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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién va enmarcado en la ley del Texto Unico Ordenado de
la Ley de Productividad y Competitividad Laboral especificamente en su articulo 25, inciso h),
en el cual se encuentra como causal de despido justificado la tardanza reiterada, para lo cual no
menciona los criterios para la validez del despido justificado, como son los parametros 0O
limitantes de la facultad sancionadora por parte del empleador para validar dicho despido
justificado, asi como pautas importantes relacionadas al nimero de tardanzas consideradas
como tolerancia, cuando se considera la tardanza como tal.

A su vez se ha fijado como objetivo general el poder analizar la aplicacion del despido
justificado por tardanza reiterada en la legislacion y jurisprudencia peruana, proponiendo un
cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su valoracion conforme a
los principios de razonabilidad y proporcionalidad. La presente tesis adopta un enfoque de
disenio no experimental, dado que no se manipularan ni Se alteraran las variables de
investigacion. Asimismo, es de corte transversal, ya que la recoleccion de informacion se
realizara en un unico periodo de tiempo. Las unidades de estudio estaran conformadas por
casaciones laborales seleccionadas, y se utilizara un muestreo no probabilistico de tipo censal.
Como técnicas e instrumentos, se emplearan la observacion y la entrevista, complementadas
con el analisis documental, que abarcara el estudio de jurisprudencias, doctrinas, articulos
académicos y disposiciones legales relevantes.

En este contexto, se realizaron entrevistas a diversos especialistas en derecho laboral,
mediante las cuales se recogieron opiniones sobre temas clave, tales como la posibilidad de
que la tardanza reiterada constituya una falta grave y pueda considerarse una causal justificada
de despido. Los comentarios obtenidos evidenciaron la importancia de establecer criterios
claros y pautas para determinar la validez de estas decisiones, orientadas hacia una correcta
implementacion por parte del empleador. En este sentido, se abordara el analisis del principio
de razonabilidad y proporcionalidad, tanto a nivel jurisprudencial como en el derecho
comparado internacional. Como parte fundamental de esta investigacion, se planteara una
propuesta de modificacion normativa que clasifique y regule los distintos tipos de tardanza,

con el objetivo de garantizar una sancién mas justa y adecuada.

Palabras claves: Derecho laboral, despido justificado, tardanza.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#==2 . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE / CATOLICA

TESIS UCSM <  DE SANTA MARIA

ABSTRACT

This research work is framed within the law of the Single Ordered Text of the Law of
Productivity and Labor Competitiveness, specifically in its article 25, section h), in which
repeated lateness is found as a cause for justified dismissal, for which it does not mention the
criteria for the validity of justified dismissal, such as the parameters or limitations of the
sanctioning power by the employer to validate said justified dismissal, as well as important
guidelines related to the number of lateness considered as tolerance, when lateness is considered
as such.

At the same time, the general objective has been set to be able to analyze the application of
justified dismissal due to repeated lateness in Peruvian legislation and jurisprudence, proposing
a fourth criterion based on the classification of the types of lateness and its assessment in
accordance with the principles of reasonableness and proportionality. This thesis adopts a
non-experimental design approach, since the research variables will not be manipulated or
altered. It is also cross-sectional, since the collection of information will be carried out in a
single period of time. The study units will be made up of selected labor cassations, and a non-
probabilistic census-type sampling will be used. Observation and interviews will be used as
techniques and instruments, complemented by documentary analysis, which will include the
study of jurisprudence, doctrines, academic articles and relevant legal provisions.

In this context, interviews were conducted with various labor law specialists, through which
opinions were collected on key issues, such as the possibility that repeated lateness constitutes
a serious offense and can be considered a justified cause for dismissal. The comments obtained
showed the importance of establishing clear criteria and guidelines to determine the validity of
these decisions, oriented towards a correct implementation by the employer. In this sense, the
analysis of the principle of reasonableness and proportionality will be addressed, both at the
jurisprudential level and in international comparative law. As a fundamental part of this
investigation, a proposal will be put forward for a regulatory modification that classifies and
regulates the different types of lateness, with the aim of guaranteeing a fairer and more

appropriate sanction.

Keywords: Labor law, justified dismissal, lateness.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca determinar las normas doctrinarias y jurisprudenciales que
respaldan un despido justificado por tardanza reiterada en relacion con la potestad sancionatoria
del empleador, es asi que el capitulo | habla del poder sancionador del empleador, que consiste
en sancionar a los empleados por infringir las normas legales, segtn los tipos de sanciones que
pueden ser amonestaciones verbales, escritas, suspensiones y finalmente llegando al despido.

Teniendo sobre todo alcances y limites como son la razonabilidad, que implica evaluar una
determinada medida desde el punto de vista de su justificacion racional, consintiéndose en
verificar que toda medida restrinja la libertad o los derechos fundamentales y se encuentra
justificada para un fin legitimo, asi mismo el trabajador tendra conocimiento de como impugnar
una medida sancionatoria, ya que si fuera despedido este puede pedir una reposicion.

En ese sentido el capitulo Il hara mencion a la jornada laboral, que es la cantidad de horas
en las que un empleado realiza sus actividades profesionales en su lugar de trabajo, y donde se
aplicara el control de asistencia, también se distinguira el horario de trabajo, que es el tiempo
en el que se lleva a cabo la actividad profesional, dado que este es un tema importante en la
investigacion, se hara hincapié en la tardanza reiterada como falta laboral y asi mismo se hablara
del periodo de tolerancia y sus caracteristicas Yy propositos, que es cuando el trabajador salve la
remuneracion por el tiempo de tardanza y el trabajador pueda ingresar a laborar pese a la
tardanza.

En el capitulo 111 definira como punto clave de la investigacion el despido justificado por
faltas graves y faltas de conducta siendo el mas crucial para esta investigacion el de tardanza
reiterada, ya que de acuerdo con la jurisprudencia y los estandares establecidos de todas las
casaciones vistas, mas especificamente la Casacion Laboral 13768-2016-Lambayeque y la
Casacion Laboral 13546-2019-Lima Este.

Finalmente, el capitulo IV se enfocara en el derecho comparado y la jurisprudencia
internacional, principalmente en el analisis entorno al principio de razonabilidad y
proporcionalidad, proponiendo una modificaciéon a la norma donde se incluya los tipos de
tardanza en merito al despido justificado por tardanza reiterada, como la parte esencial y

fundamental de esta investigacion.
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CAPITULOI
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema

Para empezar, en nuestro pais no existe una norma general que dé cabida a la definicion del
trabajador, como lo haria, por ejemplo, la legislacion laboral espafiola en el articulo 1 inciso 1)
del estatuto de trabajadores, es por ello que en la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral se puede ver componentes similares con los que la legislacion laboral espafiola atribuye
para definir al trabajador, en este sentido el autor Toyama (2015), menciona que un trabajador,
es todo aquel sujeto que personal y directamente se compromete a prestar sus servicios a cambio
de una remuneracion de parte de un empleador, donde este tltimo es el acreedor de los servicios
que brinda el trabajador por lo que puede dirigir la actividad del mismo y a la vez es deudor de
un salario para el trabajador.

Asi mismo el autor Toyama (2015), refiere que la jornada de trabajo puede entenderse como
el tiempo diario, semanal, mensual, y anual que debe dedicar el trabajador en favor del
empleador en el marco de una relacion laboral, es por ello que existe una diferencia con el
horario de trabajo, donde este representa un periodo temporal durante el cual el trabajador esta
a disposicion del empleador para prestar sus servicios y, por ende, este periodo no podra ser
mayor a la jornada legal.

De esta manera el empleador va configurar en su facultad de control y direccion, el poder
sancionar y corregir las conductas indebidas de sus trabajadores que ignoran las obligaciones
de la ley. Toyama (2015), menciona que el despido supone la extincion del contrato de trabajo
por la voluntad del empleador, en tal sentido la relacion laboral solo puede extinguirse
validamente cuando exista un motivo justificado, por esta razéon es que el despido de un
empleado estara supeditada a la existencia de una causa justa prevista en la norma.

Acto seguido la tardanza reiterada se configura como una causal de despido disciplinario,
ya que el asistir de manera impuntual a trabajar determina irresponsabilidad y dejadez laboral.
Toyama (2015), menciona que la tardanza reiterada se define como una falta grave justificante
de un despido disciplinario, en este caso, no solo se requiere que las tardanzas sean continuas,
sino que también se pide al empleador que previamente las haya acusado y sancionado mediante
suspensiones 0 amonestaciones escritas.

En sintesis, se puede decir que en la ley del Texto Unico Ordenado de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral en su articulo 25, inciso h) en el cual se encuentra
como causal de despido justificado la tardanza reiterada, especificamente no menciona un

criterio para la validez del despido justificado, es decir, los parametros 0 limitantes de la
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facultad sancionadora por parte del empleador para validar dicho despido justificado, asi como
pautas importantes como aquellos relacionados al namero de tardanzas consideradas como
tolerancia, cuando se considera la tardanza como tal, entre otros, siendo imperante la revision

de jurisprudencia y doctrina para identificar los mismos.

1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo general
Analizar la aplicacion del despido justificado por tardanza reiterada en la legislacion y
jurisprudencia peruana, proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos
de tardanza (leve, grave, muy grave) y su valoracion conforme a los principios de razonabilidad
y proporcionalidad, con el fin de garantizar una aplicacion equitativa y justa de las sanciones

laborales.

1.2.2. Objetivos especificos

e Analizar como la falta de un criterio explicito sobre los tipos de tardanza en la
normativa y jurisprudencia afecta la interpretacion y aplicacion del despido
justificado, y como la implementacion de este criterio podria beneficiar tanto a
empleadores como a trabajadores.

e Exponer como el principio de razonabilidad y proporcionalidad, se aplicara a cada
tipo de tardanza clasificado bajo el cuarto criterio, asegurando que las sanciones sean
adecuadas a la gravedad de la infraccion.

e Proponer una tipologia de las tardanzas laborales (justificadas, injustificadas, leves,
graves y muy graves) como base para desarrollar criterios interpretativos claros que
orienten la aplicacion del despido justificado por tardanza reiterada, respetando los

principios de razonabilidad y proporcionalidad.

e Evaluar la necesidad de incluir un cuarto criterio dentro de la normativa actual, en
el articulo 25 inciso h) del Decreto Legislativo N° 728, para crear un marco claro y
transparente que permita a los empleadores aplicar sanciones disciplinarias de

manera equitativa y conforme a la ley.
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1.3. Hipotesis

Dado que la legislacion peruana no establece una clasificacion clara de los tipos de tardanza
laboral y la jurisprudencia no define parametros consistentes para la aplicacion del despido
justificado por tardanza reiterada, es probable que la implementacion de un cuarto criterio
normativo que clasifique las tardanzas como leves, graves y muy graves, aplicado conforme a
los principios de razonabilidad y proporcionalidad, incremente la legitimidad y equidad en la
aplicacion de sanciones laborales, contribuyendo a una mayor seguridad juridica tanto para
empleadores como trabajadores.
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CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1. Estado del arte

2.1.1. Nacionales

Holguin (2020), en su investigacion “El alcance de los principios de razonabilidad y
proporcionalidad frente al principio de legalidad en el despido por causal de tardanza
reiterada en el Perui”, nos indica que tiene como objetivo el analisis donde se cuestiona por
qué la jurisprudencia nacional reconoce el despido por tardanza reiterada, mas no realiza un
verdadero analisis de cada caso en concreto, ni se pronuncia respecto a detalles trascendentales
como el namero de tardanzas permitido, la necesidad de valorar antecedentes del trabajador,
asi como el tiempo que se determina la tardanza, haciendo un estudio al vinculo que tienen el
trabajador y empleador en la razonabilidad y proporcionalidad como limite al poder de
direccion, estudiandolo a través de parametros Y criterios para determinar el despido justificado
en tardanzas reiteradas, concluyendo que en el ejercicio del poder disciplinario no es absoluto,
por el contrario, debe ser gradual y tendente a preservar la relacion laboral y en ese sentido, a
falta de motivacion y un analisis objetivo frente a la tardanza reiterada, nuestros jueces no hacen
sino abrir una ventana peligrosa y finalmente ayuda a la investigacion, para que haya una
adecuada interpretacion de normas y hechos para pronunciarse sobre la extincion del vinculo
laboral de despido justificado por tardanza reiterada.

Valencia (2022), en su investigacion “Informe Juridico sobre la sentencia de Segunda
Instancia recaida en el Expediente N° 09830-2019-0-1801-JR-LA-08 , tiene como objetivo
analizar la sentencia de vista recaida en el Expediente N° 09830- 2019-0-1801-JR-LA-08,
estudiando la nulidad de despido interpuesta por la sefiora Ana Verénica Quispe Cardefia contra
la empresa Gloria S.A. Ordenando su reposicion en el trabajo, a través de un analisis juridico
del expediente mencionado anteriormente, llegando a la conclusion la importancia que tiene el
papel del empleador en la proteccion de la madre trabajadora y la promocion de un trato
igualitario en el centro de trabajo, por lo cual contribuye en mi investigacion, para que se dé la
configuracion de los elementos necesarios para que se dé la falta grave, asi como la aplicacion
de la proteccion otorgada por el ordenamiento juridico peruano a las madres trabajadoras en el
caso concreto todo en referencia al despido justificado por tardanza reiterada en la cual se
ordena la reposicion a la trabajadora al haberse configurado la causal regulada en el inciso e)
del articulo 29° del Decreto Supremo N° 003-97-TR.

Burneo (2018), en su investigacion “El Despido Laboral”, tiene como objetivo darle

relevancia y alcances al despido laboral que se ha convertido en uno de los problemas mas
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delicados que debe enfrentar todo empleador, puesto que se enmarca como un asunto de tipo
legal, en el que se extingue una relacion laboral por diferentes causales, que pueden ser
justificados por la ley, pero a los cuales pueden apelar los mismos trabajadores como derecho
de impugnacion, terminando en conciliaciones que implican reposiciones y pago de
indemnizaciones, el estudio de esta investigacion se lleva a cabo en los trabajadores del Peru
que tienen un vinculo directo con su empleador acerca del despido laboral, y se estudi6 a través
de un analisis juridico del despido laboral en el Perta, y que se llega a la conclusion de que el
despido implica la generacion de antecedentes negativos para todo trabajador y se debe contar
con las mismas oportunidades de postulacion e ingreso a cualquier entidad, asi como cefiirse a
la responsabilidad laboral por parte del trabajador y finalmente contribuye a mi investigacion
en los analisis relacionados al despido laboral, desde un analisis global de su conceptualizacion,
y su aplicacion segun la Ley General de Trabajo, dispuesta por el Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por
D.S. N° 003-97-TR, que norma las modalidades y causales de la extincion del contrato laboral.
Los motivos justificados deben de ser demostrados y estar relacionados a la capacidad del
trabajador, la conducta o aspectos basados en el funcionamiento de la empresa, en caso de que
no se justifique en ningun causal, se considera como un despido no justificado que puede

terminar con la reposicion del trabajador o pago de una indemnizacion.

Gonzalez (2020), en su investigacion “El Debido Proceso en el procedimiento de despido.
Un andlisis normativo y jurisprudencial ”, tiene como objetivo que el debido proceso debe ser
correctamente aplicado enmarcado en el despido justificado, analizando al trabajador en su area
de trabajo frente a su empleador en la correcta relacion, analizando el debido proceso que este
deberia llevarse frente a un despido, a través de un analisis juridico del debido proceso ya que
es un derecho fundamental que protege la dignidad de toda persona que esta inmersa en un
proceso contribuyendo en mi investigacion a que antes de proceder con el despido, el empleador
debe iniciar un procedimiento con la finalidad de otorgar al trabajador la oportunidad de ejercer

su defensa contra la imputacion de cargos.

Wu y Mescua (2022), en su investigacion “;Que hago con Pedro? ”, tiene como objetivo
el tomar accion inmediata frente a un problema, aunque este pueda parecer leve como el de una
tardanza injustificada, el estudio se llevo a cabo en una empresa siendo objeto de estudio un
trabajador llamado Pedro, el cual se estudio a través de un analisis llegando a la conclusion que

los sistemas de control como las medidas disciplinarias son mecanismos que deben ser
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utilizados y contribuye a que en mi investigacion se exponga un caso que describe la situacion
de conflicto que se presento entre un trabajador y la gerente del area de administracion y ventas
de una empresa proveedora global de repuestos para equipos de mineria, por el tema de sus
tardanzas reiteradas, que perjudican a la empresa y causan molestias a los demas trabajadores,
exponiendo que no se llevo un adecuado proceso de seleccion al momento de contratar a un

trabajador.

2.1.2. Internacionales

Fuster (2019), en su investigacion “El Despido Disciplinario ”, tiene el objetivo de realizar
un estudio minucioso de todos los aspectos que componen el despido disciplinario, dirigida a
los trabajadores, ya que mayormente el empleador a la hora de despedir transgrede la buena fe
contractual, para lo cual se hace un analisis jurisprudencial con criterios doctrinales y se llega
a la conclusion que el despido disciplinario responde a la voluntad auténoma del empresario de
dar por finalizada la relacion contractual ante una causa justa, contribuyendo a la investigacion
de que una causa justa de despido es la tardanza reiterada siempre y cuando no transgreda los
principios de razonabilidad y proporcionalidad por parte del empleador, ya que en este trabajo
de investigacion el despido disciplinario implica faltas repetidas e injustificadas de asistencia o
tardanza en el trabajo.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Potestad Sancionatoria del Empleador

Segtin Espinoza (2017), la potestad sancionatoria se materializa mediante la aplicacion de
una sancion disciplinaria que tiene tal fuerza que es capaz de afectar la situacion legal del
trabajador al punto de generar el despido en caso de falta grave.

Como afirma Conexion Esan (2022), tanto el empleador como el trabajador tienen derechos
y deberes desde el inicio de una relacion laboral, es asi que en el caso de que el segundo no
cumpla con estos, el primero tiene la autoridad de tomar medidas disciplinarias, de esta manera
se le conoce a esta facultad como el ejercicio del poder disciplinario del empleador, ya que en
el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, permite al empleador sancionar
disciplinariamente, dentro de los limites de la razonabilidad, cualquier infraccion 0
incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador.

Como sostiene Holguin (2020), el poder de direccion como facultad del empleador tiene

base legal y constitucional, se fundamenta en el derecho a la libertad de empresa, el cual
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establece: Que el empleador, es el duefio de la actividad y en relacion al personal que contrate
para llevarla a cabo, para lo cual tendra diversas facultades de reglamentacion, fiscalizacion y
sancion que integran el poder de direccion como facultad del empleador.

Segun Toyama (2015), es la capacidad del empleador de dirigir la fuerza laboral, dado que
los servicios prestados por el trabajador se desarrollan para otra persona, en este caso al
empleador, por otro lado, se puede decir que el empleador tiene la capacidad de imponer
sanciones especificas a los empleados por las infracciones cometidas durante la prestacion de
su trabajo; esta capacidad forma parte del poder legal del empleador, conocido como poder de
direccion, por esta razén, como resultado se debe concebir el poder de direccion como la
capacidad del empleador para organizar y ordenar la prestacion laboral de manera eficaz
mientras protege sus propios intereses como empleador, de esta manera, se puede observar que
tiene la autoridad para dictar instrucciones, supervisar la prestacion de servicios subordinados
y sancionar. Es importante aclarar lo expresado, ya que un control disciplinario y la aplicacion
del control disciplinario, van a diferenciarse de la siguiente manera, donde el control
disciplinario es la capacidad del empleador para sancionar a los empleados y por otro lado, la
aplicacion del control disciplinario, se refiere a la materializacion de esta sancion mediante la

sancion disciplinaria impuesta al trabajador por parte del empleador.

a. Funcion de la Sancién Disciplinaria

Segin Rosenbaum (2023), afirma que el poder disciplinario proviene de la autoridad de
direccion de cada empleador, ya que es el empleador quien debe asumir los riesgos del negocio
que dirige, aunque no esta establecido en el sistema legal, como menciona el autor, tanto la
doctrina como la jurisprudencia han reconocido que se trata de una accion del empleador que
tiene dos propdsitos: Sancionar y aleccionar al trabajador que comete una falta laboral, si el
poder de liderazgo no incluyera la facultad de castigar los incumplimientos, seria considerado
como un poder moral, es por ello que se puede llegar al concepto de que el poder disciplinario
es la capacidad de un empleador para sancionar a los empleados que transgredan las normas y
ordenes de la direccion de la empresa, asi como las normas de conducta y moral requeridas en
el lugar de trabajo.

Por otra parte, Espinoza (2017), afirma que la sancion disciplinaria tiene como objetivo
garantizar el normal desarrollo de las actividades dentro de la empresa, de esta manera, se
demostrara la eficacia de la facultad disciplinaria otorgada por la ley al empleador, ya que su

eficacia dependera del mantenimiento del orden dentro de laempresay el logro de sus objetivos.
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b) Tipos de Sanciones disciplinarias

Segiin Minaya (2018), una amonestacion ya sea verbal o escrita, si puede causar un dafio
especialmente grave al trabajador, aunque no se encuentre particularmente clasificada como
una sancion grave como el despido, las consecuencias que estos pueden tener para un empleado
son diversas y algunas de ellas se pueden definir como discriminaciones indirectas en el entorno
laboral, ya sea por parte del empleador o del entorno con el que comparte diariamente durante
la prestacion de sus servicios y podrian ser las siguientes:

Amonestacion Verbal

De acuerdo a Alvaro (2023), una amonestaciéon verbal se define como aquella que se
transmite a través de la voz, es por ello que se utiliza con frecuencia como la primera opcion
para informar al empleado sobre la falta cometida, asi mismo se podra expresar las
preocupaciones de la empresa y ofrecerle la oportunidad de corregir su comportamiento, la
persona responsable es el jefe de recursos humanos o el jefe directo del empleado.

Segtin Furiati (2023), la amonestacion verbal es una advertencia informal sobre un
comportamiento problematico que se comunica a través de una conversacion directa entre el
supervisor y el empleado, por lo general, no se registra de manera formal y no deja un registro
en el expediente del empleado, de esta manera se dara con frecuencia y esta se considera el
primer paso para corregir un comportamiento sin tomar medidas mas graves, en definitiva la
amonestacion verbal es menos formal y documentada y se ve con frecuencia como una
advertencia inicial.

Por otro lado, Espinoza (2017), indica que considera la amonestacion verbal como un
tipo de castigo, que generalmente esta regulado por el reglamento interno de trabajo, por otro
lado suele ser una sancion minima, es por ello que el empleador comunica verbalmente al
trabajador la comision de una falta laboral hacia la empresa y lo previene para que no haga el
mismo comportamiento, a menos que se le imponga una sancion mas grave, aunque suele estar
regulada por el reglamento interno de trabajo, tanto para el empleador como para el trabajador
les resulta dificil demostrar que es un antecedente laboral, es aconsejable que se registre

documentalmente la aplicacion con conocimiento del empleado en su legajo personal.

Amonestacion Escrita

Segtin Espinoza (2017), indica que la amonestacion escrita consiste en una advertencia o
prevencion comunicada por escrito al trabajador que incumple con sus obligaciones de trabajo
con el fin de que mejore su comportamiento o su desempefio laboral dentro de la empresa, de

lo contrario se aplicara una sancién mas Severa, ya que su aplicacion esta limitada para
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infracciones leves, y la decision recae en el empleador, quien debera actuar de manera razonable
para tal efecto el hecho de que se formalice por escrito y se registre en el legajo personal del
empleado permite utilizarla como base para aplicar una sancion adicional en el futuro debido a
la reincidencia.

Como afirma Wonder legal (2023), es una amonestacion por escrito que permite que la
empresa comunique a un empleado que ha decidido imponer esta sancion por la comision de
una falta o infraccion en el ejercicio de sus funciones, antes de comunicar la sancion al
empleado, es importante que el empresario tenga un conocimiento claro, suficiente e inequivoco
de los hechos que la justifican, ya que es a quien le correspondera probarlos en caso de que la
sancion sea impugnada ante un tribunal, ya que finalmente este documento debe detallar los
hechos y la fecha en que ocurrieron, es por ello que los trabajadores deben recibir una
amonestacion por escrito en respuesta a cualquier falta o incumplimiento laboral.

En la opinion de Alvaro (2023), la amonestacion escrita se registra en una carta de
amonestacion laboral, acto seguido este documento formal detalla los errores o
incumplimientos del empleado, menciona las normas violadas, explica las consecuencias de
los errores y establece un plazo o condiciones para mejorar el comportamiento y este documento
se almacena en el expediente del empleado y puede utilizarse como prueba en caso de
necesidad.

Citando a Furiati (2023), la amonestacion escrita se envia a través de una carta formal
describiendo el comportamiento o incumplimiento inapropiado, esta forma de amonestacion
deja un registro en el expediente del empleado y generalmente indica que la situacion esta
siendo tomada con mayor seriedad, ya que puede tener un impacto mas duradero en el
comportamiento del empleado, también implica una mayor formalidad y puede servir como un
paso previo a acciones disciplinarias mas graves aunque las amonestaciones escritas son mas
formales, tienen un impacto mas duradero y se consideran un paso mas importante en la

correccion del comportamiento laboral.

> Suspensiéon

Segin Espinoza (2017), menciona que la suspension de contrato implica la suspension
temporal de la obligacion del trabajador de prestar sus servicios, asi mismo, el plazo de
suspension sera el que el empleador razonablemente considere adecuado, y lo mas
recomendable es que tanto las razones como la duracion de la suspension se describan en el
reglamento interno de trabajo o cualquier otra disposicion interna de la empresa y se les

comunique previamente a los trabajadores, ya que es importante que se registre la aplicacion
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en el legajo personal del empleado para poder usarlo en caso de que se vuelva a cometer la
misma falta se procedera al despido del trabajador.

Como afirma Personio (2023), una sancion laboral es la suspension del trabajador, por ende,
el empleado no puede asistir a su trabajo ni recibir una compensacion econémica porque no
esta trabajando y la suspension de empleo esta estrechamente relacionada con la suspension de
salarios, finalmente no se puede suspender tinicamente el sueldo ni viceversa, y la duracion de

la suspension dependera de la gravedad de la sancion.

Y en la opinion de Conexion Esan (2022), consisten en la suspension temporal de las
obligaciones del trabajador, sin la posibilidad de obtener ningtin tipo de beneficio, ya que suelen
ser el resultado de una infraccion moderada o de la repeticion de infracciones leves por parte
del colaborador, finalmente actualmente se incluye la sancion disciplinaria como una de las
razones para la terminacion del contrato de trabajo y antes de aplicar estas sanciones, es
importante tener en cuenta que, de acuerdo con la jurisprudencia, el empleador debe dar al

trabajador un plazo para que ejerza su derecho de defensa presentando sus descargos.

> Despido

Segtin Espinoza (2017), si el empleado comete una falta grave, el despido es la sancion mas
grave. Implementa la decision unilateral del empleador de despedir al trabajador infractor por
razones de conducta o capacidad, debe basarse en las causas justas de despido previamente
establecidas en el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR y seguir el procedimiento
establecido, ya que el despido tiene una funcion preventiva y retributiva general sobre los
restantes empleados, pero no tiene una funcidn correctiva sobre el trabajador sancionado.

Citando a Cuba (2017), el empresario puede denunciar el despido como un acto de voluntad
unilateral que pone fin a la relacion laboral, conviene distinguir al despido como un acto
unilateral del empresario que decide poner fin a la relacion laboral, ya que se puede destacar en
las definiciones un aspecto interesante que solo ha sido mencionado por Cabanellas, que es que
este tratadista no considera el despido como un simple acto unilateral, sino como un derecho
del empleador que le permite resolver la relacion contractual que ha surgido con el trabajador
como resultado de la celebracion del contrato de trabajo de manera unilateral, para lo cual se

adhiere a esta evaluacion, ya que aunque Cabanellas menciona que el despido es un derecho
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del empleador, no es un derecho absoluto, debido a que tiene restricciones, pero estas
restricciones no anulan su naturaleza de derecho.

Como afirma Conexion Esan (2022), es considerado el castigo mas severo, en este caso, el
empleador tiene la facultad de despedir al trabajador de manera unilateral por razones
relacionadas con su desempefio 0 comportamiento, ya que las causas deben estar relacionadas
con las normas establecidas en el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, para que sea

valido, las siguientes son causas justas de despido segun la normativa:

- Las que estan relacionadas a la capacidad del trabajador, siempre que no exista un
puesto vacante al que el trabajador pueda ser transferido y que no implique riesgos
con la capacidad, salud o la de terceros y las deficiencias fisicas, intelectuales,
mentales, realizados los ajustes razonables correspondientes, impiden el desempeno
de sus tareas.

- Un desempeiio deficiente en comparacion con la capacidad del trabajador y con el
desempefio promedio en condiciones similares.

- Lanegativa injustificada del trabajador a someterse a exdmenes médicos.

- Las que estan relacionadas a la conducta del trabajador.

- La comisidn de falta grave.

- La condena penal por delito doloso.

- Lainhabilitacion del trabajador.

2.2.2. Alcances y limites de la Potestad Sancionatoria

Partiendo de Espinoza (2017), es obvio que una capacidad que genera tales efectos no es
absoluta, el poder sancionador debe ejercerse dentro de los limites de la razonabilidad, segin
el articulo 9 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, sin embargo, también debe
cumplir con lo establecido en el parrafo tercero del articulo 23 de la Constitucion Politica del
Peru de 1993, que menciona que "ninguna relacion laboral puede limitar el ejercicio de los
derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador". De esta manera,
la potestad sancionatoria se limita por los derechos constitucionales y la proteccion de la
dignidad del trabajador, dando el principio de buena fe, que informa el cumplimiento de las

prestaciones de cualquier tipo de relacion contractual, incluida la laboral.
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a. Razonabilidad

Es asi que Espinoza (2017), de acuerdo con el Tribunal Constitucional, la razonabilidad es
un criterio vinculado a la justicia que permite controlar la arbitrariedad en el uso de las
facultades discrecionales, como las relacionadas con la facultad sancionatoria del empleador,
es por ello que el término razonabilidad se refiere a encontrar justificacion 16gica en los hechos,
comportamientos y circunstancias que motivan todo acto discrecional, de tal manera que el
empleador sea capaz de justificar de manera objetiva, que la aplicacion de la sancion
corresponde a la existencia de una causa justa, es decir, con el incumplimiento de las
obligaciones del trabajador y asi existe proporcionalidad entre la sancion aplicada y la gravedad

de la infraccion.
Por otro lado, Holguin (2020), la razonabilidad permitiria rechazar todas aquellas
medidas que carezcan de justificacion, que sean claramente absurdas o que se justifiquen en la
busqueda de objetivos proscritos por la Constitucion Politica del Pert de 1993, de manera

explicita o implicita.

b. Proporcionalidad

Segun Espinoza (2017), indica que es una manifestacion de razonabilidad, lo que significa
que la sancion impuesta es proporcional a la falta cometida por el trabajador, ya que el
empleador puede ejercer gradualmente su capacidad sancionatoria al evaluar el hecho
especifico, las circunstancias en las que ocurrio, el dano causado, los antecedentes del
trabajador, la reiteracion del hecho, el cargo o funcion desempefiado por el trabajador y su
capacidad de enmienda, de esta manera, para una falta leve, el empleador aplicara una sancion
leve, mientras que para una falta grave se aplicara una sancion mas severa, finalmente la
gradualidad no implica que el empleador no pueda aplicar el despido si el primer
incumplimiento grave del trabajador es de tal magnitud que haga irrazonable la supervivencia
de la relacion laboral.

Es asi que Rosenbaum (2023), menciona que siempre debe haber una proporcion razonable
entre la falta cometida y la sancion aplicable, es decir, una proporcion razonable entre la falta
y la sancion, estos efectos, se toman en cuenta ciertos indicios para evaluar la determinacion de
la sancion an aplicar y verificar si hay una razonable proporcionalidad entre la sancion y la
falta, ya que en alguno de ellos incluyen los antecedentes del empleado, la intencion y las
practicas de la empresa, etc.

En la opinion de Sanchez (2019), la proporcionalidad es una garantia del sistema

sancionador, donde el estado de derecho debe legitimar todo sector del ordenamiento juridico
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que coaccione a sus ciudadanos y la legitimacion que impone la necesidad de que las
restricciones sobre la libertad de los particulares tengan como limite la proporcionalidad al
hecho cometido, a través de una sancion adecuada impuesta al ciudadano, un sistema punitivo
proporcional esta ayuda a maximizar la libertad de la sociedad si se cumple este condicionante .

Y finalmente segin Ivanega (2023), las tres dimensiones de este principio son la
adecuacion, la necesidad y la proporcionalidad en sentido estricto; la adecuacion implica que la
ley debe prever los medios, los instrumentos para lograr el objetivo que busca, y es
responsabilidad de los jueces evaluar la idoneidad, por esta razon, la necesidad busca demostrar
que la medida tomada por el legislador es la mas adecuada e idonea a los derechos y que no hay
otra mas efectiva con efectos negativos, por ultimo, pero no menos importante, la
proporcionalidad implica que la aplicacion menos estricta de un instrumento o método
especifico para lograr el objetivo debe mantener una relacion razonable entre ambos, por Gltimo
en el plano normativo, las sanciones son proporcionales a las infracciones, es por ello que las

sanciones individuales son proporcionales a las infracciones particulares que se imputan.

c) Inmediatez

Segun Espinoza (2017), el articulo 31 del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N°
003-97-TR, establece que el empleador debe considerar el principio de inmediatez al aplicar la
sancion de despido, sin embargo, esto no implica que el principio de inmediatez, no sea valido
para la aplicacion de cualquiera de las otras medidas sancionatorias. EI Tribunal Constitucional
en el 2013, ha declarado que el principio de inmediatez "constituye un limite temporal a la
facultad del empleador de sancionar al trabajador por cometer una falta”. Tiene que ver con el
cumplimiento de un plazo razonable para tomar la decision de sancionar a un empleado y con
la buena fe del empleador, ya que lo contrario resultaria en una conducta abusiva que produce
indefension al mantener sobre el trabajador la amenaza de una sancion laboral indefinidamente,
sin hacerla efectiva, pero sin renunciar a este derecho, es por ello que en nuestra nacion, la
duracion adecuada para ejercer la autoridad sancionadora del empleador no se establece en un
periodo de tiempo establecido ni se considera un criterio fijo, sino que debe basarse en las
situaciones especiales que puedan presentarse y las acciones realizadas por el empleador para
establecer claramente la falta cometida, esto se debe a que el empleador es responsable de
realizar todas las acciones propias del proceso de cognicioén y del proceso volitivo antes de

adoptar cualquier medida sancionatoria.
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Después Rosenbaum (2023), menciona que esto significa que el tiempo que transcurre entre
el momento en que se comete la infraccion y la sancion debe ser razonablemente actual, sin
embargo, la jurisprudencia considera varios factores para evaluar la inmediatez, como el tamafio
de la empresa, la realizacion 0 no de investigaciones, la cantidad de trabajadores involucrados,
etc.

d) Derecho de descargo

Citando a Toyama (2015), este derecho le permite al trabajador defender su cargo o falta,
antes de que el empleador pueda sancionarlo, el derecho a la defensa, que se reconoce
constitucionalmente como parte del proceso debido, se predice de cualquier tipo de
procedimiento particular, como el que se lleva a cabo previamente al despido de un trabajador,
y esta posibilidad de presentar su descargo es una muestra de la garantia constitucional del

derecho a la defensa.

Segun Espinoza (2017), el articulo 31 de en el Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N°
003-97-TR, establece que los empleadores estan obligados a no despedir a un trabajador por
razones relacionadas con su comportamiento o capacidad, siempre y cuando el empleador le
haya otorgado un plazo razonable de seis dias naturales para que pueda defenderse por escrito
de los cargos que se le imputen, salvo en casos de falta grave flagrante en los que tal plazo no
sea razonable o de treinta dias naturales para que demuestre su capacidad o corrija su
deficiencia, el derecho de defensa, que se proyecta como un principio de interdiccion para
afrontar cualquier indefension y como principio de contradiccion de los actos procesales que
pudieran repercutir en la situacion juridica de algunas de las partes, sea en un proceso o
procedimiento, o en el caso de un tercero con interés, se ha introducido en el ambito del ejercicio
de la potestad sancionatoria del empleador, de esta manera, siendo la sancion de despido una
manifestacion de la capacidad sancionatoria del empleador que puede tener un impacto en la
situacion juridica del trabajador.

El derecho de defensa le brinda a este ultimo la garantia de conocer con certeza las faltas
que se le imputan como las normas de la ley, reglamento o norma empresarial incumplidas, el
derecho a ser escuchado, presentar pruebas, discutir las que se presenten en su contra y obtener
una decision del empleador debidamente motivada, para lo cual, el mismo autor Espinoza,
menciona que el empleador debe tener en cuenta y cumplir con todas las manifestaciones del
derecho de defensa del trabajador, ya que, segun el Texto Unico Ordenado del Decreto

Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N°
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003-97-TR, el empleador es responsable de demostrar la causa dentro del proceso judicial que
el trabajador pueda interponer para impugnar su despido, dada en el articulo 22 de la ya
mencionada ley, ya que si no se ha demostrado la causa expresamente o no se ha podido
demostrar en el juicio, el despido se puede declarar arbitrario.

Finalmente para concluir las regulaciones legales no especifican la aplicacion del derecho
de defensa en caso de sanciones distintas al despido, sin embargo, si una razén corresponde un
igual derecho, el empleador debe respetar el derecho de defensa del trabajador, sin importar la
falta cometida o la sancion impuesta, si un empleador aplica una sancion sin respetar el derecho
de defensa del trabajador, estaria ejerciendo de manera abusiva su potestad sancionatoria y va
en contra de las disposiciones constitucionales que reconocen derechos a los trabajadores que
no pueden ser desconocidos en el marco de una relacion laboral.

Como afirma Gerencie (2022), un descargo laboral es la explicacion que un empleado da
sobre los hechos o comportamientos irregulares que se le imputan en un proceso disciplinario
que tiene como objetivo imponerle una sancion o despedirlo, ya que el descargo laboral es un
medio por el cual el trabajador puede ejercer su derecho a la defensa mientras tiene la
oportunidad de presentar sus argumentos y presentar las pruebas que considere pertinentes, los
requisitos para la diligencia de descargos y esta tenga éxito deben ser:

¢ Notificacion al trabajador del llamamiento a descargos.

e Dar a conocer al trabajador los motivos o razones del llamamiento a descargos.

e Si hay un sindicato, el trabajador debe presentar sus descargos acompanado de dos
representantes del sindicato o dos compafieros de trabajo.

e EI levantamiento de un acta de descargos que contenga lo desarrollado en la

diligencia.

2.2.3. Requisitos para la Aplicacién de una Sancion
A. Falta Laboral
Afirma Espinoza (2017) en Peru, la ley es la tinica norma que puede definir claramente y
taxativamente las faltas graves, consideradas como causas justas, que permiten el despido, sin
embargo, no hay regulacion para las faltas leves y moderadas que pueden resultar en la
imposicion de otros tipos de sanciones, y el empleador tiene la libertad de decidir y regularlas,
es fundamental que las faltas, independientemente de su entidad, sean previamente
identificadas, ya que esto garantiza al empleado la posibilidad de su conocimiento, en el
Reglamento Interno de Trabajo es crucial para la gestion del personal, ya que permite controlar,
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entre otras cosas, las faltas leves y moderadas que llevaran a despidos, asi como el proceso para
su imposicion, aunque lo ideal es que todos los empleadores tengan un reglamento interno de
trabajo, en caso de no tenerlo, se pueden utilizar las directivas internas de la empresa o el
contrato de trabajo para determinar las faltas, sin embargo, es necesario que el documento
empresarial que regula las faltas sea puesto en conocimiento de los trabajadores en todo caso,
segun el mismo autor Espinoza, es importante recordar que las acciones consideradas como
faltas deben estar relacionadas con el trabajo y no con actividades extralaborales, ya que deben
estar relacionadas con las obligaciones que el trabajador tiene como parte de la empresa para

lograr sus objetivos y poner en peligro su incumplimiento.

En la opinion de Bizneo (2023), seria recomendable también identificar estos tipos de faltas
de trabajo que se mencionan en la ley espafiola, ya que se mencionan en el articulo 58 del
Estatuto de los Trabajadores, para ser aplicados en la Legislacion Nacional, cuando un
trabajador incumple de forma voluntaria y culpable de sus obligaciones laborales, de acuerdo
con la regulacion existente en Espafia, las compaiias tienen el derecho de sancionar estos
incumplimientos en funcion de la gravedad de las infracciones cometidas, ya que los convenios
colectivos de cada sector establecen las sanciones correspondientes caso por caso y los tipos

son los mencionados a continuacion:

B. Tipos de faltas
Las faltas en el trabajo pueden clasificarse en:
e Leves
e Graves
e Muy graves
Sin embargo, acumularlas independientemente de su tipologia, Se considera un agravante,
por tanto:
e Se considera falta grave el hecho de haber sido sancionados cinco 0 mas veces por
faltas leves en un periodo igual o inferior a los tres meses.
e Se considera falta muy grave el hecho de haber sido sancionados dos 0 mas veces
por faltas graves en un periodo igual o inferior al afio.
Desde el punto de vista de Factorial (2023), una falta en el trabajo es cuando una persona
no cumple con una obligacion laboral sin razon aparente y en muchos casos, de forma

voluntaria, también puede ser una imprudencia en algin caso, ante la falta, esta afecta
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negativamente a la empresa y a otros empleados, en funcion del convenio colectivo aplicable,
una infraccion puede ser considerada leve, grave 0 muy grave, ademas, se debe tener en cuenta

que una serie de infracciones leves pueden convertirse en una infraccion grave.

2.2.4. Impugnacion de la Medida Sancionatoria

Segun Gaceta juridica (2022), en el IX Pleno Jurisdiccional Supremo Laboral, del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, establece un plazo de treinta dias habiles contados
desde el dia siguiente de la notificacion como medida de plazo de caducidad para impugnar
una sancién disciplinaria distinta al despido, para los trabajadores del régimen laboral de la
actividad privada, asi mismo con la excepcion de los derechos vinculados a la proteccion de la
libertad sindical, los juzgados de paz letrados laborales son competentes para conocer en la via
del proceso abreviado laboral, las pretensiones de impugnacion de sanciones disciplinarias

distintas al despido dentro de una relacion laboral.

Por esta razon Bravo (2023), las empresas tienen la autoridad para sancionar a sus
empleados a través de su poder disciplinario, ya sea por haber cometido una o varias
infracciones, los empleados tienen el derecho de impugnar las sanciones laborales o
disciplinarias que les sean impuestas, pero deben seguir un proceso especifico para hacerlo, por
otro lado, las infracciones pueden resultar en la pérdida de empleo y salario, o incluso el despido
del empleado, por ultimo en ocasiones, la empresa decide amonestar al empleado sin imponer
una sancion, sin importar la gravedad de la falta que se le esta imputando, pero es importante

impugnar la decision, ya que no hacerlo implicaria la aceptacion de la comision de la falta.

Es asi que Espinoza (2017), destaca que la legislacion peruana no regula la posibilidad de
que el empleador inicie un proceso interno para impugnar la sancion impuesta, sin embargo,
esto no implica que no sea posible establecer esta opcion a través del reglamento interno de
trabajo o de un convenio colectivo, es evidente que, independientemente de si existe 0 no un
procedimiento empresarial para impugnar una sancion disciplinaria en un estado de derecho, el
ejercicio de dicha capacidad debe ser objeto de control jurisdiccional, ya sea que se ordene su
revocacion 0 se modifique la graduacion de una sancion disciplinaria impuesta debido al mal
uso de la autoridad sancionatoria por parte del empleador, por lo cual, sera diferente impugnar
las sanciones conservativas que las extintivas de despido, ya que, en cuanto a las primeras, el

articulo 4 numeral 3, literal b de la Ley Procesal del Trabajo establecia que los Jueces de Paz
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Letrados laborales tenian la autoridad para decidir en un proceso sumarisimo la impugnacion
de las sanciones disciplinarias impuestas por el empleador durante la duracion de la relacion

laboral.

El mismo autor Espinoza (2017), hace mencion a la Ley 29497, donde esta no establece
una regulacion especifica para esta situacion, pero esto no implica que no sea responsabilidad
de los jueces especializados en trabajo, segun el articulo 2, numeral 1, estos jueces conocen en
el proceso laboral ordinario todas las demandas de proteccion de derechos individuales, plurales
o colectivos que surgen de la prestacion personal de servicios de naturaleza laboral, formativa
0 cooperativista, relacionados con aspectos laborales, formativos o cooperativos, finalmente se
presenta una dificultad en cuanto al plazo para impugnar las medidas sancionatorias
conservativas, ya que, a diferencia del despido, que tiene un plazo de 30 dias naturales para
impugnarlo dada en el articulo 36 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, no hay una
regulacion legal sobre el plazo de caducidad con el que cuenta el trabajador que decide
impugnar la sancion impuesta, dado que los plazos de caducidad estan establecidos por ley, es
necesario establecer una regulacion legal para el plazo de caducidad para impugnar las medidas
sancionatorias distintas al despido, segun lo establecido en el articulo 2004 del codigo civil.
Segun Espinoza, lo contrario implica comprometer la seguridad legal de la relacion laboral, ya
que en el articulo 36 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, establece el
derecho del trabajador a impugnar judicialmente la medida sancionatoria extintiva del despido,
donde el empleado tiene un plazo de 30 dias considerados habiles segtn el acuerdo N° 01-99
del Pleno Jurisdiccional Nacional Laboral 1999/Trujillo, los jueces especializados en derecho
laboral tienen la autoridad para impugnar el despido, ya sea en el proceso ordinario laboral dada
en el articulo 2, numeral 1, literal a de la Ley 29497 o en el proceso abreviado, siempre y cuando

se plantee la reposicion como una pretension principal tnica.

Por lo que Minaya (2018), afirma que las sanciones disciplinarias establecidas en el Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, se encuentran sometidas a un control posterior, ya
que las sanciones disciplinarias impuestas por el empleador tendran un efecto inmediato,

aunque en algunos casos se hayan ejercido de manera ilegitima.
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2.2.5. Medidas Sancionatorias Conservativas
Segiin Espinoza (2017), destaca que las medidas conservativas tienen un propdsito
correctivo y tienen como objetivo mejorar el comportamiento del empleado, en lugar de
terminar el contrato, estas se refieren a las faltas que no son graves es por ello que las medidas
conservativas tienen sanciones de advertencia como la amonestacion verbal y escrita y
sanciones que afectan algunos derechos del trabajador, como la suspension que afecta el salario.
Es asi que Ivanega (2023), indica que las medidas sancionatorias conservativas pueden
permitir la preservacion y proteccion de situaciones juridicas previas, sin permitir que el

certificante las modifique o elimine.

— Despido

Segtin Martinez (2023), indica que un empleador puede decidir despedir a un empleado por
su comportamiento disciplinario, de esta manera el empleador tiene la intencion de terminar el
contrato de trabajo con justa causa porque el trabajador ha cometido una conducta que puede
ser sancionada, para hacerlo el empleador le debera comunicar exclusivamente los hechos por
los cuales dara por terminado el contrato, sin que pueda imputar hechos adicionales que no se
discutieron en el proceso disciplinario que termina la relacion laboral, esta afirmacion es valida,
ya que brinda al empleado proteccion legal para protegerse de las acusaciones que se le imputan,
por otro lado, evita que los empleadores cometan abusos injutificados, en este sentido, los
motivos del despido deben describirse adecuadamente en términos de causales legales o
convencionales, sin permitir su interpretacion analdgica 0 la posibilidad de alegar causales

distintas.

Segun la opinion de Conceptos Juridicos (2023), el despido es la decision que toma el
empresario para terminar un contrato, en términos generales puede ser:

e Dependiendo de si se basa en un motivo ya sea objetivo o subjetivo, o en la voluntad
del empresario ya que esta puede ser causal o no. Es importante destacar que, como
se detallard mas adelante, la ley solo permite el despido por motivos justificados.

e Puede ser procedente, improcedente o nulo, dependiendo de los efectos juridicos

que le otorgue nuestra legislacion.

Por lo tanto, segin el mismo autor antes mencionado, a diferencia de otras formas de

terminacion de una relacion laboral, el despido tiene las siguientes caracteristicas:
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a) Unilateral: ElI empresario es responsable de tomar la decision final sin la
participacion del trabajador, por lo tanto, el empleado solo tiene dos opciones:
Aceptar o impugnar el despido.

b) Extintivo: El despido sirve para terminar la relacion laboral, por lo tanto, el despido
es un acto extintivo, al margen de las otras formas de extincion que tiene esta
relacion.

c) Receptivo: El trabajador debe conocer su despido para que el acto tenga efectos.

Finalmente se menciona los tipos de despido que pueden ser los siguientes:

e El despido puede ser causal o no segtin el origen de la relacion laboral, este despido
causal es aquel que trae un motivo de un factor externo, sea objetivo o subjetivo. Si
el despido no es justificado, sera considerado improcedente, lo que resultara en un
aumento en el monto de la compensacion 0 en la readmision del empleado.
Entonces, siempre que el empresario asuma las consecuencias de despedir a sus
empleados, salvo en los casos en que el despido esté prohibido (resultado nulo),
podra hacerlo.

e Se puede examinar la razon detras de la decision de extincion dentro de los despidos
causales. En particular, hay despidos disciplinarios y despidos por causas objetivas.

e Esimportante destacar que existen otros tipos de despido, que varian segun las leyes

laborales de cada nacion.

2.2.6. Medidas Sancionatorias Extintivas

Segtn Espinoza (2017), la medida sancionatoria extintiva va enmarcada en el articulo 36
de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, donde establece el derecho del trabajador
a impugnar judicialmente la medida sancionatoria extintiva del despido, es por ello que el
empleado tiene un plazo de 30 dias (considerados habiles segun el Acuerdo N° 01-99 del Pleno
Jurisdiccional Nacional Laboral 1999/Trujillo). Por otro lado la impugnacion del despido es
competencia de los jueces especializados de trabajo quienes pueden conocerla en la via del
proceso ordinario laboral o en el proceso abreviado, siempre y cuando se plantee la reposicion

como una pretension principal Unica.
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— Reposicion

Segun Coello (2020), la reposicion es una medida destinada a eliminar los efectos dafinos
que resultan de un despido ilegal, esta decision se encuentra contenida en un fallo emitido por
la autoridad judicial o el tribunal constitucional en los procesos de amparo, esta figura no se
limita a solicitar la restitucion de un contrato laboral suspendido, sino también al pago de las
ganancias devengadas durante el periodo en el que el trabajador no recibié ganancias, una
medida accesoria que se incluye en la orden de reposicion, en consecuencia, comporta dos fases
diferenciadas la primera de caracter instrumental destinada a eliminar los efectos materiales del
despido ilegal y una segunda de caracter continuativo que exige al empleador la continuacion

leal de la relacion laboral reanudada.

También segtn la opinion de Coello (2020), la reposicion no solo tiene como objetivo
eliminar los efectos del despido sin razén justificada, sino también afirmar que la relacion
laboral sigue siendo viable, esto se debe al principio de continuidad, que significa que las
relaciones laborales permaneceran en el tiempo a pesar de los posibles sucesos o0 eventos que
puedan ocurrir durante el transcurso de la misma, evitando asi el término de dicha relacion y la
creacion de uno de los supuestos de despido nulo establecidos en el articulo 29 del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por D.S. N° 003-97-TR, llevo a la inclusion de esta figura en nuestra legislacion
laboral, no obstante, esta preparado para enfrentar demandas de reposicion y despidos
fraudulentos e incausados, es por ello que el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°
728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR,
establece de manera taxativa el pago de los devengados en caso de reposicion por despido nulo,
pero no excluye el pago en caso de reposicion por despido incausado o fraudulento, tal como
lo establecen actualmente algunas sentencias de la Corte Suprema.

Debido a esto, el estudio Huancahuari Abogados (2023), afirma que la reposicion es una
medida destinada a eliminar los efectos dafiinos derivados de un despido ilegal, esta decision
se encuentra contenida en un fallo emitido por la autoridad judicial o el Tribunal Constitucional
en los procesos de amparo, es por ello que la reposicion no solo tiene como objetivo eliminar
los efectos del despido sin razon justificada, sino también afirmar que la relacion laboral sigue
siendo viable, esto se debe al principio de continuidad, que significa que las relaciones laborales
permaneceran en el tiempo a pesar de los posibles sucesos o eventos que puedan ocurrir durante

el transcurso de la misma, evitando asi el término de dicha relacion.
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El Tribunal Constitucional en el 2023 analiza esta figura después de interpretar el articulo
27 de la Constitucion, que dice que "La Ley otorga al trabajador proteccion adecuada contra el
despido arbitrario”, de acuerdo con esto, es necesario permitir que el trabajador pueda elegir
entre recibir el dinero de la compensacion o pedir su retorno al puesto de trabajo, ya que el
pago de la compensacion no califica como una forma adecuada de proteccion, en resumen, la
reposicion laboral es el derecho del trabajador a regresar a su trabajo si fue despedido

injustamente.

Segtin Almonte (2020), esta se refiere al derecho de un trabajador a regresar a su puesto de
trabajo si ha sido despedido injustamente, no esta establecida en la ley, excepto en casos
especiales como mujeres embarazadas, lideres sindicales, etc. En los demas casos, la tnica

forma legal de reparar el despido es mediante el pago de una indemnizacion.

El Tribunal Constitucional (2001), establecié el derecho a la reposicion, después de
interpretar el articulo 27 de la Constitucion, que dice que "La Ley otorga al trabajador
proteccion adecuada contra el despido arbitrario®, el tribunal constitucional considera que el
pago de la compensacion no es adecuado como forma de proteccion, por 1o que es necesario
permitir que el empleado pueda elegir entre recibir el dinero de la compensacion o solicitar su
regreso al trabajo, para lo cual la tasa de informalidad en el mercado laboral peruano es de
alrededor del 70%, lo que significa que solo 3 de cada 10 trabajadores tienen acceso a los
derechos legales, por ello es necesario que se deje de temer hablar de la reforma laboral, de lo

contrario, la proporcion pronto se reducira a solo 2 de cada 10.

Segun Paredes (2013), indica que el término reincorporacion 0 reposicion puede usarse
para dar a entender la misma demanda en algunas resoluciones judiciales, por lo cual se desea
establecer una distincion legal entre ambos términos, aunque sus efectos no varian segun la
definicion que se utilice, segin el diccionario de la real academia espafiola de 1780,
reincorporacion significa la accion y efecto de reincorporar y la frase reincorporar significa
volver a incorporar, agregar o unir lo que se habia separado de un cuerpo politico 0 moral,
reintegrar a alguien a un servicio o trabajo, el mismo diccionario dice que reposicion significa
accion y efecto de reponer o reponerse y finalmente reponer significa reinsertar, constituir,

colocar a alguien o algo en el empleo, lugar o estado que antes tenia.
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2.3. Jornada laboral y el horario de trabajo

Segin Toyama (2015), la jornada de trabajo puede definirse como el periodo de tiempo
diario, semanal, mensual o incluso anual, que el trabajador debe dedicar al empleador en el
contexto de una relacion laboral, en otras palabras, la jornada de trabajo es el tiempo durante el
cual el trabajador queda disponible para brindar su servicio al empleador, ya que por otro lado,
el horario de trabajo se refiere al lapso de tiempo en el que el empleador permite que el
trabajador preste sus servicios, sin embargo, este tiempo no puede exceder la jornada legal, de
esta manera, el horario abarca desde el momento en que el empleado ingresa al lugar de trabajo

0 centro de trabajo.

De acuerdo a Valderrama (2016), los varones y mujeres mayores de edad tienen una jornada
laboral ordinaria de 8 horas diarias y 48 horas semanales como maximo, ya que en una jornada
menor a las maximas ordinarias, se puede establecer por ley, convenio o decision unilateral del
empleador, salvo pacto en contrario, la reduccion de la jornada laboral no podra generar una
disminucién en la remuneracion que el trabajador haya recibido anteriormente, por otro lado,
el empleador tiene la capacidad de establecer el horario de trabajo, incluyendo la hora de entrada
y salida, sin perjuicio de establecer turnos de trabajo fijos o rotativos que pueden cambiar con

el tiempo segun las necesidades del lugar de trabajo.

Citando a Holguin (2020), en una relacion laboral, es crucial distinguir los conceptos de 12
horas de trabajo y horario porque, aunque estan conectados entre si, no tienen el mismo
significado, cuando se habla de jornada laboral, se hace referencia al tiempo que un trabajador
tiene a su disposicion de su empleador para completar las tareas para las que fue contratado,
por otro lado, es fundamental comprender como se trata la jornada de trabajo y el horario, la
Corte Suprema de Justicia de la Republica del Peru ha mejorado el contenido distintivo de
ambos conceptos en la Casacion Laboral N° 14239-2015 de Lima, aqui se ha mencionado que
la jornada laboral es el tiempo durante el cual el trabajador esta bajo la direccion o al servicio
del empleador para cumplir con las prestaciones acordadas en el contrato de trabajo, puede ser
un periodo diario, semanal, mensual o anual, ya que en aquellas empresas donde se justifique
la implementacion de este tipo de jornada de trabajo, la jornada de trabajo puede ser ordinaria
0 bajo regimenes alternativos acumulativos o atipicos, sin embargo, segun la jurisprudencia
mencionada sobre el horario de trabajo, puede definirse como aquel lapso de tiempo en el cual
el trabajador pone su fuerza laboral a favor del empleador, sometiéndose a las disposiciones

que este pueda emitir sobre la forma en que se desarrollara la prestacion de servicios, por lo
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tanto, la jornada laboral incluye la hora de entrada y salida, la cual debe cumplir con la jornada
de trabajo establecida por la Constitucion Politica del Pera y se afirma que la determinacion del

horario implica la determinacion de la jornada.

Segtin Vinatea y Toyama (2023), el horario de trabajo es la distribucion de las horas en
cada dia de trabajo, ya que el horario determina el momento exacto en que comienza y termina
el trabajo, a diferencia de la jornada de trabajo, por ejemplo, si un trabajador trabaja de lunes a
sabado, ingresa a las 8:00 a. m., tiene un refrigerio de una hora y sale a las 5:00 p. m. La jornada
de trabajo, se refiere al tiempo que un trabajador esta disponible para el empleador para realizar
las tareas para las que fue contratado, ya que, en Peru, la duracion maxima de la jornada laboral
es de 8 horas diarias 0 48 horas semanales y en casos especiales, en los que se requiere que

la jornada sea alternativa, acumulativa o atipica.

Segin Toyama y Vinatea (2013), la jornada de trabajo es el tiempo que un trabajador debe
dedicar a prestar sus servicios al empleador en el contexto de una relacion laboral, que puede
ser diario, semanal, mensual o incluso anual, por lo tanto, se entiende que la jornada de trabajo
es el periodo de tiempo en el que el trabajador queda a disposicion del empleador para
proporcionar los beneficios establecidos en el contrato de trabajo, por otro lado, el horario de
trabajo se define como el lapso de tiempo durante el cual el trabajador esta disponible para
prestar sus servicios ante su empleador, sin embargo, este tiempo no puede exceder la jornada
legal, por lo tanto, esta incluye el tiempo de refrigerio y el tiempo desde el ingreso hasta la

salida del trabajador del puesto o centro de trabajo.

Como afirma el Ministerio de trabajo y promocion del empleo (2012), la constitucion
politica del Perti establece una jornada laboral maxima de ocho horas diarias o cuarenta y ocho
horas semanales, sin embargo, es posible establecer por ley, por convenio o decision unilateral
del empleador, una jornada de trabajo menor a la maxima permitida por la ley, ademas
menciona la distincion entre la jornada de trabajo y el horario de trabajo, diciendo que la jornada
de trabajo es el tiempo que el trabajador tiene a su disposicion para prestar los servicios a los
que esta obligado por el contrato de trabajo, por otro lado, el horario de trabajo es la medida de

la jornada, es decir, determina con precision la hora de ingreso y salida de cada dia de trabajo.
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2.3.1. Caracteristicas de la Jornada Laboral

Segin Centro Europeo de Posgrado y Empresa (CEUPE, 2023), las siguientes son las

caracteristicas de la jornada laboral:

— Es el tiempo que un trabajador debe dedicar a realizar las tareas para las que fue
contratado.

— Las horas de trabajo varian segun las leyes de cada pais y las politicas laborales de
cada empresa.

— De lunes a viernes, la jornada laboral suele ser de 8 horas diarias.

— Un contrato de trabajo establece los detalles de una jornada laboral.

— Hay una variedad de métodos de trabajo disponibles para abordar los diversos
escenarios que se pueden presentar a la hora de contratar o encontrar trabajo, esta

clasificacion brinda a las empresas y a los trabajadores cierta flexibilidad.

Desde el punto de vista de Economia Planificada (2023), las caracteristicas de la jornada

laboral pueden ser las siguientes:

El tiempo gue un trabajador dedica a su trabajo en un dia 0 semana laboral se conoce como
jornada laboral.

El tiempo de trabajo puede variar segln el pais, la industria y el tipo de trabajo.

Las leyes laborales de muchos paises regulan la jornada laboral y estas leyes establecen un
limite méximo de horas de trabajo por dia o semana.

Dependiendo de la cantidad de horas trabajadas, la jornada laboral puede ser a tiempo
completo o a tiempo parcial.

Algunas empresas ofrecen horarios flexibles o trabajo remoto para que sus empleados se
adapten.

La jornada laboral puede tener un impacto en la salud y el bienestar de los trabajadores,
particularmente si se trabaja demasiado o hay horarios irregulares.

La jornada laboral también puede tener un impacto en la productividad y la calidad del
trabajo.

Los trabajadores tienen derecho a descansos remunerados durante la jornada laboral en
algunos paises, como el almuerzo o las pausas para tomar café.

La jornada laboral puede desempeiiar un papel importante en las conversaciones sobre

salarios y beneficios laborales.
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e La jornada laboral puede ser un tema de discusion en la sociedad, particularmente en lo

que respecta a la igualdad de género y a como conciliar la vida laboral y familiar.

Como afirma Frederick (2021), a continuacion, se detallan las principales caracteristicas de
la jornada laboral:
— El nlimero de horas acordadas no puede exceder el limite legal.
— Todos los empleados deben cumplir con el horario establecido.
— Lajornada laboral suele ser de 48 horas semanales.
— Los empleados deben realizar las tareas establecidas en el contrato durante la jornada
laboral.
— Debe establecerse un descanso minimo de 15 minutos si la jornada supera las 6 horas.

— Se ha acordado previamente mediante un contrato de trabajo.

2.3.2. Tipos

Segun CEUPE (2023), los tipos de jornada laboral son las siguientes:

e Jornada completa: Esla jornada laboral mas comun incluye 40 horas semanales
divididas en una semana, lo que equivale a 8 horas diarias.

e Jornada parcial: Es aquel que trabaja menos de 40 horas semanales, generalmente
entre 30y 35 horas, sin embargo, existen jornadas de 20 a 15 horas y jornadas de menos
de 15 horas en esta categoria.

e Jornada continuada: Es la jornada completa que completa un trabajador sin
interrumpir, excepto los 15 o 30 minutos que le corresponde para comer y descansar.

e Jornada discontinua: El trabajo dividido en dos jornadas iguales, con tiempo para
descansar y comer, también se conoce como jornada fraccionaria.

e Jornada de trabajo diurna: Comprendo que trabajo de 5a.m. a 7 p.m. pero no mas de
8 horas diarias.

e Jornada de trabajo nocturna: Comprendo el horario de trabajo de 5 a 7 pm, pero no

mas de 8 horas diarias.

Como afirma Frederick (2021), a continuacion, se mencionan los principales tipos de
jornadas laborales:
a. Jornadacompleta: Es el dia en el que se cumplen todas las horas laborales maximas

establecidas por la normativa actual, la duracion de la jornada se extendera tanto
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como lo permita la ley, ya que esto depende del territorio en el cual se encuentre
establecido el puesto de trabajo y es generalmente de 6 a 8 horas al dia.
b. Jornada media: Esta jornada laboral generalmente dura entre 4 y 6 horas diarias.
c. Jornada parcial: En esta jornada laboral no se cumplen todas las horas laborales
maximas permitidas por la normativa actual y esta jornada laboral generalmente

oscila entre 30 y 35 horas por semana.

2.3.3. Control de asistencia

Segun Integradores de Sistemas Empresariales (2023), el control de asistencia es un método
para registrar la llegada y la salida de un empleado, es por ello que las empresas utilizan una
variedad de sistemas para monitorear la asistencia, supervisar el cumplimiento de la jornada
laboral, buscar patrones o tendencias de asistencia y calcular pagos precisos, segun lo que
decida cada empresa, las herramientas de control de asistencia incluyen tarjetas de proximidad,
huellas digitales, tarjetas de entrada y tarjetas magnéticas, ya que los empleados registran sus
horas de entrada y salida cuando presentan sus tarjetas o sus huellas dactilares al dispositivo de

control de asistencia.

Citando a Bizneo (2023), el propoésito del control de asistencia de personal es registrar y
controlar la hora de entrada y salida de los empleados de una empresa u organizacion especifica,
ya que este control se lleva a cabo mediante la complementacion de un registro de asistencia de
personal, es decir, un registro en formato fisico o digital de la cantidad de horas que cada
empleado ha trabajado, es por ello, que la mayoria sabe lo importante que es para las empresas
tener un control de asistencia de personal, ya que permite registrar la cantidad y el desempefio
de sus empleados, sin embargo, en la actualidad esta solucion ya no es valida, ya que, para
asegurar el control de asistencia, el software debe ser integrado tanto con sistemas fisicos como

con los métodos digitales mas avanzados.

Como sostiene Raga Sesame (2021), es el registro que hace un empleado del inicio y
finalizacion de su jornada laboral, asi como de sus horas de descanso, a través de aplicaciones,
plantillas o sistemas para evitar fraudes, ademas, como una forma de administrar datos que se

relacionan con el desempeiio y eficacia de las funciones de cada empleado para la organizacion.
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e Tipos de control de asistencia laboral
Segiun Raga (2021), en la actualidad, hay una variedad de tipos de control de asistencia
laboral digital, a continuacion, se enumeran algunos de ellos.

a) Aplicaciones méviles: Los empleados pueden registrar su asistencia a través de
aplicaciones moviles, las funciones tipicas de estas aplicaciones incluyen la
geolocalizacion, el escaneo de codigos QR y la validacion de huellas dactilares o faciales.

b) Sistemas de reconocimiento facial: Estos sistemas registran la asistencia de los
empleados utilizando tecnologia de reconocimiento facial, en caso de que se detecte una
persona no autorizada, algunos sistemas incluso pueden validar la identidad del empleado
en tiempo real y enviar alertas.

c) Sistemas de tarjetas inteligentes: Para registrar la entrada y salida de los empleados,
utilizan tarjetas inteligentes o de proximidad, una base de datos en linea permite que los
gerentes y supervisores accedan a la informacion de asistencia en tiempo real.

d) Sistemas de geolocalizacion: Los dispositivos moviles de los empleados registran la
entrada y salida del lugar de trabajo utilizando la ubicacion GPS, asi mismo los gerentes
y supervisores pueden acceder a la informacion en tiempo real desde una base de datos
en linea.

e) Sistema de huella dactilar: Se basa en tecnologia de reconocimiento de huellas
dactilares para registrar la entrada y salida de los empleados, donde los gerentes y
supervisores pueden acceder a la informacion en tiempo real desde una base de datos en

linea y estos sistemas generalmente son extremadamente precisos y confiables.

e Ventajas del control de asistencia laboral
Segun Bizneo (2023), los siguientes puntos pueden representar ventajas para un control de
asistencia laboral adecuado:

- Brindar informacion sobre el equipo de trabajo, incluidas las horas de entrada y
salida.

- Con mas precision, Se podra conocer los datos de los empleados sobre el
cumplimiento de su jornada laboral disminuyendo problemas como el ausentismo,
que afectan negativamente el desempefio del trabajo, el ambiente laboral y la
productividad.

- Disminuyendo los costos asociados con la ausencia de un empleado.
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- Las empresas que cuentan con tecnologia para el control de la asistencia laboral
pueden gestionar mejor las ausencias porque pueden marcar claramente los periodos

de incapacidad o permisos y los costos que el empleador asume por ellos.

2.4. Tardanza
2.4.1. Definicion
Segtin Cartes (2023), un problema que afecta la productividad de una empresa es la
tardanza, si esto es algo que sucede con frecuencia entre los empleados, no es una buena senal
de como funciona la organizacion, ya que las tardanzas o retrasos son cuando el personal llega
a la empresa después del inicio de la jornada laboral, por lo tanto, hay una discrepancia entre lo
que dice el contrato y lo que sucede en la vida real y se clasifica como falta de personal, al igual

que el ausentismo laboral.

Citando a Chaname (2022), cuando no se cumple con el horario, se considera tardanza.
independientemente de si ingresa o regresa a las funciones, como en los casos de refrigerios y

jornadas interrumpidas.

Como sostiene el Sistema de Informacion Administrativa (SIA, 2021), los retrasos y
ausencias disminuyen la productividad y molestan a los demas empleados que deben hacer las
tareas de sus compaiieros, para evitar la desorganizacion en su empresa, mejore la gestion de la

asistencia y la puntualidad.

Segtin Juape (2022), el deber de un trabajador de realizar su trabajo con diligencia, también
conocido como deber de diligencia, es decir, no es suficiente que se realice el trabajo, sino que
también debe ser prestado de manera diligente o con puntualidad, asistencia regular y
dedicacion adecuada, ya que las faltas laborales son consideradas como faltas laborales, por lo
tanto, es responsabilidad del empleado presentarse en los dias establecidos y en el horario

establecido por el empleador en la Casacion Laboral N° 13548-2019 Lima Este.

2.4.2. Latardanza reiterada como falta laboral
Como sostiene el Estudio Tarazona y Asociados (2023), el empleador tiene la capacidad de
despedir al empleado por demoras, ya que la tardanza reiterada es una de las faltas graves que
puede cometer el trabajador, segtn el inciso h) del articulo 25 del Texto Unico Ordenado del

Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por
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D.S. N° 003-97-TR, pero, ;qué es una falta grave?, segiin el mismo autor esta es cuando un
empleado no cumple con sus deberes esenciales establecidas en el contrato de trabajo, lo que
hace irrazonable la supervivencia del contrato, aunque el empleador puede despedir por
tardanza reiterada, es importante aclarar que para que el despido sea justificado, se deben
cumplir ciertos requisitos que son los siguientes establecidos por la Corte Suprema (2016) en
la Casacion Laboral 13768-2016:

a. La tardanza debe ser reiterada: Es crucial que los retrasos del empleado sean
repetidos, ya que demuestran una falta de dedicacion que surge del contrato de trabajo.
En este sentido, las demoras son faltas laborales porque no es suficiente que el empleado
realice su trabajo, sino que debe hacerlo de manera diligente.

b. La tardanza debe haber sido acusada por el empleador: El empleador debe acusar
al empleado de tardanzas injustificadas y sancionarlo, primero con amonestaciones
orales o escritas, luego con suspensiones.

c. Que el empleador haya aplicado sanciones disciplinarias previas al trabajador: Es
necesario que el empleador haya dado una notificacion previa al empleado, ya que, si el
empleador no lo hace, se puede asumir legalmente que las tardanzas del trabajador han
sido perdonadas y olvidadas por el principio de inmediatez.

De esta manera, una vez que se verifique que se cumplen todos estos requisitos, se

considerara una falta grave por la tardanza reiterada, lo que podria resultar en un despido

justificado y razonable por parte del empleador.

Citando a Juape (2022), la falta de tardanza puede ser tinica 0 repetida, lo que significa que
se considera una falta grave merecedora del despido, no se penalizaran todas las tardanzas o
demoras causadas por el retraso del trabajador al llegar a su lugar de trabajo, ya que en la
mayoria de las empresas hay un limite de horas permitido, una demora aislada o injustificada
se considerara una infraccion leve, sin embargo, los empleadores pueden acusar a los empleados
de cometer faltas graves en los incisos @) y h) del articulo 25 del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por
D.S. N° 003-97-TR, cuando los empleados no cumplen con sus deberes u obligaciones.

Segtin Herrera (2022), en primer lugar, es necesario que el trabajador cumpla con su deber

de diligencia, lo cual se establece en el contrato de trabajo, ademas, debe establecerse un

supuesto de reiteracion, esto significa que no se puede considerar la comision de la falta si el
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trabajador no tiene una conducta constante, finalmente, es esencial que el empleador haya
sancionado previamente el comportamiento del empleado, se requiere que el empleador acuse
y castigue las demoras mediante amonestaciones escritas 0 suspensiones, por otro lado, en su
boletin de procesos judiciales electronico mas reciente, Vinatea & Toyama informa sobre la
decision tomada en la Casacion Laboral N° 13548-2019 - Lima Este, dictada por la Segunda
Sala Suprema de derecho constitucional y social transitoria, con esta decision, la Corte Suprema
de Justicia declara fundado el recurso de reposicion por despido incausado y detalla los
presupuestos utilizados para crear la falta grave mencionada en el literal h) del articulo 25 del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR.

2.4.3. Periodo de Tolerancia
A. Definicion
Segtin Valls (2014), es un concepto que proviene de la jurisprudencia laboral y se refiere a
la conducta de un trabajador que podria ser considerada una falta laboral pero que, por alguna
razon, la empresa no ha activado ninguna advertencia, la situacion mas grave es que la medida
de tolerancia que ha tomado la empresa significa que el comportamiento del empleado no podra
ser discutido en un futuro juicio, ya que cumple con la doctrina de los actos propios, asi se
evitara una situacion de tolerancia que pueda perjudicar los intereses de la empresa, es
importante actuar en el momento de la infraccion, documentando la situacion y sancionando al

empleado.

Segtin Garcia (2018), en la realidad ciertos empleadores establecen los conocidos como
periodos de tolerancia al inicio de las labores, que son de breve duracion y permiten que los
empleados lleguen al lugar de trabajo después de la hora establecida, donde el empleador tiene
la opcion de establecer un periodo de tolerancia, y si lo hace, tiene la libertad de establecer su
duracion y efectos, ya que es importante destacar que la implementacion de una tolerancia no
implica una alteracion 0 exclusion en la hora de pago, ni tampoco es que esta se altere, ya que
el empleador puede deducir la tardanza de los ingresos si lo considera relevante.

Citando a Lora (2018), el objetivo de establecer periodos de tolerancia diferentes al tipico
establecido para que los trabajadores puedan ingresar fuera de la hora de ingreso es que los
ingresos antes de la hora de ingreso y los después de la hora de salida, por pocos minutos
(dependiendo de la actividad empresarial o el nimero de trabajadores), no sean considerados

trabajos en sobretiempo, sino "tiempos muertos”, lo que permite a los trabajadores ingresar
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minutos antes para actividades preliminares y, en el otro caso, que pueda terminar de coordinar
sus actividades o pendientes para poder dejar su puesto de trabajo y abandonar el centro de
trabajo, ya que como se indic6 anteriormente por el mismo autor, el lapso de tiempo permitido
antes de la hora de ingreso y después de la hora de salida no esta relacionado con la prestacion
de servicios, sino con la realizacion de las actividades previas al inicio o cierre de la jornada de
trabajo, segun corresponda, por lo tanto, el trabajador no habra generado horas extras si ingresa
0 se retira dentro de la tolerancia establecida por el empleador, de acuerdo con la autoridad
sancionadora de cualquier empresa, solo se puede aplicar la tolerancia después de la hora de
ingreso y segun algunos fallos judiciales, su uso excesivo o0 abusivo puede ser objeto de una
amonestacion, suspension 0 incluso despido, por ultimo, pero no menos importante, la
implementacion de un sistema de tolerancia en cualquier forma no implica la implementacion
de un sistema de horarios de trabajo flexible que permita a los empleados ingresar al lugar de
trabajo en un periodo de tiempo determinado y salir del mismo en un periodo de tiempo

diferente, en este caso, no seria necesario establecer un periodo de tolerancia.

B. Caracteristicas

Segun Garcia (2018), en tal sentido, pueden darse las siguientes caracteristicas:

a. Si el trabajador llega después de la hora de inicio, pero dentro del margen de tolerancia, el
empleador igualmente considera la demora, pero permite su entrada al centro de trabajo.

b. Siel trabajador llega después de la hora de inicio, pero dentro de la tolerancia, el empleador
no considera los minutos de demora.

c. Si el trabajador ingresa después de la tolerancia, el empleador descuenta los minutos de
tolerancia y los minutos en exceso de tolerancia de la remuneracion.

d. Siunempleado ingresa después de la tolerancia, el empleador solo descuenta los minutos
adicionales de tolerancia.

Los casos mencionados en los incisos a) y c) suelen ser los que mas justifican un despido
disciplinario, ya que son los casos en los que el empleador tolera la tardanza, pero no la olvida,
incluso descuentan el salario de los minutos dentro de la tolerancia, sin embargo, los incisos b)
y d) también podrian justificar el cese, ya que la falta grave se configura con la simple tardanza
reiterada, el ingreso de la tolerancia no irrita la tardanza, se argumenta que la tolerancia se
establece con el fin de preservar el salario o permitir el ingreso, pero no se trata de una especie

de amnistia por la tardanza.
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C. Finalidades
Citando a Garcia (2018), el periodo de tolerancia puede tener dos finalidades, segun el
empleador:

¢ Que el trabajador salve la remuneracion por el tiempo de tardanza.

e Que el trabajador pueda ingresar a laborar pese a la tardanza.
Puede combinar ambos o solo una de ellas, y si se privilegia solo la que se menciona en el
segundo punto, la tolerancia se define tnicamente como la concesion a favor del personal de

unos minutos después de la hora de entrada para que pueda ingresar al centro de trabajo.

2.5. Despido Justificado
2.5.1. Definicion
Como sostiene Expansion Digital (2023), la terminacion de una relacion laboral o contrato
de trabajo sin responsabilidad para el empleador, basado en causas previstas en la Ley del

Trabajo, se conoce como despido justificado.

Segtin Dormoi (2023), muchas personas cuestionan la definicion de despido justificado.
Esta es toda desvinculacion laboral causada por un despido, en otras palabras, siempre y cuando

haya una razon valida para que un empleado pierda su empleo.

Citando a el Instituto de ciencias HEGEL (2021), el despido justificado es aquel que se

realiza siguiendo un procedimiento justo y ante una causa probada.

Como sostiene el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2023), un tipo de despido
aparte del arbitrario y nulo es el despido justificado ya que es aquel que indica que el despido
sera justificado cuando exista alguna causa contemplada en la norma relacionada con la

capacidad o conducta del trabajador.

2.5.2. Lacausa justa
Citando a Toyama (2015), la legislacion laboral divide las causas justas de despido en dos
categorias que son las siguientes:
e Las que se derivan de la capacidad del trabajador.
e Las que derivan de su conducta, fuera de estas no existe motivo que permita al

empleador despedir.
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Es por ello que segiin el mismo autor la norma laboral adopta el criterio establecido en el
articulo 4 del Convenio 158 de la Organizacion Internacional del Trabajo, que establece que
ademas de las razones justificadas por las necesidades de operacion de la empresa, el despido
podria ser motivado por razones justificadas relacionadas con la habilidad o comportamiento
del empleado.

Segtin Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2023), las causas justas del despido

son las siguientes:

Tabla 1
Causas justas del despido
Relacionadas con la capacidad del La conducta del trabajador
trabajador
El desempefio de sus tareas depende La comision de la falta grave.

de una deficiencia fisica o mental, o
de una ineptitud sobrevenida.
El desempeiio deficiente en La condena penal por delito
comparacion con la capacidad del doloso.
trabajador y con el desempefio
promedio en trabajos similares.
La negativa injustificada del La inhabilitacion del trabajador.
trabajador a someterse a un examen
médico previamente convenido o
establecido por ley o a seguir las
medidas preventivas o curativas
prescritas por el médico para
prevenir enfermedades o accidentes.
Nota. Elaborado por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2023.

Citando a Economia Planificada (2023), este enumera cuatro causas por las cuales se puede
despedir a un empleado:

e Bajo rendimiento laboral: Esto se refiere a cuando un empleado no cumple con

los estandares de desempeiio esperados a pesar de haber recibido capacitacion y
oportunidades para mejorar, sin embargo, esta causa de despido esta limitada a

trabajos que cuenten con funciones o actividades que puedan medirse de manera

objetiva y veraz, la experta enfatizo la importancia de documentar adecuadamente

los bajos rendimientos y dar al empleado la oportunidad de corregirlos antes de

despedirlo.
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e Conducta inapropiada: La conducta inapropiada del empleado es otra causa de
despido, esto incluye acoso laboral, discriminacion, robo, violencia u otros
comportamientos inaceptables en el lugar de trabajo, la empresa tiene la opcion de
despedir al empleado en estos casos, sin embargo, la profesional enfatiza la
relevancia de asegurar el derecho a la defensa, la presuncion de inocencia del
empleado y llevar a cabo las investigaciones y denuncias pertinentes antes de
implementar cualquier accion disciplinaria.

e Inasistencias injustificadas: Es posible que un despido sea el resultado de un
exceso de ausencias sin una justificacion, estas ausencias no justificadas pueden
tener un impacto en el funcionamiento de la empresa y en la continuidad de los
procesos laborales.

¢ Incumplimiento de obligaciones contractuales: Un empleado puede ser despedido
si no cumple con las obligaciones establecidas en su contrato de trabajo o en su perfil
del puesto, como horarios, tareas asignadas, normas de seguridad u otros términos
acordados entre ambos.

Antes de proceder con un despido, el empleador debe seguir los procedimientos legales
correspondientes, respetar el derecho del trabajador a la defensa y ofrecer oportunidades para
corregir las deficiencias o el comportamiento inadecuado donde el objetivo es asegurarse de

que el proceso sea justo para todas las partes involucradas.

2.5.3. Las faltas de conducta

Como sostiene el Instituto de ciencias HEGEL (2021), los motivos de despido relacionados
con el comportamiento del empleado se refieren a su comportamiento y relaciones con los
demas empleados y el empleador, sin tener en cuenta su capacidad de desempefio, aqui Se
encuentra infracciones de conducta graves que se encuentran en el reglamento interno de la
empresa y las leyes laborales, ademas, se descubrira un caso en el que el empleado fue
condenado en un juicio penal por cometer un delito doloso, lo que significa que
automaticamente pierde su trabajo, por ultimo, pero no menos importante, puede ser
inhabilitado civilmente por delitos menores o por cometer infracciones en otros procesos

administrativos.

Segtn el Diario Gestion (2023), otra causa de despido laboral es la conducta inapropiada

del trabajador esto incluye acoso laboral, discriminacion, robo, violencia u otros
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comportamientos inaceptables en el lugar de trabajo, la empresa tiene la opcion de despedir al
empleado en estos casos, sin embargo, la profesional enfatiza la relevancia de asegurar el
derecho a la defensa, la presunciéon de inocencia del empleado y llevar a cabo las

investigaciones y denuncias pertinentes antes de implementar cualquier accion disciplinaria.

Citando a la Oficina del Alto Comisionado para los Refugiados (2023), las Naciones Unidas
definen una falta de conducta como el incumplimiento por un funcionario de sus obligaciones
con arreglo a otras disposiciones administrativas aplicables, o de las normas de conducta que
se espera de un funcionario, ya que se puede considerar que un miembro del personal esta
incurriendo en una falta de conducta si no cumple con sus deberes o0 no sigue las normas de
conducta esperadas de los funcionarios, esto puede llevar a un procedimiento disciplinario, que
puede incluir la aplicacion de medidas disciplinarias por falta de conducta, medidas

administrativas o0 acciones gerenciales.

2.5.4. Despido Justificado por Falta Grave

Citando a Toyama (2015), el despido disciplinario también conocido como cese en relacion
a la conducta del trabajador, se realiza a partir de la comision de una falta grave laboral
tipificada legalmente, en otras palabras, el empleador no puede despedir an un trabajador por
una falta grave, excepto en los casos que se describiran mas adelante, donde el articulo 22 del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, establece que es necesaria una causa justa
contemplada en la ley para el despido de un empleado.

Conforme al Estudio Tarazona y asociados (2023), la falta grave es cuando un empleado no
cumple con sus deberes fundamentales establecidas en el contrato de trabajo, lo que hace que

el contrato no tenga sentido.

Segun el Instituto de ciencias HEGEL (2021), las faltas graves se encuentran reguladas en

la ley y los reglamentos internos de las empresas, entre ellas, se puede encontrar las siguientes:
e El empleado no cumple con sus deberes.
e El empleado disminuye deliberadamente su desempeiio en el trabajo.
e Se comparte o se utiliza informacién privada de la empresa con terceros.

e FEl empleado trabajard mientras estd embriagado o drogado.
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e Cuando insulta, insulta y no habla ante los demés empleados o el mismo empleador .
e (Cuando las instalaciones del lugar de trabajo son dafiinas de manera deliberada.

e Cuando un empleado abandona injustificadamente su lugar de trabajo por mas de

tres dias seguidos o por mas de cinco dias a lo largo de un mes.

Segtn Flecha (2021), un despido, especialmente cuando se trata de un despido por una falta
grave, es una de las situaciones mas complicadas que se pueden enfrentar en una relacion
laboral, ya que es esencial seguir un proceso legal riguroso para asegurar el fin ideal de la
relacion contractual, por otro lado, un empleado puede ser despedido por falta grave por causas
especificadas en la ley, siempre y cuando el empleador haya imputado las faltas de manera
adecuada y haya respetado los derechos al debido procedimiento y a la defensa del trabajador.

Asi mismo, el mismo autor, sefiala que para un despido por falta grave se debe tener en
cuenta algunas consideraciones que son las siguientes:

e En primer lugar, el empleador debe asegurarse de que la conducta del trabajador se
encuentre dentro de alguna de las categorias legales de falta grave, por ejemplo, no
cumplir con sus deberes, no cumplir con las normas internas del empleador,
quebrantar la buena fe laboral, abandonar el trabajo y usar indebidamente los bienes
del empleador

e En segundo lugar, el principio de proporcionalidad y razonabilidad deben ser
respetados, por lo que la falta debe ser tan grave que justifique el despido en lugar
de una sancién menor, igualmente, el procedimiento debe comenzar antes de que el
empleador sepa del tema o complete el proceso de investigacion, ademas se debe
seguir el procedimiento de preaviso legal, seglin la experta.

De esta manera, se proporcionan al trabajador medios de prueba que respalden la falta grave
atribuida, como declaraciones escritas, mensajes e informes de investigacion que finalmente

debe terminar el proceso de despido.

2.5.5. Despido Justificado por Tardanza Reiterada
Segtin Juape (2022), el deber de un trabajador de realizar su trabajo con diligencia, también
conocido como deber de diligencia, es decir, no es suficiente que se realice el trabajo, sino que
también debe ser prestado de manera diligente o con puntualidad, asistencia regular y
dedicacion adecuada, las tardanzas reiteradas son consideradas como faltas laborales, por lo

tanto, es responsabilidad del empleado presentarse en los dias establecidos y en el horario
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establecido por el empleador dada en la Casacion Laboral N° 13548-2019 Lima Este, ya que la
tardanza puede ser unica 0 repetida, lo que significa que se considera una falta grave merecedora
del despido y no se penalizaran todas las tardanzas o demoras causadas por el retraso del
trabajador al llegar a su lugar de trabajo, ya que en la mayoria de las empresas hay un limite de
horas permitido y una demora aislada o injustificada se considerara una infraccion leve, sin
embargo, los empleadores pueden acusar a los empleados de cometer faltas graves en los incisos
a) y h) del articulo 25 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, cuyo Texto Unico
Ordenado fue aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR, cuando los empleados no

cumplen con sus deberes u obligaciones.

Citando a Rosenbaum (2023), todas las personas han llegado tarde a su trabajo en algin
momento de su vida laboral debido a circunstancias externas a la empresa que no han sido
justificadas, sin embargo, esta vez el enfoque sera en cuanto a las tardanzas que se vuelven
repetitivas y llevan a un despido justificado, actualmente, no hay leyes laborales que digan
cuando se debe despedir automaticamente a un trabajador, sin embargo, el empleador puede
aplicar sanciones disciplinarias y advertir al trabajador sobre su comportamiento, si el
trabajador no escucha las advertencias, el empleador puede despedir al trabajador porque estaria

justificado.

Citando al Estudio Tarazona y asociados (2023), el contrato de trabajo es un acuerdo en el
cual el empleador y el trabajador asumen derechos y obligaciones, dentro de los cuales se
encuentra la subordinacion del trabajador, quien esta obligado a desempenarse de manera
diligente, honesta y responsable, ya que es 16gico que el empleador decida despedir al trabajador
si no cumple con el horario laboral, como las tardanzas reiteradas, en resumen, el empleador
tiene la capacidad de despedir al empleado por tardanzas, ya que la tardanza reiterada es una de
las faltas graves que puede cometer el trabajador, segtn el inciso h) del articulo 25 del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR.

2.5.6. Criterios para la validez del despido por tardanza reiterada
a) Casacion Laboral 13768-2016-Lambayeque
Segtin Juape (2022), la Corte Suprema ha establecido que el empleador puede despedir a un

trabajador por falta grave que hace irrazonable la continuidad del contrato de trabajo, si el
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trabajador no cumple con tres requisitos en caso de tardanza reiterada dadas en la Casacion
Laboral N° 13768-2016-Lambayeque:
— Que la tardanza sea reiterada.
— Que dicha tardanza haya sido acusada por el empleador.
— Que se hayan aplicado sanciones disciplinarias previas como amonestaciones
escritas y suspensiones.

Sobre el ultimo requisito el Tribunal Constitucional (2013), en el Expediente N° 00414-
2013-PA/TC, indica que el empleador debe acusar las amonestaciones en mas de una ocasion
para demostrar que no se ha violado ningtin derecho del trabajador, es por ello que el Tribunal
Constitucional menciona en uno de sus puntos del expediente lo siguiente:

La informacion presentada demuestra que la persona involucrada ha sido sancionada con
amonestaciones y suspension de labores debido a su constante tardanza en llegar a su lugar de
trabajo, sin embargo, sigue llegando tarde y no cumpliendo con el horario establecido por su
empleador, en consecuencia, no se ha comprobado la violacion de los derechos constitucionales
reclamados ni la falta de proporcionalidad o razonabilidad en la sancion impuesta, 1o que

justifica la desestimacion de la demanda.

Segtn el Estudio Tarazona y asociados (2023), aunque es cierto que un empleador puede
despedir a un empleado por tardanza reiterada, es importante aclarar que para que un despido
sea justificado, se deben cumplir ciertos requisitos establecidos por la Corte Suprema (2016)
en la Casacion Laboral 13768-2016.

Citando a Gutierrez (2018), hace referencia al autor EImer Huaman Estrada, un especialista
laboral, que indica que se considera que esta decision es importante ya que confirma la
capacidad del empleador para sancionar al empleado que llega tarde a su trabajo, sin importar
la duracion de la tardanza, a menos que se establezca la tolerancia de manera explicita en alguna
norma interna de la empresa, ademas, sefiala que, para despedir a un empleado por tardanzas
repetidas, primero debe haber sido sancionado por una situacion similar y recomienda a las
empresas que revisen sus reglamentos internos de trabajo para ver si hay regulaciones sobre el

periodo de tolerancia.

> Latardanza sea reiterada
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De acuerdo al Estudio Tarazona y asociados (2023), es crucial que las tardanzas del
empleado sean repetidas, ya que demuestran una falta de dedicacion que surge del contrato de
trabajo, en este sentido, las demoras son faltas laborales porque no es suficiente que el empleado
realice su trabajo, sino que debe hacerlo de manera diligente.

> Latardanza haya sido acusada por el empleador

Citando al Estudio Tarazona y asociados (2023), el empleador debe acusar al empleado de
tardanzas injustificadas y sancionarlo, primero con amonestaciones verbales o escritas, luego

con suspensiones y finalmente llegando al despido.

> Se apliquen sanciones disciplinarias previas como amonestaciones escritas y
suspensiones
Segun el Estudio Tarazona y asociados (2023), es necesario que el empleador haya dado
una notificacion previa al empleado, ya que, si el empleador no lo hace, se puede asumir
legalmente que las tardanzas del trabajador han sido perdonadas y olvidadas por el principio de
inmediatez, de esta manera, una vez que se verifique que se cumplen todos estos requisitos, se
considerara una falta grave por la tardanza reiterada, lo que podria resultar en un despido

justificado y razonable por parte del empleador.

b) Casacion Laboral 13548-2019-Lima Este

Segun Blancas (2022), menciona en este punto acerca de la Casacion laboral 13548-2019-
Lima, que para que la tardanza sea considerada una falta grave, es necesario que sea reiterada
y que la conducta o actitud del trabajador no esté en linea con el deber de diligencia, la tardanza
ocasional o aislada no tiene justificacion y es una infraccion leve que debe ser castigada, pero
no justifica el despido, a menos que sea por una conducta del trabajador que afecta
significativamente el cumplimiento de sus deberes, de esta manera, la tardanza reiterada es
necesaria para establecer esta falta, sin embargo, la norma no ha establecido un nimero
especifico de tardanzas en las que un trabajador debe incurrir para que se convierta en este

supuesto, ya que su evaluacion depende de cada situacion y caso en particular.
- Decimo Tercero: Para que se produzca un despido de este tipo, se debe considerar
que el empleador haya sancionado el comportamiento, ya que no solo se requiere
que las tardanzas sean constantes, sino que también se requiere que el empleador las

haya denunciado y sancionado mediante advertencias escritas 0 suspensiones.
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Segiin el mismo autor antes mencionado, el empleador deberia haber denunciado
previamente la tardanza al trabajador, poniéndole en conocimiento mediante amonestaciones

escritas y suspensiones de labores, para que el trabajador corrija su comportamiento.

A. La existencia de un reporte de asistencias
Citando a Toyama (2015), desde junio de 2006, los empleadores privados estan obligados
a realizar controles de ingreso y salida, donde el propdsito de este control o registro de ingreso
y salida de trabajo, que también incluye el tiempo de refrigerio, es garantizar el cumplimiento
del horario laboral y verificar la existencia de horas extras, ademas, se ha previsto que las

empresas publiquen un letrero con el horario laboral actual aplicable a su organizacion.

Segtin Gutierrez (2018), el tribunal determin6 que cuando se prueban tardanzas reiteradas
y sanciones previas al despido, se considera una falta grave y se justifica el despido y finalmente
se hace mencion a César Lengua Apolaya, un laboralista, donde indica que es recomendable
que el empleador establezca explicitamente los intervalos de descanso en el horario de trabajo,
sin que se pueda suponer que existan, ya que se debe entender que, si el empleador no establece
minutos de tolerancia en el horario, esta no existe.

2.5.7. Procedimiento de sancion
De acuerdo a Info capital humano (2018), no solo se requiere que las tardanzas sean
constantes, sino que también Se requiere que el empleador las haya denunciado y sancionado
mediante amonestaciones 0 suspensiones escritas para que el trabajador corrija su
comportamiento, por lo tanto, se establecid6 que cuando se confirman irregularidades

persistentes y castigos previos al despido, se considera una falta grave y se justifica el despido.

A. Inexistencia del deber de diligencia del trabajador
Citando a Info capital humano (2018), este emana de la propia naturaleza del contrato de
trabajo y la prestacion de servicios debe realizarse con puntualidad, asistencia regular y
dedicacion adecuada, ya que no basta con que el trabajo sea realizado, sino que también debe

ser prestado de manera diligente.
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Segin Gutierrez (2018), la ausencia del deber de diligencia del trabajador, surge de la
esencia del contrato de trabajo y la prestacion de servicios debe realizarse con puntualidad,
asistencia regular y dedicacion adecuada, ya que no basta con que el trabajo sea realizado, sino
que también debe ser prestado de manera diligente, en ese sentido, las tardanzas son

consideradas faltas laborales producto del incumplimiento de aquel deber.

2.6. Marco Legal

- Segun la legislacion comparada en el articulo 47 de la Ley Federal del trabajo de
Meéxico, instaura que acumular mas de tres faltas de asistencia en el transcurso de
treinta dias, sin una razén justificada o en tal caso sin autorizacion o0 permiso del
empleador desencadena en la rescision del vinculo laboral, de esta manera los
descuentos directos por tardanza estan prohibidos por la Ley anteriormente
mencionada, pero las consecuencias de los retrasos seguidos varian de acuerdo a las
politicas internas de cada empleador.

- Por otra parte en el articulo 84 de la ley de contrato de trabajo de Argentina,
menciona que la falta de puntualidad puede terminar en una sancion, ya que el
trabajador debe cumplir tres obligaciones fundamentales, como es el de cumplir con
el horario establecido, asistir frecuentemente al lugar de trabajo y en caso de
ausentarse informar de manera oportuna y con una justificacion adecuada a su
empleador, por ello es viable que un despido sea justo por el incumplimiento de
alguna de estas obligaciones que indica la ley de contrato de trabajo de Argentina.

- De esta manera en el articulo 62 del codigo sustantivo del trabajo de la legislacion
colombiana, indica que las causas justas de la terminacion del contrato por despido
son que el trabajador no debe faltar al trabajo sin ninguna causa justa, la falta se
haga reiterativa donde el trabajador debera recibir un llamado de atencion ya sea
verbal o escrito y este despido tiene que ser razonable ya que se dara de manera
reiterativa con dafios al empleador.

- En cuanto al capitulo IV del estatuto de trabajadores de la legislacion espanola el
incumplimiento del horario laboral traera consecuencias como el descuento salarial
correspondiente al tiempo no laborado, una amonestacion 0 sancion y finalmente
Ilegando al despido sin indemnizacion, cabe concluir que el empleador tiene derecho

a demandar que el trabajador cumpla con todo lo estipulado en el contrato laboral,
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especificamente en el horario laboral tomando medidas sancionatorias justas de
acorde a la falta laboral.

- Por otro lado, en la legislacion nacional el literal h) del articulo 25 del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR. Menciona que, para configurarse el
despido por tardanza reiterada, tiene que ser acusada por el empleador, con la
aplicacion de sanciones disciplinarias previas de manera verbal o escrita.

- De esta manera en la Ley Procesal del Trabajo N° 29497 en los articulos 2 y 4, nos
garantiza una mejor proteccion a los derechos de los trabajadores y mejor acceso a
la justicia laboral.

- Asi mismo el Tribunal Constitucional en el articulo 27, analiza la ley que otorga al
trabajador proteccion adecuada contra el despido arbitrario.

- Finalmente, la casacion laboral Casacion Laboral N° 13548-2019-Lima Este y la
casacion Laboral N° 13768-2016 — Lambayeque, donde toman en referencia lo
dispuesto por la normativa nacional, apoyandose en los criterios que son la tardanza
reiterada, el deber de diligencia y que la conducta haya sido objeto de sancion por

parte del empleador.
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CAPITULO III
3. MARCO METODOLOGICO

Con el marco teodrico establecido, y una vez que hemos comprendido los principios

fundamentales sobre el despido justificado por tardanza reiterada, procederemos a analizar

como estas teorias Se aplican en la practica, que nos permitira explorar de manera empirica

coémo se aplican estos principios en la legislacion y jurisprudencia peruana.

3.1. Enfoque de investigacion

La investigacion se lleva a cabo bajo un enfoque mixto, combinando métodos
cuantitativos y cualitativos. Esto permite obtener una vision integral del problema al abordar
tanto los aspectos estadisticos como los aspectos mas subjetivos y contextualizados del

fenomeno estudiado.
Enfoque Cualitativo:

o Objetivo: Comprender los aspectos mas subjetivos que influyen en la decision
de considerar la tardanza como causa de despido, y como los jueces y
empleadores interpretan las tardanzas dentro del marco legal.

o Técnicas: Se realizaran entrevistas semiestructuradas con expertos en derecho
laboral, abogados especializados en temas de despido y empleadores que hayan

enfrentado casos de despido por tardanza.
Enfoque Cuantitativo:

o Objetivo: Obtener datos estadisticos sobre la frecuencia de las tardanzas
reiteradas en el contexto laboral, la cantidad de despidos que han sido
justificados por esta causa, y la relacion entre los diferentes tipos de tardanza y

las decisiones judiciales.
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o Técnicas: Se utilizaran encuestas estructuradas a empleadores y expertos en
derecho laboral, asi como el analisis de casos juridicos (sentencias relacionadas

con despidos por tardanza).

Este enfoque mixto permite una visiéon holistica del problema y facilita la creacion de una
propuesta normativa basada en datos objetivos y en un analisis contextual de las variables

involucradas.

3.2. Nivel de investigacion

La investigacion es de nivel aplicado, ya que se centra en resolver un problema especifico en
la legislacion laboral peruana: la falta de claridad en la normativa sobre las tardanzas reiteradas
como causa de despido. El objetivo es utilizar los resultados empiricos Yy tedricos para formular
una propuesta normativa que aborde el vacio legal identificado, que sirva de guia tanto para los

empleadores como para los tribunales en la aplicacion de sanciones por tardanza reiterada.
Este estudio busca:

o Identificar las lagunas normativas relacionadas con la clasificacion de las tardanzas.
o Evaluar el impacto de las tardanzas en las decisiones judiciales sobre despidos.
e Proponer una modificacién normativa concreta que sea aplicable al contexto laboral

peruano.

Dado que se enfoca en proponer soluciones practicas a problemas reales dentro del marco
legislativo y judicial, este enfoque permite la creacion de una normativa mas clara, justa y

aplicable.

3.3. Método de investigacion

Esta investigacion utilizo el método dogmatico juridico debido al analisis e interpretacion
de la norma, jurisprudencia, doctrina y principios generales del derecho, ya que permite el
analisis sistematico de las normas que regulan la tardanza reiterada como falta grave en el
ordenamiento laboral peruano. En este método, se interpretan los articulos pertinentes del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad

Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR, asi como la jurisprudencia emitida por la Corte
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Suprema y los principios de razonabilidad, proporcionalidad y la revision doctrinal. Ademas,
este método permite establecer limites al empleador para imponer sanciones a sus trabajadores
frente a conductas reiteradas, construyendo asi una vision critica y argumentada sobre la

legalidad de los despidos por tardanza reiterada.

Segtn Courtis (2006), la dogmatica juridica constituye el método tradicional y principal de
la investigacion en Derecho, pues se centra en el estudio y sistematizacion de la norma, la
doctrinay la jurisprudencia, permitiendo conocer, transmitir, utilizar y mejorar el ordenamiento
juridico, y es la principal fuente de consulta para los operadores juridicos en la fundamentacion

de sus decisiones.

3.4. Disefio de investigacion
El método de investigacion sera no experimental y transversal:
- Investigacion No Experimental:
No se intervendra directamente en el entorno de los participantes (empleadores, empleados
y jueces), sino que Sse analizara el fendémeno tal como se presenta en la realidad. Es decir, no se
modificaran ni manipularan variables.
- Investigacion Transversal:
Se abordara el problema en un solo momento del tiempo, analizando los casos de despidos
por tardanza y los pronunciamientos judiciales en el contexto actual, sin seguir a los sujetos a

través del tiempo.

3.5. Unidades de estudio

Y como muestra, se empleara un muestreo no probabilistico por conveniencia, por lo que
asi mismo la muestra sera de 21 casaciones, destacando las Casaciones Laborales 13768-2016-
Lambayeque y la Casacion Laboral 13546-2019-Lima Este, ya que ambas configuran mas
detalladamente el poder sancionar y corregir las conductas indebidas de sus trabajadores, mas
especificamente, la tardanza reiterada, ya que esta se configura como una causal de despido por
falta grave, por el hecho de asistir de manera impuntual a trabajar ya que esto determina dejadez
e irresponsabilidad laboral, para lo cual puede llegar a configurarse como un despido justificado
siempre y cuando este avocada a los criterios jurisprudenciales y doctrinarios, que también

abarquen la razonabilidad y proporcionalidad de la sancién interpuesta.

3.6. Técnicas
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Se empleara como técnica la observacion y la entrevista.
3.7. Instrumentos
— Analisis Documental: Se va considerar el analisis de jurisprudencias, doctrinas,
articulos y leyes.
— Entrevistas: Se realizaran a especialistas en materia laboral, a través de una guia de
entrevista semiestructurada, el cual constara de 6 preguntas, siendo los especialistas

entrevistados un total de 20.

3.8. Recoleccion de Datos

Técnicas Cuantitativas: Se utilizaran encuestas estructuradas dirigidas a empleadores,
trabajadores y expertos en derecho laboral. Las preguntas estaran orientadas a obtener datos
sobre la frecuencia de las tardanzas, su impacto en la productividad y las decisiones judiciales
sobre despido.

Técnicas Cualitativas: Se realizaran entrevistas semiestructuradas con abogados
especializados en derecho laboral, jueces y otros actores del sistema judicial para comprender
como interpretan las tardanzas reiteradas y la falta de criterios claros en la legislacion.

Analisis de Casos Judiciales: Se llevara a cabo un analisis de sentencias judiciales previas
sobre despidos por tardanza, para identificar patrones en la aplicacion de la ley y la falta de
consistencia en la interpretacion de la normativa. Este analisis se realizara mediante una
revision documental de las sentencias emitidas por el Tribunal Constitucional y otras

instancias judiciales.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados:

Se obtuvieron 20 entrevistas a especialistas en Derecho Laboral, y se analizaron 15
casaciones laborales, donde el 75% de los entrevistados coincidieron en que la falta de criterios
claros sobre las tardanzas reiteradas genera inseguridad juridica.

Discusion:

Este hallazgo se alinea con la hipotesis planteada, que sugiere que la ausencia de una
clasificacion de las tardanzas impacta negativamente en la equidad de los despidos. Los
resultados refuerzan la necesidad de introducir una tipologia de tardanza en la normativa

peruana.

4.1. Resultados de las entrevistas realizadas

Se realizaron entrevistas semiestructuradas con abogados especializados en Derecho Laboral,
jueces y otros profesionales del ambito judicial. El objetivo de estas entrevistas fue obtener una
comprension profunda de las percepciones y opiniones de los expertos sobre como se aplica
actualmente la normativa relacionada con el despido por tardanza reiterada, y como las

decisiones judiciales se ven influenciadas por la falta de una clasificacion clara de las tardanzas.

e Seleccion de participantes: La seleccion de los entrevistados se realizo mediante
muestreo no probabilistico intencional, eligiendo a aquellos que tuvieran una
experiencia directa o conocimiento profundo sobre los procedimientos judiciales

relacionados con despidos.
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e Procedimiento de entrevistas: Las entrevistas fueron guiadas por una serie de
preguntas abiertas que permitieron a los entrevistados expresar sus opiniones de forma
libre y detallada. Las respuestas fueron grabadas, transcritas y posteriormente

analizadas.
4.1.1. Analisis de los resultados cualitativos

El analisis cualitativo, realizado a partir de las entrevistas y las respuestas abiertas de las
encuestas, permitié identificar temas recurrentes y tendencias comunes en las opiniones de los
expertos y participantes. Este analisis Sse basé en una codificacion inductiva, que permitid

agrupar las respuestas en categorias tematicas, tales como:

o Lafalta de claridad en la legislacion sobre la tardanza.
o Las implicaciones juridicas de no tener una clasificacion clara de las tardanzas.

« Las diferencias en la aplicacion de la ley entre diferentes sectores.

Este analisis permiti6 comprender las percepciones subjetivas de los entrevistados y

contribuy¢ a identificar la necesidad de una propuesta normativa que aborde estas cuestiones.

4.1.2. Analisis de los resultados cuantitativos

El analisis cuantitativo, realizado a partir de las encuestas, se centro en la frecuencia y
distribucion de las tardanzas entre los trabajadores y como estas afectan las decisiones de los
empleadores. Los datos fueron procesados con herramientas estadisticas que permitieron
identificar patrones en las respuestas. Algunos de los resultados clave del analisis cuantitativo

fueron:

e Un 65% de los empleadores afirmaron que la falta de criterios claros sobre las tardanzas
dificultaba la aplicacion de sanciones.
o EIl 70% de los trabajadores indicaron que consideraban injusto el despido por tardanza

sin una clasificacion clara de las faltas.

Estos datos proporcionaron evidencia empirica sobre la necesidad de una reforma normativa

que establezca criterios claros para la clasificacion de las tardanzas.
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Analisis de entrevistas: Las transcripciones de las entrevistas fueron sometidas a un
analisis cualitativo, utilizando la técnica de codificacion tematica. Se identificaron temas
recurrentes y se agruparon en categorias para identificar patrones comunes en las respuestas.
Este analisis ayudo a entender las diferentes perspectivas sobre la tardanza reiterada y la
necesidad de una clasificacion mas clara de las faltas.

A continuacion, se podra visualizar a los entrevistados quienes fueron especialistas en la

materia, a fin de dar soporte desde su experiencia a la investigacion:

1) Kenneth Del Carpio Barreda, abogado por la Universidad Nacional de San Agustin
y Economista por la Universidad Catolica de Santa Maria, con estudios de Maestria,
especialidad y Doctorado, en materia de Derecho Laboral y Constitucional,
actualmente Juez Superior Laboral y presidente de la Segunda Sala Laboral
Permanente del Distrito Judicial de Arequipa.

2) Luis Alberto Rodriguez Pantigoso, abogado por la Universidad Nacional de San
Agustin, con estudios de Maestria por la misma Universidad, actualmente Juez
Superior Laboral de la Primera Sala Laboral Permanente del Distrito Judicial de
Arequipa.

3) Benny José Alvarez Quifionez, abogado por la Universidad Nacional del Altiplano
Puno, con estudios de Maestria por la misma Universidad, juez superior titular de la
Sala Laboral de la Corte Superior de Puno y actualmente Presidente Electo de la
Corte Superior de Justicia de Puno para el Periodo 2025-2026.

4) Miguel Angel Nifiez Zevallos Alvarez, abogado por la Universidad Catolica San
Pablo, especialista en Derecho Laboral, con estudios de Postgrado y Especialidad
en Derecho del Trabajo y Seguridad Social por la Universidad Catolica de Santa
Maria, con 13 afios de experiencia laboral.

5) Raul Arcos Cotrado, abogado por la Universidad Nacional del Altiplano Puno, con
Maestria en Derecho Procesal por la Universidad Nacional del Rosario Argentina 'y
argumentacion juridica por la Universidad de Alicante Espaiia, especialista en
Derecho Laboral, desempenandose como socio del Estudio Juridico Arcos Cotrado,
con mas de 20 afios de experiencia laboral.

6) Pedro Pablo Delgado Rivera, abogado por la Universidad Catdlica de Santa Maria,
con estudios de Postgrado en Derecho de la empresa por la Pontificia Universidad

Catolica del Pert, desempenandose como Especialista Laboral en el Estudio Suarez
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y Asociados y docente de Postgrado en la Universidad San Ignacio de Loyola, con6
aflos de experiencia laboral.

7) Pamela Pacheco Zuel, abogada por la Universidad Catolica de Santa Maria, con
estudios de Postgrado en Derecho del Trabajo y Seguridad Social por la misma
Universidad, desempefiandose como Especialista Laboral en el Estudio Valencia
Abogados, con 8 afios de experiencia laboral.

8) Pierre Valderrama Ugarte, abogado por la Universidad Catodlica de Santa Maria, con
estudios de Postgrado en Derecho de la empresa por la Pontificia Universidad
Catolica del Pert, desempeniandose como Especialista Laboral, con 6 afos de
experiencia laboral.

9) José Guillermo Jonathan Guzman Lopez, abogado por la Universidad Catolica de
Santa Maria, con estudios de postgrado en Asesoramiento y Consultoria Juridico
Laboral en la Universidad Carlos I11 de Madrid, actualmente desempefiandose como
especialista en Derecho Laboral del estudio Muniz en la sede de la ciudad de Tacna,
con 4 afos de experiencia laboral.

10) Jeanet Gabriela Mendoza Vicuna, abogada por la Universidad Catolica de Santa
Maria, con estudios de Postgrado en Derecho del Trabajo en la Universidad de
Salamanca, actualmente desempefiandose como especialista 11 en SUNAFIL de la
ciudad de Arequipa, con 3 anos de experiencia laboral.

11) Fiorella Katherine Velarde Capaca, abogada por la Universidad Andina Néstor
Caceres Velasquez, con estudios de postgrado en la Universidad Nacional del
Altiplano Puno en Derecho Laboral, asociada del estudio Velarde & Armaza de la
ciudad de Juliaca con 6 afos de experiencia laboral.

12) Sebastian Alfredo Arce Salas, abogado por la Universidad Andina Néstor Caceres
Velasquez, especialista en Derecho Laboral del estudio Velarde & Armaza de la
ciudad de Juliaca con 6 afios de experiencia laboral.

13) Gonzalo Rodriguez Valdivia, abogado por la Universidad Catolica de Santa Maria,
con estudios de Postgrado en Derecho del Trabajo y Seguridad Social, asociado del
estudio Sumari & Asociados, con 5 anos de experiencia laboral.

14) Armando Montoya Pinto, abogado por la Universidad San Agustin de Arequipa,
especialista en Derecho Laboral y Civil, realizando estudios de Postgrado en
Derecho del Trabajo y Seguridad Social en la Universidad Catélica de Santa Maria,

con 5 afos de experiencia laboral.
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15) Julio Armaza Salizar, abogado por la Universidad Andina Néstor Caceres
Velasquez, especialista en Derecho Laboral y Penal del estudio Velarde & Armaza
de la ciudad de Juliaca con 5 afios de experiencia laboral.

16) Joanna Andrea Tohalino Davila, abogada por la Universidad Catolica de Santa
Maria, especialista en Derecho Laboral y Civil, con 4 afios de experiencia laboral.

17) Mayce Cristina Quispe Quispe, abogada por la Universidad Andina Néstor Caceres
Velasquez, con estudios de Postgrado en Derecho del Trabajo y Seguridad Social
por la Universidad Catolica de Santa Maria, actualmente laborando en el estudio
Velarde & Armaza de la ciudad de Juliaca con 4 afios de experiencia laboral.

18) Ana Claudia Diaz Aspilcueta, abogada por la Universidad Catolica de Santa Maria,
con estudios de Postgrado en Derecho del Trabajo y Seguridad Social por la misma
Universidad, especialista en Derecho Laboral del estudio Sumari & Asociados de la
ciudad de Arequipa con 3 afios de experiencia laboral.

19) Naomi Ginelvi Fernandez Deglane, abogada por la Universidad Catolica de Santa
Maria, con estudios de Postgrado en Derecho del Trabajo y Seguridad Social por la
misma Universidad, actualmente laborando en el Gobierno Regional de Arequipa,
con 3 afos de experiencia laboral.

20) Ana Paola Mendoza Guzman, abogada por la Universidad Catolica de Santa Maria,
especialista en Derecho Laboral y Civil del estudio Mendoza & Asociados, con 3

afnos de experiencia laboral.

Las preguntas a las que dieron respuesta, se analizaron y procesaron de la forma siguiente:

;Qué involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el Derecho
Laboral?

A nivel general, a través de las respuestas dadas por diversos especialistas se puede
determinar que la mayoria de entrevistados coinciden en que esta involucra la facultad de
castigar la comision de una falta regulada por ley y que la haya cometido el trabajador, y las
sanciones se aplicaran de acuerdo a principios como el debido proceso, legalidad y

razonabilidad, pudiendo partir desde una sancion verbal hasta el despido.
.Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su trabajador?

En este caso a través de las respuestas brindadas por los diversos especialistas se puede

deducir que la norma precisa un procedimiento en el caso del despido, para lo cual este debe
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avisarse con una carta de anticipacion, conceder al trabajador un plazo, para que finalmente se
llegue al despido, para lo cual también hacen mencion, que ya existe jurisprudencia que
establece que el trabajador también debe conceder un plazo para que realice sus descargos antes
de sancionarlo y asi mismo debe respetarse el principio de legalidad, inmediatez, razonabilidad

y debido proceso.

.Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?

Los diversos especialistas revelan que debe analizarse la gravedad de la tardanza cometida
por el trabajador en funcién al perjuicio causado al empleador, es decir como un claro ejemplo
no tendra la misma gravedad la tardanza de una persona que sea cajero de un banco que debe
aperturar su caja para la atencion al cliente, que la tardanza de un médico estando en el servicio
de emergencia en un hospital, no obstante ambas tardanzas pueden originar el despido por
incumplimiento de obligaciones en el trabajo, ahora en el caso de la tardanza reiterada si es
considerada una falta grave que va traer como consecuencia final el despido, si bien no se
especifica una cantidad de tardanzas, si se establece que previamente estas hayan sido
sancionadas con amonestaciones verbales, escritas y con suspensiones, asi mismo que también

hayan sido continuas en un espacio de tiempo como punto importante.

.Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador amerita una
sancion? ;Por qué?

A esta interrogante la mayoria de juristas o especialistas coinciden en que no, ya que este es
un permiso que establece y brinda el empleador para llegar posteriormente a la hora de entrada,
y nadie puede ser sancionado por algo que no esta prohibido desde un marco y régimen
constitucional.

. Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el articulo
25 inciso h) del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, ley de
Productividad y Competitividad Laboral aprobado por D.S. N° 003-97-TR?

La mayoria de especialistas coincidentemente en la materia indican que deberia
especificarse la cantidad de tardanzas que van a dar origen al despido y en qué espacio de tiempo
se van a cumplir, asi como el tiempo de tardanza, ya que esta se puede someter a diversas
interpretaciones por especialistas en la Materia Laboral.

De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted que se podra aplicar
la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la conducta para la validez

del despido por tardanza reiterada?
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En la ultima interrogante, la mayoria de especialistas coinciden en que se deberia repetirse
la conducta de forma continua y esta tener sanciones previas como son las amonestaciones

verbales, escritas y suspensiones, de acuerdo como lo establece la ley.

Los resultados obtenidos a partir del analisis de las entrevistas a 20 especialistas y de 15
casaciones evidencian vacios normativos sobre los criterios para calificar la tardanza como falta
grave. Esta evidencia justifica la necesidad de modificar el inciso h) del articulo 25 del Decreto
Legislativo 728, incorporando una tipologia normativa que permita establecer grados (leve,

grave y muy grave) conforme a los principios de razonabilidad y proporcionalidad.

4.2. Analisis Juridico
4.2.1. Lafaltagrave

En la presente investigacion, segin Pasco (1989), va enfocada en el tema de la falta grave
laboral mas especificamente en el despido por tardanza reiterada, ya que el empleador como el
trabajador pueden cometer incumplimiento contractual, lo que permite a la contraparte terminar
el acuerdo, explicitamente en el despido disciplinario por tardanza reiterada como la forma mas
severa de castigo.

Antes de seguir adelante se considerara como punto de partida del analisis juridico el
incumplimiento del contrato por parte del trabajador que es tan grave, que no permite la
continuidad de la relacion laboral, denominada falta grave, esto se refiere a una lesion
irreparable al vinculo laboral causada por un acto culposo o doloso del trabajador, que hace
imposible o indeseable la supervivencia de la relacion laboral y permite al empleador terminar

la relacion laboral.

4.2.2. Deber de diligencia
Por otro lado el estudio de Toyama y Vinatea (2013), menciona que el objetivo de las
tardanzas para que sean consideradas como faltas laborales debido a que surgen de los deberes
del trabajador, estas se relacionan con el deber de diligencia del trabajador, ya que no solo es
necesario realizar el trabajo, sino también hacerlo de manera diligente, ademas, toda prestacion
de servicios debe realizarse con puntualidad, asistencia regular y dedicacion, por lo tanto, es

responsabilidad del empleado cumplir con su asistencia en los dias establecidos y en el horario
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establecido para tal efecto, siendo que los resultados hallados en tal investigacion surgen de

acuerdo a que la tardanza tiene criterios que pueden ser los siguientes:

e Para que se considere una falta grave de despido, es necesaria la falta de diligencia
del trabajador, lo cual se deriva de la naturaleza misma del contrato de trabajo,
consecuentemente debe considerarse como ultima instancia el despido, agotando
todas las instancias previas como son la amonestacion verbal, amonestacion escrita
y la suspension, dado que, se puede dar la reiteracion como un presupuesto para la
configuracion de la falta por tardanza.

e Como segundo criterio, es la reiteracion de la conducta, sin embargo, es
importante tener en cuenta que la norma no establece un nimero especifico de
tardanzas en las que un trabajador debe incurrir para que se registre la falta por
tardanza, ya que no todas las demoras son justificadas, por lo que es importante
destacar que no todas las demoras son penalizadas, esto se debe a que en la mayoria
de las empresas hay un limite de horas permitido, no obstante, aunque existe un
limite actualmente permitido, los empleados no prestan atencion y lo hacen de
manera reiterada.

e Finalmente, no es suficiente la falta de un deber de diligencia, sino que también debe
existir un supuesto de reiteracion, ya que como tercer criterio ahondaria en que la
comision no puede ser considerada como una falta si no resulta imperativo que la
conducta del trabajador haya sido objeto de sancion previa por parte del

empleador.

4.3. Legislacion comparada con México, Argentina, Colombia y Espaia
4.3.1. México

Los retrasos constantes: De acuerdo a Huitron (2024), en la Ley Federal del Trabajo de
Meéxico, es clara al prohibir la practica de reducir el sueldo de los trabajadores por tardanzas.
Aunque algunas empresas pueden ofrecer bonos de puntualidad, la Ley Federal del Trabajo
incluye repercusiones mas graves para los retrasos constantes, es por ello que el articulo 47
de la Ley Federal del Trabajo establece que acumular mas de tres faltas de asistencia en un
periodo de treinta dias sin permiso del empleador o sin una razén justificada puede resultar en

la rescision de la relacion laboral.
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En definitiva, los descuentos directos por tardanzas estan prohibidos por la Ley Federal del
Trabajo, pero las consecuencias de los retrasos constantes pueden variar segun las politicas
internas de cada empresa, es importante destacar que no se permite el despido por llegar tarde,
ya que un empleador estaria obligado a indemnizar al trabajador y pagar los pagos

correspondientes en caso de que tome esta medida.

4.3.2. Argentina

La falta de puntualidad y su sancién: Segtn iProfesional (2015), en el articulo 84 de la
Ley de Contrato de Trabajo de Argentina, establece que la falta de puntualidad puede
resultar en una sancion, ademas, se exige que el empleado brinde el servicio con asistencia
regular y dedicacion adecuada, es por ello que el deber de diligencia y colaboracion del
dependiente hacia la empresa se compone de estas tres obligaciones, ya que es necesario que el
trabajador asista con frecuencia a su lugar de trabajo, cumpla con su horario y, en caso de no
estar presente, se le informe de manera oportuna y con una justificacion adecuada, por ende, es
posible que un despido sea justo por incumplimiento de alguna de estas obligaciones. Un claro
ejemplo de despido justificado por tardanza reiterada en la Legislacion Argentina seria la
siguiente:

» Hechos: Donde la justicia aval6 el despido de un trabajador debido a su reincidencia
en llegar tarde a la empresa para realizar tareas de control del proceso productivo.
Después de verificar que el empleado habia sido sancionado gradualmente antes de
que la empresa procediera al despido, es por ello que el trabajador después de casi
cinco afios de vinculacion regular, fue suspendido por un dia a causa de antecedentes
disciplinarios, un mes después, en dos jornadas seguidas, ingresd6 Unos minutos
después de la hora de entrada, lo que resulto en el despido con causa justa por parte
de su empleadora.

» Decision: Frente a ello el dependiente acudio a la Justicia para exigir una
compensacion, en su defensa, la empresa argumentd que el comportamiento del
individuo es una falta grave que impidio6 la continuidad del contrato. La decision de
la jueza de primera instancia fue en contra de las demandas del empleado.

» Apelacion: Después de unos dias, ¢l presentd una apelacion al considerar que el
juez interpret6 las pruebas de manera parcial e incorrecta en relacion a la causa de
desvinculacion. Segun las pruebas recopiladas en el caso, el empleado ha cometido
numerosas faltas en cuanto a no cumplir con su horario. Los testigos dijeron que el

reclamante llegé tarde en algunas ocasiones y que la demora en el inicio de la
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actividad del empleado implicaba retrasos productivos en la planta y logisticos.
La empleadora ha intentado corregir la mala conducta del trabajador, pero no tuvo
éxito, muy aparte de ello que la falta fue grave, tanto que impida la continuidad del
contrato y permita desviar el principio de conservacion del empleo dados en los
articulos 10 y 242 de la Ley de Contrato de Trabajo.

» Fallo: Finalmente, el Tribunal Argentino en concreto menciona que las faltas
reiteradas e injustificadas durante la relacion laboral demuestran falta de dedicacion
a las tareas y son motivo de despido porque constituyen actos de inconducta y
provocan un relajamiento de la disciplina, especialmente si ya han sido objeto de

prevenciones, amonestaciones 0 sanciones anteriores.

4.3.3. Colombia

El horario de trabajo y su valoracion:

Segtin Diaz (2022), en la Legislacion Colombiana menciona que la gravedad de las faltas
debera estar consagrada en el reglamento interno de cada empresa, ya que un claro ejemplo
seria que no es lo mismo que llegue tarde el encargado de encender un TAC (Tomografia Axial
Computarizada), para salvar la vida de un paciente, que el encargado de abrir el candado de la

puerta de un establecimiento comercial.

Por esta razon el horario de trabajo no es el mismo que la jornada de trabajo, el horario es
una orden del empleador para llegar puntualmente y es el horario que tiene el trabajador para
desarrollar la jornada, cuando no llega a tiempo, se esta incumpliendo con una obligacion
impuesta por el empleador y debe valorarse para determinar si es leve, grave o reincidente,
bien ahora el reglamento interno del trabajo debe contener esta clasificacion de las faltas, que
se clasificara como leve o grave de acuerdo con el criterio del empleador y siguiendo las normas

del codigo sustantivo del trabajo, como se mostrara a continuacion en el siguiente cuadro:

Tabla 2
¢Llegar tarde al trabajo es una causal de despido?
- Llegar tarde al lugar de trabajo no - El trabajador puede recibir un llamado
configura justa causa de despido. de atencion 0 una sancion disciplinaria.
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.Cuanto tiempo hay de margen para llegar Llamado de atencion
tarde? Si el trabajador tiene tendencia a llegar tarde, el
- Cada reglamento de trabajo debe empleador debe documentarlo para ir
estipular el margen permitido. construyendo un antecedente en su hoja de vida
gue sirva, en el futuro, para una sancion mas
grave o incluso el despido.

Nota: Elaboracion propia

Tabla 3
Articulo 60 del Codigo Sustantivo del Trabajo.
;Cuanto tiempo hay de margen para llegar Articulo 60 del Codigo Sustantivo del

tarde? Trabajo
- Cada reglamento de trabajo debe - El trabajador no debe faltar al trabajo
estipular el margen permitido. sin una causa justa, y llegar tarde al
- Puede ser igual de grave llegar un trabajo es una forma de faltar a él, pero
minuto o una hora tarde este hecho debe ser reiterativo.

- Es decir, no se puede despedir a un
trabajador que un tunico dia llego 10
minutos tarde.

Llamado de atencion - Cuando la falta es reiterativa,
Si el trabajador tiene tendencia a llegar tarde, el usualmente se le debera pasar al
empleador debe documentarlo para ir trabajador un llamado de atencion por
construyendo un antecedente en su hoja de vida escrito o0 memorandum.
que sirva, en el futuro, para una sancion mas - El despido puede ser razonable cuando
grave o incluso el despido. se trata de un comportamiento

reiterativo del trabajador, 0
excepcionalmente, cuando no es
reiterativo, pero causa graves perjuicios
al empleador.

Nota: Elaboracion propia

Es por ello que, segiun el mismo autor, esto va enmarcado en la misma linea donde las causas
justas de terminacion del contrato del articulo 62 literal A del Codigo Sustantivo de Trabajo
son las unicas que se pueden considerar para dar por terminado un contrato con justa causa y el
reglamento interno del trabajo es quien determina que llegar tarde una o dos veces es una falta
grave, se puede iniciar un proceso disciplinario y terminar el contrato, esto se debe al articulo
62 del Codigo Sustantivo de Trabajo, porque el empleador considero esta falta grave en el

reglamento disciplinario.

Caso N° 1:
El Tribunal Constitucional resolvié en el Expediente N° 00414-2013-PA/TC un caso en el

que una empleada de la caja municipal de ahorro y crédito de Huancayo cuestionaba su despido
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debido a una falta grave de tardanza reiterada. Decia que la medida de despido era demasiado
severa porque no habia danado ni perjudicado a su empleadora con sus demoras. Aunque
ocasionalmente llegaba tarde a su lugar de trabajo, lo compensaba con horas extras.

Con base en estos hechos, el Tribunal Constitucional determiné que: "La tardanza reiterada,
si ha sido acusada por el empleador, siempre que hayan aplicado sanciones disciplinarias
previas de amonestaciones escritas y suspensiones” es una falta grave de despido™. Y, como la
demandante no respet6 el horario de trabajo de su empleador y se le habia impuesto muchas
sanciones de amonestacion Yy suspension de labores por tardanza reiterada, por lo que no se
acredita la vulneracion de derechos constitucionales invocados ni la falta de razonabilidad o

proporcionalidad en la sancion impuesta.

Caso N° 2:

El Tribunal Constitucional resolvié un caso en el que un ex empleado del Banco de la
Nacion solicitd su reincorporacion como auxiliar administrativo en la sentencia emitida en el
Expediente N° 04686-2007-PA/TC. Su empleadora lo acusaba de tardanzas constantes que
dificultaban su desempefio laboral y afectaban el normal funcionamiento del area que prestaba
servicios.

El Tribunal Constitucional determiné que el despido del demandante no fue arbitrario, ya
que se baso en la existencia de faltas graves previstas en la normativa laboral privada, se

determiné que el ex empleado habia llegado tarde nueve veces.

Caso N°3:

El Tribunal Constitucional determiné en la sentencia del Expediente N° 03183-2014-PA/TC
que un empleador habia despedido a su trabajador debido a otros comportamientos, como no
respetar el horario establecido, ausentarse del lugar de trabajo sin permiso, no obedecer las
Ordenes de sus superiores, guardar respeto a sus companeros de trabajo y superiores, y no
cumplir con las obligaciones laborales.

El ex trabajador cuestionaba que no puede despedirse a un trabajador por faltas contenidas
en anteriores memorandums, ya que esto violaria el principio de inmediatez, sin embargo, el

Tribunal Constitucional establecié que la mencion de estas faltas en las cartas de preaviso y
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despido por parte del empleador se hace con el propdsito de hacer un recuento de todas las

faltas cometidas en el afio anterior que justifique una sancion mas grav e, en este caso el despido.

Argumentacion Juridica

Las politicas y practicas relacionadas con la puntualidad suelen ser estrictas y fundamentales
para el buen funcionamiento de las organizaciones, sin embargo, es crucial entender que no
toda tardanza debe ser automaticamente considerada como motivo para un despido.

Las tardanzas pueden ser causadas por una variedad de factores que no siempre reflejan una
falta de compromiso o negligencia por parte del empleado, como pueden suceder en los
siguientes casos:

e Circunstancias personales y familiares: Problemas de transporte,
responsabilidades familiares inesperadas o emergencias médicas pueden ocasionar
retrasos ocasionales.

e Condiciones externas: Trafico intenso, problemas climaticos o interrupciones en el
transporte publico pueden ser factores fuera del control del empleado.

e Condiciones laborales: Sistemas de gestion de tiempo deficientes, falta de
prevision en la programacion de turnos o condiciones de trabajo que dificultan el

cumplimiento de horarios también pueden contribuir a las tardanzas.

El objetivo debe ser encontrar un equilibrio entre la responsabilidad del trabajador y el apoyo
del empleador para enfrentar las dificultades que puedan surgir, ya que no toda tardanza debe
ser vista como una infraccion que justifique un despido inmediato; mas bien, debe ser abordada
con empatia y una disposicion abocada al principio de razonabilidad y proporcionalidad, para
poder encontrar soluciones que beneficien tanto al empleado como a la empresa, ya que al
hacerlo, se fortalece la cultura organizacional y se promueve un ambiente de trabajo mas

humano y eficiente.

4.3.4. Espaiia (Legislacion sobre la tardanza)
1) Tipos de jornada laboral en Espaiia
Como sostiene Cucorent (2023), los tipos de jornada laboral de acuerdo a la Legislacion
Espaiiola pueden ser los siguientes:

» Jornada completa
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En Espafia, una jornada completa es aquella que consta de 40 horas semanales distribuidas
en cinco dias laborables, sin embargo, este nimero de horas puede variar dependiendo del sector
laboral y el convenio colectivo que se aplique en cada caso, por ejemplo, hay jornadas
completas de 35 horas semanales o incluso 37°5 que son comunes en industrias como la banca,
las aseguradoras y el marketing digital, a pesar de estas excepciones, es importante tener en
cuenta que la ley no permite exceder el limite de 9 horas de trabajo diarias, que los empleados
pueden hacer 80 horas extra al afio como maximo Yy que tienen derecho a dos tipos de descanso:
uno de 24 horas a la semana y otro de 15 minutos por cada 6 horas de trabajo.

» Jornada parcial por horas

La definicion de una jornada laboral a tiempo parcial es que tiene un horario de trabajo mas
reducido en comparacion con una jornada laboral completa, lo que permite al empleado tener
mas libertad para combinar sus vidas personales y profesionales, en consecuencia, el salario
del trabajador sera proporcional segun la cantidad de horas trabajadas y una jornada parcial no
debera superar el 75% de la jornada completa, este principio también Se utilizara para calcular
las vacaciones, los empleados con esta jornada de trabajo tendran iguales derechos y deberes
tanto ante la empresa como ante la Seguridad Social, aunque reciban una compensacion menor
y dediguen menos horas de trabajo a la empresa.

» Jornada reducida

La reduccion de la jornada laboral es una forma de trabajo similar a la parcial, pero en la
primera, la disminucion del horario se debe a razones o eventos especificos, como el descenso
de la demanda, la estacionalidad, los contratos de relevo, la formacion obligatoria de los
empleados, etc. Sin embargo, es posible que los propios empleados soliciten una reduccion de
jornada por motivos personales, como cuidado de familiares, estudios, etc.

En conclusion, es importante mencionar que este tipo de jornada puede variar en como se
distribuyen las horas de trabajo a lo largo de la semana, de esta manera, un empleado puede

trabajar 10 horas y otras 4 horas.

» Jornada partida

Una jornada laboral partida es un tipo de jornada laboral en la que un empleado realiza su
trabajo en dos partes diferentes durante un mismo dia, separadas por varias horas de descanso.
En Espaiia, esta forma de trabajo es una de las mas populares, en particular, cuando se trata de
contratar trabajadores de hosteleria o dependientes de tienda.

A pesar de que esta forma de trabajar es muy comun, a largo plazo puede ser perjudicial

para la calidad de vida de los empleados porque con un descanso tan prolongado durante el dia,
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se retrasa la hora de salida, lo que implica menos tiempo libre para desconectar del trabajo y
descansar.
» Jornada continua

La palabra jornada continua se refiere a una forma de trabajo en la que se trabaja
constantemente durante 6 u 8 horas sin un descanso para el almuerzo.

(Pero qué hace que una jornada continua sea diferente de una jornada completa?, en
realidad, estos términos no son ilimitados, ya que una jornada puede ser continua y completa,
continua pero no completa (6 horas diarias sin descanso) o completa pero no continua (8 horas
diarias con un descanso para el almuerzo) y para evitar contratiempos legales o reducir el estrés
y la fatiga de los empleados, es importante mantener un equilibrio entre los tiempos de trabajo
y descanso, aunque una jornada continua puede ser beneficiosa para la empresa porque aumenta
la productividad y les da mas tiempo para concentrarse.

» Jornada a turnos

Una jornada laboral a turnos es aquella en la que un grupo de trabajadores se divide en
diferentes equipos para asi poder cubrir todas las horas de trabajo necesarias durante un periodo
de tiempo determinado, en lugar de trabajar todos los dias en el mismo horario, estos turnos
pueden ser permanentes o rotativos, es decir, cada empleado debe cambiar de turno con
frecuencia o permanecer en el mismo horario.

Esta modalidad de trabajo es muy comun en hospitales, gasolineras o centros de atencion al
cliente que necesitan funcionar las 24 horas del dia y los 7 dias de la semana, por lo que suelen
incluir trabajos nocturnos o en fines de semana y festivos.

» Jornada nocturna

La jornada laboral nocturna se refiere a cualquier trabajo que se realiza durante la noche,
generalmente desde las 10 de la noche hasta las 6 de la mafiana, donde la mayoria de las veces,
este tipo de trabajo se asocia con horarios rotativos o se limita a actividades que se llevan a
cabo exclusivamente por la noche, como seguridad en bares y discotecas, servicios de

emergencia y atencion médica, etc.

2) Grados de faltas y sanciones

De acuerdo a Palma (2023), segun el Capitulo 1V del estatuto de trabajadores de Espaiia, el
incumplimiento del horario de trabajo tiene consecuencias, que pueden incluir una
amonestacion con o sin descuento del salario hasta el despido, el Estatuto de los Trabajadores
establece principios que sustentan la sancion al trabajador por llegar tarde, se suma a esto la

jurisprudencia, en particular las sentencias del Tribunal Supremo.
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Es por ello que en el ya antes mencionado Capitulo 1V del estatuto de trabajadores es quien
regula las sanciones y faltas de los trabajadores en el articulo 58 estableciendo que “Los
trabajadores podran ser sancionados por la direccion de las empresas en virtud de
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se
establezcan en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que sea aplicable™.

De esta manera en el articulo 58.1 del Estatuto de Trabajadores en este contexto general,
llegar tarde al trabajo se considera un incumplimiento laboral, ya que el trabajador es culpable
de no cumplir con su jornada laboral completa.

Aparte del Estatuto de los Trabajadores, los convenios colectivos suelen incluir
especificaciones sobre las faltas en el trabajo, en caso de que asi sea, tanto la empresa como los
empleados deberan seguir las reglas establecidas en ellos, como lo establece el articulo 20.2 del
estatuto mencionado anteriormente y esto trae tres tipos de consecuencias para el trabajador
que son las siguientes:

a. Descuento del salario correspondiente al tiempo no trabajado: Este proceso es
relativamente nuevo. En una sentencia de mayo de 2021, el Tribunal Supremo
permitidé a los trabajadores que se les descuente sus retrasos sin advertencias o
castigos previos, el Tribunal ha permitido las multas sin sanciones previas, a pesar
de que el articulo 58 del Estatuto de los Trabajadores las prohibe explicitamente.
Es por ello que el descuento del salario por tiempo no trabajado es una compensacion
a laempresa por la disminucion de la productividad, no un castigo para el trabajador,
desde esta perspectiva, el Estatuto no se contradice.

b. Amonestacion y Sancion: En caso de que el trabajador no llegue a tiempo, podria
ser amonestado y sancionado, lo que podria tener un impacto en su empleo y salario.
La amonestacion es una advertencia que la empresa da a un empleado para hacerle
saber que no esta cumpliendo con sus deberes, la amonestacion no siempre implica
castigo, hay momentos en los que la amonestacion oral no es suficiente, la empresa
anticipa las consecuencias del incumplimiento y comienza a registrar para el caso
de que necesite verificar su procedimiento y la advertencia puede ser verbal o escrita,
pero es conveniente llevar un registro.

El trabajador también puede ser sancionado por incumplimiento del horario laboral,
ya sea por su frecuencia o por el tiempo de tardanza, ya que segun el articulo 58 del
Estatuto de los Trabajadores, para sancionar las faltas graves y muy graves, el
trabajador debe recibir una comunicacion escrita con la fecha y los hechos que la

justifican. Este es un requisito basico.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




- UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE [, - §\—CATOLICA

TESIS UCSM -2 DE SANTA MARIA

c. Despido sin indemnizacion: En el articulo 54.1 del Estatuto de Trabajadores
reconoce que el despido disciplinario es justificado por faltas de asistencia o
tardanzas repetidas e injustificadas. Es por ello que se hara la siguiente pregunta:
.,Cuantas llegadas tarde y cual es el tiempo de retraso para ser causal de
despido?, aunque generalmente se especifica en los convenios colectivos, la ley no
lo establece, el empresario y el trabajador deben consultar este documento para
conocer sus derechos y limitaciones en sus procedimientos, por otro lado, si el
convenio colectivo no lo incluye, es recomendable utilizar la jurisprudencia que
establece un criterio de los Juzgados y Tribunales, entre diez y quince llegadas tarde
en un mes, tres meses 0 un afio se consideran faltas graves, segun las sentencias, a
pesar de esto, se considerara siempre la situacion del empleado, sus antecedentes y

sus justificaciones.

4.4. Jurisprudencia Nacional (Casaciones Laborales sobre despido por tardanza

reiterada)

Se llevo a cabo un analisis de las sentencias judiciales (casaciones) relacionadas con el despido
por tardanza reiterada. Este analisis tenia como objetivo comprender como se aplica la ley en

la practica y qué criterios usan los jueces para evaluar la gravedad de las tardanzas.

e Seleccion de casos: Se seleccionaron 21 casos representativos de diferentes tipos de
tardanza (leve, grave, muy grave) y se analizaron las decisiones judiciales en cada uno
de ellos. Los casos fueron seleccionados en base a su relevancia y accesibilidad.

e Procedimiento de analisis: Las sentencias fueron analizadas para identificar los
criterios utilizados por los jueces para justificar el despido. Se prest6 especial atencion
a los fundamentos legales invocados y a la consistencia de las decisiones entre distintos
tribunales.

o Analisis de los resultados: Los resultados del analisis Se organizaron en categorias que
reflejaron las principales tendencias en las decisiones judiciales sobre despidos por
tardanza, también se compararon con la legislacion vigente para identificar

discrepancias o vacios legales.

4.4.1. Casacion Laboral N° 13548-2019-Lima Este
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Segtin Lex laboral (2022), esta casacion habla de una reposicion por despido incausado,
aduciendo que el demandante Harold David Armas Porta, pretende que se determine que el
despido del demandante fue un despido injustificado, se ordené Su reposicion en su puesto
anterior como Operador de Apilador y se ordene el pago de las remuneraciones dejadas de
percibir desde la fecha del cese hasta la fecha en que se reponga y se ordene que se paguen los
intereses legales y financieros, asi como los costos y gastos del proceso, todo a consecuencia
de un despido por tardanza reiterada, donde en primera instancia que la demanda fue declarada
infundada por el Juzgado de Trabajo Permanente de la Corte Superior de Justicia de Lima Este,
en consecuencia la sala laboral permanente de la misma Corte Superior de Justicia, la declara
fundada, por el motivo de que el principio de proporcionalidad exige que las sanciones a aplicar
sean proporcionales al incumplimiento calificado como infraccion al sefialar que la demandada
no ha actuado con ponderacion al evaluar la gravedad de la falta imputable, ya que los hechos
gue se imputan al demandante no justifican la gravedad de la falta y, por lo tanto, no justifican
el despido impuesto, ya que se produjo un despido incausado debido a la falta no atribuible a la
conducta calificada como grave, en consecuencia la solucion al caso en concreto partiria en
que los presupuestos han sido aprobados por el supremo colegiado para establecer la falta grave
mencionada en el literal h) del articulo 25° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR,
que implica la falta de diligencia del trabajador que implica el cumplimiento de las obligaciones
establecidas en el contrato de trabajo, la tardanza reiterada y las sanciones impuestas por el
empleador. En consecuencia, la Sala Superior ha interpretado incorrectamente la norma
mencionada, por lo que la causal alegada debe ser considerada justificada. Resolviendo declarar

fundado el recurso de casacion interpuesto por la parte demandada.

4.4.2. Casacion Laboral N° 13768-2016 — Lambayeque

Segtin Gaceta juridica (2017), el demandante Luis Enrique Santos Cabrejos busca ser
repuesto al lugar de trabajo debido a su despido fraudulento, ya que la demanda se basa en que
le fue ordenado realizar tareas que no estaban relacionadas con su trabajo de caja, como la venta
y el volanteo, las cuales no estaban relacionadas con su contrato de trabajo; asi mismo, se
argumenta que la parte demandada le ha impuesto las sanciones de amonestacion y suspension
debido a sus reiteradas tardanzas, pero que esta accion ha generado hostilizacion y ha llevado
a la extincion de la relacion laboral, sin tener en cuenta que ha habido irregularidades en el
control de ingreso, lo que reside en la incoherencia entre la hora real de ingreso y la hora que

se aprecia en el marcador asignado por la empresa, lo que fue comunicado al empleador, no se
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configuré una causa objetiva ni debidamente comprobada que permitiera a su empleador
terminar su contrato, la parte demandada ha actuado de manera injusta al buscar formas de
terminar la relacion laboral por motivos que no poseen objetividad, alegando hechos falsos o
imaginarios que son notoriamente inexistentes, lo que viola el principio de tipicidad que
justifica su reposicion, es por ello que se determiné que la demanda no era justificada debido a
que el trabajador habia cometido infracciones reiteradas en relacion al centro de labores, las
cuales fueron objeto de amonestacion verbal y escrita, asi como de suspension, esto constituye
una tardanza reiterada y una falta grave porgue el actor ha continuado con su comportamiento
a pesar de que el empleador ha acusado las sanciones correspondientes y ha ejercido su poder
de direccion de manera gradual y proporcionada, mostrandose el trabajador indiferente a su
obligacion de respetar el horario de trabajo impuesto por el empleador, en consecuencia se
resuelve declarar fundado el recurso de casacion interpuesto por la parte demandada, América
Movil Pera S.A.C.

4.4.3. Casacion Laboral N° 2160-2016 — Lima

Es una sentencia emitida por la Corte Suprema, que aborda el tema del despido arbitrario
por causal justificada de la tardanza reiterada como falta grave en el contexto de una relacion
laboral no debidamente formalizada, relacionado con el reconocimiento de la relacion laboral
y la terminacion del contrato de trabajo sin la justificacion correspondiente, abarcando puntos
claves como el deber de diligencia que es el incumplimiento del deber contractual de asistencia
puntual, la reiteracion que son multiples llegadas tarde, asi mismo sanciones previas que son
indispensables amonestaciones escritas o0 suspensiones antes del despido y la proporcionalidad
y razonabilidad ya que la corte requiri6é que las tardanzas afecten efectivamente la jornada y

justifiquen la medida mas grave.

4.4.4. Casacion Laboral N° 14527-2015 — Lima
No encontré una casacion bajo este numero 14527-2015, que reporte sancion, en cambio si
se encontrd un expediente con el numero 19087-2015 que habla sobre el despido arbitrario por

presunta falta grave.
4.45. Casacion Laboral N.° 3453-2017, Lima Este

Esta sentencia aborda aspectos relacionados con el despido arbitrario, dandose un despido

por concurrencia presuntamente en estado de ebriedad, es asi que el trabajador fue despedido
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bajo esta hipodtesis, pero la Corte Suprema indica que el nivel de alcohol era minimo y no
alcanzaba el estado de ebriedad, realizé su trabajo (operador de montacargas) con normalidad
y bajo supervision, no se configur6 falta grave conforme a la ley, por lo que el despido fue
considerado fraudulento y se aplicaron los criterios de tipicidad, proporcionalidad y evaluacion

de desempeiio como elementos centrales en la presente casacion laboral.

4.4.6. Casacion Laboral N.° 23780-2018, La Libertad
Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, aborda el tema del despido
arbitrario donde el trabajador cometio la falta grave de quedarse dormido en su puesto de trabajo
en horario laboral, donde se configuro que esta falta fue de manera reiterada, asi mismo existio
unas sanciones previas y finalmente se tomé en cuenta el principio de razonabilidad y

proporcionalidad para que el tribunal ratifique la sancion al trabajador que fue el despido.

4.4.7. Casacion Laboral N.° 3090-2015, Cusco
Es una sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, donde el trabajador fue
despedido por presunta adulteracion de boletas en comisiones de servicio, es asi que la corte
suprema determiné que el despido se habia efectuado un afio después de conocer los hechos,
vulnerando el principio de inmediatez, asi mismo hubo deficiencias en el uso de procedimientos
formales para garantizar la defensa del trabajador, afectando la razonabilidad del despido, es
por ello que como consecuencia, se declaro el despido injustificado y se ordend la reposicion

del trabajador.

4.4.8. Casacion Laboral N.° 5816-2018, Piura
Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, donde trata sobre el despido
arbitrario del trabajador, ya que se le dio una indemnizacion al trabajador por daino moral que
fue aplicada por el monto de S/ 8000.00 nuevos soles y dafio emergente, donde se abordd

aspectos como el derecho al trabajo del trabajador y dafio moral presumido.

4.4.9. Casacion Laboral N.° 21871-2018, Arequipa
Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, versa sobre la sancion disciplinaria
por participacion en una huelga declarada ilegal, es asi que la sancion final al trabajador fue la

suspension sin goce por haber participado en la huelga ilegal, abarcando el principio de
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proporcionalidad en la sancion ya que se dio una sancion de 7 dias de suspension por 15 dias

de paralizacion.

4.4.10. Casacion Laboral N.° 01059-2018, Piura
Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, nos habla sobre el despido por
concurrir ebrio al trabajo, aplicando el despido disciplinario por la concurrencia del trabajador
en estado de ebriedad, es asi que la corte como sancion evalué exclusivamente el riesgo de la
funcion desempenada Yy aplico el test de proporcionalidad para aprobar el despido disciplinario

por ebriedad, incluso sin que hubiera sanciones previas ni repeticion del hecho.

4.4.11. Casaciéon Laboral N.° 12839-2019, Lima Norte
Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, nos habla sobre la hostilidad laboral
al mantener al trabajador en un auditorio sin asignarle labores efectivas, aplicando una
indemnizacion por daio moral y cese de actos hostiles, es asi que la corte consider6 esta practica
como un acto de hostilidad que afecta la dignidad y libertad laboral, configurando dafio moral

y se ordend cesar la conducta hostil y se reconocid derecho al resarcimiento por dafio moral.

4.4.12. Casacion Laboral N.° 14989-2019, La Libertad
Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, nos habla sobre el reconocimiento
de vinculo laboral frente a un contrato de locacion de servicios de mas de 10 afios Yy la validez
de dicho contrato civil, es asi que la corte reconocio el contrato de locacion de servicios que se

dio por més de 10 afos y se ordeno la reposicion proxima del trabajador.

4.4.13. Casacion Laboral N.° 14799-2019, La Libertad

Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, nos habla sobre el despido
fraudulento tras un proceso de investigacion interna y despido bajo la causal de falta grave por
uso indebido de bienes y se evaluo el principio de inmediatez donde se consider6 que no fue
vulnerado ya que el empleador actué razonablemente al investigar del 11 setiembre del 2013 al
22 agosto del 2014,es asi que basicamente el nticleo del fallo radica en validar la oportunidad
(inmediatez) y racionalidad del despido.

4.4.14. Casacion Laboral N.° 24914-2018, La Libertad
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Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, nos habla sobre el conflicto sobre
actos de hostilidad derivados de traslados laborales injustificados, aplicando el cese de actos
hostiles con un resarcimiento moral, es asi que la corte fallo exclusivamente en los temas de
hostilidad laboral, traslados y restricciones del poder empresarial, protegiendo los derechos
fundamentales como la dignidad y estabilidad laboral, impidiendo traslados perjudiciales al
trabajador.

4.4.15. Casacion Laboral N.° 26374-2019, Arequipa
Esta sentencia emitida por la Corte Suprema de Justicia, nos habla sobre el despido
disciplinario por concurrencia al trabajo en estado de ebriedad, aplicando el despido
disciplinario por concurrir en estado de ebriedad, es asi que la corte se enfoco centralmente en
la gravedad de acudir a laborar ebrio, especialmente al operar maquinaria pesada, y la aplicacion
del literal €) del TUO de la LPCL, que tipifica esto como falta grave, es por ello que se confirmé
el despido, determinando que bastaba la concurrencia con alcohol, sin necesidad de aplicar

parametros penal o administrativos.

Tabla 4
Casaciones Laborales
Casacion Sancion Criterios
Laboral ¢ Que se configuro? Disciplinaria Observados
Aplicada
13548-2019 Se configura la Despido - Reiteracion
Lima Este tardanza reiterada de disciplinario por - Sanciones previas
6 veces en 30 dias. falta grave de - Inmediatez
tardanza reiterada | - Proporcionalidad
- Razonabilidad
Se configura la Despido - Reiteracion
13768 - 2016 tardanza reiterada de disciplinario por - Sanciones previas
Lambayeque 10 veces en 180 dias. falta grave de - Inmediatez
tardanza reiterada | - Proporcionalidad
- Razonabilidad
2160-2016 Se configura la Despido - Reiteracion
Lima tardanza  reiterada disciplinario por - Sanciones previas
como falta grave. causal justificada | - Deber de diligencia
- Proporcionalidad
Se configura - Reiteracion
14527-2015 incumplimiento del | Despido declarado | - Sanciones previas
Lima reglamento interno arbitrario - Debido proceso
como falta grave. - Proporcionalidad
- Razonabilidad
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No configuro falta
Despido fraudulento grave
3453-2017 Se configuro despido | e injustificado y se | - Desempefio
Lima Este por concurrencia en | ordeno la reposicion normal
estado etilico. del trabajador supervisado
Razonabilidad vy
proporcionalidad
Se configura sobre Reiteracion
23780-2018 un trabajador que se Despido Sanciones previas
La Libertad quedd dormido en el disciplinario Razonabilidad vy
puesto de trabajo. proporcionalidad
Se configura la Despido Razonabilidad vy
3090-2015 adulteracion de | injustificadoy se proporcionalidad
Cusco boletas en | ordeno la reposicion Debida
comisiones de del trabajador Motivacion
servicio. Inmediatez
Se configura el | Indemnizacion por Despido arbitrario
5816-2018 despido arbitrario e dafio moral Dafio moral
Piura indemnizacion  por | S/8000.00 y dafio Derecho al trabajo
dafio moral emergente Proporcionalidad
Razonabilidad
Se configura la
21871-2018 sancion disciplinaria | Suspension sin goce Sancion
Arequipa por participar en una por participar en disciplinaria
huelga declarada huelga digital Proporcionalidad
ilegal
Se configura la falta Despido Razonabilidad
01059-2018 por concurrir en disciplinario por Proporcionalidad
Piura estado de ebriedad al concurrencia en Gravedad de la
trabajo estado de ebriedad funcion
Proporcionalidad
12839-2019 Se configura la| Indemnizacion por Afectacion a la
Lima Norte hostilidad laboral. dano moral y cese dignidad
actos hostiles Hostilidad laboral
Se configura el Validez del vinculo Proporcionalidad
14989-2019 reconocimiento del | laboral dado por mas Razonabilidad
La Libertad vinculo laboral de 10 afios Debido proceso
Se configura el Inmediatez
14799-2019 despido fraudulento Reposicion por Proporcionalidad
La Libertad despido fraudulento Debido proceso
Se configura sobre Cese de actos Hostilidad
24914-2018 actos de hostilidad hostiles y Razonabilidad
La Libertad resarcimiento moral Dignidad
Se configura la falta Despido Naturaleza de la
26374-2019 por  concurrir  en disciplinario por funcion
Arequipa estado de ebriedad al concurrencia en Proporcionalidad
trabajo estado de ebriedad

Nota: Elaboracion propia
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4.5. Jurisprudencia Internacional
° Espana:

Segun Del Aguila (2019), el Tribunal Superior de Justicia de Andalucia en una sentencia de
marzo del 2018, se determino que el despido disciplinario de una empleada fue legitimo debido
a que habia cometido una falta muy grave durante tres meses en los que habia acumulado
retrasos, en los ultimos cinco meses, habia cometido 14 faltas de tiempo, lo que result6 en su
despido, ademas de 31 retrasos en total en los ultimos 10 meses, la mujer, quien atendia
Ilamadas telefonicas en tiempo real y estaba en reduccion de jornada, argumenté que la sancion
del despido era desproporcionada debido a que se habia excedido de la hora en pocos minutos.
Ademas, reclamo un pago de 6.200 euros por danos morales causados por la violacion de sus
derechos fundamentales, por el contrario, la empresa argument6 que las llamadas que no son
atendidas debido a la ausencia del empleado no pueden ser recuperadas. Segun el tribunal, esto
puede afectar la consecucion de los objetivos minimos requeridos, causar pérdidas economicas
0 poner en peligro su propio puesto de trabajo y el del resto de los empleados.

Otro caso fue el despido de una limpiadora por faltas injustificadas de puntualidad en el
trabajo que hacia durante dos horas y media por la manana en un edificio, estos retrasos llegaron
a superar el 20% de la jornada laboral en un mes y hasta en seis ocasiones, en su fallo de julio
de 2017, el Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn determind que el despido era
justificado, ya que en ninguna de las ocasiones en las que se registraron esos retrasos se
implementd una prolongacion de la jornada laboral para compensar el retraso en la
incorporacion al servicio, también menciono el articulo 41.3 del convenio colectivo de limpieza
de edificios y locales, el cual establece que las 10 faltas injustificadas de puntualidad en la
asistencia al trabajo por tiempo superior a cinco minutos son una infraccion contractual muy
grave, lo que lleva a que la limpiadora acumule 12 jornadas de faltas de puntualidad.

Finalmente, el Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha, en una decision emitida
en febrero de 2017, respald6 el despido de un trabajador comercial debido a su falta de
justificacion en la entrada de su trabajo en varias ocasiones, 1o que result6é en una disminucioén
del rendimiento de su trabajo y una disminucion del 70% en las ventas mensuales.

La sentencia indica que el responsable tuvo que comunicarse con él en varias ocasiones
porgue no respondia a su dispositivo mévil después de numerosos intentos, lo que perjudico a
sus compaiieros de trabajo y al funcionamiento adecuado del equipo tecnologico comercial,
donde en cada situacion, su argumento era: "me he quedado dormido” ademas, el empleado no

visitaba la empresa los lunes para prestar servicios, lo que dificultaba su localizacion hasta
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tarde, por ende, el tribunal demostré que estas infracciones eran absolutamente reiteradas y

persistentes a lo largo de toda la relacion laboral y no eran casos aislados o esporadicos.

4.6. Analisis entorno al principio de razonabilidad y proporcionalidad

Segiin Holguin (2020), para hablar del principio de razonabilidad y proporcionalidad,
primeramente tenemos que hablar de las medidas que puede utilizar el empleador y que forman
parte del poder disciplinario que pueden ser la amonestacion verbal, amonestacion escrita y
como medida final el despido entre las medidas disciplinarias que el empleador puede tomar.
Por lo tanto, en comparacion con otras relaciones juridicas que comprendan la prestacion de
servicios personales, donde una de las partes, en este caso el empleador, esta concedido del
poder de imponer una sancion al trabajador siempre y cuando sea adecuado al principio de
razonabilidad y proporcionalidad, ya que esta exigencia se deriva del propio texto legal del

articulo 9 del Decreto Supremo 003-97-TR-Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

Ademas de esta disposicion legal, es importante tener en cuenta que la Constitucion Politica
del Peru es una fuente del derecho laboral, ya que el principio de proporcionalidad es
reconocido a nivel constitucional, ya que el Tribunal Constitucional ha establecido que la
razonabilidad se mantiene dentro de los limites del principio de proporcionalidad, ya que como
resultado, esta regla seria la mas efectiva para restringir los excesos que el empleador pueda
cometer al ejercer su poder disciplinario, ya que se refleja en la prohibicion de la arbitrariedad.

En respuesta a esto, es necesario cuestionar cual podria ser la idea de logica aplicable al
poder disciplinario, ya que la razonabilidad implica evaluar una medida en particular desde el
punto de vista de su justificacion racional, es decir, debe ser considerada como un paso previo
al analisis de proporcionalidad, que consiste en verificar que toda medida que limite o restrinja
la libertad o los derechos fundamentales se encuentra justificada en la consecucion de un fin
legitimo.

Es por ello que la 16gica permitiria rechazar cualquier medida que no tenga una explicacion
completa, sea completamente absurda o se justifique en la busqueda de objetivos prohibidos
por nuestra Constitucion, ya sea explicita 0 implicitamente, como se puede ver, el concepto de
razonabilidad esta relacionado con el principio de proporcionalidad, en ese entender, la
relevancia de este principio radica en que el empleador no use su autoridad disciplinaria de
manera arbitraria, absurda o injustificada, aunque las medidas como la amonestacion verbal o
escrita no causan mayor dafio al trabajador, la suspension y el despido si, ya que afectan su

salario diario y su estabilidad laboral.
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Como sefiala Toyama (2015), el empleador tiene la libertad de prever las circunstancias
que lo permitirian suspender a los trabajadores que incurran en estas causas, ya que las normas
no especifican las causales por las cuales se puede suspender a un trabajador, por esta razon, es
logico y razonable que el empleador use su poder sancionador gradualmente en funcion de la
gravedad de la falta, ya que esto podria significar que el trabajador se enfrente a una sancion
mas severa cuando se termina la relacion laboral, es por ello que el poder de direccion debe
basarse en principios de coherencia y razonabilidad para proteger el derecho al trabajo,
contenido en nuestra Constitucion Politica, que prohibe el despido sin razon justificada.

Asi mismo Holguin (2020), indica que no es aceptable que un empleador tome medidas
disciplinarias sin una justificacion justificada, objetiva y razonable, en cambio, actos como
estos deben ser objeto de tutela urgente por parte del ordenamiento juridico, de acuerdo con los
principios de razonabilidad y proporcionalidad, el empleador puede aplicar sanciones no
limitadas a la aplicacion mecanica de las normas, sino que deben evaluar razonablemente los
hechos en cada caso, considerando los antecedentes personales del empleado y las
circunstancias que lo llevaron a cometer la falta, el resultado de esta evaluacion conducira a
una decision proporcional y razonable.

No obstante, es importante destacar que no existen normas ni medidas precisas para evaluar
la configuracion de la tardanza reiterada, por lo que esta debe ser evaluada de acuerdo a cada
caso en particular, por lo tanto, es atin mas crucial utilizar los principios de razonabilidad y
proporcionalidad, junto con otros criterios, no solo para evaluar la reiterancia sino también los
tiempos de demora en los que incurre el trabajador dependiendo de su situacion particular.

En otras palabras, la proporcionalidad implica la eleccion adecuada de las normas aplicables
al caso y una correcta interpretacion del ordenamiento juridico en su conjunto con una
comprension objetiva y razonable de los hechos que rodean al caso analizando si el hecho es
menos 0 mas tolerable y confrontar los antecedentes del trabajador y que la medida sea la mas
adecuada y de menor impacto posible en los derechos de los involucrados en el caso.

La razonabilidad es un concepto intimamente relacionado con la justicia y esta en la esencia
del estado constitucional de derecho porque se expresa como un medio para controlar o prohibir
la arbitrariedad.

Es por ello que se debe considerar otros aspectos como el horario de trabajo, la falta de
puntualidad, el deber de diligencia en relacion al trabajador, entre otros, con base en estos
conceptos, se pueden analizar los casos que la jurisprudencia ha desarrollado utilizando los

principios de razonabilidad y proporcionalidad para hacer una critica constructiva.
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Segin Tarazona (2023), de esta manera se puede concluir que la proporcionalidad y
razonabilidad del cese del empleado han sido respaldadas por criterios objetivos y razonables,
como la falta de deber de diligencia, la presencia de tardanzas reiteradas y sanciones previas al
despido, lo que configura el supuesto establecido en el literal h) del articulo 25 del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por D.S. N° 003-97-TR, en consecuencia, se ha comprobado que el trabajador ha
cometido una tardanza reiterada, lo que ha llevado a la imposicion de sanciones disciplinarias,
amonestaciones verbales, escritas y suspensiones antes del despido.

De esta manera, el autor menciona que es importante destacar que la reiteracion causa un
gran dano a la empresa ya que reduce la cantidad de trabajo y, por lo tanto, la productividad, lo
que impide cumplir con los objetivos establecidos para los empleados y la empresa.

Asi mismo segtn Blancas (2022), para que se configure el despido justificado por tardanza
reiterada es que primeramente la tardanza configure una falta grave y debe ser "reiterada”, de
modo tal que exprese una conducta o actitud del trabajado refiida con el deber de diligencia, la
tardanza ocasional o aislada, carente de justificacion, es una infraccion leve, ciertamente
merecedora de sancion, pero en modo alguno acreedora al despido, salvo cuando dicha
impunidad, en razon de su repeticion continua, permite concretar una conducta del trabajado
que afecta seriamente el cumplimiento de sus obligaciones, es por ello que las tardanzas deben
ser corregidas con amonestaciones o suspensiones previamente, ya que el altimo criterio para
que se configure un despido es que el empleador haya sancionado el comportamiento y es
necesario que las tardanzas sean continuas y que el empleador las haya acusado y sancionado
mediante amonestaciones escritas o suspensiones, de acuerdo a ello segin lo mencionado, el
empleador debio haber denunciado previamente la tardanza del trabajador, poniéndole en
conocimiento mediante amonestaciones verbales, escritas y suspensiones de labores para que
el trabajador corrija su comportamiento, de no haberse aplicado estas sanciones, la tardanza
podria ser considerada valida segun el principio de inmediatez, es por ello que al aplicar
sanciones se debe tener en cuenta la evaluacion cuidadosa del empleador para ver si se cometiod
una falta grave de caracter laboral, esto debe hacerse respetando los limites de razonabilidad e

inmediatez, asi como las circunstancias que pueden justificar el olvido de la falta.

4.6.1. Sancion por tardanza

Segtn Chavez (2023,) un claro ejemplo de una escala de sancion por tardanza seria el siguiente:
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Tabla 5
Escala de sancion por tardanza

1. Se amonestara con llamada de atencion verbal al trabajador que incurra en su
primera tardanza.

2. A partir de la segunda, tercera y cuarta tardanza, se emitira un memorandum,
donde se detalle cada una de las infracciones, consignando fecha y hora, asi como
los minutos, los cuales seran considerados para la aplicacion del respectivo
descuento en planilla.

3. Teniendo en cuenta lo indicado en el punto anterior 2), se procedera a realizar el
descuento respectivo, considerando lo siguiente:

Minuto de tardanza = Monto Bruto del salario mensual*
*El descuento del monto bruto del salario mensual se obtendra segun los acuerdos previos estipulados entre
el trabajador y el empleador

4. La acumulacion de las tres infracciones mencionadas en el punto anterior 2),
afectara al trabajador con un (01) dia de suspension, en perjuicio de su
remuneracion mensual y de su récord de buena conducta.

5. Laacumulacion de tres (03) suspensiones, se considerara como falta grave, lo que
influira negativamente para determinar su permanencia en la empresa; generando
posteriormente el despido del trabajador.

Nota: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos a partir del analisis de las entrevistas a 20 especialistas y de 15
casaciones evidencian vacios normativos sobre los criterios para calificar la tardanza como falta
grave. Esta evidencia justifica la necesidad de modificar el inciso h) del articulo 25 del Decreto
Legislativo 728, incorporando una tipologia normativa que permita establecer grados (leve,

grave y muy grave) conforme a los principios de razonabilidad y proporcionalidad.

4.7. Propuesta
e Norma Vigente
Segun el articulo 25 en el inciso h) del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado
por Decreto Supremo. N° 003-97-TR.
> Articulo 25.- Falta Grave:
Es la infraccion por parte del trabajador de los deberes esenciales que emanan del
contrato, de tal indole, que haga irrazonable la subsistencia de la relacion.
Inciso h) El abandono de trabajo por mas de tres dias consecutivos, las ausencias
injustificadas por mas de cinco dias en un periodo de treinta dias calendario 0 mas de

quince dias en un periodo de ciento ochenta dias calendario, hayan sido o no
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sancionadas disciplinariamente en cada caso. Tomando en cuenta los siguientes
criterios:

- Latardanza reiterada.

- Si hasido acusada por el empleador.

- Siempre que se hayan aplicado sanciones disciplinarias previas de

amonestaciones escritas y suspensiones.

4.7.1. Propuesta de modificacion

Modificatoria del articulo 25 inciso h) del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

En esta modificatoria se plantea considerar un Cuarto Criterio del despido por
tardanza reiterada, enmarcada en el inciso h) del articulo 25 de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, que vendrian a ser los tipos de tardanza,
que van de acuerdo al principio de razonabilidad y proporcionalidad, donde las
decisiones del empleador deben tener la debida razon y proporcion entre una sancion
dada por el empleador, a la falta cometida por el trabajador.

Agregando la clasificacion de Tipos de Tardanza de manera textual en el literal h) de

la siguiente manera:

Articulo 25.- Falta Grave

La infraccion por parte del trabajador de los deberes esenciales que emanan del
contrato, de tal indole que haga irrazonable la subsistencia de la relacion laboral.
Inciso h) Tardanza Reiterada

Constituye una falta grave la tardanza reiterada al lugar de trabajo, siempre que el
empleador haya sancionado previamente al trabajador mediante amonestaciones
verbales o escritas, o suspensiones. La tardanza sera clasificada conforme a los

siguientes criterios:

o Leve: Cuando el trabajador llega tarde hasta tres veces en un mes, con un retraso
menor a 15 minutos, siempre y cuando estén debidamente justificadas por razon
de enfermedad o caso fortuito, y no impacten significativamente en la

productividad.
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o Grave: Cuando el trabajador llega tarde mas de tres veces en un mes, o con retraso
superior a 15 minutos, o cuando haya tardanzas esporadicas que afecten de manera
significativa el rendimiento o las operaciones laborales.

e Muy Grave: Cuando el trabajador llega tarde mas de seis veces en un mes, con
retraso superior a 30 minutos o de manera reiterada sin justificacion razonable.
En este caso, el despido sera justificado siempre y cuando se hayan aplicado
sanciones previas y el empleador haya agotado las medidas progresivas de

correccion.

Aplicados de acuerdo conforme al principio de razonabilidad y proporcionalidad.

4.8. Justificacion de la Propuesta Normativa

Los resultados empiricos fueron clave para formular la propuesta normativa. Los datos de
las entrevistas con expertos y los resultados cuantitativos de las encuestas mostraron que las
tardanzas reiteradas son una causa frecuente de despido, pero que la aplicacion de sanciones
varia seglin el caso. Esto reforzo la necesidad de una clasificacion normativa de las tardanzas,
lo que se traduce en la propuesta de modificacion del articulo 25, inciso h) del Decreto
Legislativo N° 728.

4.9. Conexion con los Objetivos

Los resultados obtenidos se alinean estrechamente con los objetivos de la investigacion.
Los datos obtenidos a través de entrevistas y analisis de sentencias permitieron identificar las
brechas en la normativa actual y demostraron que existe una clara necesidad de modificar la
ley para garantizar una aplicacion mas coherente y justa del despido por tardanza reiterada. Los
resultados también apoyan la hipotesis de que la falta de claridad normativa afecta tanto la

aplicacion judicial como la percepcion de justicia en los despidos.
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CONCLUSIONES

Primero: El empleador tiene la capacidad de sancionar a los trabajadores por infringir las
normas legales, estos pueden ser amonestaciones verbales, escritas, suspensiones o incluso el
despido, todo esto en una escala de menor a mayor rango en las sanciones a los trabajadores,
teniendo como punto importante la razonabilidad, que implica evaluar una determinada medida
desde el punto de vista de su justificacion racional, para lo cual debe ser entendida como un
paso previo al analisis de proporcionalidad, que consiste en verificar que toda medida restrinja

la libertad o los derechos fundamentales y se encuentra justificada para lograr un fin legitimo.

Segundo: Los criterios jurisprudenciales y doctrinarios para la validez del despido por tardanza
reiterada, se dan de acuerdo a lo mencionado por la corte suprema, donde el empleador tiene la
capacidad de despedir al trabajador por lo siguiente: La tardanza reiterada, la norma no ha
establecido un nimero determinado de tardanzas en la que deba incurrir un trabajador para que
se configure este supuesto, en cuanto al deber de diligencia por parte del trabajador, no es
suficiente que se realice el trabajo, sino que también debe ser prestado con puntualidad,
asistencia regular y dedicacion adecuada y por ultimo que la conducta haya sido objeto de
sancion por parte del empleador. Es por ello que acogiéndonos a los principios de
razonabilidad y proporcionalidad debemos notar que, en efecto, tan bien para que se pueda
sancionar a un trabajador por tardanza reiterada y que hayan mediado estos criterios, también
se tiene que evaluar si su falta es proporcional a la sancién que va colocar el empleador,
esto va dar pie a que no es razonable ni proporcional, que se le despida a alguien ya que toda
tardanza seria catalogada como falta grave.

Tercero: De acuerdo a las conclusiones dispuestas previamente y el analisis en la investigacion,
el empleador tiene derecho a exigir que el trabajador cumpla con todos los términos del
contrato, ya que una de estas condiciones es el horario y, por lo tanto, tiene la facultad de tomar
medidas para controlar al empleado que no llega de manera puntual, ya que llegar tarde al
trabajo es un incumplimiento laboral y no es algo normal o permitido y esta debidamente
estipulado y sancionado bajo criterios jurisprudenciales, por otro lado, para que esta sancion
sea justa se deberia tener en cuenta la clasificacion de los tipos de tardanza que se hace
referencia en la presente investigacion como modificatoria legal, ya que en el caso de ser
despedido por tardanza reiterada, esta tardanza deberia ser catalogada como leve, grave o muy
grave y de acuerdo a ello evaluar si configura un despido justificado por tardanza reiterada o

no.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda entorno a la potestad sancionatoria, materializar la sancion
disciplinaria correcta, que tendra tal fuerza que sera capaz de afectar la situacion juridica del
trabajador, al punto de generar, en caso de falta grave mas especificamente por tardanza
reiterada, la extincion de la relacion laboral, llegando al despido como escala final de la sancion,
donde las decisiones del empleador deben tener la debida proporcion entre la sancion
interpuesta por el empleador, a la falta cometida por el trabajador.

Segundo: De esta manera se puede observar que no basta los criterios jurisprudenciales que
hasta la fecha se han manejado, sino que deberia procurarse, en salvaguarda del derecho del

trabajador, agotar todas las vias en merito a los principios de razonabilidad y proporcionalidad.

Tercero: Dado que la corte suprema de justicia ya tiene los tres criterios que son que la tardanza
sea reiterada, que dicha tardanza haya sido acusada por el empleador y que se hayan aplicado
sanciones disciplinarias previas como amonestaciones escritas y suspensiones, todos ellos
establecidos configuraran un despido justificado por tardanza reiterada, es por ello que, pese a
la existencia de estos criterios, ademas como propuesta y resultado de la investigacion se
sugiere implementar una regulaciéon de los tipos de tardanza, en el marco juridico laboral
del articulo 25 inciso h) de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, a fin de que se
haga notar y destaque los tipos de tardanza, ya que de esta manera se va configurar si una
tardanza es leve, grave y muy grave para que un trabajador sea sancionado de manera justa por

tardanza reiterada.
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CEDULA DE PREGUNTAS

Dia: 27/11/2024 | Hora: 1:00 p.m.

Lugar:
Arequipa

Entrevistado: Kenneth Del Carpio Barreda
Cargo: Juez Superior Laboral y presidente de la Segunda Sala Laboral Permanente
del Distrito Judicial de Arequipa

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legizslacion y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basadoe en la clasificacion de los tipos de tardanza ¥ su valoracion

conforme a los

rincipios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1:

+Qué involucra la potestad sancionatoria del empleador hov en dia en el Derecho
Laboral?

Respuesta

La potestad sancionatoria del empleador dentro del Derecho Laboral involucra diversas
0 varias facultades v condiciones que regulan como el empleador puede imponer
sanciones a los trabajadores, va sea por el incumplimiento de sus deberes laborales u
otros aspectos. A grandes rasgos es lo que mvolucra la potestad sancionatoria del
empleador.

Pregunta 2:

.Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su trabajador?

Respuesta

El procedimiento sancionador que el empleador debe seguir para imponer sanciones a
sus trabajadores esta claramente regulado para garantizar el cumplimiento de los
derechos fundamentales de los trabajadores, es por ello que las faltas deben estar
clasificadas como leves, graves o muy graves; v las sanciones asociadas deben ser
proporcionales a la infraccién cometida.

Presunta 3:

iConsidera nsted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia €l despido?

Respuesta

Analizando la pregunta v seguin el articulo 46 del Decreto Legislativo N® 728 de la Ley
de Productividad v Competitividad Laboral, la tardanza por si sola no es una causa
automatica de despado, s1 bien las faltas resteradas pueden generar sanciones, como
amonestaciones o suspensiones, el despido solo es justificado en casos de falta muy

grave.

Pregunta 4:

. Cree usted que ¢l abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador amerita una
sancion? ;Por qué?

Respuesta

El abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador puede ser un tema
controvertido, ya que depende del contexto, las circunstancias v las normas internas de
la empresa para que pueda ameritar una sancién o no.

Pregunta 5:

i Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el articulo
25 incizo h) del TUO de la Ley de Productividad v Competitividad Laboral?

Respuesta

El articulo 25 inciso h) del Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y
Competitrvidad Laboral, establece que el despido por tardanza remterada puede
considerarse una causa justa para la terminacion del contrato de trabajo, este articulo
se refiere a la falta de puntualidad como una infraccidn laboral grave cuando se repite
de manera sistematica y afecta el complimiento de las obligaciones laborales, yva que
el empleador tiene la facultad de despedir al trabajador s1 el comportamiento de
tardanza es constante v afecta la operatividad de la empresa.

Pregunta 6:

De acuerdo a los Criterios para el despide por tardanza, ;Cree usted gue se podra
aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la conducta para la
validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta

En este caso la sancidn por tardanza reiterada v el despido como consecuencia de esta
falta deben ser evaluados con base en criterios claros v objetivos. El articulo 25, inciso
h) del TUO de la Ley de Productividad v Competitividad Laboral establece que la
tardanza resterada puede justificar el despido, pero la validez de este despido dependera
de s1 la falta es grave vy retterada.
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Dia: 27/11/2024 | Hora: 3:00 p.m.
Lugar: Entrevistado: Luis Alberto Rodriguez Pantigoso
Arequipa Cargo: Juez Superior Laboral de 1a Primera Sala Laboral Permanente del Distrito Judicial de
Arequipa.

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién v jurisprudencia peruana,
proeponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su valoracion
conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad
Pregunta 1: +Qué involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el Derecho
Laboral?
Respuesta | La potestad sancionatoria del empleador en el ambito del Derecho Laboral, se podria
decir que es un conjunto de facultades que le otorgan al empleador el derecho de
imponer sanciones a los trabajadores por la comision de faltas, va sea leves, graves o
muy graves, que infringen las normas de la empresa o los deberes establecidos en el
contrato de trabajo v la legislacion laboral que hoy en dia nos nige.
Precunta 2: ;Cuadl es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su trabajador?
Respuesta | El procedimiento sancionador comienza cuando el empleador identifica una falta |
cometida por el trabajador, va que como primer paso es notificar al trabajador de la
falta que ha cometido, en un plazo razonable y de manera formal, en esta notificacion,
se debe explicar claramente la infraccidn que se le imputa al trabajador, segin el
Reglamento Interno de Trabajo o el contrato de trabajo. Y esta debe ser proporcional y
razonable a la falta que hava cometido el trabajador.
Pregunta 3: ;Considera nsted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?

Respuesta | Considero que, aunque la tardanza no sea una falta gravisima, su retteracidn o abuso si
puede justificar el despido, por ejemplo, s1 un trabajador se retrasa con frecuencia,
especialmente =1 el reglamento interno de trabajo establece que la puntualidad es un
aspecto fundamental, el empleador tiene la facultad de despedir al trabajador s1 las
faltas se acumulan y afectan el desarrollo normal de las actividades laborales.

Pregunta 4: :Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador amerita una
sancion? ;Por qué?

Respuesta | El abuso del periodo de tolerancia puede ser considerado como una falta de
responsabilidad v un imncumplimiento de las obligaciones laborales, el trabajador debe
respetar no solo su hora de entrada, sino también el periodo de tolerancia, va que este
es solo un margen para circunstancias imprevistas, no un derecho para llegar tarde de
forma sistematica. 51 el abuso es recurrente, el empleador tiene el derecho de imponer
una sancidn, va que el trabajador estaria afectando el rendimiento v la disciplina
laboral.

Pregunta 5: | ;Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el articulo
25 inciso h) del TUD de la Liey de Productividad v Competitividad Laboral?
Respuesta | Opino que el despido por tardanza reiterada estd plenamente justificado cuando el
trabajador incurre repetidamente en esta infraccion, va que esta falta afecta
directamente la productividad v el buen funcionamiento de la empresa. Las empresas
dependen de la puntualidad de sus empleados para organizar sus actividades de manera
eficiente, v s1 un trabajador no respeta sus horarios de entrada de forma habitual, ello
compromete la disciplina v el orden dentro del lugar de trabajo.

Pregunta 6: De acuerdo a los Criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se podra
aplicar la sancién solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la conducta para la
validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta | El despido por tardanza no debe aplicarse con una vdnica falta o por una falta aislada de
diligencia. Es necesario que la conducta sea rerterada para que el despido sea
considerado justo. La ley establece que la resteracion de la tardanza es lo que convierte
una falta en una infraccién grave que amerita una sancion como el despido.
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Lugar: Puno

Entrevistado: Benny José Alvarez Quifionez
Cargo: Juez superior titular de la Sala Laboral de la Corte Superior de Puno

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su valoracion

conforme a los

rincipios de razonahilidad v proporcionalidad

Pregunta 1:

¢ Qué involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el Derecho
Laboral?

Respuesta

La potestad sancionatoria del empleador en el Derecho Laboral peruano esta vinculada
a la facultad de imponer sanciones por faltas laborales, pero esta sometida a principios
de proporcionalidad, debido proceso, justicia v no discnminacion, siempre respetando
los derechos fundamentales de los trabajadores.

Pregunta 2:

:Cuil es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su trabajador?

Respuesta

Este procedimiento asegura que las sanciones sean aplicadas de manera justa,
propercional v dentro del marco legal establecido, garantizando los derechos laborales
del trabajador v el cumplimiento de las normativas por parie del empleador, que va de
la siguiente manera:

« Elaboracién del Reglamento Interno de Trabajo.

o Notificacion formal de la falta al trabajador.

¢ Eltrabajader tiene derecho a presentar descargos.

¢ Evaluacion objetiva de los descargos v pruebas presentadas.

¢ Imposicion de la sancidn proporcional a la falta cometida.

¢« Impugnacion de la sancidn por parte del trabajador.

*  Intervencion de la Autonidad Administrativa de Trabajo en caso de que el trabajador recurra.

Pregunta 3:

;Considera usted gue todas las tardanzas tienen comeo consecuencia el despido?

Respuesta

Considero que no todas las tardanzas del trabajador conducen automaticamente al
despido, va que la legislacidn establece que el despido por tardanza solo es procedente
cuando la falta es grave o repetida, v cumple requisitos v debe estar sujeto a una
evaluacion de proporcionalidad, reiteracion de la falta v su impacto en la empresa.

Pregunta 4:

;Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador amerita una sancion?
;Por qué?

Respuesta

No todo abuso del periodo de tolerancia deberia ser sancionado de inmediato, ya que
en lugar de imponer sanciones, lo mas adecuado es establecer un didlogo con el
trabajador v buscar una solucion que permita corregir la conducta sin que se recurra a

medidas drasticas.

Pregunta 5:

.Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el articulo
25 incizo h) del TUO de la Ley de Productividad v Competitividad Laboral?

Respuesta

El despido por tardanza rerterada no debe ser automatico. Aunque el articulo 25 inciso
h) permite el despido, se deben tener en cuenta las circunstancias individuales de cada
trabajador antes de tomar una medida tan drastica. Las cavsas de la tardanza pueden
ser personales, como problemas de salud o dificultades con el transporte, v en esos
casos, el despido podria considerarse una sancidn desproporcionada.

Pregunta 6:

De acuerdo a los Criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se podra
aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la conducta para la
validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta

Opino que el despido por tardanza puede ser aplicable incluso s1 el trabajador solo
comete una falta de diligencia puntual, sin necesidad de que se repita la conducta,
viéndolo asi es que defiendo la idea de que una sola falta grave, como una tardanza
afecta el normal desarrollo de las actividades laborales, podria ser suficiente para
qustificar el despido.
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TENMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacion v jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza ¥ sun
valoracién conforme a los principios de razonabilidad ¥ proporcionalidad

Pregunta 1: ;Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta Es la facultad de castigar la comisidn de una falta regulada en la Ley v que sea
cometida por el trabajador ¥ las sanciones a imponer se aplicarin en funcidn a los
principios de legalidad, debido proceso, razonabilidad e inmediatez, pudiendo ser de
llamada de atencidn verbal, amonestacidn escrita, suspension v el despido.

Pregunta 2: ;Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta La norma solo precisa un procedimiento en el caso del despido, para lo cual debe

emitirse una carta de preaviso v conceder al trabajador el plazo de seis dias naturales
para que realice sus descargos, para finalmente sancionar el despido, salvo que la
falta sea flagrante, en cuyo caso corresponderd rematir la carta de despido
directamente sin descargos.
Ahora, s1 bien la norma no regula un procedimiento de despido para 1a aplicacidn de
sanciones distintaz al despido, ya existe jurispmodencia que establece que al
trabajador también debe concederse un plazo para realice sus descargos antes de
gancionarlo, sin perjuicio del tipo de sancidn a imponer, el procedimiento que se
aplique previamente debe respetar los principios de razonabilidad, debido proceso,
mmediatez v legalidad. El debido proceso umplica que la falta cometida por el
trabajador sea debidamente investigada, garantizandose el derecho del trabajador a
defenderse.
Pregunia 3: . Considera nsted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta En funcion a cniterios de razonabilidad debe analizarse la gravedad de la tardanza
cometida por un trabajador en funcién al perjuicio causado al empleador.
Por ejemplo, no tendrd la misma gravedad la tardanza de un cajero de un banco que
debe apertura su caja para la atencion de cliente que la tardanza del personal de
limpieza de la misma institucion. No obstante, se debe precisar que determunadas
tardanzas pueden generar por si mismas el despido por incumplimiento de
obligaciones de trabajo que generan el quebrantamiento de la buena fe laboral.
Ahora, la tardanza reiterada si es considerada una falta grave que amerita el despido
v =1 bien la norma no especifica la cantidad, =1 establece que previamente las
tardanzas hayan sido sancionadas con amonestaciones escritas y suspensiones.
Fregunta 4: . Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancién? ;Por qué?
Respuesta No, va gue es una autorizacion del empleador para llegar posteriormente a 1a hora de
mmgrezo v nadie puede ser sancionado por algo que no estd prohibido. (principio
constitucional)
Pregunta 5: & Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de la Ley de Productividad v Competitividad
Laboral?
Respuesta Considero que deberia especificarse 1a cantidad de tardanzas que generan el despido
¥ efl qué espacio de tiempo deben cumplirse, asi como el tiempo de tardanza, ya que
una redaccidn tan general se presta a distintas interpretaciones.
Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ; Cree usted que se
podra aplicar la sancidn solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta Debe repetirse en forma continua v tener sanciones previas de amonestacidn y
suspensidn conforme lo establece 1a lev.
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Derecho Procesal en la Universidad del Rosario

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién ¥ jurisprudencia peruana,

proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza v su valoracion

conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: cQué involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el Derecho
Laboral?

Respuesta | En palabras breves, la potestad sancionatoria del empleador en el Derecho
Laboral peruano debe ser ejercida dentro de un marco normativo claro,
respetando los derechos de los trabajadores, v garantizando procedimientos
justos y razonables para la imposicidn de sanciones.

Pregunta 2: + Cuil es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?

Respuesta | El procedimiento sancionador que el empleador debe imponer va con las
siguientes caracteristicas v pasos que deben cumplirse para asegurar que las
sanciones sean legitimas y justas.

o Identificacion de la infraccion por parte del empleador.

» Notificacion formal al trabajador sobre 1a falta cometida.

» Derecho a la defensa: El trabajador presenta sus descargos y pruebas.

o  Ansliziz de los descargos v pruebas por parte del empleador.
o Imposicion de la sancitn: Debe ser proporcional a la falta.
» Derecho a impugnar la sancion por parte del trabajador.
o Intervencion de la Autoridad Administrativa de Trabajo en caso de impugnacion.
*  Reincidencia: Se pueden aplicar sanciones mas severas 31 hay reincidencia.
P'regunta 3- ;Considera nsted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | Opino que no todas las tardanzas del trabzjador desencadenan
automaticamente en un despido, especialmente cuando son ocasionales o no
afectan gravemente el normal funcionamiento de la empresa, segiin el articulo
46 del Decreto Legmslativo N° 728 de la Ley de Productividad v
Competitividad Laboral, 1a tardanza por si sola no es una causa automatica de
despido, st bien las faltas reiteradas pueden generar sanciones, como
amonestaciones o suspensiones, el despido solo es justificado en casos de falta
muy grave.
Pregunta 4: :Cree usted gue el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ;Por gué?
Respuesta El abusc del periodo de tolerancia puede ser considerado una falta leve, especialments
z1i no afecta gravemente el desempefio del trabajador o de la empresa en general, en
estos casos, la sancidon no debe ser severa, sino que debe buscar comregir el
comportamiento de manera progresiva. Por lo cual ameritaria una sancidn siempre y
cuando la falta sea repetitiva y afecte su desempefio laboral.

Pregunta 5: ;Qué opina de los presupuestos del despide por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUOQ de la Lev de Productividad v Competitividad Laboral?
Respuesta | La tardanza reiterada pueda justificar una sancidn, el despido deberia ser una
medida excepcional Las infracciones laborales deben ser sancionadas de
manera progresiva, con el fin de permatirle al trabajador corregir su
comportamiento antes de llegar a una sancion tan extrema como el despido.
Pregunta 6: De acuerdo a los Criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se podra
aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene gue repetirse la conducta
para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta Sostengo gue el despide por tardanza no debe ser aplicado inmediataments por una Gnica
falta de diligencia, sino que debe seguir un proceso progresivo de sanciones gue permitan
corregir la conducta antes de llegar al despido. Esto implica que la primera falta de
puntualidad, por més grave que sea no debe justificar de inmediato el despido.
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TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién v jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza v su valoracion
conforme a los principios de razonabilidad y propercionalidad

Pregunta 1:

+Qué involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el Derecho
Laboral?

Respuesta

La potestad sancionatoria del empleador hoy en dia basicamente se fundamenta
en el principio de la autonomia de la voluntad en las relaciones laborales,
dentro de los limites establecidos por la ley, es por ello que el empleador tiene
la facultad de establecer normas de conducta para los trabajadores, siempre que
estas no sean contrarias a la ley m a los derechos fundamentales de los
trabajadores.

Pregunta 2:

+Cuil es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?

Respuesta

Segin mi experiencia v perspectiva va de la sigmente manera:

o Identificacion de la infraccion.

s  Motificacion al trabajador sobre 1a falta cometida.

s  Derecho a la defensa por parte de Trabajador.

Analiziz de los descargos.

s Imposicidn de la sancion

¢  Derecho a impugnar la sancidn.

*  Reincidencia: Se pueden aplicar sanciones mas severas 51 hav reincidencia.

Pregunta 3:

;Considera usted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia el despide?

Respuesta

El despido por tardanza no debe ser automatico, especialmente i el trabajador
ha demostrado una buena actitud laboral v s1 las tardanzas no interfieren con
el cumplimiento de sus funciones, argumento esto porque st un trabajador llega
tarde, pero compensa su tiempo trabajando horas extras o demuestra que la
tardanza no afecta su productividad. el despido sera desproporcionado.

Pregunta 4:

+Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador amerita
una sancion? ; Por qué?

Respuesta

El abuso del periodo de tolerancia no debe ser sancionado s1 el trabajador tiene
motivos justificables para llegar tarde, como problemas de transporte, asuntos
personales urgentes o problemas de salud. En lugar de aplicar una sancion, el
empleador deberia dialogar con el trabajador v encontrar una solucién que
beneficie a ambas partes.

Pregunta 5:

;Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 15 inciso h) del TUQ de la Lev de Productividad v Competitividad Laboral?

Respuesta

El despido por tardanza reiterada es necesario para garantizar el cumplimiento
de las normas internas y la disciplina laboral. El articulo 25 inciso h) de la
LPCL establece que la tardanza retterada puede justificar el despado, lo que se
considera una herramienta para preservar la eficiencia operativa de la empresa.

Pregunta 6:

De acuerdo a los Criterios para el despide por tardanza, ; Cree usted gue se podra

aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene gue repetirse la conducta
para la validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta

Sugiero que, aunque la tardanza pueda mmplicar una falta de diligencia, el
despido solo debe comsiderarse s1 se demuestra que la falta ha temido un
impacto significativo en la empresa. No basta con la falta aislada, sino que se
debe evaluar el contexto v las consecuencias de la tardanza para determinar s1
la sancion es adecuada.
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TEMA: Despido justificade por tardanza reiterada en la legislacion v jurisprudencia perunana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza ¥ su valoracion
conforme a los principios de razonahilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: +Qué involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?

Respuesta | Se podria decir que es cuando el empleador tiene la potestad de imponer
sanciones a los trabajadores por faltas cometidas durante la relacion laboral, de
acuerdo con el Reglamento Interno de Trabajo, que debe ser aprobado por el
Ministerio de Trabajo v Promocién del Empleo. Este reglamento debe
establecer las faltas v las sanciones correspondientes v estas sanciones pueden
incluir desde amonestaciones verbales o escritas hasta despidos por faltas

oraves o reiteradas.
Pregunta 2: :Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta Parte de la siguiente manera:

* Primero una elaboracién del Reglamento Interno de Trabajo.

* Notificacién formal de la falta al trabajador.

o El trabajador tiene derecho a presentar descargos.

*  Evaluacidn obyetiva de los descargos.

+ Imposicion de la sancion proporcional v razonable a 1a falta cometida.

» Impugnacion de la sancidn por parte del trabajador.

Precunta 3: | ;Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | 5iel Reglamento Interno de Trabajo establece expresamente que las tardanzas

repetidas pueden llevar al despido, el empleador tiene la facultad de aplicar esa

norma. 51 el trabajador esta debidamente informado v se le ha advertido sobre

las consecuencias de las tardanzas, el despido podria considerarse legitimo.

Pregunta 4: :Cree usted gue el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancién? ;Por gué?

Respuesta | El abuso recurrente del periodo de tolerancia es una sefial de falta de
compromiso y responsabilidad por parte del trabajador. Aunque no se justifica
un despido inmediato, si amerita la implementacién de un sistema de sanciones
progresivas para fomentar la responsabilidad.

Pregunta 5: JQué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?
Respuesta | El despido por tardanza reiterada debe ser considerado dentro de un
procedimiento formal v respetuoso de los derechos laborales. A pesar de que
la ley permite el despido por esta causa, se debe garantizar que el trabajador
tenga el derecho a ser escuchado v presentar sus descargos antes de que se
aplique la sancién.
Pregunta 6: De acuerde a los Criterios para €l despide por tardanza, ; Cree usted gue se
podra aplicar la sancién solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta | Argumento que incluso s1 existe una falta de diligencia, el despido solo debe
aplicarse después de que el empleader haya realizado una advertencia formal
al trabajador. La advertencia debe servir para alertar al trabajador sobre la
consecuencia de su tardanza reiterada v darle la oportunidad de corregir su
comportamiento antes de llegar al despido.
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de la Empresa por la FUCP

TEMA: Despido justificade por tardanza reiterada en la legislacién v jurisprudencia pernana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacidn de los tipos de tardanza vy su valoracién
conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: £ Qué involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?

Respuesta | La potestad sancionatoria del empleador invelucra l1a capacidad de imponer
sanciones por faltas cometidas por los trabajadores, respetando principios de
proporcionalidad y el debido proceso, asi mismo debe estar dada v establecida
en el Reglamento Interno de Trabajo, v las sanciones deben ser justas,

fundamentadas v proporcionales a la falta cometida.

Pregunta 2: ;Cuail es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta Este procedimiento va de la siguiente manera:

* Partiendo de la identificacién de la infraccién.

* Notificacidn al trabajador sobre la falta cometida.

* Derecho a la defensa por parte de Trabajador.

*  Analisis de los descargos.

o Imposicion de la sancidn.

# Derecho a impugnar la sancién. Finalmente, s1 hay una reincidencia: Se

pueden aplicar sanciones mas severas.

Pregunta 3: | ;Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | El despido no debe ser considerado como una opcidn s1 el trabajador tiene una

justificacion razonable para sus tardanzas, como problemas de salud,
transporte, o situaciones de emergencia, es por ello que el despido solo seria
procedente s1 las tardanzas son reiteradas sin justificacion valida v afectan de
manera significativa la operacion de la empresa, caso contrario s1 hay una
causa justificada, el despido no deberia considerarse.

Pregunta 4: i Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ; Por gue?

Respuesta | El abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador no siempre amerita
una sancidn severa, pero si es un comportamiento que puede requenr una
medida comrectiva, dependiendo de la frecuencia del abuso, el contexto v las
justificaciones del trabajador.

Pregunta 5: :Qué opina de los presupuestes del despide por tardanza reiterada dados en el
articule 25 incise h) del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?

Respuesta | El articulo 25 inciso h) del TUQ de la Ley de Productividad v Competitividad

Laboral establece que el despido por tardanza reiterada puede ser justificado

en cilertos casos, pero las diferentes posiciones subrayan la importancia de

evaluar las circunstancias v de aplicar sanciones proporcionales.

Pregunta 6: De acuerdo a los Criterios para el despido por tardanza, ; Cree usted gue se

podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene gque repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta | En el Derecho Laboral, el despido por tardanza reiterada debe evaluarse
considerando no solo la falta de diligencia sino también la reiteracion de la
conducta. En la mayoria de las posiciones, se subraya que una sola falta no es
suficiente para justificar un despido, a menos que sea especialmente grave v
cause un dafio significativo a la empresa.
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Lugar: Entrevistado: José Guillermo Jonathan Guzman Lopez
Arequipa Cargo: Abogado especialista en el Derecho Laboral con estudios de
posterado en Asesoramiento v Consultoria juridico laboral en la
Universidad Carlos IIT de Madnid

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacion v jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su
valoracién conforme a los principios de razonabilidad ¥ proporcionalidad

Pregunta 1: ;Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Dereche Laboral?

Respuesta | El sometimiento personal del trabajador a la potestad de direccion del
empleador, cuyas mamfestaciones son por ejemplo acatar el poder de
orgamzacion del empresario.

Pregunta 2: Cuil es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?

Respuesta | Dependiendo del tipo de falta (grave o no grave). Para faltas graves con
consecuente despido, se debera cursar carta de pre aviso y otorgar per lo
menos 06 dias al trabajador para formular descargos.

Pregunta 3: ¢ Considera nsted que todas las tardanzas fienen como consecuencia el despido?
Respuesta No.
Pregunta 4: {Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador

amerita una sancion? ;Por qué?
Respuesta | Si La sancion presupone el incumplimuento de log deberes y funciones del
trabajador. En este caso se debera graduar la sancion adecuadamente.
Pregunta 5: £Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de la Ley de Productividad v Competitividad
Laboral?
Respuesta | Considero que es una sancion gravosa atendiendo a que previamente debio
aplicarse otras sanciones; es decir, la reincidencia funciona comeo un eriterio
agravante a la hora de determunar la sancidn, que en este caso es la mas
oravosa.
Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para ¢l despido por tardanza, ; Cree usted que se
podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta | Debe reiterarse la conducta para la validez del despido por tardanzas
reiterada.
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Lugar: Entrevistado: Jannet Gabriela Mendoza Vicuiia
Arequipa Cargo: Abogado especialista legal IT en el Derecho Laboral en SUNAFIL
con estudios de posterado en Derecho del Trabajo en la Universidad de
Salamanca de Espafia

TEMA.: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacion v jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza ¥ su
valoracién conforme a los principios de razonabilidad ¥ proporcionalidad

Pregunta 1: ;Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?

Respuesta | Hoy en dia la potestad sancionadora del empleador implica 1a aplicacion de
criterios de razonabilidad v proporcionalidad al momento de imponer las
zanciones. Esto debido a que 1a sancion impuesta a un trabajador debe atender
al grado de oravedad de la falta cometida.

Pregunta 2: {Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?

Respuesta | El procedimiento sancionador depende de lo estipulado en el reglamento
interno de trabajo, tanto las conductas tipificadas como faltas, el grado de
gravedad, las sanciones, asi como los plazos para el desarrollo de las musmas.
Preglmta 3: £ Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | No, porque en principio ge tendria que agotar 1as sanciones mas leves, como
las amonestaciones verbales o escritas, de acuerdo con lo establecido en cada
reglamento interno de trabajo.
Pregunta 4: ;Cree usted que el abuso del periodo de folerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ;Por qué?
Respuesta | No, porque la existencia de un periodo de tolerancia, ha sido contemplada
como tolerable para el empleador, por tanto, 81 no existe una restriceidn en
cuanto a la cantidad de veces para llegar dentro del periodo de tolerancia
durante la semana o al mes, entonces no podria entenderse un abuso del uso
del periodo de tolerancia.
Por tanto, para que existe un abuso, tendria que existir criterios objetivos para
medir v determinar cuindo se constituye un abuso del periodo de tolerancia.
Pregunta 5: £ Qué opina de los presupuestos del despide por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de la Ley de Productividad v Competitividad
Laboral?
Respuesta | Considero razonable la forma en que se ha prescrito la impuntualidad
retterada como causa de despido.
Me parece que deja abierta la facultad que tiene el empleador para deterrmnar
cudntas veces se constituye en impuntualidad reiterada.
Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ; Cree usted que se
podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta | Considero que desde el hecho en que se sefiala como presupuesto
“impuntualidad reiterada” se entiende que deberia existir un niimero repetido
de veces en las que el trabajador ha sido 1mpuntual.
La falta de diligencia en realidad es una razon mmplicita que justifica y sirve
de fundamento para la existencia de una sancion por unpuntualidad reiterada.
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TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proeponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: +Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta | De acuerdo al sistema juridico peruano, la capacidad del empleador para
aplicar medidas disciplinarias en caso de incumplimiento de obligaciones
laborales por parte de los trabajadores, bajo la legislacidn laboral peruana v
los derechos fundamentales de los trabajadores. Dandole al empleador
potestades sancionatorias las cuales le permiten aplicar medidas
disciplinarias a sus trabajadores cuando incumplan deberes o normas internas
de la empresa dentro de los limites establecidos por la ley.

Pregunta 2: ;Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta Al tener conocimiento de la falta cometida el empleador inicia una investizacion,

para después informarle al trabajador respecto a la falta, poniendo en conocimiento
con detalle loz hechos v 12 normativa infringida, es aso que ze le otorza al trabajador
la oportunidad de presentar sus descargos y version del hecho, esto para respetar su
derecho de defenza. Seguido de ello el empleador evaliz 1a defensza del trabajador v
toma una decision respecto a la sancion.

Pr&gunta 3 ;Considera usted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?

Respuesta En el zistema juridico peroano, el empleador tiene la facultad de sancionar a2 un
trabajador va sea por incumplimientos, en este caso tardanzas v que estas pueden ser
motivo de despido. Considero que es importante tener en cuenta las politicas internas
de la empresa, va que, =i tiene normas claras que regulan la puntualidad v son
comunicadas a sus trabzjadores, sumando a esto las amonestaciones previas gue
advierten esta conducta. Pese a ello también ze debe seguir un procedimiento justo
antes de tomar decisiones, para permitir la defensa del trabajador.
Pregunta 4: : Cree usted que el abuse del periode de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ; Por qué?
Respuesta | De acuerdo a una circunstancia en especifico, es decir que, s1 este abuso del
periodo de tolerancia por parte de un trabajador afecta de manera directa e
trreversible una operacidn de la institucidén o empresa, o incumple politicas
internas claras sobre puntualidad, v teniendo advertencias o amonestaciones
anteriores. Considero que se puede justificar una sancion.
Pregunta 5: . Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de 1a Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?
Respuesta | “El empleador puede despedir al trabajador si este incurre en tardanzas
injustificadas, retteradas o habituales™ Podemos considerar que el despido
por tardanza debe cumplir con requisitos como son el debido proceso,
advertencias para poder corregir su conducta. Asi como la sancidn debe ser
proporcional a la falta cometida v se debe considerar las causas justificadas
para llegar tarde en ciertas ocasiones para que la aplicacion de sanciones
deber ser equitativa v tomando en cuenta las circunstancias individuales.
Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despide por tardanza, ;Cree usted gue se
podra aplicar la sancién solo con la falta de diligencia o tiene gue repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta Considero que para que un despido por tardanza reiterada sea valido, es
necesario que esta conducta sea repetitiva v que haya sido comunicada
mediante advertencias previas, a la par de seguir debidamente el proceso y
considerando las politicas internas v normativa laboral, para que se tomen
medidas o tomar la decision de considerar el despido por este motivo.
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Lugar: Entrevistado: Sebastian Alfredo Arce Salas
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TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuoarte criterio basade en la clasificacién de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad
Pregunta 1: ;Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta | La potestad sancionatoria del empleador, implica la facultad de sancionar al
trabajador, dentro de determinados margenes de razonabilidad v
proporcionalidad frente a cualquier infraccién o incumplimiento de las
obligaciones que el trabajador tenga a su cargo.
Pregunta 2: ;Cuil es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta | Frente a incumplimientos por parte del trabajador, de acuerdo al tipo de
Infraccion, sea Leve, Leve retterada, Infraccidn Grave e Infraccion muy
grave, el empleador puede amonestar verbal o de manera escrita, suspender
v despedir al trabajador.
Pregunta 3: ;Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | No, puesto que la facultad sancionadora por parte del empleador, debe ser
razonable y proporcionable, s1 bien la impuntualidad es un acto que irmmpe
con las obligaciones expresadas del contrato de trabajo, esta misma se puede
sanciohar mediante amonestaciones orales o escritas vy descuentos
proporcionales.
Pregunta 4: : Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ; Por qué?
Respuesta | 51, porque, s1 bien el periodo de tolerancia es asignado por el empleador de
buena fe, este tiempo esti sujeto al horario de trabajo, va que no es una
modificacién al horario de entrada del trabajador, horario que es obligacion
del trabajador cumplir.
Pregunta 5: :Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?
Respuesta 81 bien la Ley de Productividad v Competitividad Laboral no lo especifica, la
Casacion Laboral 137658-2018, Lambayeque, explica que se requiere para su
confizguracion 3 requisitos:
- Que la impuntualidad sea reiterada.
- Que dicha impuntualidad haya sido acusada por el empleador.
- Que ze hayan aplicado sanciones disciplinarias previas como amonestaciones
escritas v suspensiones.
Ademas que, en la relacion laboral, las labores del trabajador deben ser cumplidas
en favor v beneficio del empleador, no detrimento de este.

Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se
podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta | Al ser una falta grave v de acuerdo a Casacién mencionada lineas arriba, para

la validez v aplicacidén se requiere de 3 requisitos:
- Que la impuntualidad sea reiterada.
- Que dicha impuntualidad haya sido acusada por el empleador.
- Que se havan aplicado sanciones disciplinarias previas como
amonestaciones escritas y suspensiones.
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TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién v jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarte criterio basade en la clasificacién de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: +Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta | Es la facultad del empleador, en mérnto al poder de direccion, de sancionar a
un trabajador que ha cometido una falta laboral, bajo los principios de
razonabilidad, lesalidad, entre otros.
Pregunta 2: +Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta | El empleador le imputa una falta debidamente tipificada al trabajador,
otorgandole el plazo de 06 dias para que exprese sus descargos, o de 30 dias
para que corryja su deficiencia; luego de vencido el plazo se emute la decision
conteniendo la sancién a aplicar.
Pr&gunta i: ;Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?

Respuesta | No, el despido es procedente ante la comisidn de una falta grave, que se
configura con la impuntualidad reiterada, deberian existir sanciones previas
al despido por el mizmo hecho.

Pregunta 4: + Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancién? ; Por qué?

Respuesta | En caso que la tolerancia no sea superada, no deberia haber mayor sancidn
que el descuento correspondiente.

En caso de superar la tolerancia si deberia sancionarse al trabajador, puesto
gue se estaria configurando la impuntualidad rerterada.

Pregunta 5: . Qué opina de los presupuestos del despide por tardanza reiterada dados en el

articulo 25 incise h) del TUOQ de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?

Respuesta | Opino que la sancién de despido por impuntualidad rerterada cuando se

cumplen las condiciones, es procedente debido a que se ha configurado una

falta del deber de diligencia del trabajador.

Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despide por tardanza, ;Cree usted gue se

podra aplicar la sancién solo con la falta de diligencia o tiene gue repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta | La norma es clara en precisar que el despido solo procede ante la
impuntualidad reiterada, cuando ha sido sancionada con anterioridad
mediante amonestaciones escritas o SUSPensiones.
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Dia: 24/01/2024 | Hora: 9:00 am.
Lugar: Entrevistado: Armando Montoyva Pinto
Arequipa Cargo: Abogado especialista laboral

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad
Pregunta 1: +Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta | Considero que implica una potestad de poder fiscalizar las labores de sus
subordinados, es decir de sus trabajadores en el desempefio de sus funciones,
pues es importante que el trabajador brinde la prestacién de sus servicios de
forma éptima lo que permitira que la entidad y/o empresa crezea en beneficio
de todos. Por ende, 1a labor de fiscalizacion es una potestad que va permitir
lograr un desarrollo éptimo.
Pregunta 2: +Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta | Considero que primero debe ponerse en conocimiento del trabajador la falta
cometida y en una primera instancia realizar un llamado de atencién verbal,
seguidamente de un llamado de atencion escrito, de continuar la situacion se
procederia con una suspension v finalmente el despido bajo una causa
objetiva y justa.
Pregunta 3: ;Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta Considero que las tardanzas injustificadas deben ser merecedoras de sancion,
pero aquellas que son excepcionales v justificadas deben ser tolerables hasta
cierta medida, va que son esporadicas.
Pregunta 4: +Cree usted gque el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ;Por qué?
Respuesta | El empleador es quien a través de sus facultades impone sus directrices del
manejo de su propia institucion, en ese sentido previo al contrato de un
trabajador debe de informar sobre dichas directrices entre ellas el peniodo de
tolerancia v s1 en caso el trabajador no esta de acuerdo, podria optar por no
aceptar el empleo.
Pregunta 5: :Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUQ de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?
Respuesta Considero que los presupuestos del despido por tardanza son coherentes, va
que se le brinda al trabajador hasta 03 oportunidades para que pueda llegar
tarde al centro de trabajo, de lo contrario se estaria permitiendo que los
trabajadores tengan libre albedrio, perdiendo toda autoridad el empleador.
Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se
podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta | Considero que la falta de diligencia en una primera oportunudad no seria
suficiente v se vulneraria derechos del trabajador, pues como toda persona
puede tener percances justificados que le impidan llegar puntualmente al
centro de trabajo, por ende, el otorgar hasta 3 oportumidades es un plazo
razonable para el trabajador a efectos que no sea remncidente habitual
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Dia: 9/12/2024 | Hora: 4:00 pm.
Lugar: Puno Entrevistado: Julio Armaza Salizar
- Tuhiaca Cargo: Socio Abogado del Estudio Juridico Velarde & Armaza

TEMA: Despido justificade por tardanza reiterada en la legislacién v jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su valoracion
conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: . Qué involuera la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?

Respuesta | La potestad sancionatoria del empleador implica el conjunto de facultades que
le otorgan al empleador el derecho de imponer sanciones a los trabajadores por
la comisién de faltas en el dmbito laboral v estas sanciones pueden ser de
diferente naturaleza v sevenidad, desde amonestaciones hasta el despido por

Causa justa.
Pregunta 2: :Cuail es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta Segin la Normativa v la experiencia en casos que he llevado lo puedo

catalogar de la siguiente manera:

Primero una elaboracién del Reglamento Interno de Trabajo.

Motificacion formal de la falta al trabajador.

El trabajador tiene derecho a presentar descargos.

Evaluacion objetiva de los descargos.

Imposicion de la sancién proporcional y razonable a la falta cometida.

Impugnacion de la sancion por parte del trabajador.

Pregunta 3: | ;Considera usted gque todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | La ley establece que solo las faltas graves o muy graves pueden justificar un

despido, las tardanzas ocasionales o justificadas no deben ser causales de

despido, mientras que las retteradas v sin justificacién si pueden serlo, siempre

respetando el procedimiento adecuado v el derecho del trabajador a defenderse.

Pregunta 4: ;Cree usted gue el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancién? ;Por gué?

Respuesta | 5i el abuso del periodo de tolerancia es frecuente v el trabajador no muestra
disposicién a cambiar, el empleador tiene la opcidn de aplicar sanciones
progresivas para corregir la conducta v evitar un efecto negativo en la
productividad.

Pregunta 5: :Qué opina de los presupuestos del despide por tardanza reiterada dados en el
articule 25 inciso h) del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?
Respuesta | 51 bien el despido es una medida prevista por la ley, en muchos casos debe ser
tratado como una ultima instancia después de intentar otras medidas
cofrectivas, y siempre respetando el debido proceso. La flexibilidad v la
consideracidn de las causas de la tardanza son elementos clave para decidir s1
el despido es realmente necesario o s1 existen alternativas que permitan
resolver la situacién de manera mas adecuada.
Pregunta 6: De acuerde a los Criteries para el despide por tardanza, ; Cree usted gue se
podra aplicar la sancién solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta | El despido por tardanza debe ser una medida progresiva. aplicindose primero
advertencias o sanciones menos severas antes de llegar a la terminacién del
contrato. Sin embargo, existen posturas que consideran que una falta grave
aizlada podria justificar el despido, especialmente s1 afecta directamente la
productividad v la orzamizacion de la empresa
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Dia: 24/01/2024 | Hora: 11:00 am.
Lugar: Entrevistado: Joanna Andrea Tohalino Davila
Arequipa Cargo: Abogada especialista laboral

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuoarte criterio basade en la clasificacién de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: ;Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta | Se ampara en el articulo 59 de la Constitucidn: “el estado garantiza la libertad
de trabajo vy la libertad de empresa™, siendo que la relacion desigual en la
estructura de la relacién laboral, se fijan limites en la razonabilidad de
imposicion de la sancidn

Pregunta 2: ;Cuil es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta | Se podria decir que se da el siguiente procedimiento:
- Amonestac1on verbal.
- Amonestacion escrita.
- Suspension sin goce.
Pregunta 3: ;Considera usted que todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?

Respuesta Considero aplicable el criterio de razonabilidad v proporcionalidad a la

tmposicion de cualquier medida, evitando perjuicios a la empresa y al

trabajador.

Pregunta 4: +Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador

amerita una sancion? ; Por qué?

Respuesta | Por qué el periodo de tolerancia es un beneficio al trabajador debido a

factores externos, su abuso umplica como toda la suspension de los

beneficios, que no son obligatorios.

Pregunta 5: . Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el

articule 25 incise h) del TUOQ de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?

Respuesta | Se han establecido 9 supuestos que enmarcan presupuestos por tardanzas

retteradas que le permiten al trabajador conocer supuestos que pongan en

riesgo el vinculo laboral, exponiendo de manera precisa las consecuencias

que podrian generarse al realizar esas acciones.

Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despide por tardanza, ;Cree usted gue se

podra aplicar la sancién solo con la falta de diligencia o tiene gue repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta | El articulo 26 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislative N° 728, Ley de
Productividad v Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-97-TR sefiala:
“Las faltas graves sefialadas en el Articulo anterior, se configuran por su
comprobacidn objetiva en el procedimiento laboral, con prescindencia de las
connotaciones de caracter penal o civil que tales hechos pudieran revestir™
Considero que la falta de diligencia es suficiente.
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Dia: 25/01/2024 | Hora: 3:00 p.m.
Lugar: Entrevistado: Mayce Cristina Quispe Quispe
Arequipa Cargo: Abogada especialista laboral del Estudio Juridico Velarde &
Armaza
TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarte criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad
Pregunta 1: +Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derechoe Laboral?

Respuesta | La potestad sancionadora que ejerce el empleador se materializara a través
de zanciones disciplinarias por el incumplimiento en retteradas ocasiones de
faltas leves o graves cometidas por el trabajador.

Pregunta 2: +Cuil es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?

Respuesta | El procedimiento sancionador ante una falta del trabajador primero inicia con
una amonestacién, luego suspensidn v por dltimo el despido que seria la
sancidn mas grave; esta facultad sancionadora del empleador esta delimitada
por la Ley de Productividad v Competitividad laboral.

P['Egunta 3 Considera usted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?

Respuesta | Considero que si, se da en reiteradas ocasiones si deberia de considerarse
como causal de despido.

Pregunta 4: . Cree usted que €]l abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ; Por que?

Respuesta | Si porque antes de establecer una sancion al trabajador por tardanzas
reiteradas se le tiene que dar un periodo de tolerancia ante cualquier
eventualidad, sin embargo, antes sancionar se deberia de cumplir con
amonestaciones o de ser el caso suspensiones.

Pregunta 5: +Qué opina de los presupuestos del despide por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?

Respuesta | Respecto de las ausencias injustificadas vinculadas a la conducta del
trabajador, considero que es una medida que se podria aplicar de manera
cofrecta siempre v cuando se acredite de manera indubitable la cavsal de
despido con documentos 1déneos referidos a los presupuestos.

Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ; Cree usted gue se
podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?

Respuesta | Considero que, =i el trabajador tiene una conducta reiterativa el empleador
estaria dentro de una causa justa para poder extinouir el vinculo laboral.
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Lugar: Entrevistado: Ana Claudia Diaz Aspilcueta
Arequipa Cargo: Abogada especialista laboral del Estudio Juridico Sumari &
Asociados

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad
Pregunta 1: +Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta | Es donde el empleador tiene la facultad de sancionar a sus trabajadores s1
incumplieran con sus deberes v obligaciones que emanan de la relacidn
laboral a la cual se encuentran swetos.
Pregunta 2: ;Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta | Respecto del sector privado, s1 en caso el procedimiento sancionador tenga
como fin el despido, este debera iniciar con una imputacion de cargos, ante
el cual se le otorga al trabajador el plazo de seis dias naturales para que pueda
gjercer su derecho de defensa. Segindo de este, s1 el empleador considera que
la sancion debe efectuarse, se le cursari la carta de despido correspondiente.
Pregunta 3: :Considera usted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | No todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido. El literal h del
art. 25 del D.5. 003-97-TR, precisa que sera causa de despido la
impuntualidad retterada siempre v cuando se haya sancionado al trabajador
previamente con amonestaciones escritas y suspensiones.
Pregunta 4: < Cree usted que el abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ; Por qué?
Respuesta | No es un abuso del periodo de tolerancia, es una tardanza. Asi pues, si es una
impuntualidad injustificada, debe ser sancionada teniendo en cuenta los
principios de raronabilidad v proporcionalidad, asi como s1 es reiterado o no.
Pregunta 5: . Qué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articulo 25 inciso h) del TUO de 1a Ley de Productividad y Competitividad
Laboral?
Respuesta | Considero que lo precisa de forma clara, v tiene en cuenta que las sanciones
impuestas por el empleador deben ser graduales, proporcionales vy
razonables.
Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se
podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta | Para que el procedumiento de despido por tardanza se lleve acorde alaley v
los principios que rigen al Derecho Laboral, sin vulnerar derechos de los
trabajadores, debe considerarse al despido como la sanci6n mas gravosa para
el trabajador, la misma que tendra lugar cuando la situacidn o caso lo amerite
v haya antecedentes suficientes v convincentes para optar por este, siguiendo
oradualidad en las sanciones.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-»==% . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE L5 R -eATOLICA
TESIS UCSM —2 DE SANTA MARIA
Dia: 25/01/2024 | Hora: 5:00 p.m.
Lugar: Entrevistado: Naomi Ginelvi Fernandez Deglane
Arequipa Cargo: Abogada Especialista en Derecho Laboral

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiendo un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad

Pregunta 1: ;Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Dereche Laboral?

Respuesta | El empleador tiene la potestad de sancionar disciplinariamente, dentro de los
limites de la razonabilidad, cualquier infraccion o mcumplimiento de las
obligaciones a cargo del trabajador.

Pregunta 2: & Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta | Debe realizar primeramente una amonestacion, luego suspension y
finalmente el despido.
Pregunta 3: Considera usted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?

Respuesta | No, solo las injustificadas en reiteradas ocasiones.
Pregunta 4: . Cree usted que €]l abuso del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ; Por que?
Respuesta | 51, pero una sancidén leve porque abusar de la confianza que se le brinda al
trabajador es una falta de respeto v compromiso con el trabajo que se le
brinda.

Pregunta 5: iQué opina de los presupuestos del despido por tardanza reiterada dados en el
articule 25 inciso h) del Texte Unico Ordenadoe del Decreto Legislative N® 728,
Ley de Productividad v Competitividad Laboral, aprobade por D.5S. N° 003-
97-TR?

Respuesta | Considero que es atinado dado que se le brinda libertad de contratar al

empleador, al determinar cuintas tardanzas puede determinar un despido.
Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se
podra aplicar la sancién solo con la falta de diligencia o tiene gue repetirse la

conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta Considero que debe repetirse la conducta, dado que existen diversas causas
por las gue puede suceder v muchas de ellas pueden estar justificadas.
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Lugar: Entrevistado: Ana Paola Mendoza Guzmén
Arequipa Cargo: Abogada Especialista Laboral del Estudio Juridico Mendoza &
Asociados

TEMA: Despido justificado por tardanza reiterada en la legislacién y jurisprudencia peruana,
proponiends un cuarto criterio basado en la clasificacion de los tipos de tardanza y su
valoracion conforme a los principios de razonabilidad v proporcionalidad
Pregunta 1: +Que involucra la potestad sancionatoria del empleador hoy en dia en el
Derecho Laboral?
Respuesta | Teniendo en cuenta ciertos limites que involucra la razonabilidad, el
empleador amparado en mnuestra Carta Magna, asi como en la Ley de
Productrvidad v Competitividad Laboral, tiene la facultad de sancionar de
manera disciplinana las acciones u omusiones del trabajador que implique el
incumplimiento de sus oblizaciones derivada de la relacidn laboral.
Pregunta 2: :Cual es el procedimiento sancionador por parte del empleador hacia su
trabajador?
Respuesta Se debe tener en consideracion que la potestad sancionadora no es absoluta,
pues tiene como limitantes el respeto a la dignidad, buena fe, el respeto de
los derechos fundamentales del trabajador v por supuesto la razonabilidad a
la que hago mencién. En ese sentido, con la finalidad de no incurrir en algiin
abuso de derecho es que el procedimiento sancionador involucra que la falta
laboral este determinada de manera previa v sea la cavsante del gjercicio de
esta potestad, asumismo se requiere la proporcionalidad de la sancién, el
respeto del principio Non bis in idem, el de inmediatez u oportunidad v por
supuesto la sarantia del derecho de defensa del trabajador.
Pr&gunta 3- ;Considera usted gue todas las tardanzas tienen como consecuencia el despido?
Respuesta | Para que pueda darse el despido es necesario que estas tardanzas se den de
manera reiterada por parte del trabajador v en ese entender el empleador haya
acusado v sancionado al trabajador en su oporturudad con amonestaciones
escritas o suspensiones.
Pregunta 4: +Cree usted que el abuse del periodo de tolerancia por parte del trabajador
amerita una sancion? ; Por qué?
Respuesta | Considero conveniente una sancidn pues es cierto que se les permite el
ingreso a las instalaciones de trabajo, pero eso no implica una modificacién
en el horario de entrada Claramente esta situacion tendria que estar bien
reglamentada por el empleador.

Pregunta 5: :Qué opina de los presupuestos del despide por tardanza reiterada dados en el
articuloe 25 inciso h) del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo IN® 718,
Ley de Productividad vy Competitividad Laboral, aprobado por D.S. N° 003-
97-TR?

Respuesta | Es deber de los trabajadores realizar sus labores con diligencia con las
obligaciones referidas en un contrato de trabajo. En ese sentido, el hacer caso
omiso o hacer de las tardanzas una conducta reiterada debe ser tomado en
cuenta para una sancion. Por tanto, me encuentro de acuerdo con tales
presupuestos que permiten dar giro a ese mal habito que aqueja a la sociedad

peruana.

Pregunta 6: De acuerdo a los criterios para el despido por tardanza, ;Cree usted gue se
podra aplicar la sancion solo con la falta de diligencia o tiene que repetirse la
conducta para la validez del despido por tardanza reiterada?
Respuesta | Como va habia hecho mencidn, la conducta tiene que ser retterada, v en su
momento cada tardanza acusada v sancionada. La potestad sancionadora del
empleador implica que a través de una sancion disciplinaria se pueda corregir
las conductas de los trabajadores_ lo que nos da a entender que, s1 el trabajador
pese a las amonestaciones escritas o suspensiones que se le fuere impuesta

sioue llegando tarde. es porque no es dilisente.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis






