ONCLUSIONES DEL PLENO JURISDICCIONAL _DISTRITAL
ABORAL DE LIMA (NLPT} 2017

La Comisién de Actos Preparatorios del Pleno Jurisdiccional Nacional
Laboral (NLPT} con sede en la ciudad de Lima, conformada por los
Jueces Superiores Gino Ernesto Yangali Iparraguirre (Presidente);
Ciro Fuentes Lobato (Juez Superior Titular), Juan Carlos Chavez
Paiicar (Juez Superior Provisional), Zulema Ascarza Lépez (Juez de
Trabajo Titular), y Jhonatan Valverde Bernales (Juez de Paz Letrado
de Trabajo Titular), dejan constancia de que luego de llevado a cabo el
debate de cada uno de los temas sometidos al Pleno, los sefiores jueces
participantes, han arribado a las conclusiones que se¢ exponen a
continuacion:

TEMA N° 1

Pago de indemnizacién por despido arbitrario para trabajadores
de confianza

cCorresponde el pago de indemnizacién por despido arbitrario a
favor de los trabajadores de confianza?

1} PRIMERA PONENCIA: Si procede el abono de la indemnizacién
por despido arbitrario a favor de los trabajadores de confianza, en
virtud de que el articulo 38°del Decreto Supremo N°003-97-TR,
TUO del Decreto Legislativo N°® 728, no efectiia ninguna diferencia
respecto a la proteccién resarcitoria ante el despido arbitrario.

FUNDAMENTOS:

1.1. Que, la Constitucién Politica del Estado establece en el articulo 27°
que la ley otorga adecuada proteccién al trabajador contra el
despido arbitrario, sin establecer distinciones de ninguna indole
respecto a la clase de vinculo de los trabajadores.

1.2. Asimismo, el articulo 38° del Decreto Supremo N°003-97-TR, que
aprueba el Texto  Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, establece que la
indemnizacién por despido arbitrario es equivalente a una
remuneracién y media ordinaria mensual por cada afio completo de
servicios, con un maximo de doce (12) remuneraciones, sin precisar
exclusién de ninguna indole en desmedro de los trabajadores de
confianza.

1.3. En diversas Sentencias del Tribunal Constitucional se encuentran
pronunciamientos orientadores sobre la posibilidad de indemnizar a los
trabajadores de confianza, tal como se encuentra recogido en la STC
N°00078-2006-PA/TC, que sefiala:



STC N° 00078-2006-PA/TC

“..5. Al respecto, en las sentencias recaidas en los Exps. Nos. 0746-2003-
AA/TC, 4492-2004-AA/TC y 1651-2005-A4, hemos precisado que quien ejerce
un puesto de confianza no le corresponde la reposicién, sino la indemnizacién...”

1.4. Dicho criterio también es sustentado en la Casacién Laboral
N°3002-2012-Junin, de fecha 11 de marzo del 2013, en cuyo
considerando séptimo se indica:

¢Corresponde el pago indemnizacion por despido arbitrario a
Savor de los trabajadores de confianza?

SEPTIMO.- {...) se advierte que el articulo 10 de Ia referida Ley reconoce en su
ultimo pdrrafo que la ampliacion del periodo de prueba no podra exceder de seis
meses en caso de trabajadores de confianza mientras en su primer parrafo
consagra que superado el periodo de prueba el trabajador - sin distincién alguna
- alcanza el derecho a la proteccion contra el despido arbitrario, con lo cual
implicitamente viene a definir que el trabajador de confianza obtiene el derecho a
la proteccién contra el despido arbitrario una vez superado el periodo de prueba
lo que es ratificadoe con lo dispuesto en sus articulos 34 y 38 que no distinguen el
derecho al pago de la indemnizacion por despido arbitrario en relacién a la
calidad de trabajador de confianza lo que a su vez guarda consenancia con el
hecho que el articulo 16 de la acotada Ley que contempla los supuestos de la
extincion de la relacién de trabajo, no prevea alguno vinculado a la postbilidad
de su resolucién unilateral via la pérdida o el retiro de la confianza. En ese
sentido, “si bien el retiro de la confianza no se encuentra regulado en la ley como
una causa de cese justificado, por constituir una situacion especial y dado que lo
onginé la contrataciéon de los trabgjadores direccion y de confianza es
Justamente el vinculo de confianza entre el trabajador y empleador, debe
entenderse que al desaparecer este elemento la relacion de trabajo es
irreparable y no debe subsistir, sin embargo, ello no supone que el empleador se
liberard de la indemnizacion tarifada a que se hace referencia en el articulo 38
de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,”,

1.5. Dicho criterio también ha sido refrendado en las Casacién
N°13810-2014-Lima, de fecha 23 de marzo del 2015; la Casacion
N®15156-2014-Lima, de fecha 03 de agoste del 2013, y la Casacién
Laboral N°3106-2016-Lima, de fecha 09 de setiembre del 2016, donde
el Supremo Colegiado sefiala que los articulo 34° y 38° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, no hace ninguna diferencia de
trato entre trabajadores de confianza o direccién y aquellos que no
tienen dicha condicion; en consecuencia, si a estos trabajadores se les
invoca la "pérdida de confianza", como causal de despido, sin estar
sustentada en un hecho objetivo relacionado a su capacidad o conducta
conforme a los articulos 23° v 24° del texto normativo sefalado, les
corresponde el otorgamiento de la tutela indemnizatoria.

2} SEGUNDA PONENCIA: No procede el abono de indemnizacién por
despido arbitrario, en virtud de que su vinculo laboral, de conformidad
con el articulo 43° del Decreto Supremo N°003-97-TR, TUO del Decreto




gislativo N°728, se sustenta exclusivamente en la confianza
-.positada por el empleador,

FUNDAMENTOS:

2.1. Que, ¢l segundo parrafo del articulo 43° del Decreto Supremo
N°003-97-TR, que aprueba el TUO del Decreto Legislativo N°728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, define que son Trabajadores de
Confianza: “...aquellos que laboran en contacto personal y directo con el
empleador o con el personal de direccién, teniendo acceso a secretos
industriales, comerciales o profesionales y, en general, a informacion de
cardcter reservado.

Asimismo, aquellos cuyas opiniones o informes son presentados
directamente al personal de direccién, contribuyendo a la formacién de
las decisiones empresariales...”, de donde se desprende que por su

naturaleza depende del crédito y confianza que merezca del empleador.

2.2, Que, sobre ¢l tema materia de analisis el Tribunal Constitucional
en la sentencia recaida en el Expediente N° 1042-2007-PA/TC de fecha

nueve de junio de dos mil nueve, ha establecido lo siguiente:

{...] 3. La designacién en un carge de confianza es una accién administrativa por
el cual una persona asume cargos de responsabilidad directa o de confianza con
cardcter temporal que no conlleva la estabilidad laboral. En el presente caso, el
recurrente tenia pleno conocimiento gue el cargo al que fue designado mediante
Resolucidn N° 018-06-GRA/PRES, de fecha 18 de enero de 2006, que corre a
Sojas 29, era de confianza; en consecuencia, no ha existido despido arbitrario
sino conclusion de la referida designacién {...)".

2.3. Este criterio lo mantiene el Tribunal Constitucional, tal como se
aprecia de las sentencias recaidas en los Expedientes Nos. 641-2010-
PA/TC de fecha dieciocho de agosto de dos mil diez, 1012-2010-PA/TC
de fecha doce de abril de dos mil once, 3285-2013-PA/TC de fecha
veintitrés de julio de dos mil catorce, entre otros. Como se puede
apreciar para el supremo interprete de la Constitucién, la terminacion
del vinculo laboral que tiene como motivo o causa el retiro de confianza
del empleador, no supone un despido arbitrario.

2.4. Dichas particularidades subjetivas propias de los trabajadores de
confianza determinan que no corresponda otorgar indemnizacién por
despido arbitrario a los trabajadores que ocupen puestos de confianza,
dado que el retito de confianza es una situacién especial que extingue el
contrato de trabajo de naturaleza subjetiva.,

3) TERCERA PONENCIA: No corresponde el abono de la indemnizacién
por despido arbitrario Uinicamente en el caso de los trabajadores de
exclusiva confianza, en cuanto, conforme el segundo parrafo del
articulo 44° del Decreto Supremo N°003-97-TR, TUO del Decreto



gislativo N°728, en la designacidén o promocion del trabajador, la Ley
--2 ampara ¢l abuso del derecho o la simulacién.

FUNDAMENTOS:

3.1.

Que, el segundo parrafo del articulo 43° del Decreto Supremo
N°003-97-TR, que aprueba el TUQ del Decreto Legislativo N°728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, define que son

Trabajadores de Confianza: "...aquellos que laboran en contacto personal y
directo con el empleador o con el personal de direccion, teniendo acceso a
secretos industriales, comerciales o profesionales y, en general, a informacién de
caracter reservado. Asimismo, aquellos cuyas opiniones o informes son
presentados directamente al personal de direccion, contribuyendo a la formacion
de las decisiones empresariales...”, de donde se desprende que por su
naturaleza depende del crédito y confianza que merezca del empleador,

3.2. Que, el Tribunal Constitucional en el Fundamento Décimo Primero
de la STC N°03501-2006-PA/TC1, ha precisado que:

«

11, {..) un trabajador de confianza tiene particularidades que lo

diferencian de los trabajadores “comunes”, tales como:

a} La confianza depositada en él, por parte del empleador; la relacion

b)

laboral especial del personal de alta direccion se basa en la reciproca
confianza de las partes, las cuales acomodardn el gjercicio de sus
derechos y obligaciones a las exigencias de la buena fe, como
Jundamento de esta relacién laboral especial.

Representatividad y responsabilidad en el desempefio de sus
Junciones; las mismas que lo ligan con el destino de la instituciéon
pitblica, de la empresa o de intereses particulares de quien lo contrata,
de tal forma que sus actos merezcan plena garantia y seguridad.
Direccion y dependencia; es decir que puede egjercer funciones
directivas o administrativas en nombre del empleador, hacerla participe
de sus secretos o dejarla que ejecute actos de direccién, administracién o
fiscalizacién de la misma manera que el sujeto principal,

No es la persona la que determina que un cargo sea considerado
de confianza. La naturaleza misma de la funcién es lo gue determina la
condicidn laboral del trabajador

Impedimento de afiliacién sindical, conforme al articulo 42° de la
Constitucién para los servidores publicos con cargos de direccién o de
confianza. El inciso b} del articulo 12° del Decreto Supremo N.° 010-2003-
TR TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo establece que los
trabajadores de direccion y de confilanza no pueden ser miembros de un
sindicato, salvo que en forma expresa el estatuto de la organizacién
sindical lo permita.

La pérdida de confianza que invoca el empleador constituye una
situacion especial que extingue el contrato de trabajo; a diferencia
de los despidos por causa grave, que son objetivos, ésta en cambio es de
naturaleza subjetiva. El retiro de la confianza comporta la pérdida de su




empleo, siempre que desde el principio de sus labores este
trabajador haya ejercido un cargo de confianza o de direccién,
pues de no ser asi, y al haber realizado labores comunes o
ordinarias y luego ser promocionado a este nivel, tendria que
regresar a realizar sus labores habituales, en salvaguarda de que
no se produzca un abuso del derecho {articulo 103° de la Constitucién),
salvo que haya cometido una causal objetiva de despido indicada por
ley...”

3.3. Dicho criterio ha sido acogido y sustentado en la Casacion Laboral
N®18450-2015-Lima, de fecha 23 de agosto del 2016, que senala que las
consecuencias del cese laboral, dependera del tipo de trabajador de que
se {rate, sefialando que si estamos frente a un trabajador cuya
"relacion laboral es de exclusiva confianza", el solo retiro de la
confianza invocada por el empleador constituye una situacién especial.
Dicho criterio ha sido reiterado de forma unanime y constante en las
STC N°00575-2011-PA/TC; STC N°04916-2011-PA/TC; STC N.° 02813-
2011-PA/TC; STC N°03285-2013-PA/TC, entre otras que extingue el
contrato de trabajo al ser de naturaleza subjetiva, sin que exista la
obligacién de indemnizar por el despido.

3.4. En dicho pronunciamiento, la Suprema Corte considera, por el
contrario, que si se trata de un trabajader cuya "relacién laboral sea
mixta’, es decir que habiendo accedido a un puesto de trabajo para
realizar funciones comunes u ordinarias, haya sido promovido por el
empleador a la condicidn de trabajador de confianza, en cuyo caso si se
le despide por el retiro de la confianza si cabria no solo la reposicién al
puesto de trabajador ordinario, ¢ la indemnizacién por el despido
arbitrario, pues el retiro de la confianza debiera tener como logica
consecuencia que regrese a su cargo "comun’ de origen v no a que
pierda el trabajo.

VOTACION:
La votacidn se produjo de la siguiente manera, por:

1) PRIMERA PONENCIA: Si procede el abono de la indemnizacion
por despido arbitrario a favor de los trabajadores de confianza, en
virtud de que el articulo 38°del Decreto Supremo N°003-97-TR,
TUO del Decreto Legislativo N° 728, no efectiia ninguna diferencia
respecto a la proteccién resarcitoria ante el despido arbitrario.

Obtuvo;
4 votos.




2) SEGUNDA PONENCIA: No procede el abono de indemnizacion por
despido arbitrario, en virtud de que su vinculo laboral, de conformidad
con el articulo 43° del Decreto Supremo N°003-97-TR, TUO del Decreto
Legislativo N°728, se sustenta exclusivamente en la confianza
depositada por el empleador.

Obtuvo 1 voto.

3} TERCERA PONENCIA: No corresponde el abono de la indemnizacidn
por despido arbitrario Unicamente en el caso de los trabajadores de
exclusiva confianza, en cuanto, conforme el segundo péarrafo del
articulo 44° del Decreto Supremo N°003-97-TR, TUO del Decreto
Legislativo N°728, en la designacion o promocién del trabajador, la Ley
no ampara ¢l abuso del derecho o ia simulacion.

Obtuvo 17 votos.

En consecuencia gané la tercera ponencia.



ST,

-EMAN° 2

La jubilacion como causal de la extensiéon de la relacién laboral y su
implicancia al cumplimiento de los 70 afios y con posterioridad a la
misma.

¢El cese unilateral por jubilacion se puede aplicar después de
cumplido los 70 afios, o solo el dia que estos se cumplen en forma
automatica?

PRIMERA PONENCIA,-

Como se sabe, uno de los principios basicos y fundamentales del
Derecho del Trabajo es el Principio Protector, que al decir del maestro
PLA RODRIGUEZ coloca como el principal de los principios, cuyo
fundamento responde al propésito de nivelar desigualdades.

Citando a RADBRUCH, anota: «La idea central en que el derecho social
se inspira no es la idea de la igualdad entre las personas, sino de la
nivelacién de las desigualdades que entre ellas existen»; la que precisa
ser aplicado dentro de un marco de equidad y justicia, debiendo para
ello premunirse con instrumentos legales claros, precisos y justos.
Puesto que existen temas que merecen una aclaracién o una solucion
que confribuya a eliminar la incertidumbre y los conflictos innecesarios
que estar produciéndose se estan produciendo por una deficiencia en la
legislacion, lo que ocasiona pronunciamientos contradictorios que no
permiten la predictibilidad en el resultado.

En este contexto, la jubilacién automatica al cumplir los 70 afios ha
venido siendo resuelto en forma contradictoria por las Cortes de
Justicia, tal es asi, que mediante la Casacién recaida en el Expediente
N°. 532-2014-CALLAO, la Sala de Derecho Constitucional y Social
Permanente de la Corte Suprema, resuelve el recurso de casacién
interpuesto por Aquilino Quispe Tello, estableciendo si el trabajador que
cumple 70 afios no es cesado en ¢l dia, se entiende un acuerdo tacito
para no aplicar la jubilacién obligatoria. En el caso materia del referido
expediente, el demandante no fue cesado automaticamente al cumplir
70 anos, sino que siguid laborando 20 dias luege de cumplida esa edad.
Por tanto, la Sala coligié que el empleador otorgd anuencia tacita para
la continuacién de los servicios del trabajador demandante en el
desempefio de sus labores. Por esta razon, el cese del trabajador -
aduciendo motivos de edad — no es valido luego de haberse aceptado
previamente la continuacién de la prestacion de labores por parte del
demandante,

El supremo tribunal considera gque toda decision unilateral del
empleador de prescindir de los servicios de ese trabajador en el periodo
posterior a los 70 afios de edad sc entendera como arbitraria, si no se
sustenta en la comprobacién objetiva de la comision de una falta grave
0 en una causa justa relacionada con la conducta o capacidad del



ibajador, correspondiendo la indemnizacion por despido arbitrario
L€ preve la Ley,

Dicha Sala fijé dicho criterio a partir de una interpretacién sistematica
de los articulos 16 inciso f) y 21 del Texto Unico Ordenado (TUOQ) del
Decreto Legislativo N° 728, aprobado por Decrete Supreme N° 003-97-
TR; pues “la jubilacion automdtica debe interpretarse en sentido estricto
Yy que, por ende, procede tinicamente al cumplimiento de la edad”, recalca
la Corte Suprema de Justicia.

Sobre el particular, el Tribunal Constitucional en la sentencia expedida

en el Exp. N° 1485-2001-AA/TC, también ha sefiald: “Bl trabajador adgquiere
el derecho a la jubilacién cuando revine los requisitos legales para su disfrute, lo pone en
ejecucion cuando él, libremente, decide a partir de qué momento debe retirarse de la
actividad laboral, ya sea porque no puede o porque no desea seguir trabajando, criterio
éste, potesiativo y responsable, que no compatibiliza con la figura de la 'jubilacion
gutllotina”, que opera de manera obligateria y automdtica, sin contar con la anuencia del
trabgjador, como es la consignada en forma extralegal en la parte final del articulo 21°
det D.S. N.° 003-97-TR, que aprueba el TUO del D. Leg. N.° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral”.

En conclusion para esta postura se senala, que la validez de la
resolucion del contrato de trabajo por la causal de jubilacién
automatica esta condicionada a que el trabajador sea informado de la
decisién del empleador a mas tardar el mismo dia que cumple 70 afios
de edad, de no producirse el mismo dia €l trabajador solo podria ser
cesado por una causa justa relacionada con su conducta o con su
capacidad, y segiin el procedimiento legalmente previsto para ello.

En otras palabras, El cese debe gjecutarse al cumplimiento de la edad
establecida, pues de no haberse extinguido el vinculo laboral en ese
momento se presume gue existe un pacto en contrario tacito, debido a
que la ley autoriza la jubilacién al cumplimiento de los 70 afios y no a
partir de ella. Es un derecho que faculta al empleador para extinguir el
vinculo laboral cuando el trabajador cumple setenta arios.

SEGUNDA PONENCIA.-

Dentro de las causales de extincion del contrato de trabajo
contempladas en el articulo 16° de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral se encuentra la jubilacién. Esta causa es
desarrollada en el articulo 21° de dicha ley, en cuyo ultimo parrafo
establece que “La jubilacién es obligatoria y automdtica en caso que el
trabajador cumpla setenta arios de edad, salvo pacto en contrario”. Es
asi que, la jubilacién obligatoria y automatica se da en base a la
aplicacién de un mandato legal, que determina la desvinculacién de la
relacion laboral entre el trabajador y el empleador, a decisién de este
ultimo. Asi pues, en estos casos es la edad lo que determina la ruptura
del vinculo laboral.



s trabajadores mayores de 70 afios pueden ser despedidos
_lateralmente; es decir, se puede extinguir el contrato de trabajo sin
causa justa pasada la mencionada edad. En este caso concreto, nos
referimos especificamente a la aplicacién de la jubilacién obligatoria a
los 70 afios de edad del trabajador como causal de extincion de la
relacion laboral. Mejor dicho, frente a la pregunta: ¢Tener mas de 70
anos es un motivo valido para ser despedido de inmediato?. La Corte
Suprema de Justicia no ha asumido un criterio Unico, mas bien en
forma contradictoria viene resolviendo las causas en sentido
contradictorio. Asi, la maxima instancia ha establecido que la jubilacién
es una causal de extincién del contrato de trabajo que puede aplicarse
cuando ¢l trabajador cumple la mencionada edad o después, pese a que
exista un “pacto en contrario” entre trabajador y empleador; es decir,
un acuerdo entre ambas partes para que después de cumplidos los 70
no cese ¢l contrato laboral.

A través de la Casacion N° 2501-2009-ICA, la Corte Suprema resolvi6
un proceso laboral en el cual un trabajador demandaba a su
empleadora, la Caja Rural Sefior de Luren, al considerar que habia sido
victima de un despido arbitrario. El fallo sefialdo que el "pacto en
contrario" podia dejarse sin efecto por el empleador en cualquier
momento después de que el trabajador cumpla 70 anos, argumentando
que lo contrario significaria permitir que los trabajadores puedan
prestar servicios indefinidamente.

Este criterio es ampliado en la Casacién N° 9155-2015-LIMA; cuando senala:

“ Lo cierto es que frente a situaciones de vacio normativoe como el indicado tenemas que
st a los setenta afios se puede dar por extinguida el vinculo laboral sin expresién de
Jjusta causa y sin quedar obligado a la indemnizacién por despido arbitrario, con mayor
razén fargumento a fortiori) se podrd despedir si el trabgjador tiene mas de setenta
anos siendo la causa de la terminacion de la relacién laboral por razén de edad, pues la
voluntad presunta del legislador es, en proteccion del trabajador, establecer un limite
temporal final al cicle laboral, favoreciendo la jubilacién del trabajador, de lo que se
desprende la autorizacién al empleador a poner fin a la relacién laboral por razén de la
edad sin que medie causa justa ni obligacion de indemnizacién”.

1) PRIMERA PONENCIA:

En conclusiéon para esta postura se senala, que la validez de la
resolucion del contrato de trabajo por la causal de jubilacion
automatica esta condicionada a que el trabajador sea informado de la
decision del empleador a mas tardar el mismo dia que cumple 70 anos
de edad, de no producirse el mismo dia el trabajador solo podria ser
cesado por una causa justa relacionada con su conducta o con su
capacidad, y segun el procedimiento legalmente previsto para ello.

En otras palabras, El cese debe ejecutarse al cumplimiento de la edad
establecida, pues de no haberse extinguido el vinculo laboral en ese



omento s¢ presume que existe un pacto en contrario tacito, debido a
.-le la ley autoriza la jubilacién al cumplimiento de los 70 afios y no a
partir de ella. Es un derecho que faculta al empleador para extinguir el
vinculo laboral cuando el trabajador cumple setenta afios.

Obtuvo 4 votos.

2) SEGUNDA PONENCIA:

Los trabajadores mayores de 70 afos pueden ser despedidos
unilateralmente; es decir, se puede extinguir el contrato de trabajo sin
causa justa pasada la mencionada edad. En este caso concreto, nos
referimos especificamente a la aplicacion de la jubilacién obligatoria a
los 70 arios de edad del trabajador como causal de extincién de la
relacién laboral.

Obtuvo 18 votos,.

En consecuencia gand la segunda ponencia.




TEMA N° 3

Aplicacién extensiva del convenio celebrado por representaciéon
sindical minoritaria

¢Corresponde aplicar de forma general el convenio colectivo
celebrado por representacion sindical minoritaria?

1) PRIMERA PONENCIA: No procede la aplicacién extensiva del
convenio sindical celebrado por la representacioén sindical minoritaria,
en virtud de que el articulo 9° indica que en materia de negociaciéon
colectiva, el sindicato que afilie a la mayoria absoluta de los
trabajadores comprendidos dentro de su ambito asume la
representacion de la totalidad de los mismos, aungue no se encuentren
afiliados, asimismo, el articulo 46° del Decreto Supremo N°010-2013-
TR, TUO del Decreto Ley N°25593, Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo establece que para que el producte de una negociacién colectiva
por rama de actividad o gremio tenga efectos generales para todos los
trabajadores del ambito, se requiere que la organizacién sindical u
organizaciones sindicales representen a la mayoria de las empresas y
trabajadores de la actividad o gremio respectivo, en el ambito local,
regional o nacional, v que sean convocadas, directa o indirectamente,
todas las empresas respectivas.

FUNDAMENTOS:

1.1. Que, en €l inciso 1 del Articulo 28° de la Constitucion Politica del
Perti "el estado garantiza la libertad sindical’.

1.2. Asimismo, el articulo 42° del Decreto Supremo N°010-2003-TR,
que aprueba el Texto Unico Ordenado del Decreto Ley N° 25593, Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, establece que la convencion colectiva
de trabajo tiene fuerza vinculante para las partes que la adoptaron.
Obliga a éstas, a las personas en cuyo nombre se celebrd y a quienes
les sea aplicable, asi como a los trabajadores que se incorporen con
posterioridad a las empresas comprendidas en la misma.

1.3. La Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de
la Corte Suprema de Justicia de la Republica, mediante Casacion
Laboral N°1315-2016-Lima, de fecha 18 de enero del 2017, en cuyo
considerando vigésimo primero indica;

Vigésimo Primero.- “Lo discernido anteladamente permite conchiir que cuando
el convenio colectivo ha sido celebrado por un organizacién sindical de
representacion limitada, la misma que no goza de la representatividad de la
mayoria de los trabagjadores, no pueden extenderse los efectos del convenio
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colectivo de este sindicate a los no afiiados al mismo, pues, permitirlo
desalentaria la afiliacién, toda vez que los trabajadores preferirian no afiliarse a
una organizacién sindical, ya que de lgual modo gozarian de los beneficios
pactados en los convenios colectivos que celebre diche sindicats”,

1.4. Asimismo, el fundamento senialado en el numeral 1.3 ha sido
expuesto en el considerando vigésimo tercero de la Casacién Laboral
N°12885-2014-Callao, de fecha 03 de agosto del 2016, en la cual la
Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social de Transitoria de la
Corte Suprema de Justicia sefiala que cuando el convenio colectivo ha
sido celebrado por un organizacién sindical de representacion limitada,
no puede extenderse los efectos del convenio colectivo de este sindicato
a los no afiliados del mismo.

1.5. Dicho criterio también es sustentado en la Casacién Laboral
N°7248-2015-Lima, de fecha 14 de octubre del 2016, en cuyo
considerando Décimo Primero y Décimo Segundo indica;

Décimo Primero; “El articule 9° de la LRCT indica literalmente que “en materia
de negociacién colectiva, el sindicato que afilie a la mayoria absoluta de
los trabajadores comprendidos dentro de su ambito asume la
representacién de la totalidad de los mismos, aunque no se encuentren
afiliados...” (El resaltado es nuestroj. De la lectura de dicha norma se desprende
claramente que, el sindicato que afilie a la mayoria absoluta de trabajadores de
la empresa, asume la representacion de los mismos, tomdndose en cuenta
incluso a los no sindicalizados, siendo los beneficios logrados producto de la
negociaciéon colectiva aplicables a todos los trabajadores, con excepcion de
quienes ocupan puestos de direccién o desempefian cargos de confianza como
indican el articulo 42° de la LRCT en su ultima fase.

Décimo Segundo: Asimismo, por una interpretacién légica contrario sensu, es
posible colegir que en caso exista un sindicato, que no cuente con la afiliacién de
la mayoria absoluta de los trabajadores en su ambito (mitad de trabajadores
mas uno), solo contard con la representacion de sus afiliados y como resultado
de ello, los beneficios comprendidos en la convencién colectiva que pudiese
celebrar solo le serdn aplicables a los trabajadores sindicalizados.”

1.6. Asimismo, dicho criterio ha sido refrendado en la Casacion Laboral
N°10766-2013-Moquegua, de fecha 07 de mayo del 2014, en cuyo
considerando décimo sétimo indica:

Décimo Sétimo.- “Sobre la causal contenida en el literal b}, el articulo 9 de la
Ley de Relaciones Colectivas, aprobado por Decreto Supremo N°010-2003-TR y el
4 de su Reglamento (Decreto Supremo N°011-92-TR), sefialan que en materia de
negociacion colectiva el sindicato que fiene mayoria absoluta representa a la
totalidad de los trabajadores comprendidos dentro de su ambito, aunque no se
encuentren afiliados. En cuante a los efectos de la negeciacion colectiva, el
articulo 46 de la Ley de Relaciones Colectivas sefiala que pueden ser de cardcter
general stempre que la organizacién sindical y organizaciones sindicales
representen a la mayoeria absoluta, ¢ en su defecto, de no cumplir los requistios
de mayoeria solo tiene eficacia limitada a los ftrabajadores afiliados a la
organizacién u organizaciones sindicales”.

1.7. En consecuencia, cuando un convenio es celebrado por una
organizacién sindical de representacion limitada (sindicato minoritario),
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s alcances adoptados se extenderdan unicamente a sus afiliados, y no
- los trabajadores que no se encuentren afiliados a éste, ello al carecer
de representacion suficiente.

2) SEGUNDA PONENCIA: Si procede la aplicacién extensiva del convenio
sindical celebrado por la representacién sindical minoritaria, dado que
conforme el numeral 2 del articulo 2° de la Constitucién Politica del
Estado que consagra el Principio de Igualdad, nadie debe ser
discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religién, opinién,
condicion econdmica o de cualquiera otra indole, asi como el numeral 1)
del articulo 26 de la Carta Magna sefala que en la relacién laboral se
respeta el principio de Igualdad de oportunidades sin discriminacién, y
dado que ninguna relaciéon laboral puede limitar el ejercicio de los
derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del
trahajador.

FUNDAMENTOS:

2.1. El Tribunal Constitucional, maximo intérprete de la Constitucién
Politica, senala en el fundamento 2 del de la sentencia recaida en el
Expediente N°2510-2002-AA/TC de fecha 31 de marzo del 2004, que: "2,

{...) es necesario senalar, como ya lo ha sostenide este Tribunal en reiterada
jurisprudencia, que la igualdad se encuentra resguardada cuande se acredita la
existencia de los dos requisitos siguientes: a) paridad, uniformidad y exactitud de
otorgamiento o reconocimiento de derechos ante hechos, supuestos o acontecimientos
semejantes, y b) paridad, uniformidad y exactitud de trato o relacién intersubjetiva para
las personas sujetas a idénticas circunstancias y condiciones. En buena cuentg, la
igualdad se configura como un derecho fundamental de la persona a no sufrir
discriminacién juridica alguna; esto es, a no ser tratada de manera dispar respecto a
quienes se encuentren en una misma situacion, salvo

gue exista una justificacién objetiva y razonable para esa diferencia de trato.”

2.2, Que, sobre el tema materia de analisis la Sala de Derecho
Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de
la Republica, mediante Casaciéon Laboral N°11477-2013-Callao, de
fecha 12 de mayo del 2014, en cuyo considerando décimo primero
indica:

Décimo Primero.- “En este orden de ideas, la interpretacion del articulo 42 del
Decrefo Supremo N°010-2003-TR, no debe entenderse incompatible con el
articulo 9 del acotado dispositivo legal, el mismo que contiene supuestos
normativos relacionados con la representacion de los trabajadores afiliados ya
sea tratandose de la existencia de un tnico sindicato o de varios sindicatos en
un mismo ambifo; sin embargo, ello de ninguna manera descarta la posibilidad
de que el contenido del convenio colectivo puede también alcanzar a los
trabajadores no sindicalizados, como en efecto lo aclara el articulo 4 del
Reglamento del mentada ley, Decreto Supremo N°011-92-TR, que, en la parte
pertinente, prescribe: “ Por extensidn, los sindicatos que afilien a la mayoria
absoluta de los trabajadores de su dmbito, representan fambién a los
trabajadores no afiliados a dicho ambifo (...); en ese virtud, nuestro
ordenamiento laboral no establece la afiliacién a la erganizacién sindical como
elemento determinante para acceder a la aplicacion de los convenios colectivos;



en esa virtud no es correcta la afirmacién acerca de que, ante la inexistencia de
pluralidad sindical {un sélo sindicato), los alcances del convenio colective se
restringen a los integrantes de la organizacion sindical; admitir tal interpretacién
careceria de toda virtualidad y eficacia préactica lo preceptuado por el articulo 42
del Decreto Ley N°25593”.

2.3. Dicho criterio también es sustentado en la Casacién Laboral
N°8796-2013-Moquegua, de fecha 26 de mayo del 2014, en cuyo
considerando Undécimo indica:

UNDECIMO: “En cuanto a sus efectos, el articulo 28 de la Constitucién Politica,
sentala que la convencidn colectiva tiene fuerza vinculante en el dmbito de lo
concertado. Sumado a ello, el articulo 42 del Texto Unico Ordenado de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobada por Decreto Supremo N°010-2003-
TR, prevé que: " La convencién colectiva de trabajo tiene fuerza vinculante para
las partes que la adoptaron. Obliga a éstas, a las personas en cuyo nontbre se
celebré y a quienes les sea aplicable, asi como a los trabgjadores que se
incorporen con posterioridad a las empresas comprendidas en la misma, con
excepcion de quienes ocupan puestos de direccion o desemperian cargoes de
confianza.”, marco normative que debe ser interpretade tomando en
consideracion el Principic de Igualdad previsto en el inciso 2 del articudo 2 de la
Constitucién Politica, entendido como aquel derecho que obliga, tanto a los
poderes publicos como a los particulares, a encontrar un actuar paritario con
respecto a las personas que se encuentran en las mismas condiciones o
situaciones; maxime si, por el cardcter normativo que el articulo 41 de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo le reconoce a la convencion colectiva, debe ser
aplicable a todos los trabajadores que se encuentren dentro de su ambito
subjetivo, y que compariten objetivamente la misma calidad profesional dentro de
la empresa.”

2.4. Asimismo, el fundamento sefalado en el numeral 2.3 ha sido
expuesto en el considerando noveno de la Casacion N°602-2010-LIMA,
de fecha 08 de abril del dos mil once, y considerando noveno de la
Casacidén Laboral N°2864-2009-LIMA, de fecha 28 de abril del dos mil
diez, en la cual la Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente
de la Corte Suprema de Justicia sefiala que el contenido del caracter
vinculante de la convencién colectiva a que se refiere el articulo 42 de la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, resulta ser una férmula abierta
v no limitativa para la eficacia del acuerdo colectivo, especificamente
para el caso de aquellos trabajadores que no formaron parte del
sindicato minoritario que celebré el convenio.

2.5. Estando a lo expuesto precedentemente, permite determinar que
los acuerdos adoptados por una organizacién sindical minoritaria, no
tienen eficacia limitada para sus afiliados, sino se extienden y se
aplican incluso a los trabajadores no sindicalizados, en atencién al
principio de igualdad consagrado en el inciso 2 del articulo 2 de la
Constitucién Politica del Peru.

1) PRIMERA PONENCIA: No procede la aplicacion extensiva del
convenio sindical celebrado por la representacion sindical minoritaria,
en virtud de que el articulo 9° indica que en materia de negociacién
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lectiva, el sindicato que afilie a la mayoria absoluta de los
..abajadores comprendidos deniro de su ambito asume la
representacion de la totalidad de los mismos, aungue no se encuentren
afiliados, asimismo, el articulo 46° del Decreto Supremo N°010-2013-
TR, TUO del Decreto Ley N°25593, Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo establece que para que el producto de una negociacion colectiva
por rama de actividad o gremio tenga efectos generales para todos los
trabajadores del ambito, se requiere que la organizacién sindical u
organizaciones sindicales representen a la mayoria de las empresas y
trabajadores de la actividad o gremio respectivo, en el ambito local,
regional o nacional, y que sean convocadas, directa o indirectamente,
todas las empresas respectivas.

Obtuvo 22 votos.

2} SEGUNDA PONENCIA: Si procede la aplicacién extensiva del
convenio sindical celebrado por la representacién sindical minoritaria,
dado que conforme el numeral 2 del articulo 2° de la Constitucién
Politica del Estado que consagra el Principio de Igualdad, nadie debe ser
discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religién, opinion,
condicién econdémica o de cualquiera otra indole, asi como el numeral 1)
del articulo 26 de la Carta Magna sefiala que en la relacién laboral se
respeta el principio de Igualdad de oportunidades sin discriminacién, y
dado que ninguna relacién laboral puede limitar el ejercicio de los
derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del
trabajador.

Obtuvo O votos.

En consecuencia gand la primera ponencia.



LTEMA N° 4
UNIFORMIZACION DE CRITERIOS EN LA APLICACION DE LA NLPT.

La aplicacién de la NLPT en la Corte Superior de Justicia de Lima,
atraviesa hoy una problematica que viene afectando los fines y objetivos
que sustentaron su implementacién: mejorar el acceso a la justicia
laboral, cambiar la forma de impartir justicia, brindar celeridad en la
solucion de los casos y otorgar la tutela jurisdiccional efectiva a los
justiciables,

Segun las evaluaciones del ETI LABORAL NACIONAL, se detectd
demoras excesivas en determinadas actividades efectivas como son: la
calificacién de demandas, las programaciones de audiencias, el plazo
para la emisién de sentencias en primera instancia y el plazo para
resolver el caso en segunda instancia; los que han incidido en el
incremento considerable de la carga procesal en los érganos
jurisdiccionales.

Dicha problematica debe abordarse planteando la necesidad de adoptar
criterios y procedimientos uniformes para determinadas actividades
sustanciales que se desarrollan en el proceso laboral como son: la
calificacién de demandas, la calificacion de medidas cautelares, la
audiencia de conciliacion, la audiencia de juzgamiento y la ejecucion de
sentencia,

En tal sentido los 24 jueces especializados de trabajo, integrantes de los
tres moédulos de la NLPT, por mayoria consideran la necesidad de
observar los siguientes criterios y procedimientos que deben
desarrollarse uniformemente:

FASE DE CALIFICACION DE LA DEMANDA:

1. Requisitos de la demanda: Articulo 16° NLPT

Ademas de cumplir con los requisitos previstos en ¢l articulo 16°
de la NLPT; al invocarse los fundamentos de hecho, deben
indicarse;

o Los Hechos generales (referidos a la vinculacién laboral:
fecha ingreso, fecha cese, labor o cargo, remuneracion,
forma de pago, horario, tipo de contratos celebrados, forma
de prestacion de servicios, quien era su jefe inmediato, etc. ).

o Los Hechos especificos referidos a las pretensiones
invocadas. (Ejm. Despido (circunstancias en que ocurrioé, al
detalle); Despido fraudulento (hechos referidos a la causal
del despido fraudulento invocado, y hechos que muestren el
animo perverso con el que acttio el empleador); Despido
Nulo (hechos referidos a la causal invocada);
desnaturalizacion de intermediacién o tercerizacién
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{como se presto el servicio, cual es la vinculacidén que tuvo
con la empresa principal o usuaria y los hechos referidos a
la causal de la desnaturalizacion invocada); etc.

o La exposicion de los hechos se realizaréa enumerada,
cronolégica y preferentemente indicando un hecho en cada
numeral.

o Cuando los demandantes sean varios, indicar los hechos
que acrediten la conexidén de las pretensiones objetivas o
subjetivas, el apoderado comun y el domicilio procesal
unico.

o Cuando los demandados sean varios, indicar el tipo de
responsabilidad que les corresponde, sea mancomunada o
solidaria, el apoderado comun y el domicilioc procesal
comun.

Premisa normativa: Articulo 16° NLPT.

"El demandante puede incluir de modo expreso su pretensién de
reconocimiento de los honorarios que se pagan con ocasion del
proceso.”

Pretension de reconocimiento de honorarios.

Si en la demanda se incluye expresamente la pretensién de
reconocimiento de honorarios que se pagan con ocasion del
proceso, debe indicarse los fundamentos de hecho vinculados al
contrato de servicios profesionales celebrado entre el trabajador y
su Abogado, €l monto de honorarios pactades entre ambos y
adjuntarse las pruebas que lo acrediten, asi como el hecho de que
el importe reconocido por honorarios debe ser abonado por el
trabajador, no pudiendo asimilarse dicha pretensién a la de pago
de costos procesales.

Premisa normativa: Articulo III T.P. NLPT

"Los Jueces Laborales en su rol protagdnico en el desarrolio e
impulso del proceso, tienen la obligacion de evitar que la
desigualdad entre las partes afecte el desarrollo o resuliado del
proceso; privilegiar el fondo sobre la forma e interpretar los
requisitos y presupuestos procesales en sentido favorable a la
continuidad del proceso y con mayor énfasis si se trata de una
madre gestante, un menor de edad o una persona con
discapacidad.”

Demandas confusas o incongruentes:

Si al calificar las demandas se advierte confusidén o incongruencia
en la mencién del petitlorio, de las pretensiones o de los hechos, o
falta de conexidn logica entre los hechos y el petitorio, el Juez no
debe limitarse a indicar las incongruencias, sino ademas debera



exphcar pedagogicamente sus alcances y consecuencia; asi como
por ejemplo describir y explicar la tipologia de despidos; y exigir la
mencién de les hechos que deben sustentar cada uno de ellos y
las consecuencias juridicas que le correspondan; asi como las
razones por los que estima gue asi como estd formulada la
demanda corre e] riesgo de no prosperar; debiendo requerirse a la
parte subsane la demanda precisando el petitorio conforme a
dichas observaciones, bajo apercibimiento de rechazarse la
demanda.

4. Premisa normativa: Articulo I T.P. NLPT.
"El proceso laboral se inspira, entre otros, en los principios de
inmediacién, oralidad, concentracién, celeridad, economia
procesal y veracidad.”

Limites a la presentacién de escritos:;

Los escritos presentados con posterioridad a la demanda y
contestacién de demanda, deben ser descargados por nota en el
SIJ y ser proveidos recién en la audiencia de conciliacién o de
juzgamiento, debiendo el Secretaric de Audiencias dar cuenta de
ellos oralmente en la audiencia respectiva, sin perjuicio de
llamarse la atencién o de imponerse multa en caso de reiteracion
a los Abogados, que presenten dichos escritos sin tener en cuenta
que cualquier peticidon debe ser formulada oralmente en la
audiencia respectiva.

FASE DE CALIFICACION DE MEDIDAS CAUTELARES:

Posicion 01:

Si la peticion cautelar declarada improcedente o infundada, es
revocada por la Sala Superior, cabe el derecho de la parte
afectada para formular Oposicién contra la medida cautelar
concedida, que debe ser formulada ante el Juez de primera
instancia, luego de tomar conocimiento de la concesion de la
medida cautelar, al ser inaudita parts y en garantia del derecho
constifucional de defensa.

Posicion 02:

St la peticidn cautelar declarada improcedente o infundada, es
revocada por la Sala Superior, la parte afectada no podra
formular Oposicion contra la medida cautelar concedida;
pudiendo sin embargo formular una peticién de variacién o
cancelacion de la medida cautelar, que debe ser formulada ante el
Juez de primera instancia, luego de tomar conocimiento de la
concesion de la medida cautelar, al ser inaudita parts y en
garantia del derecho constitucional de defensa.



FASE DE AUDIENCIA DE CONCILIACION:

5. Premisa normativa: Articulo 11, literal b}
"Colaboracion en la labor de imparticién de justicia. Merece
sancion alegar hechos falsos, ofrecer medios probatorios
inexistentes, obstruir la actuacién de las pruebas, generar
dilaciones que provoquen injustificadamente la suspensién de la
audiencia, o desobedecer las érdenes dispuestas por el Juez.”

Suspension de audiencia por inconcurrencia de Abogado.

La ausencia del Abogado en la audiencia de conciliacién, no
generara necesariamente la suspension, salvo cuando se trate del
Abogado del demandante y el Juez advierta que resulta necesario
e imprescindible su participacién o cuando el Juez aprecie que
prosperara la conciliacién por propuesta de la demandada, en
cuyo caso suspendera excepcionalmente la audiencia.

Suspensién por oferta de conciliacidén:

Si la demandada o su representante ofrece conciliar y en tal
virtud solicita la suspension de la audiencia y en la continuaciéon
de la misma no formula ninguna propuesta de conciliacién ¢
formula una propuesta irrazonable, se evidencia una conducta
evidentemente dilatoria, lo que amerita la imposicién de una
sancién de multa.

Resolucion de incidentes en audiencia de conciliacion:

En la audiencia de conciliacién, deberan resolverse las peticiones
de litisconsorcio, denuncias civiles e incorporacion al proceso de
terceros. También se recomienda resolver las excepciones
dilatorias (incompetencia, litispendencia, representacién
defectuosa, falta de legitimidad para obrar, etc.); asi como las
perentorias (cosa juzgada, caducidad, prescripcién, etc.), siempre
que en éste ultimo caso sean manifiestas, debiendo en ambos
casos garantizarse el derecho de defensa y contradiccidon de la
demandada. Si el demandante solicita plazo adicional para
absolver las excepciones, debera admitirse su peticion.

Principio de Colaboracién:

El Juez en la audiencia de conciliacién requerird las exhibiciones
solicitadas por el demandante y adicionalmente en aplicacion del
principio de colaboracion en la imparticién de justicia,
requerirda a la demandada la exhibicidn de documentos que
obligatoriamente debe llevar el empleador y que sean necesarios
para resolver la controversia, sin que ello implique admisién o
actuacién de dichos medios probatorios; o a terceros la exhibicion




de documentos que mantengan en su poder o la emision de
informes necesarios para resolver la controversia, disponiéndose
de curse el Oficio respectivo.

FASE DE JUZGAMIENTO ANTICIPADO:

6. Premisa normativa: Articulo 43°, dltimo parrafo de la NLPT.,
"S1 el juez advierte, haya habido o no contestacién, que la
cuestion debatida es solo de derecho, o que siendo también de
hecho no hay necesidad de actuar medio probatorio alguno,
solicita a los abogados presentes exponer sus alegatos, a cuyo
término, o en un lapso no mayor de sesenta (60) minutos, dicta el
fallo de su sentencia. La notificacion de la sentencia se realiza de
igual modo a lo regulado para el caso de la sentencia dictada en
la audiencia de juzgamiento.”

Juzgamiento anticipado en caso de rebeldia:

La declaracién de rebeldia, no siempre conllevara al juzgamiento
anticipado y menos aun si los hechos alegados en la demanda no
son creibles o razonables o cuando los medios probatorios
adjuntados no generan conviccién o certeza en el Juez, debiendo
en tales casos programarse la audiencia de juzgamiento.

Motivacion de la decision de juzgamiento anticipado:

La decisién de pasar la Juzgamiento anticipado, debera:

1) Ser motivada debidamente y expresada oralmente en la
audiencia.

2} Indicarse el supuesto que justifica el juzgamiento anticipado.

3) En el supuesto de hechos admitidos, debe indicarse los hechos
admitidos expresa o tacitamente y los hechos ciertos no
contradichos.

4} Debera indicarse que se tendran en cuenta los documentos
acompanados por ambas partes.

o) Cuando la demandada haya invocado o pretenda invocar una
cuestion probatoria respecto a alguno de los documentos
ofrecidos por el demandante, debe justificar porque dicho
documento no sera sustento de la sentencia.

6) Si se formulé medios de defensa, debe disponerse su
oralizacién y su respectiva absolucion.

7} Disponer que las partes formulen sus alegatos finales.

8} Emitir el fallo oral, salvo los casos en que por decisién
motivada se disponga la reserva de la emision del fallo oral.
(R.A. 208-2015-CE/PJ)

AUDIENCIA DE JUZGAMIENTO:
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Premisa normativa; Articulo 44° NLPT:

"La audiencia de juzgamiento se realiza en acto Unico y concentra
las etapas de confrontacién de posiciones, actuacion probatoria,
alegatos y sentencia."

Prohibicion de suspension de audiencia de juzgamiento:

El Juez no puede suspender la Audiencia de Juzgamiento, bajo
responsabilidad funcional, salvo justificacidén motivada y
razonable y con caracter excepcional, fijando una fecha que
garantice que sea ¢l mismo Juez quien resuelva el caso. (Ejm.
necesidad insuperable de disponer actuacién de prueba de oficio}:

Premisa normativa: Articulo 46°, numeral 3) NLPT.
"Inmediatamente después, las partes pueden proponer cuestiones
probatorias solo respecto de las pruebas admitidas. El juez
dispone la admisién de las cuestiones probatorias Gnicamente si
las pruebas que las sustentan pueden ser actuadas en esta
etapa.”

Cuestiones probatorias e inconcurrencia de la demandada:
Las cuestiones probatorias, deben ser propuestas de forma
expresa y oral en la audiencia de juzgamiento, luego de concluida
la admisién de las prucbas de ambas partes. Si la demandada no
asiste a la audiencia, no se admitirdA ni serda objeto de
pronunciamientoe la cuestién probatoria que hubiera propuesto o
referido en su escrito de contestacion.

. Premisa normativa: Articulo 12°, numeral 12.1) de la NLPT,

"En los procesos laborales por audiencias las exposiciones orales
de las partes y sus abogados prevalecen sobre las escritas sobre
la base de las cuales el juez dirige las actuaciones procesales y
pronuncia sentencia.”

La oralidad no permite alegar hechos nuevos:

El principio de prevalencia de lo oral sobre lo escrito, no implica
la permisién de la alegacion de hechos nuevos y distintos a los
alegados en la demanda o contestacién a la demanda.

10. Premisa normativa; Articulo 22° NLPT.

"Excepcionalmente, ¢l juez pucde ordcnar la practica de alguna
prueba adicional, en cuyo caso dispone lo conveniente para su
realizacién, procediendo a suspender la audiencia en la que se



actuan las pruebas por un lapso adecuado no mayor a treinta
{30) dias habiles, y a citar, en el mismo acto, fecha y hora para su
continuacion. Esta decisién es inimpugnable.”

Admision de oficio de pruebas extemporineas:

El rechazo al ofrecimiento de pruebas extemporaneas, no impide
al Juez que los incorpore al proceso como pruebas de oficio, en
cuyo caso deberd emitir una decision debidamente motivada y
siempre que exista insuficiencia probatoria y se garantice el
gjercicio del derecho de defensa y contradiccion a la parte
contraria.

FASE DE EJECUCION DE SENTENCIA

Rol protagdnico en el impulso y desarrollo del proceso en fase
de ejecucion:

Los principios y fundamentos de la NLPT, se aplican en su
integridad a la fase de ejecuciéon de la sentencia, entre ellos
principalmente el rol protagénico en ¢l impulso del proceso, en tal
sentido la gjecucién de la sentencia se inicia por el Juez, una vez
recibido el expediente devuelto de la Sala Superior, o de ia copia
de la sentencia de vista, sin necesidad de peticién de parte;
disponiendo requerir a la demandada el cumplimiento de la
decisidén y de ser el caso disponer se practique la liquidacién de
los intereses por el perito adscrito al Juzgado y de los costos
procesales. La ejecucidon forzada, st requiere la peticion del
demandante quien debera indicar qué medida de ejecucion debe
aplicarse en el caso concreto.

CON_ RESPECTO A LA FASE DE CALIFICACION DE MEDIDAS
CAUTELARES:

Posicion O1:

Si la peticién cautelar declarada improcedente o infundada, es
revocada por la Sala Superior, cabe el derecho de la parte
afectada para formular Oposicion contra la medida cautelar
concedida, que debe ser formulada ante el Juez de primera
instancia, luego de tomar conocimiento de la concesion de la
medida cautelar, al ser inaudita parts y en garantia del derecho
constitucional de defensa.

Obtuvo 9 votos.

Posicion 02:



Si la peticidon cautelar declarada improcedente o infundada, es
revocada por la Sala Superior, la parte afectada no podra
formular Oposicién contra ia medida cautelar concedida;
pudiendo sin embargo formular una peticion de variacién o
cancelacion de la medida cautelar, que debe ser formulada ante el
Juez de primera instancia, luego de tomar conocimiento de la
concesién de la medida cautelar, al ser inaudita parts y en
garantia del derecho constitucional de defensa.

Obtuvo 13 votos.

En consecuencia gané la segunda ponencia.

Con respecto al resto de la propuesta hecha por la Comision
fue aprobada por unanimidad.
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