer una sancion lue-
go de un tiempo prologando desde que tuvo conocimiento de la falta. La jurispru-
dencia ha sefialado que el principio de inmediatez tiene dos etapas claramente de-
finidas desarrolladas por el TC en la sentencia recaida en el Exp. N° 00543-2007-
PA/TC de fecha 29 de setiembre 2009:

(i) El proceso de cognicién; que significa ¢l conocimiento de la falta por parte
de los 6rganos de control y de direccién de la empleadora, a ra{z de una
accion propia, de los drganos que dispone la empresa o de una interven-
cién de terceros como los clientes, los proveedores, Jas autoridades, etc.;

(i) El proceso volitive; se refierc a la toma de decisién del empleador de
como va a sancionar la falta, la que dependera de la complejidad que ten-
ga la organizacion empresariak ya que mientras mayor sea esta, las instan-
cias que intervengan en la decision son méds numerosas ¥, por el contrario,
mientras mas simple sea, como el case de un empresario individual que
dirige su propia pequefia empresa, bastard con su sola decision. Depen-
diendo de ello, la efectivizacién de la sanci6n merccerd un plazo proximo.

De esta manera, el TC considera que el plazo razonable para ejercer la fa-
cultad sancionadera del empleador no estd determinade por un determinado
lapso de tiempo, sino por las situaciones especiales que pudieran presentarse
y por las acciones realizadas por ¢l empleador a fin de establecer certeramen-
te la falta cometida en las etapas descritas precedentemente!™.

Definitivamente, el transcurso del tiempo entre ambas efapas es variado y
cambia de acuerdo a la complejidad de la falta cometida, resultando el principio
de inmediatez un concepto “sumamente eldstico”, tal es asi que en la precitada

(14) DEVEALL Mario. Tratado de Derecho del Trabajo. Tomo 11, 2* edicion, Editorial La Ley, Buenos Alres,

1972, p. 112,
(15) Exp. N° 00543-2007-PA/TC de fecha 29 de setiembre 2009, fundamento 10.
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sentencia del Exp. N° 00543-2007-PA/TC se declard infundada la demanda de re-

posicion a través del amparo, considerando que no se ha vulnerado el principio de:
inmediatez, toda vez que el plazo transcurrido de 7 meses desde que el empleador:
conocio la falta, resultaba razonable debido a la complejidad del caso en la inves-

tigacion e identificacion de responsabilidades (fundamento 21).

Particularmente, considero que para la observancia de este principio, el em-:

pleador debera iniciar cuando menos las investigaciones de la falta dentro de log

30 dias de conocidos los hechos, investigacion que se puede prolongar razonable-
mente de acuerdo a las complejidades del caso, pues hasta ese momento se enten--

deria por satisfecha la exigencia de este principio al ser que el empleador no ha to-

mado una posicion inerte frente a la falta cometida, por el contrario, busca pro--

veerse de informacion que coadyuve a tener la certeza de lo sucedido, razén por la
cual no podria considerarse que ha condonado la falta, muy por el contrario, bus-
ca tener claros Jos hechos a efectos de velar por el valor justicia que debe prevale-

cer en toda actuacién frente al trabajador, y recién a partir de ello, incoar un pro--

cedimiento de despido si lo considera necesario. Por su lado, también hay vulnera-

cién al principio de inmediatez si la investigacién se prolonga injustificadamente,:

va que los actos investigatorios solamente pueden ser ampliados cuando medie una
necesidad por el panorama sombrio que se presente, de tal forma, que si el emplea-
dor ya concibe con lo investigadeo una claridad factica, este debera cursar la carta
de preaviso dentro de un plazo también no mayor a 30 dias.

V1. PRINCIPIO DE RAZONABILIDAD Y PROPORCIONALIDAD

Los principios de razonabilidad y proporcionalidad forman parte det debido
proceso sustantivo, resultando consustanciales al orden de todo Estado de Derecho.
Estos principios resultan importantes para resolver conflictos de principios consti-
tucionales y orientar al juzgador hacia una decisién que no sea arbitraria sino jus-
ta. En cuanto al primero, sugiere una valoracién respecto del resultado del razona-
miento del juzgador expresado en su decisidn, mientras que el procedimiento para
llegar a este resultado serfa la aplicacion del principio de proporcionalidad con sus
tres subprincipios: de adecuacion, de necesidad y de proporcionalidad en sentido
estricto), los cuales dentro de todo procedimiento sancionador como es el proce-
dimiento laboral de despido, se presentan de la siguiente manera:

(i) El principio de idoneidad o adecuacién: Constituye la obligacién que
tiene todo empleador de hacer lo posible para brindar proteccion eficaz a
los bienes juridicos del trabajador;

(ii) Necesidad o indispensabilidad: Presupone que la medida de sancién
adoptada por el empleador sea estrictamente indispensable para satisfacer

(16) Exp.N° 2192-2004-AA /TC de fecha 1] de octubre de 2004, fundamento 13.
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los intereses de las partes, verificando si esta es la menos gravosa para el
trabajador entre las diversas opciones igualmente idéneas, y;

(iii) Propocionalidad strictu sensu: Supone establecer si el perjuicio c'flusado
empleador justifica 1a intensidad en que se menoscaban los derechos del trabajador.

La doctrina® considera que el principio de proporcionalidad resgltg mas
ventajoso que recurrir al principio de razon_abiiidad,éfa que da pautas obJ’etwas y
precisas para calificar la justificacion de la intervencion 1eg!slat1va en alglin c?eref-
cho fundamental, mediante ¢l examen de los aspectos relativos a los 3 subprinci-
pios que lo componen, los que suponen €n su conjuncioén, la evaluacml? de to_das
las posibilidades factica (idoneidad y necesidad) a efeFto de determinar si no
existia (en el caso concreto) otra posibilidad menos lesllva para los derechos en
juego que la decision adoptada (proporcionalidad strictu rsensu)(“‘). Es por eso
que para determinar si verdaderamente se ha dado una dec1510n'raz'0¥1able es nece-
sario que se verifique si se han observado Jos precitados subprincipios, aplicando
el test de razonabilidad y proporcionalidad®®:

(i) La eleccién adecuada de las normas aplicables al caso y su correcta in-
terpretacion, tomando en cuenta no solo una ley particular, sino el orde-
namiento juridico en su conjunto;

(ii) La comprensi6n objetiva y razonable de los hechos que rodean al caso,
que implica no solo una contemplacion en “abstracto” de los hechos, sino
su observacion en directa relacién con sus protagonistas, pues solo asi un
“hecho” resultard menos o mas tolerable, confrontindolo con los “ante-
cedentes del servidor”, como ordena 1a ley en este caso;

(iii)Verificar que la medida adoptada sea la mas idonea y de menor afecta-
ci6n posible a los derechos de los implicados en el caso;

Es justamente por la observancia de los subpri-ncipios antes expues:cos que
se concluye que ninguna sancién puede circunscribirse a una mera aplicacion
mecanica de las normas sino que debe efectuarse una apreciacién razonable
de Ios hechos en cada caso concreto, tomando en cuenta los a.ntecedentes petr-
sonales y las circunstancias que llevaron a cometer la falta, siendo el 'resuitag)o
de dicha valoraci6n lo que lleva a tomar una decisién razonable y proporcionada®®.

(}7) PRIETO SANCHIZ, Luis: Justicia Constitucional y Derechos Fundomentales. Editor.ial Trotta, Madrid -
Espafia, 2003, pp. 240-242; BERNAL PULIDO, Carlos: El principio de propor.cionalzdad y los derechos
ﬁmdan;entales, Editorial Madrid, Centro de Estudios Constitucionales, Madrid, 2003, p. 38. ALBXY
Robert: Theorie der juristischen Argumentation. Die Theorire des rationales Diskurses als Theorie der
Juristischen Begriindung. 4 edicion, Editorial Subrkamp, Mi.‘lniccl'll, 2001, [1)1; 100-104.

18) Exp. N° 00535-2009-AA/TC de fecha 5 de febrero de 2009. fundamento 14.

Eng De[;arrollado por ¢l TC en las sentencias recaidas en el Exp. N° 2192-2004-AA/TC (fundamento 20),
Exp. N°00535-2009-PA/TC (findamento 18), enire otros.

{20} Exp. N° 00535-2009-AA/TC de fecha 5 de febrero 2009, fundamente 13.
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Entonces, mal haria el empleador que despide a un trabajador con 10 afios de servi-
cios libre de sancion alguna que coge un medicamento propiedad de la empresa
para darselo a su hijo que se encuentra sumamente enfermo, pues se ha presenta-
do un caso sui géneris de extrema necesidad para el trabajador que justifica la me-
dida adoptada en plena observancia del test de razonabilidad y proporcionalidad.
No significa esto que el trabajador no deba ser sancionado sino que debe imponer-
se una medida acorde a la falta cometida, maxime si el Estado ha previsto un tra-
tamiento activo para los derechos constitucionales, en donde el derecho al trabajo,
como tal, mantiene una proteccion especial al ser un derecho constitucional y ali-
mentario, debiendo preferirse siempre ante cualquier divergencia, el mantenimiento
del status quo del derecho de trabajo en vez de su alteracion, precisamente porque
al encontrarnos frente a intereses propios del trabajador y la empresa, debe
preferirse la tutela y proteccién de los derechos constitucienales del primero
frente a la actitud de despido del segundo, situacién que es concebida por fa
aplicacion del principio de razonabilidad y proporcionalidad.

Finalmente, hagamos una precision respecto al subprincipio de necesidad. Se
ha dicho que este implica que la medida de sancién adoptada por el empleador sea
indispensable para satisfacer los intereses de las partes, verificando si es la menos
gravosa para ¢l trabajador entre las diversas opciones igualmente idoneas, precisa-
mente, cuando un empleador sanciona a dos trabajadores de forma diferente pese
a que se encuentran en iguales condiciones, se vulnera también el principio de pro-
porcionalidad por afectacién del subprincipio de necesidad, de tal manera gue si de
dos trabajadores con los mismos antecedentes, uno es sancionado con suspension
por cometer ia misma falta que otro empleado que fue despedido, se ha concebi-
do tal acto como una declaraciéon del empleador de que la falta supuestamen-
te cometida no reviste tal gravedad que amerite el despido, pues existen otras
medidas menos lesivas a los derechos del trabajador que pude adoptar 1a em-
presa, de tal manera que la extincion del vincalo laboral por voluntad unilate-
ral del empleador se presenta como una medida de sancién irrazonable y des-
proporcional. Este supuesto solamente se puede observar si es que los trabajado-
res sancionados tienen las mismas condiciones (cargo, antecedentes, etc.) debido a
que existirfa un accionar diferenciador injustificado®.

VII. DERECHO A LA IGUALDAD

Este no es un subprincipio del debido proceso pero, sin embargo, hemos vis-
to por conveniente tratarlo por la especial importancia que reviste en el interior de
un procedimiento sancionador al estar intrinsecamente relacionado con el princi-
pio de razonabilidad y proporcionalidad.

(21) Este extremo se tratara a mayor profundidad en rubros posteriores cuando nos dediquemos al principio de
igualdad.
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El derecho a la igualdad es un derecho inherente al ser humano y que pros-
cribe el trato, goce y disfrute en un nivel horizontal de t‘oclia persona _f}‘ente a ]7?3@
sin discriminacién alguna, sea por origen, raza, sexo, 1d%orr}a,‘ religién, opinidn,
condicién econdmica o de cualquiera otra indole. Este principio - deze.ch(.) se en-
cuentra reconocido en nuestro ordenamiento juridico en el articulo 2° inciso 2.c'1e
|a Constitucion, concibiéndose como un principio 1.nformador de toda regulacilon
juridica, y que permite desde la perspectiva de ]a 1g13a1dad, fel co.nt.rol const:tu«-
cional de toda la accién de los poderes publices y privados, impidiendo un tra-
to diferenciado injustificado e irrazonable.

Este principio - derecho Constitucional tiene _tqmbién una vinculacién den-
tro del derecho de trabajo, regulando aquellas condiciones para acceso al er’np'leo,
la consecucion de la relacién laboral y su extincidn. D1r1glend(.>nos a este ul‘mflo
tema, el principio de igualdad implica que todo empleadf)r imponga las mis-
mas sanciones para los trabajadores que cometan _la.s mismas faltas. y se en-
cuentren en las mismas condiciones, aplicando un juicio de razonabflldad se-
gin las condiciones de trabajo (cargo que pueda{n ocup_ar) como su interven-
cién en la comisién de la falta (actor mediato o inmediato) y s“us antecedgn-
tes. Este andlisis de constitucionalidad no tiene una consecuencia desnaturahga-
dora” o intervencionista en la potestad disciplinaria que tiene el empleador,. sino
por el contrario, se presenta como una proteccién que ha 1m1.)uesto el propio le-
gislador donde la igualdad ha operado solo para evitar des1.gual(fades 1rr;zfo-
nables, no justificadas objetivamente, y se ha limitado ala exigencia dgz)no ife-
renciar sin razén suficiente entre situaciongs de hecho equlparal?les . Es por
ello que el articulo 33° de la LPCL ha prescrito que, (':1.1ando una misma fal(';iil sea
cometida por varios trabajadores, el empleador podri imponer sanciones diver-
sas a todos ellos, en atencién a los antecedt‘al?tes devcada cual 'y ot‘rg's circuns-
tancias coadyuvantes, pudiendo inclpso remitir u olvidar la tfa}ta, ex1glen({110ile i)or
tanto, para un trato diferenciado, aphqar ¢l test de razonabilidad a {l"m e deter-
minar la constitucionalidad de la decisién, pues en todo caso se tomaria como una

discriminacién contra operarium.

De esta forma, cuando un empleador se encuentra con dos_tfa}bajadores que
cometen la misma falta, teniendo la misma implican‘cia en su comisién, y que cuen-
ten con el mismo tiempo de servicios, libres de .s:fmcmnes previas, no Podra (:;Cldl-r
despedir a uno y sancionar a otro Con SUSpension pues eso implicaria m}ﬁ 1(sjcr1—
minacion al no presentarse una decisién debidamente motivada y razonable. Caso
distinto seria que uno de los trabajadores posea un file personal aglomerado de san-
ciones, y que este haya impulsado u obhg_ado al otroa cometer la fa}lta, p\tlesdeshen
ese caso si se permitiria un trato diferenciado habida cuenta de la situacion de he-

cho especial que se presenta en el caso.

(22) FIMENEZ CAMPO, Javier: “La igualdad juridica como timite frente al legislador”. En: Revista espafiola
de derecho constitucional. N° 9, 1983, Madrid, p. 75.
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Es como lo indica el TC al sefialar que la prohibicién de discriminacién como
el derecho a la igualdad ante 1a ley pueden implicar tratos diferenciados, siempre
que posean justificacion objetiva y razonable, es decir, que el tratamiento desi-
gual no conduzca a un resultado injusto, irrazonable o arbitrario, ya que el
derecho a la igualdad no impone que todos los sujetos de derecho o todos los des-
tinatarios de las normas tengan los mismos derechos y las mismas obligaciones,
por ende, no todo trato desigual constituye una discriminacién constitucional-
mente prohibida, sino solo aquella que no esta razenablemente justificada®,

Asi, el Méximo Intérprete de la Constitucién ha ratificado la importancia
de este principio - derecho al momento en que los empleadores hacen uso de su fa-
cultad sancionadora, como es el caso sucedido en el Exp. N° 04176-2010-PA/TC
de fecha 18 de octubre de 2011, donde dispuso la reposicién de una trabajadora al
considerar que su empleador infringi6 el principio de igualdad en la aplicacion de
la ley, segtin el cual se impone que la misma decision se haya de aplicar por igual a
todos aquellos que se encuentren en la misma situacién, al verificar que le impuso
a un trabajador la sancién disciplinaria de suspension sin goce de haber por el tér-

mino de un dfa, por un mismo hecho, por lo que impuso sanciones distintas a dos
de sus trabajadores (fundamento 12).

VIII. CONCLUSIONES

Los derechos de la persona humana o derechos fundamentales poseen una
naturaleza diferenciada (diversa) de los derechos subjetivos ordinarios, puesto que
regulan la dignidad e inclusive la existencia misma de la persona humana, por lo
que su violacion entrafia, aparte de un perjuicio individual, una repercusién social
cuyo desconocimiento puede afectar a toda Ia comunidad. Al ser asf la naturale-
za indisponible de los derechos constitucionales, estos requieren de una tutela pro-
cesal que asegure: “la restitucién en el goce de tales derechos al afectado, ya que
con exclusion de algunos derechos de caracter patrimonial, aquellos que se refie-
ren a la libertad y dignidad del hombre no pueden sustituirse por equivalente®¥.

El derecho al trabajo se encuentra reconocido en el articulo 23° de la Decla-
racién Universal de Derechos Humanos, por lo que sus esferas trascienden los li-
mites de nuestra regulacion interna. Su concepeion para el constitucionalismo mo-
derno en Pert se encuentra en el articulo 22°: “El trabajo es un deber y un dere-
cho. Es base del bienestar social y un medio de realizacion de la persona” Defini-
tivamente el trabajo es concebido como un derecho constitucional y humano, por
lo que como tal, tiene una proteccion especial por parte del Estado, no solo para
optimizar condiciones de mejora laborales o generar mayores fuentes de empleo,

—_—
(23} Exp. N°® 05652-2007-PA/TC de fecha 6 de noviembre de 2008, fundamento 19.

(24) FIX-ZAMUDIO, Héctor. Lo proteccion juridica y procesal de los derechos humanos ante las jurisdicciones
naciones, Editorial Civitas, Madrid, 1982, p. 49.
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. . L oidiendo
sino para proteger la conservacion de este y asegurar su continuidad, impidie
con ello la imposicién del patronalismo absoluto.

Parece logico, entonces, que la tutela proce§a1 al despidroz cuilndo stz :dl;g:
ca violacion de derechos constitucionales del tral?aj_afior, debera_ lg?p i:imel]: re, I:) e
valentermnente, mecanismos reparadores que p031b111t§n all %ir;{?sel‘;}ai;to % dgspi_
i0 j i que al momento de cali el d
cidn a su puesto de trabajo. De aqu nom ’1 oo o
ir onstitucional, se ordenara larep
do por contravenir preceptos de orden ¢ N 't >
ici ) ¢ el reingreso
] 1 0 a del drgano jurisdiccional permi /
trabajador, disposicién que emanad Jur el reingroso
j or definicién, la reposicion se concep
del trabajador en la empresa. Aunque p _ © onceptuali-
i6 i fisica, su contenido es mucho mayor, pues,
za como la reasoncion material o isica, do es m Or
se logra solo por la actividad material del empresario d111'1g1dada Qe}g;lllgcee;lzgcsrslz
j ; is, es necesario que la readmuisi
del trabajador a la empresa; ademag, necesario : ‘ n
restitucion completa del status anterior, sin ningtn tipo de altera}c1o1laes um::’;i(l; "
mente establecida por la empresa en relacion al contrato que unia a las par .

i hos constitucionales, TC, en diver-
Es conocido que el protector de los dereq : _
sas ocasiones ha dispuesto la reposicién de trabajadores que 1}311 sido (-i_espedldos pt(;f
la consecuci6n de un procedimiento de despido plagafio dez irregular 1da_des con: :
tucionales, en ese sentido, la tutela que impone un juez lmporfa revxszg qt 1
rocedim,iento de despido se haya matizado dentro de los méirgenes de co:lls
?itucionalidad gque requiere todo acto sancionador, I:Iues eszlos prlnqill?llf:ciso} : eer-1
ituci i tro de un pri
constitucionales se encuentran sustantivamente den met
Zfr:lc?:;o Estado de derecho como medidas adecuadas parz p{otegelr laddlﬁ?s%?god;
i i i i6n, la anulacion de la cartas de
la persona, disponiendo asi, como sancion, : 1 AP
icion de los trabajadores. Ello es lo sucedido con la sen -
Sll rEe}: OSII\?‘I’O(I)13599-2010-§’§\/TC de fecha 10 de enero de 2012, donde se dlsp’one 11a
reposlijc.:ién de un trabajador teniendo en consideracion que la empresa habria v; -
nerado su derecho al secreto y la inviolabilidad de las corzluﬁiie;%lgr:fs t??;;aé pl(i :13;
imi i © -2004- efe
inici rocedimiento de despido, el Exp. N 2192 . °
gg:l;slr'e:l {Iilep2004 donde se dispone la reposicion de un trabajador por habersfe ‘v’ul
nerado ¢l principio de proporcionalidad y razonabilidad en_el despido que su glo,lz
la recaida en el Exp N° 0673-99-AA/TC de fecha 30 de.setlemb‘re QG‘I999 80 ;e
reposicién por haber sufrido un despido sin observancia del principio - <_1]e(riec2 (3)18
la presunci6n de inocencia, Exp. N° 06757-2008-PA/TC dq fecha 9 de abril de 201
sogre la nulidad de los despidos que atentan contra el debslgo2ggo7c;9£/¥ (1303 51;:(1:1:;
o S ° 05650- 5
ios de razonabilidad y propormonahd.ac‘i, el Exp. N : :
glgz nf)\fiembre de 2008 sobre ]a reposicion de los traba{adorfs quuzi fsufr‘enizzccii;sl
incipi i iscrim ,
i tenta el principio - derecho a la igualdad ante ley ylano :
E;(:Seq:)lti:s innumgrables procesos que tienen un resultado similar por la vulnera
cion de los derechos constitucionales descritos.

(25) GORELLI HERANDEZ, Juan. Ef cumplimiento especifico de la readmision obligatoria, Editorial Civitas,
Madrid, 1995, p. 56.
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Por la emisién del Primer Pleno Jurisdiccional Supremo en Materia Labo
2012, es ahora el Juez Laboral quien debe revisar si es que se ha cometido un dra'-1
pido _fraudulento por vulneracién de los principios —derechos constitucionales gs_»
trabajador dentro del procedimiento de despido, lo que presupone un dnimo el*
verso del empleador, situacion con la se concebirfa la reposicién del trabajador. 1);;»-
dpdg, cuando el empleador no observa tales principios— derechos de orden c.onl']?
t1tuc1on?1} al momento de sancionar a un trabajador con el despido, se concreta us-:*""f
acto le_swo, que al final resulta perjudicial para ambas partes: al trz’tbajador por un"?;
se limita un derecho constitucional, y al empleador porque la sancion de des c'ld‘e":f:‘-f
devendria en nula pese a la existencia de una causa justa. pies.

LA ORALIZACION DE LA PRUEBA DOCUMENTAL
EN LA AUDIENCIA DE JUZGAMIENTO

Y2 B Sandro Alberto NUNEZ PAZ

& Doctor en Derecho. Profesor universitario.

SUMARIO 1. Imiroduccion: 1. Breves apuntes referidos a la oratidad y los principios rectores del
procesa en materia probatoria; 11l. La aplicacion de la pralidad en ia audiencia de juz-
gamiento; IV. Similitudes entre testimonios y pruebas documerntales; V. Ventajas de
oralizar 1a prueba documental; V1. Cuestiones adicionales a tener en consideracion;
V1. Conclusiones.

1.  INTRODUCCION

El aspecto mas relevante que trajo consigo la Nueva Ley Procesal del Tra-
bajo (en adelante, NLPT), es sin duda alguna, el tema referido a la oralidad. Esto
ha concitado que en la doctrina procesal laboral nacional se hayan elaborado sen-
dos estudios referidos a este novedoso tema.

Pero, queda pendiente una asignacion respecto al estudio de la oralidad: el
analisis de su impacto en la actuacion probatoria, especificamente al momento de
actuar prueba documental. Asi, la presente investigacion pretende establecer algu-
nas precisiones sobre dicha materia, analizando la forma como deben proceder los
jueces laborales cuando tengan frente a si documentos que deben ser materia de
analisis para resolver la controversia lo mas acertadamente posible.

El desarrollo de esta investigacion condensa en cierta forma la experiencia
recogida en procesos tramitados con Ia NLPT en los distritos judiciales donde se
viene aplicando la norma procesal laboral, recogiendo inquietudes de magistrados
y abogados litigantes, quienes poseen disimiles criterios en la forma como debe ac-
tuarse la prueba documental en la audiencia de juzgamiento.
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