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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general comprender como la Segunda Sala Laboral del
Callao aplica el principio de razonabilidad en los despidos disciplinarios del régimen privado
durante 2025. La investigacion se realizd desde una perspectiva cualitativa y un estudio
fenomenoldgico béasico. Su enfoque se fundamenta en el paradigma interpretativo,
hermenéutico y método inductivo. Para el muestreo se utilizo el muestreo intencionado. Se
contacto6 a informantes clave y se selecciond un corpus jurisdiccional. Las técnicas empleadas
fueron las entrevistas semiestructuradas y matrices de analisis jurisdiccional. Se utilizo la
técnica de codificacion y la triangulacion de sistemas de categorias. Prima facie, la
razonabilidad se configura como un parametro practico que articula la razén con la normay la
proporcionalidad de la sancion. El margen de aplicacion refleja, en especial, la discrecionalidad
gue se asuma cuando se invocan, de manera genérica, las causales del art. 25 del D.Leg. 728,
y los mismos vicios que subsisten en la falta de observancia del debido proceso disciplinario.
El primer aspecto contradictorio clave, enuncia que, cuanto mas abierta y flexible es la
razonabilidad, mayor grado de incertidumbre crea en torno a los resultados de los procesos
disciplinarios de despido. Sin embargo, es precisamente esa flexibilidad la que obliga a la
Segunda Sala Laboral del Callao a establecer una matriz de razonabilidad y proporcionalidad.
Se recomienda que el Tribunal Superior del Callao, a través de su Presidencia y el Comité del
Poder Judicial, lidere la redaccion y aprobacion de un protocolo interno para guiar la aplicacion

de los principios de razonabilidad y proporcionalidad en los despidos disciplinarios.

Palabras clave: Principio de razonabilidad, despido disciplinario, proporcionalidad de

la sancion, derecho del trabajo, jurisprudencia laboral.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to understand how the Second Labor Court of Callao
applies the principle of reasonableness in disciplinary dismissals under the private sector
regime during 2025. The research was conducted from a qualitative perspective and a basic
phenomenological study. Its approach is based on the interpretive and hermeneutic paradigms
and the inductive method. Purposive sampling was used for sampling. Key informants were
contacted, and a jurisdictional corpus was selected. The techniques employed were semi-
structured interviews and jurisdictional analysis matrices. Coding techniques and triangulation
of category systems were used. Prima facie, reasonableness is configured as a practical
parameter that articulates reason with the norm and the proportionality of the sanction. The
scope of application reflects, in particular, the discretion assumed when the grounds of Article
25 of Legislative Decree No. 100 are invoked generically. 728, and the same flaws persist in
the failure to observe due process in disciplinary proceedings. The first key contradiction states
that the more open and flexible the concept of reasonableness, the greater the uncertainty it
creates regarding the outcomes of disciplinary dismissal proceedings. However, it is precisely
this flexibility that compels the Second Labor Chamber of Callao to establish a matrix of
reasonableness and proportionality. It is recommended that the Superior Court of Callao,
through its Presidency and the Judicial Branch Committee, lead the drafting and approval of
an internal protocol to guide the application of the principles of reasonableness and

proportionality in disciplinary dismissals.

Keywords: Principle of reasonableness, disciplinary dismissal, proportionality of the

sanction, labor law, labor jurisprudence.
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I.  INTRODUCCION

1.1 Descripcion y formulacion del problema

Se ha reconocido durante décadas en diferentes ordenamientos legales que los
empleadores tienen un poder disciplinario—la capacidad de corregir comportamientos y, en
casos extremos, también sancionar, incluida la rescision del empleo—pero casi nunca como un
poder sin limites. Es importante partir de esta idea porque en la practica la disputa a menudo
no se trata de si el empleador puede imponer sanciones, sino de como y en qué medida esto
puede hacerse cuando la consecuencia es perder el empleo. En esta tension, surge un requisito
minimo: los despidos disciplinarios deben tener fundamentos justificables y un camino
procedimental no vacio. Cuando estos elementos faltan, el despido comienza a parecer menos
una respuesta legal y mas un acto de violencia, aunque esto se determina por el contexto

probatorio de cada caso. (Sentencia SU449/20, 2021)

Hay una cantidad abrumadoramente grande de singularidades y discusiones del orden
legal que para la mayoria de los estados del mundo denota el hecho de que para un empleador
terminar el contrato de un empleado no es generalmente aceptado, no es solo una barrera
racional subjetiva basada en una corazonada del empleador, malestar personal o un atajo
administrativo. Esta referencia mundial es importante porque también es Util para defender los
marcos regulatorios normativos y no normativos ampliamente extendidos, de la proteccion del
empleador contra el despido arbitrario, no es una concesién local, sino un derecho protegido
ampliamente reconocido e incorporado en diversos marcos, recomendaciones y debates

conceptuales a través de las jurisdicciones.

En este contexto, el concepto de "justa causa” se convierte en un umbral de legitimidad:
si la causa es insuficiente, entonces la maxima pena carece de justificacion. Esta perspectiva,

sin embargo, no estandariza completamente los sistemas, ya que cada pais define sus causas y
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remedios; sin embargo, se mantiene el criterio subyacente: sin razones claras y controlables, el

ejercicio del poder disciplinario se vuelve arbitrario. (Martinez, 2024)

El principio de razonabilidad se aplica en estos casos como un filtro orientador en la
toma de decisiones que son claramente agresivas hacia los derechos del trabajador, como en
un despido disciplinario. Es més correcto calificarlo de ‘filtro' porque opera como una prueba
de consistencia mas que una directriz ética: requiere que se articulen hechos, normas y
sanciones sin que haya un repaso de las lagunas y los razonamientos. En este trabajo, se
entiende por filtro de razonabilidad la necesidad de que las decisiones se alineen con la razon
y la justicia, dentro de los méargenes fijados, en la medida en que se den razones objetivas y en
que exista una relacion considerada suficientemente adecuada entre el comportamiento
indebido y la sancion. De lo contrario, el despido comienza a parecer una sancion arbitraria,

incluso si se cita formalmente una causa. (Sentencia SU449/20, 2021)

En el Derecho Laboral Contemporaneo de Ameérica Latina, la centralidad de la
razonabilidad en el despido es altamente pronunciada, ya que la regidn se caracteriza por la
coexistencia de mercados laborales débiles y asimetrias reales entre empleador y empleado. La
asimetria en cuestion resulta util para entender por qué los tribunales suelen mostrar tal cuidado
en cada caso en que se aplica la més alta sancion: no se trata de negarle a la entidad la disciplina,
sino de evitar el exceso. Asi, por ejemplo, la Corte Constitucional de Colombia ha afirmado
que, por el contrario, lo que sobrepase la razon y la proporcionalidad en el ejercicio de la
potestad es disciplinaria el de los derechos fundamentales de los trabajadores resulta. Esta idea
es Util como contraste, y aunque no se pretende transportar mecanicamente los criterios
colombianos a la situacién peruana, las instituciones no copulan, dialogan. (Sentencia

SU449/20, 2021)
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De la misma manera, la nocion de “racionalidad laboral” también ha sido desarrollada
doctrinalmente en Chile como un limite, aunque no explicito, a las decisiones empresariales,
incluso en lo que respecta a los despidos. Este contraste se prioriza debido a que, a pesar de los
cambios en los codigos y la terminologia, el mismo problema se repite: el despido disciplinario
no debe operar como un castigo arbitrario ni como un instrumento para alcanzar propdsitos
distintos a los declarados. En términos practicos, es una barrera a la sobrepunitividad: cuando
hay alternativas menos dafiinas —amonestaciones, suspensiones, medidas correctivas— hay

un salto directo al despido. Necesita justificarse de una manera particularmente fuerte.

Este criterio claramente depende de la gravedad del hecho y de la prueba disponible,

por lo que no siempre conduce al mismo resultado. (Irureta, 2020a)

Los principios generales del Derecho (buena fe, debida diligencia y no abuso del
derecho) refuerzan la idea de que despedir debe ser la ltima opcion. Se describe como “hilos
conductores” principios que ayudan a explicar el caso en que el derecho positivo omite algunos
elementos. Desde tal perspectiva, la razonabilidad no se limita a interrogar, “;qué hizo el
trabajador?”, sino que, “;qué hizo el empleador para provocar el conflicto?”: investigd, en
términos de permitir una defensa, fue real, en el uso de la gradacion, no venganza, no
transgresion, no planificd. Sin embargo, esto no pretende ser una negacion de la falta de
incumplimientos que son de tal gravedad que tornan la relacién laboral insostenible. Tiene
como objetivo que la explicacion del despido sea razonable para un tercero independiente.

(Martinez, 2024)

En el caso del sistema legal peruano, estas nociones se materializan con mayor

precision.

Se priorizan los marcos nacionales porque en Perd, el control judicial sobre la

razonabilidad de las decisiones se encuentra en margenes precisos: la Constitucion Politica
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(articulo 27) otorga una proteccion adecuada contra el despido arbitrario, y el Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N.° 728 canaliza los motivos de agravio por despido (articulo
25) y establece un procedimiento previo (articulos 31 y 32, con aviso previo, tiempo para la
defensa, etc.). Este disefio ilustra la esencia de la razonabilidad, convirtiéndola en una cuestion
de principio declarativo. Debe ser demostrada y evidenciada, no se puede solo creer que existe
una falta grave, se deben narrar algunos hechos, observar algunos pasos y la razon debe resistir

el escrutinio judicial. (Chavez, 2021).

La jurisprudencia también ha ayudado a mejorar la descripcion del estandar de
razonabilidad. Esto es importante porque, en la practica, la mayoria de las disputas no se
resuelven por la redaccién de la ley, sino por como los tribunales han descrito la motivacion,
razonabilidad e inmediatez de las acciones. El constitucionalista Indalecio Rodriguez ha
mencionado que la Corte Constitucional ha dicho que una imposicion de una falta que no le
signifique un perjuicio econdmico a la persona tiene que ser razonablemente sustentada y que
su accién disciplinaria tiene que ser proporcionada a la falta que cometié. Esta regla no es
automatica, ya que depende de las circunstancias del empleador y de como el empleador se

enterd de la infraccion, pero impone una restriccion de coherencia temporal. (Chéavez, 2021)

El marco normativo de Per( es paradojico; mientras que las protecciones formales
prometen estabilidad y debido proceso, las disputas sobre despidos disciplinarios parecen
escalar o, al menos, persistir. En los Gltimos afios (2021-2025), se ha recopilado un volumen
considerable de fallos por despidos en motivos descritos como arbitrarios o nulos. Sin embargo,
muchos de estos tienen el mismo problema en juego: si el empleador actu6 razonablemente.
En otras palabras, los jueces deben determinar si la causa presentada fue real y razonable, y si
el despido fue una sobrerreaccion o una respuesta razonable. Esto tampoco parece ser la tarea
maés facil, ya que las empresas documentan las cosas de manera deficiente, y los conflictos

estan cargados de interpretaciones opuestas. (Jaimes, 2022)
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Un hilo conductor en los estudios empiricos locales son las deficiencias procesales:
falta de notificacion, oportunidades reales de defensa debilitadas, o cartas de despido
redactadas en términos vagos, sin hechos o evidencias identificables. Se prioriza esta
dimension porque, en el mundo laboral real, “el fondo” y “la forma” influyen. Un despido que
podria tener apoyo factico pierde legitimidad si se lleva a cabo violando el debido proceso. Es
cierto que no cada defecto formal tiene el mismo peso, pero cuando la omisiéon impide una
defensa efectiva, esa decision se vuelve dificil de mantener. En este sentido, el procedimiento
no es una mera formalidad; sirve como garantia contra la arbitrariedad y como un simbolo de

seriedad institucional. (Jaimes, 2022)

Otro problema detectado es el uso excesivo de motivos genéricos —invocando “falta
grave” con poca especificidad— para decisiones que de hecho responderian a otros motivos
aparentemente econémicos o personales. Vale la pena enfatizar que esto erosiona dos pilares:
el principio de certeza legal y la fidelidad de la motivacion. Cuando el D. L. 728 se utiliza como
una “mascara” para un motivo no declarado, la pena maxima aparece como un atajo, y toda la

estructura de razonabilidad colapsa.

Hay un matiz que debe ser considerado. En algunas ocasiones, la frontera entre una
presunta mala conducta real y un simple pretexto real se torna difusa, sobre todo cuando la
evidencia es indirecta o el conflicto se extiende por meses; sin embargo, el principio de carga
de la prueba sigue recayendo en el empleador, y es precisamente por falta de claridad en el

caso (Martinez, 2024).

De este modo, en la construccion de escenarios y prospectiva, la atencion se
circunscribe a un caso concreto: la Segunda Sala Laboral del Callao para 2025. Este encierre
se justifica, dado que Callao, por su actividad en la prestacion de servicios industriales y

portuarios, mantiene actividad laboral variada y, por lo mismo, diverso litigio creciente con los
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empleadores. En este caso, la Segunda Sala Laboral, en su caracter de colegiado especializado,
conoce las apelaciones de los despidos en el &ambito privado. No es una eleccidn irreflexiva: en
la revision de apelaciones de sentencias mas recientes, hay decisiones donde en ausencia de
razonabilidad (sin causa y/o sin defectos en el procedimiento) se ordena un reemplazo, asi
como confirmaciones de despidos que fueron verificados, lo que también podria indicar que no
todos los empleadores se posicionan en el fondo. Mas que armar un rompecabezas de

anécdotas, sacar tendencias y consistencia es lo que realmente es citoldgico. (Chavez, 2021)

De este modo, la I6gica de la Segunda Sala Laboral en el Callao es que los principios
de la razonabilidad tienen el mismo, y sin variaciones, en todas sus decisiones. En ese sentido,
la construccion de un marco de proyeccion a razonabilidad en la carga de la prueba y en la

proporcionalidad en las decisiones se entrelazan.

La evaluacion presentada aqui es directa, pero limitada. Si bien cada archivo contiene
hechos tnicos y especificos, se debe tener en cuenta que ‘singular’ no implica que la
uniformidad consista en replicar decisiones como plantillas, sino en cubrir y sostener una unica
estructura unitaria identificable a través de decisiones divergentes. (Sentencia SU449/20, 2021)
Para definir los problemas, se puede decir que se ha detectado que existen vacios en regulacion,
causa razonable, causa justa y debido proceso, y la practica real de los despidos disciplinarios
en Callao. Esto crea un desequilibrio y sigue fomentando litigios y incertidumbre para ambas
partes. Es importante expresar el caso en términos de ‘vacios’ y no solo como incumplimiento,
ya que el fendbmeno implica una ausencia de alineacién entre las expectativas legales y las
acciones dominantes de la organizacion. Algunos empleadores pueden seguir ejercitando
despidos, ya que, por ejemplo, pueden despedir por poco y no aplicar una gradacion de medidas
0 poco por acusaciones infundadas. Desde el punto de vista del ex empleado, un caso en el que
se experimenta desacoplamiento es un caso, mientras que la aplicacion de procesos judiciales

a menudo no es un remedio completo en las secuelas de la racionalidad.
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Los jueces de la Segunda Sala Laboral del Callao, en caso de que exista una orden de
despido injusto o una violacion de derechos, pueden ordenar la reintegracion del despido (en
caso de nulidad o violacion de derechos fundamentales), y por indemnizacion (en caso de
despido injusto). Por esta razén, es importante aclarar esta situacion, ya que es un hecho
incomodo: los remedios estan ahi, y estan ahi, pero el dafio ya esta hecho. En la mayoria de los

casos, los remedios se aplican solo cuando el dafio ya se ha producido.

Por lo tanto, el objetivo no se agota en corregir a posteriori, Sino en prevenir que el
despido arbitrario sea una practica recurrente. De ahi la pregunta central de investigacion:
¢ Cudl es la aplicacion del principio de razonabilidad en despidos disciplinarios bajo el régimen
privado en la Segunda Sala Laboral del Callao, afio 2025? Responder a esta pregunta nos
permitiria diagnosticar tendencias y apoyar recomendaciones realistas para mejorar las

précticas disciplinarias y realzar la calidad motivacional de la empresa. (Chéavez, 2021)

El método del embudo, en resumen, organiza el problema sin perder contexto. Este
cierre conceptual se prioriza porque evita conclusiones precipitadas: se parte de un marco
amplio en el que el despido arbitrario se reconoce como un riesgo en cualquier Estado de
Derecho; se pasa al contexto latinoamericano, que resalta la razonabilidad y la
proporcionalidad; luego se aterriza en Perd, donde la ley y los tribunales incorporan algunos
estandares; y finalmente, se enfoca la mirada en Callao 2025, donde aln existen tensiones entre
la obligacion legal y el comportamiento real. La esencia del problema es evidente: asegurar
gue, uno por uno, caso por caso, ante la Segunda Sala, se provea el despido disciplinario, tal

como lo exige la ley, y como Gltima instancia, no se eludan los derechos del trabajador.

Elaborar criterios claros, pruebas sélidas y procesos consistentes es parte integrante de

construir, no de decretar, este equilibrio (Martinez, 2024).

Problema Central
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En 2025 en Callao, es probable que la Segunda Sala Laboral enfrente el mismo
problema: no hay uniformidad en la aplicacion del principio de razonabilidad en los despidos
disciplinarios, y no hay uniformidad; paraddjicamente, de esto proviene la incertidumbre
practica— al validar la imposicion de la maxima sancién en algunos casos, mientras que la
sancion excesiva, o nula, se justifica en otros, en situaciones que las partes consideran idénticas.
El resultado es directo: la imprevisibilidad, junto con la variacion en la calidad real de la prueba
en los expedientes, incrementa el litigio y erosiona la confianza de los trabajadores y

empleadores en el sistema. (Sentencia SU449/20, 2021)

Causas Principales

Razones inadecuadas, vagas o insuficientemente justificadas para el despido. A
menudo, las cartas de despido no especifican los hechos ni presentan evidencias que los
respalden, y terminan dependiendo de la falta de evidencia, suposiciones o faltas genéricas;
esta situacion se prioriza porque, sin una narrativa que describa el contexto, la razén se vuelve

muy débil.

Este punto, sin embargo, depende de como la empresa registre los incidentes y la

existencia real de evidencia, que varia segun la industria. (Jaimes, 2022)

Desproporcion entre la ofensa y la sancién. En algunos casos, se aplica el despido por
comportamientos que podrian corregirse con medidas menos drasticas (reprimenda,
suspension), independientemente de antecedentes, contexto o la magnitud del dafio; esta causa
se prioriza porque la razonabilidad exige gradacion y no castigos maximos automaticos. Aun
asi, la proporcionalidad no es matematica; si la ofensa es grave y probada, el margen de

tolerancia disminuye. (Chavez, 2021)
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Fallos en el procedimiento disciplinario. Se omite el preaviso, se restringe el tiempo
para las defensas o se sufren sanciones que retrasan el principio de inmediatez; esta causa se
prioriza porque el procedimiento es la minima garantia de defensa y su violacion a menudo
anula incluso decisiones que parecian estar justificadas. Este analisis no aborda todos los
matices procesales posibles, pero si aborda los defectos mas frecuentes en la practica. (Jaimes,

2022)

Criterios judiciales divergentes.

Aln no se ha consolidado un patron estable, ya que diferentes miembros pueden
interpretar la razonabilidad con matices que llevan a decisiones opuestas. Esto se prioriza dado
que la consistencia legal es clave para poder predecir comportamientos y evitar litigios
innecesarios. Dicho esto, alguna divergencia puede reflejar diferencias genuinas entre los
expedientes de los casos, y el desafio es identificar la variacion legitima en oposicion a la

dispersion injustificada. (Fallos SU449 / 20, 2021)

Efectos Directos

Aumento de la judicializacion. Los trabajadores que perciben la violacion de sus
derechos acuden al Poder Judicial buscando el reintegro o compensacion. Esto se prioriza ya
que es el indicador visible de la brecha entre la norma y la préactica. Sin embargo, la decision
de demandar rara vez recae Unicamente en los recursos, el asesoramiento y las expectativas del

trabajador. (Jaimes, 2022)

Costos adicionales para las empresas. El litigio, los reintegros no planificados y los
pagos de compensacién aumentan la carga financiera y deterioran el clima laboral. Esto se

prioriza ya que impacta la sostenibilidad y la carga gerencial en las personas, incluso en
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empresas que no buscaban arbitrariedad. Este punto varia segun el tamafio del negocio y la

capacidad de cumplimiento de la normativa. (Martinez, 2024)

Desasosiego del trabajador.

En ideal, el derecho laboral deberia proteger el derecho del empleado a trabajar
mientras equilibra el derecho del empleador a terminar la relacion laboral. En este sentido, no
deberia haber confusion entre proteccion e impunidad. La disciplina legitima debe ser parte del

proceso. (Chéavez, 2021)

Efectos Indirectos

Incertidumbre legal. Los empleados y empleadores quedan en un &mbito de
desconocido donde no pueden predecir como se resolveran los conflictos. Este efecto se
enfatiza porque, ante la ausencia de predictibilidad, hay friccion y disputas. Sin embargo, este
efecto se agrava cuando el razonamiento judicial no explica adecuadamente cémo un caso es

diferente de otro caso. (Sentencia SU449/20, 2021)

Relaciones laborales tensas. No es sorprendente que la ausencia de directrices claras
genere desconfianza, y cuando el empleado percibe la penalizacion de un compafiero como una
amenaza constante, y el empleador teme la reversion de cualquier medida punitiva, hay una
pérdida obvia de confianza. Este efecto se enfatiza porque la confianza es en gran parte
responsable de la rotacion de empleados, la productividad y la ausencia de conflictos visibles.

Este fendmeno es una realidad aceptada, particularmente cuando hay litigios. (Martinez, 2024)

Pérdida de legitimidad institucional.

Cuando las decisiones no son argumentadas de forma coherente, se pone en duda la
imagen de la Sala y del sistema de justicia laboral; se prioriza este efecto porque la legitimidad

de la autoridad institucional radica en la coherencia y en la transparencia. Sin embargo, la
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legitimidad también se ve afectada por la situacion externa (carga procesal, recursos, calidad

de la defensa), por lo que la responsabilidad es compartida. (Sentencia SU449/20, 2021.)

Sintesis. EI problema, en realidad, es que un arbol de problemas describe una cadena
I6gica. EI fundamentalismo y los procedimientos deficientes conducen a despidos precarios y,
posteriormente, a litigios, costos y deterioro de la confianza, erosionando en dltima instancia
la autoridad del sistema. Esta sintesis es importante porque permite ver el conflicto como un
problema legal, social y econdmico simultdneamente; ganar un caso no es suficiente. Reducir
el dafio en el que se puede incurrir en los efectos de la delincuencia sigue siendo un objetivo
legitimo. Construir un campo de accion méas preciso y equilibrado en el ejercicio del poder
disciplinario y el resguardo de la estabilidad laboral y la razén, siempre se movera en sentido
rigido, deficiente, por motivos de control, debido a la falta de tipificacion, deficiencia de la

prueba, control irracional, debido a la falta de proceso y de proporcionalidad.

Si estos parametros se siguen incumpliendo, tal vez la pregunta que mas posibilidades
investigativas ofrezca se formularia en torno a qué estructuras y qué practicas institucionales
podrian propiciar que la razonabilidad en Callao sea mas predecible y que, por ello, sea mas

justa. (Chavez, 2021)

—  Problema general.

¢De qué manera la Segunda Sala Laboral de la Corte Superior del Callao esté aplicando
el principio de razonabilidad al resolver procesos de despido disciplinario en el régimen

privado durante el afio 2025?

—  Problema especificos.
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¢Como son interpretadas por los magistrados de la Segunda Sala Laboral del Callao las
causas disciplinarias tipificadas en el régimen privado —DL. 728— y de qué manera esas

interpretaciones influyen en la valoracion de la razonabilidad de la causa del despido?

¢ Qué experiencias y criterios expresan los operadores juridicos al momento de analizar
si la sancion de despido disciplinario en el régimen privado resulta proporcional a la falta
cometida y como esa apreciacion se articula con el principio de razonabilidad aplicado en sus

decisiones?

1.2 Antecedentes

— Antecedentes internacionales

Irureta (2020b), al desarrollar el estudio titulado “El Principio de Razonabilidad en el
Derecho Laboral: Los Limites del Poder del Empleador en el Derecho Laboral Chileno”, busco
examinar el Derecho Laboral Chileno para determinar la presencia y funcionalidad del
principio de razonabilidad y demostrar que, aunque no esta expresamente articulado en la Ley,
el principio de razonabilidad esta presente en muchos de los estatutos laborales y, de hecho,
constituye un verdadero limite al poder del empleador de diversas maneras; este es el enfoque
mas relevante porque, en la practica, muchos conflictos laborales no son resultado de la
ausencia de una norma, sino de la decisién unilateral de un empleador, quien, en nombre de la
razonabilidad, crea un ‘sentido’ de una norma que, aunque no nombrada, existe en el sistema.
El enfoque metodoldgico descansa en una investigacion juridico-doctrinal y jurisprudencial de
alcance desagregado (en especial la exégesis de los articulos del Codigo del Trabajo chileno
que reglamentan situaciones en las que hay un aviso de despido por necesidad de la empresa,
la potestad disciplinaria, el control de clausulas abusivas y en otras, el examen de sentencias
de los tribunales de Chile que resuelven a partir de la razonabilidad y la vigente jurisprudencia),

el hecho de que se enmarca en un Proyecto FONDECYT, refuerza la construccion de la base
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conceptual, si bien este disefio —por su naturaleza— no tiene el proposito de medir frecuencias
o “tasas” de uso del sistema de justicia, sino que reconstruir ¢l criterio juridico y su logica. Los
instrumentos corresponden a una revision sistematica del derecho laboral y a juicios clave
(Corte Suprema y Cortes de Apelaciones) donde se aplica mas la doctrina de razonabilidad y
un apoyo en la doctrina comparada (constitucional y administrativa) para delimitar el concepto
sin convertirlo en una definicion de diccionario; el razonamiento se construye en observables
normativos y en situaciones concretas donde el principio se vuelve visible: la demanda de
razonabilidad de una causa real y seria para el despido por necesidades de la empresa (donde
la razonabilidad empuja a evaluar la conducta empresarial a la luz de la situacion invocada), la
razonabilidad de las medidas punitivas y la revision judicial de la plausibilidad o aceptabilidad
de ciertas clausulas contractuales. Los resultados muestran que la razonabilidad ha sido
“tradicionalmente incorporada” entre los principios generales del sistema de derecho laboral
chileno y que, a pesar de la ausencia de una definicion legal expresa, opera como un criterio de
justificacion y legitimacion: los despidos, sanciones y modificaciones unilaterales deben pasar
una especie de prueba de razonabilidad y equidad para ser validos; la jurisprudencia la utiliza
para restringir los poderes del empleador (para evitar la arbitrariedad en el ius variandi), para
sancionar conductas discriminatorias, para revisar la justificacion del despido del contrato y
para revisar clausulas contractuales. La razonabilidad del trabajo tipicamente opera
implicitamente 'desde dentro' de los principios —proporcionalidad, buena fe, proteccion de
derechos fundamentales— que son mas propensos a trabajar en segundo plano, y exigen una
coherencia razonable y justa de la relacion laboral. No se trata de prevenir el ejercicio de la
disciplina, sino de evitar que el poder sea abusado con un delgado velo de legalidad. Sin
embargo, el mismo caracter implicito denota un rango interpretativo ineludible, por lo tanto, la
razonabilidad del argumento judicial y la calidad de la justificacion empresarial se vuelven

decisivas en cada caso. La contribucion del estudio es doble: sistematiza un principio que ya
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habia desempefiado un papel limitante y proporciona apoyo tedrico para afirmar que la
razonabilidad de la decision judicial en caso de despidos deberia explicarse bajo un “test” de
razonabilidad en el que el juez tiene que examinar si, a la luz de las circunstancias, la decision
estaba razonablemente justificada y era proporcional a la falta; por lo tanto, el despido como
sancion no deberia ser una intervencion abrupta sin fundamentos objetivos suficientes, ni una
respuesta desproporcionada y evasiva. Esa idea —incluso si se construye desde Chile—
permanece como un referente comparativo para entender por qué, en diferentes contextos, el
control de razonabilidad es, cuando se cuestiona el poder disciplinario, el término mas utilizado

para discutir la legitimidad del poder disciplinario.

Martinez (2024) public6 en Colombia el articulo “ Es el despido una sancion? Abordaje
de los principios en el proceso disciplinario laboral colombiano”, que busca analizar el proceso
de disciplina en el empleo que puede llevar al despido, la identificacion de los principios
constitucionales y laborales que deben regir antes, durante y después de tal decision para
garantizar que sea legitima, razonable y que se observe el debido proceso, este es el angulo
mas importante porque en los casos de despido, el tema “ciego” suele ser menos sobre la razén
daday més sobre la trayectoria disciplinaria: la manera en que se atribuyen los hechos, la forma
en que se permite una defensa, la manera en que se da una razén para una medida tan severa
que deberia justificar un control reforzado. La metodologia describe, desde una perspectiva
legalmente aplicada, una teoria normativa constructiva del analisis del derecho laboral
colombiano —el cddigo laboral sustantivo, enfocandose en el Articulo 62, sobre la justa causa,
junto con el estudio de algunas sentencias constitucionales y de la Corte Suprema de Justicia—
no hay recoleccion empirica en el marco de campo, mas alla de un examen critico de las fuentes
primarias y la yuxtaposicion de sus fuentes con la practica que intentan ordenar, lo cual, por un
lado, fortalece la consistencia argumentativa, pero por otro lado, restringe la descripcion de las

variaciones sectoriales y empresariales mas alla de lo que la jurisprudencia ilumina. Como
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herramientas, el estudio utiliza la revision de sentencias del tribunal constitucional, en especial
SV-087/22 (sobre la razonabilidad y proporcionalidad del poder disciplinario del empleador)
y SL-19502/2017 de la division laboral de la Corte Suprema sobre el principio de inmediatez,
entre otros, y a partir de estas la autora sefiala algunos patrones reiterados y recurrentes, entre
otros, la necesidad de contar con disposiciones internas que tipifiquen la conducta que se
considera indebida, la notificacidn escrita del cargo, la provision de un plazo razonable para el
ejercicio de la defensa, la inmediatez y la proporcionalidad de la sancion. El trabajo no presenta
una muestra estadistica en relacion con el todo/conjunto/observables; simplemente observa las
garantias del proceso y los principios que sustentan cualquier despido disciplinario: (1)
legalidad y especificacion (hay una norma precedente que enmarca la infraccion); (2) derecho
de defensa (convocando a la defensa al conjunto de hechos claros dentro de un plazo razonable
y el derecho a ofrecer pruebas); (3) motivacién de la decision (acto disciplinario, por escrito y
fundamentado); (4) proporcionalidad (de la infraccion y la sancion, la medida debe estar dentro
de las alternativas de amonestacion o suspension); y (5) inmediatez (debe haber un tiempo
razonable entre el conocimiento de la infraccion y el inicio del procedimiento, para evitar el
“perddn tacito”). Los hallazgos conducen a una tesis clara: en Colombia, el despido puede ser
una sancion disciplinaria valida, pero solo si se adhieren estrictamente los principios y pasos
del debido proceso; Martinez (2024) indica que no existe un “despido libre” como sancion, hay
una reclamacion legal justificada y un proceso de garantia; por lo tanto, si no hay garantia, por
ejemplo, falta de una instancia de defensa previa, el despido es, en su opinion, una deficiencia
del debido proceso y se vuelve injusto o ineficaz con las consecuencias judiciales que siguen.
La conclusién enfatiza el sentido de control: la disciplina es aceptada, pero dentro de reglas
que previenen extremos; no hay sancion trivial para una infraccion grave y no hay sancion
extrema para una infraccion menor, ya que el desequilibrio descarrila la naturaleza disciplinaria

y acerca la decision al &mbito de la eleccion arbitraria. Aun asi, la proporcionalidad no es un
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calculo simple y automatico, sino més bien un proceso de razonamiento y evidencia motivador
y coherente, que es la calidad del argumento y el estandar de la relacion laboral judicial que se
vuelve relevante. EI mérito del estudio es fortalecer, desde una perspectiva basada en
principios, la conceptualizacion del poder punitivo del empleador como ligado a la razén y la
justicia, proporcionando una “lista de verificaciéon™” util y transferible para referencia
comparativa: legalidad/criminalizacién, defensa, motivacion, proporcionalidad y cercania son
el minimo imprescindible para considerar un despido como justificado disciplinariamente. Por
lo tanto, en lugar de cerrar el debate, Martinez (2024) deja una consecuencia practica: cualquier
revision de razonabilidad que ignore el procedimiento corre el riesgo de centrarse en el

resultado en lugar del proceso, y en el Derecho Laboral el proceso a menudo es la verdad legal.

Halpern (2022), también en Chile, prepard el estudio “Comentario sobre la
jurisprudencia del despido de un trabajador por actos temerarios que exponen a sus compareros
al virus COVID-19” con el proposito de elaborar de manera critica un caso de la Corte de
Apelaciones de Santiago que validé el despido disciplinario de un trabajador por
incumplimiento grave de las normativas sanitarias durante la pandemia, exponiendo a sus
colegas con un comportamiento temerario; este caso es prioritario porque, en el contexto de
una emergencia sanitaria, el conflicto entre la estabilidad laboral y la seguridad colectiva se
vuelve especialmente palpable, y ahi la razonabilidad no se discute en abstracto, sino en una
escena concreta donde el riesgo para terceros es un factor significativo. La metodologia es la
del comentario jurisprudencial: hay una descripcién de los hechos y el proceso —el trabajador
particip6 en una reunién social masiva, contrajo COVID-19, oculto la situacion y al hacerlo
puso en riesgo al personal; fue despedido por la causa del art. Entre las conductas que pueden
ser consideradas despido injustificado en virtud de la tutela sobre la actividad laboral que
caracteriza el despido, y que el empleador no puede llevar a cabo en virtud de los arts. 160 N°

5y 184 del Cddigo del Trabajo, se presentan las decisiones de dos instancias en la que se
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contrastan los actos de la segunda instancia que desestimo la anterior y se pronunciaron sobre
la procedencia del despido. En primer lugar, la decision del primer juez se acogié de manera
favorable al reclamo y considerd la conducta extralaboral. En segundo lugar, se analiza la
conducta y los actos de la autoridad y de la doctrina, en virtud de las citadas normas y de
doctrina, se concluyen los actos que se encuentran en la parte final de la cita. En los
instrumentos, el autor se refiere a las sentencias, la jurisdiccion y la doctrina laboral, el Codigo
del Trabajo en lo que respecta al art. 160 N° 5y el art. 184 sobre la imposicién de la tutela 'y la
doctrina, y la administracion de la Direccion del Trabajo, la doctrina sobre la conducta, el
régimen de la autoridad y los actos de la jurisdiccién que conmuta las circunstancias sobre la
conducta extralaboral que pueden ser las conductas o los actos de la jurisdiccion, y que en
virtud de sus fines no pretenden generalizar. Respecto a los observables, se analiza la
satisfaccion de los criterios de razonabilidad del despido, en relacién con el respeto a las
infracciones de las leyes: (1) la existencia practica de una infraccion, examinando el acto de
incumplimiento de protocolos, y falsificacion o encubrimiento en encuestas sanitarias, con
respecto a la causal legal invocada; (2) el debido proceso con énfasis en que el empleador envie
una carta de despido formal, indicando los hechos y proporcionando las pruebas; (3)
proporcionalidad, analizando si el despido se activé porque un colega fue expuesto al potencial
virus y la fatalidad; y (4) razonabilidad y/o investigacion respecto a la prontitud y evidencia
(conocimiento de las normas, entrenamientos firmados e incumplimiento temerario). Los
resultados del comentario muestran que el juez de la corte de apelaciones fue legalmente
correcto al mantener la validez del despido, porque la conducta del trabajador constituia un
incumplimiento inexcusable de los deberes de lealtad y de seguridad y se encontraba bajo el
art. 160 N° 5; de esta manera, la resolucién es consistente con la ley, la doctrina y la
jurisprudencia laboral del pais de Chile, y establece el notable precedente de que en situaciones

extraordinarias, como una pandemia, el empleador puede, y hasta cierto punto, debe, hacer
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cumplir estrictamente las normas de seguridad con el despido como sancion, en caso de que la
conducta sea de una naturaleza extremadamente temeraria, al punto de poner en peligro la vida
de otras personas. Los despidos son evaluados considerando el balance de derechos
enfrentados: el derecho del trabajador a mantener su empleo contra el derecho de la
institucionalidad (trabajadora) a la vida y la salud, igualmente amparado en la obligacion del
empleador del art. 184; asi, el despido constituye una pena, que, en este caso, es legitima,
necesaria y proporcional a una falta de seriedad. Esto no quiere decir que no haya conductas
extralaborales que no puedan ser objeto de alguna disciplina; el elemento determinante es la
relacion directa que hay con el ambito laboral y los riesgos que la conducta extralaboral
comporta. La (evidencia empirica) sugiere que las acciones disciplinarias basadas en la
proteccidn de valores superiores (supremos) (vida y salud de la colectividad) son, en la mayoria
de los casos, justificadas. Asi, en lugar de proporcionar una regla universalista cerrada, Halpern
(2022) ofrece una guia razonable, afirmando que las exigencias de proporcionalidad aumentan
a medida que aumenta el riesgo para terceros, y ese cambio en los estandares obliga a
considerar la razonabilidad como un concepto flexible al riesgo real, y no como un principio

fijo.

— Antecedentes nacionales

De la Cruz (2024), en referencia al despido durante el periodo de prueba en Peru, intentd
determinar —sobre una base doctrinal y jurisprudencial— en qué casos la decision del
empleador de terminar el contrato del trabajador durante el periodo de prueba deja de ser una
decision empresarial “discrecional” y comienza a violar (o transgredir) derechos fundamentales
del trabajador. Para respaldar esto, sigui6 la metodologia dogmatica-analitica: examiné el
Acrticulo 10 del D. L. 728, el TUO de la LPCL, y, especialmente, criterios jurisdiccionales
pertinentes del Tribunal Constitucional y de los tribunales superiores, tratandolos como “casos”

en lugar de simples datos estadisticos. El resultado central fue incbmodo para cualquier lectura
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simplista: incluso en un periodo de prueba, el empleador no tiene las manos libres, y si el
despido cubre motivos inconstitucionales e irracionalmente discriminatorios, podria
considerarse arbitrario y que infringe el derecho al trabajo, claramente dentro de los limites de
la buena fe y la no discriminacion. EI mérito de este trabajo fue organizar esta frontera gris y
abogar por una posicion de lector garantista, en el sentido de que el periodo de prueba no
extingue el control de razonabilidad, y decir que una defensa adecuada, si no suficiente,
mantendria el juicio a salvo de ser una ruta facil para el abuso. Como criterio, el analisis
priorizd la coherencia constitucional sobre el formalismo laboral, porque la proteccion real
tiende a decidirse en esa tension, y como matiz, el propio enfoque se basa en la calidad y
consistencia de la jurisprudencia disponible, de modo que no cubre con el mismo detalle areas

donde se vislumbra poca litigiosidad o decisiones contradictorias.

Calder6n (2024) Peru, al estudiar la existencia de una causa justa de despido
relacionada con el incumplimiento de deberes de seguridad y salud en el trabajo, se propuso
caracterizar, en el caso de despido bajo el régimen privado, la medida de SSTs cuyo
incumplimiento puede dar lugar a un despido disciplinario. Para ello, el autor utilizé los
métodos legal-descriptivos y analiticos: articuld la SST (Ley 29783 y reglamento) y el régimen
de falta grave del DL 728 (Articulo 25 del TUO de la LPCL) y compard esa estructura
normativa con criterios jurisprudenciales nacionales sobre despido por falta de seguridad
laboral, sin trabajo de campo. Para los resultados, la tesis fue directa al grano, pero
condicionada: puede haber una infraccion de falta grave si el comportamiento de un empleado
representa un peligro considerable y significativo, y si se establece claramente la violacion de
un reglamento interno (por ejemplo, un reglamento interno) porque los criterios de tipicidad y
proporcionalidad sirven como un "freno" a la toma de decisiones impetuosas oa las sanciones
excesivas indebidas. La aportacion fue conectar dos mundos que a veces se abordan por

separado: la disciplina laboral y la prevencion de SST, mostrando que la razonabilidad también
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puede significar salvaguardar la integridad colectiva y no solo sopesar el interés individual del
trabajador despedido. Como criterio, el texto se centra en la prevencion de riesgos como la base
primaria para la interpretacion, y en la seguridad laboral, el dafio puede ser irreparable; sin
embargo, como una limitacion, la razon depende de un anclaje institucional adecuado
(regulaciones claras, pruebas de peligro, debido proceso interno), de modo que no se
"automatiza" el despido: sin evidencia y sin una adecuada categorizacion, el argumento se

debilita y puede volverse arbitrario.

Rodriguez (2023) en Perd, analizd el despido sin causa y el despido fraudulento. A
través de algunos intentos de explicar el por qué, a pesar de la prohibicion constitucional contra
el despido arbitrario, estas modalidades no se encuentran explicadas en el TUO DL 728, lo que
genera situaciones de indefension. A la falta de perspectivas puramente dogmaticas, se estima
que la metodologia utilizada era de tipo béasico, de disefio cuantitativo no experimental de corte
transversal, asi como el anélisis de derecho = el analisis de medicion y armonia (Alexy,
Ferrajoli, Atienza, y otros) al derecho y la razon. Lo més notable fue la evaluacion estadistica
(r = 0.946) entre despidos ilicitos y fraudulentos con la violacion de derechos fundamentales,
que, por el tamafio de la muestra, el problema no es anecdético, sino esencial, aunque el nivel
de concrecién de esta hipétesis estaba atada a la forma en que se definieron y midieron los
“observables” (frecuencia, sectores, percepcion, registros legales, etc.). La doble contribucion
fue colocar evidencia empirica donde escasamente habia un nivel de debate normativo, y al
mismo tiempo, lo que implica que la ausencia de categorizacion no necesariamente debia ser
un refugio para la violacion de derechos, desde la Optica de la proteccién constitucional, el
despido en estos casos deberia reestructurarse, para quedar en categorias (nula/arbitraria) que
otorguen como derechos la accion de reinstalacion o la compensacion, adecuada. Como
criterio, el estudio favorecio el uso de los datos para romper el “comodidad” de un argumento

que era meramente doctrinal; sin embargo, como aclaracion inevitable, una alta correlacion no
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prueba causalidad por si misma'y es contingente al disefio del instrumento y a la calidad de las
fuentes, razonamiento que requiere circunspeccion metodoldgica al generalizar tales

correlaciones.

Jaimes (2022) desde la perspectiva de una jueza laboral, presentd una reflexion desde
la perspectiva de una jueza laboral sobre el despido en el bicentenario que no se quedé en el
discurso general: la intencion fue localizar los patrones reales en la litigiosidad del despido
(quién litiga, contra quién, bajo qué regimenes y qué resultados) y proponer razonablemente
medidas para reducir despidos injustificados, particularmente a la luz del efecto del precedente
Huatuco sobre reposiciones en el sector publico. La metodologia fue empirico-descriptiva
basada en la jurisprudencia judicial: recopilé registros procesados de un tribunal laboral en
Huénuco, tabul6 variables y presentd frecuencias/porcentajes, complementando ese registro
con analisis normativo y jurisprudencial a casos especificos. Los resultados revelaron un litigio
cronico: predominancia de trabajadores entre los afectados, municipios como demandados
frecuentes y decisiones que en muchos casos ordenaron el reintegro cuando se violaron
derechos, sin embargo, también hubo limites y marcos jurisprudenciales (Huatuco) en la
contratacion irregular del sector pablico. La principal contribucién fue aterrizar el problema
con datos “de trinchera”: mostr6 donde se gener0 el conflicto y por qué se judicializé, razon
por la cual sus recomendaciones estaban orientadas a la prevencion (capacitacion, respeto por
la ley, modalidades de contratacion adecuadas) en lugar de recetas abstractas. Como criterio,
el estudio priorizé la evidencia procesal, ya que permite ver la practica donde la norma se pone
a prueba, y como limitacion, su alcance esta condicionado por la jurisdiccion y el periodo
analizado, por lo que no garantiza ser representativo de todo el pais o de todos los sectores,

pero si proporciona una ventana sélida para hipotesis comparativas.

Reategui (2022), realizé en Per un estudio titulado "Reflexiones sobre Despidos en

Pert en el Bicentenario”, tuvo como objetivo describir perspectivas judiciales de las tendencias
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reales de la litigacion de despidos adivinando qué formas contractuales y qué empleadores
aparecen con mayor frecuencia en las demandas, y sugiere medidas para evitar despidos
injustificados incluyendo el analisis del caso Huatuco y el impacto en la reinstalacion de
trabajadores del sector publico. Se elaboré como una metodologia empirica-descriptiva, en la
que abundd la revision de expedientes del Primer Juzgado Laboral de Huanuco, junto con la
tabulacién de frecuencias/porcentajes (régimen laboral, tipo de contrato, entidad demandada,
resultado del caso), y la mezcla de andlisis normativo y de jurisprudencia, e incluso por esta
senda, porque lo prioriza, el diagnodstico no se queda en lo abstracto, sino que se ancla a
problemas concretos que concluyen en sentencias. Los resultados trazan lineas: impacto mas
visible en trabajadores, municipios como demandados en cascadas, reinstalaciones, y un
fendmeno de violaciones de derechos. Ademas, se constata un operativo en Huanuco que
constata viejas restricciones a la reinstalacion por parte del régimen de empleo publico. El
aporte se puede partir en dos: por un lado, evidencia “donde se concentra el conflicto” y, por
el otro, el mismo conflicto lo traduce en pautas de recomendacion de mayor nivel de
cumplimiento y capacitacion acerca del vacio de la judicializacion, sin olvidar que el debido
proceso y no discriminacién son mas que retoricas, son filtros que deciden el rumbo del caso.
La limitacidn es que la casuistica judicial, aunque importante, solo refleja lo que se judicializa
y no lo que tiene lugar en el mercado de trabajo, ademas, el perfil regional del juzgado puede

influir en los patrones, por lo que la extrapolacion a nivel nacional debe hacerse con cautela.

1.3 Objetivos

Objetivo general

Comprender el proceso de la aplicacién del principio de razonabilidad en los procesos
de despido disciplinario bajo el régimen privado, resueltos por la Segunda Sala Laboral de la

Corte Superior del Callao durante el afio 2025.
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Objetivos especificos

Entender como los magistrados de la Segunda Sala Laboral del Callao interpretan las
causas disciplinarias tipificadas en el régimen privado (D. L. 728) y de qué modo esas

interpretaciones inciden en la valoracion de la razonabilidad de la causa del despido.

Examinar las experiencias y criterios de los operadores juridicos al determinar si la
sancion de despido disciplinario en el régimen privado resulta proporcional a la falta cometida
y cdmo esa apreciacion se relaciona con el principio de razonabilidad en las decisiones

judiciales.

1.4 Justificacion

La propuesta de investigacion estd menos impulsada por la curiosidad académica y mas
por la urgencia, como se puede observar en los flujos de trabajo en la forma y especialmente
en la Corte Superior del Callao. En la manera de préctica, la forma de despido destructivo no
es un episodio neutral. Cuando se lleva a cabo, deja un episodio no neutral de forma y practica
de control, deja un rastro de conflicto de forma y practica de control y tiende a ser una forma
de repeticion: trabajadores que sienten que se ha violado un derecho fundamental, empresas
que terminan asumiendo litigios prolongados y un sistema de justicia que supervisa su
coherencia para ser discutida. Es crucial estudiar este fenGmeno porque aqui interceptan tres
planos sensibles: la violacion de una norma, la interpretacion judicial y la practica empresarial.
Esa friccion es precisamente donde la razonabilidad debe guiar, pero lo hace de manera
bastante inconsistente. Otro aspecto importante de aclaracion es que el estudio se centr6 en 'y
definird un espacio y tiempo exactos (Segunda Sala Laboral del Callao, 2025), por lo que no
pretende describir todo el pais, sino comprender un enfoque institucional en profundidad. En
este caso, el principio de razonabilidad sirve tanto como guia como punto de controversia; a

menudo se hace referencia a él, aunque no siempre se traduce en estandares predecibles. Se
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prefiere observar \"como se utiliza\" en lugar de \"como se define\" porque la aplicacion
concreta es la que determina si el derecho al trabajo esta protegido o si se abusa del poder
disciplinario. Aun asi, un reconocimiento razonable es necesario; la investigacion no puede
eliminar la variabilidad de los casos, ya que cada expediente tiene su propio contexto

probatorio, y esa diferencia limita el alcance de cualquier generalizacion.

—  Tebrica

La justificacion teorica se basa en la necesidad de una conceptualizacién aplicada
precisa. Aunque la razonabilidad se menciona en la jurisprudencia y se reconoce en los fallos
del Tribunal Constitucional y del Tribunal Supremo, a menudo se presenta como una “etiqueta”
que no siempre se descompone en los criterios operativos de adecuacion, necesidad y
proporcionalidad, y en ese orden. Fortalecer este punto es importante porque, en disputas sobre
despido disciplinario, el argumento rara vez se resuelve con etiquetas; se resuelve cuando se
explica por qué una sancion esta en linea con la falta y por qué no habia una alternativa menos
grave. Limitaciones existen desde el principio en el disefio de cualquier esfuerzo que implique,
a partir de sentencias, construcciones en el ambito del razonamiento judicial, dado que, en
principio, por su nivel, o la escasa virtualidad que exhiba, habra que reconstruir de algin modo,

con cautela, los analisis que se deriven de tales criterios.

La contribucion teorica también se apoya en el didlogo entre la teoria juridica y la
jurisprudencia concreta. El estudio no se preocupara por describir la razonabilidad como la
ideal, sino que, dentro de los supuestos, en términos de razonabilidad, procurard mostrar como
en la préctica los jueces, en casos concretos, como los hicieron, cual fue su adecuacion a la
causa justa, la critica a la causa de la injuria y la nivelacién de la pena. Este auge se justifica
porque la literatura tiende a abordar la razonabilidad "en abstracto"; en contraposicion e incluso

litigantes, la practica judicial la expone con toda su friccién: prueba escasa, procesos
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disciplinarios discutibles, cartas de despido deficientes o tardias. De alguna manera, el estudio
no se esfuerza por transformar una Camara en un "modelo universal”; mas bien, intenta
discernir criterios predominantes y tensiones internas para enriquecer el debate doctrinal con

evidencia empirica situada.

Sistematizando las decisiones de la Segunda Sala de Trabajo del Callao, la
investigacion trata de discernir cuales son los factores méas influyentes en el juicio de razon:
historial disciplinario, riesgo de comportamiento, temporalidad, consistencia de la razon del
empleador y calidad de la evidencia. Esta perspectiva se prioriza porque el problema no es
meramente la existencia de pautas, sino mas bien la falta de claridad sobre qué norma indica
que "mueve la aguja" en la decision final. La limitacion aqui es inevitable. El peso de cada
factor es dependiente del contexto. Esto es especialmente cierto en relacion con el tipo de
infraccion, la claridad del caso y la forma en que las partes se involucraron en la litis. Por esta
razén, el andlisis debe evitar conclusiones rigidas y, en su lugar, centrado en patrones

argumentativos en lugar de proporcionar recetas.

La justificacion tedrica descansa en la necesidad de que la razonabilidad sea observada
en la vigencia y accion de su fuerza normativa. Se prioriza esta conclusion porque permite
incorporar la consigna “razonabilidad” y pasar a la arquitectura argumentativa “;qué exige,
(cuando y por qué?”. La claridad conceptual a la que se refiere esté sujeta a la consistencia de
la jurisprudencia en su transito interno, en la Sala. Si presenta criterios muy divergentes, el

aporte asumido se orientard a mapear la dispersién mas que a sostener un estandar.

— Metodolégica

La justificacion que trae la metodologia viene de una decision consciente en la que no
se busca contar casos como si fueran nimeros, sino como se va construyendo el razonamiento

que hay detras de los fallos y qué sentidos se asocian desde la operativa juridica a la
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razonabilidad en el momento de decidir y litigar. Desde ahi, se justifica el enfoque cualitativo
en el disefio fenomenoldgico con la interpretacion hermenéutica. Se sigue esta ruta porque la
razonabilidad, en el mundo de los hechos, es un juicio que no es simple, es una mezcla de
prueba, contexto, reglas y una expectativa de justicia. En el enfoque hay una limitacion que no
busca medir “tasas” de despidos validos o no validos. Su fortaleza es la profundidad de la

interpretacion, no la generalizacion en términos estadisticos.

La presente investigacion se apoya en el trabajo de cinco profesionales: magistrados,
letrados y peritos. Considera la experiencia de los entrevistados y la creacion de los criterios.
El analisis considera estas opiniones porque recogen los aspectos de las decisiones que
habitualmente quedan no expresados: coémo se repite una infraccion, qué se considera 'prueba
objetiva’ en el contexto de un caso disciplinario, y el caso de 'llevar el asunto' dentro de un
determinado plazo. A pesar de lo anterior, hay una clara limitacion: el testimonio experto es
susceptible a puntos ciegos profesionales y es una vision parcial de la verdad; como tal, el
andlisis se ve obligado a tratar las entrevistas como materiales interpretativos y no como

“verdades finales™.

El uso de una combinacion de registros judiciales (fallo) y datos de campo (entrevistas)
ayuda a reforzar la triangulacién. Esta combinacién se prefiere ya que permite al analisis
evaluar lo que ha sido “puesto por escrito” en las decisiones con lo que ha sido “vivido” en el
caso. Esto es particularmente relevante en el caso de la proporcionalidad en la decision; si un
registro afirma que cierta decision es proporcional, es importante saber qué factores, en la
experiencia de los revisores, justifican esa afirmacion. También es importante sefialar que la
triangulacién no elimina contradicciones; por el contrario, las hace mas visibles. Esto es
particularmente relevante en areas donde la razonabilidad se ha convertido en un lenguaje

formalista que no se alinea con la préactica real.
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La justificacion metodoldgica se basa en el enfoque principal que es la comprension
constructiva de la razonabilidad, no solo en la descripcion de resultados. Esta explicacion tiene
prioridad porque evita el error comdn de medir algo sin comprender queé se estd midiendo. No
obstante, el estudio debera reconocer un limite operativo: la interpretacion hermenéutica debe
ejercerse en un intento de evitar lecturas forzadas, y asi, los hallazgos deben estar textual y

consistentemente fundamentados en convergencias entre las fuentes.

—  Practica

La justificacion practica vincula la investigacion con consecuencias inmediatas para los
trabajadores, los titulares de capital y las instituciones involucradas. En un contexto donde la
litigacion por despido injustificado es comun, entienda cémo se operacionaliza la razonabilidad
tiene consecuencias directas para las expectativas y comportamientos. Esta dimension se
prioriza porque, en el contexto del derecho laboral, no opera simplemente dentro de los limites
de los codigos estatutarios: impacta decisiones con consecuencias econdémicas, reputacionales
y psicosociales en el lugar de trabajo. Como limitacion, la investigacion no sustituye la consulta
caso por caso. Lo que proporciona es un mapa de criterios para ayudar a anticipar riesgos, no

para garantizar resultados.

Para los trabajadores, el valor practico radica en explicar qué se estd evaluando
realmente en el tribunal. No importa solo la existencia de una causa que se invoque. Importa si
la sancion se percibe como proporcional y si el procedimiento respeta los mecanismos basicos
de defensa. Este asunto se prioriza debido al hecho de que la proteccion efectiva se basa en una
comprension de los estandares, no en esperanzas vagas. El punto es que, aunque conocer los
estandares no elimina la desigualdad de recursos entre las partes ni garantiza que todos los
expedientes contengan suficiente evidencia, el valor practico serd mayor cuando se trate de

mejores estandares de documentacién y practica de defensa.
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Para los obstaculos, el beneficio practico se expresa en forma de prevencion. Un marco
claro de criterios judiciales puede guiar la mejora de los reglamentos internos, la redaccion de
las cartas de despido con motivacion particular y la aplicacion de pasos cuando sea necesario.
Este valor se prioriza porque el despido disciplinario, cuando se realiza como un acto
automatico, tiende a convertirse en un litigio costoso y, en escenarios desfavorables, en un
proceso de reintegro inesperado y contingencias con Sunafil. La limitacion es que el estudio
no propone "plantillas” rigidas: la razonabilidad requiere evaluar el caso particular, y eso no

puede ser reemplazado por un formalismo documental.

El poder judicial también se beneficia cuando los criterios se sistematizan y se hacen
més accesibles al publico. Este resultado se prioriza porque la previsibilidad refuerza la
legitimidad; cuando la regla del juego es clara, la percepcion arbitraria disminuye. El matiz es
importante. La coherencia institucional no proviene solo de la difusion de criterios, sino de la
gestion de carga, la calidad de la motivacién y la consistencia de los argumentos en diferentes
resoluciones; la investigacion puede contribuir a la discusion, pero no puede resolver por si

sola las restricciones estructurales.

Este estudio también puede servir como material de capacitacion para estudiantes,
jévenes abogados y profesionales de recursos humanos. Esta proyeccion se prioriza porque la
razonabilidad a menudo se ensefia como un principio abstracto, y su comprension mejora
cuando se ve 'fundamentada’ en decisiones y experiencias reales. Una consecuencia légica—y
no un cierre perfecto—es que el estudio deja una expectativa de un proceso en curso. Si la
razonabilidad tiene de ser un verdadero limite al poder punitivo, debe ser descriptible,
discutible y predecible segin criterios establecidos. De lo contrario, seguird siendo una

expresion correcta pero insuficiente en el momento critico.
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1.5 Hipdtesis

La hipotesis en una tesis cualitativa interpretativa se plantea como un supuesto de
investigacion que guiard el estudio el cual afirma que, la comprension del proceso de la
aplicacion del principio de razonabilidad en torno con los procesos de despido disciplinario
bajo el régimen privado, resueltos por la Segunda Sala Laboral de la Corte Superior del Callao
durante el afio 2025, implica entender que, cuanto mas abierta y flexible es la razonabilidad,
mayor grado de incertidumbre crea en torno a los resultados de los procesos disciplinarios de

despido.
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Il. MARCO TEORICO

2.1 Bases tedricas

—  Causa razonable para el despido (justificacion sustantiva)

Cuando se trata de despidos, hablar de su razonabilidad nos lleva a un punto donde la
Ley se torna exigente en la vida cotidiana. Busca razones, no impresiones; coherencia, no
reacciones. La doctrina tiende a verlo como un principio por el cual el empleador no esta
habilitado para sancionar por impulso o por intuiciones vagas y, por lo tanto, el despido —Ila
sancion ultima— debe basarse en una causa objetiva, seria y previsible en el sistema. Este es
el aspecto méas importante, ya que la razonabilidad actia como un puente entre dos polos que
no siempre interactGan de manera armoniosa: la organizacion necesita estructurar el orden de
su trabajo, y el empleado necesita la confianza de que su relacidn no sera socavada por razones
mezquinas u oportunistas. El limite es claro: la razonabilidad no elimina un conflicto. Solo lo
canaliza. Su efectividad se determina por como se manifiesta en evidencia, motivacion y

control judicial. (Irureta, 2020)

El primer filtro, que es casi incbmodo por su simplicidad, es la tipicidad de la falta. En
el régimen peruano, no basta con que un comportamiento “caiga mal” o sea “poco alineado”,
necesita encajar dentro de las “causales” del ambito del articulo 25 del Decreto Legislativo 728
(y las normas analogas). Fuera de este marco, la decision se vuelve peligrosamente creativa.
En latipicidad, esta el evitar la creacion de causalidad ad-hoc, un mecanismo sutil a través del
cual un despido se disfraza como una medida disciplinaria. El objetivo de la advertencia
comparativa ayuda a su comprension del riesgo: imputar circunstancias imprevistas se
convierte en un riesgo abierto para la burocracia (incluso si la empresa lo presenta como un

acto administrativo ordinario). La inevitable matizacion es que la disposicion legislativa
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ordinaria no cubre todo. Incluso en un caso determinado, la pregunta que queda por responder

es si la conducta es real, seria y probada (Martinez, 2023).

Esto nos lleva a una pregunta que es recurrente en los expedientes: ¢qué tan compatible
es la discrecion de la “pérdida de confianza” con algtn principio legal? La pérdida de confianza
es un principio legal que no tiene peso sin la confianza depositada en él. La confianza es un
elemento de cualquier relacién laboral, pero es un elemento que se sustenta sin evidencia
alguna. Crear un problema con esta frase es importante porque, si se ve como un expediente,
la razonabilidad se vacia: el empleador no proporciona instancias especificas; simplemente
prescribe una ruptura emocional o estratégica. La matizacion es que ‘la confianza’ no es
irrelevante; puede ser fundamental en posiciones sensibles, pero su afirmacion exige mas:
hechos, contexto, evidencia, razonamiento. De lo contrario, la “confianza” actia como una

niebla legal: oculta el razonamiento y erosiona la posicion del empleado. (Chéavez, 2021)

Luego llegamos a la gravedad objetiva, que es donde la norma se vuelve proporcional
al mundo real. No toda falta resulta en una ruptura irreversible del contrato social. Esta
distincion es crucial, aunque parezca obvia. La razonabilidad exige considerar si la infraccion
fue sustancial y si hace irrazonable sostener la relacion. Establecer un principio de este tipo es
de méxima importancia porque sin esto, el sistema se vuelve de punitivo por defecto: cualquier
infraccidn trivial podria justificarse con la pena mas pesada. Aqui se deja en claro que debe
haber una conexion causal con una falta de tal magnitud que todo se vuelva absolutamente
insostenible, para que, en el caso de una ausencia injustificada, se superen todos los detalles.
El mismo comportamiento en una tienda minorista y en un hospital se comporta distinto; la

importancia cambia en funcion del riesgo, la funcién y el dafio potencial. (Toyama, 2020)

En este punto, la evidencia deja de ser un detalle y se convierte en el meollo del asunto.

La préctica peruana muestra cartas de despido, que describen eventos sin ningun adjunto,
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informes, correos electrénicos, registros de asistencia y testimonios. La narrativa existe, pero
la evidencia de respaldo no. Esta parte es esencial porque una causa sin evidencia no es causa,;
es una alegacion. Calderon sefiala que la razonabilidad colapsa cuando no hay correspondencia
entre lo que se dice y lo que se prueba. Una simple analogia ayuda: acusar a alguien de romper
una ventana sin mostrar la ventana rota invita a un castigo que es simbolicamente, pero no
legalmente, defendible. La complicacién, con toda justicia, es que no siempre es sencillo de
probar: hay ofensas que ocurren sin testigos o donde la evidencia esta dispersa; aun asi, esa
dificultad no justifica suficientemente la imposicion de una sancion sin respaldarla. (Calderon,

2024)

El dltimo elemento sustantivo es la motivacion expresa, particularmente en la carta de
despido. Se trata de permitir que el trabajador entienda qué se le esta atribuyendo y en qué
base, para poder montar una defensa real. La motivacién se prioriza porque es el punto donde
el empleador muestra si actué de manera racional o con una decision predeterminada. Chavez
analiz6 casos donde las imputaciones se construian sobre hechos inexistentes o mal narrados,
y el efecto es directo: se esté violando la razonabilidad porque impide que la defensa efectiva
sea una causa perdedora, y la sancién se atribuye a la proverbial arena. La diferencia es que la
motivacion no pide literatura; pide hechos, fechas precisas, medios de prueba y una explicacién
de la relacién entre la conducta y la causa. Cuando eso falta, la sustitucion judicial aparece

como una correccion tardia, pero es necesaria. (Chavez, 2021)

Sin necesidad de idealizarlo, el derecho comparado muestra la razén de estos filtros. En
Chile, la razonabilidad ha trabajado como un criterio correctivo contra el abuso del poder del
empleador; en Colombia, se ha requerido comunicar la causa de manera exclusiva y directa
para no diluir la defensa. El contraste se prioriza aqui porque permite describir el problema
peruano desde afuera: incluso con causalidad, si la empresa improvisa, el trabajador no

impugna, se devalla el estandar en la practica. ElI matiz es que comparar no es copiar; cada
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sistema tiene su propio disefio institucional. Aun asi, la idea comun es transparente: sin
tipicidad, prueba y motivacion, la disciplina se convierte en arbitrariedad con un sello formal.

(Irureta, 2020)

En Gltima instancia, el contraste entre la teoria y la préctica revela un fenémeno menos
legal y més cultural: como las organizaciones comprenden el poder disciplinario. Cuando cartas
genéricas, pruebas debiles y causalidad forzada se convierten en la norma, la razonabilidad
deja de ser un principio rector y se convierte en una palabra decorativa. Este punto se enfatiza
porque el juez no puede monitorizar cada decision en vivo; llega después, cuando el conflicto
ya ha estallado. EI matiz, sin embargo, es que el control judicial tampoco es siempre predecible;
depende de la calidad del registro, de la defensa 'y de la comprension e interpretacion del 6rgano
jurisdiccional. De ahi la pregunta persistente: ¢es suficiente tener reglas claras cuando las

rutinas disciplinarias siguen siendo débiles y el control es ex post? (Toyama, 2020)

— Razonabilidad de la sancion disciplinaria (proporcionalidad)

Incluso cuando la violacion esta presente, la pregunta clave es diferente: ¢ fue el despido
la respuesta justa? La proporcionalidad entra aqui como el medio de contencion ante el exceso.
Este principio se prioriza porque obliga a escalar, a sopesar opciones, a explicar por qué se
elige la sancién maxima en lugar de una menor. Irureta lo describe como un acto de equilibrio
entre la gravedad de la infraccion y la severidad de la sancion; la imagen del médico ajustando
una dosis funciona porque captura la l6gica: ni por debajo de lo necesario ni por encima de lo
soportable. La diferencia es que la proporcionalidad no es una ecuacién algebraica. Exige
razonamiento situacional y es, por lo tanto, susceptible a opiniones divergentes de diferentes

evaluadores. (Irureta, 2020)

El primer criterio es sencillo: la gravedad de la infraccion y la gravedad del despido.

Toyama sefiala que el despido disciplinario es la medida méas extrema y debe reservarse para
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los casos en los que se vuelve irracional continuar la relacion laboral. Este principio es el mas
importante porque, sin él, la disciplina se convierte en un medio de disposicion, en lugar de un
medio de correccion. Ejemplos cotidianos ilustran lo absurdo: un error administrativo menor
después de una década de servicio no justifica un despido inmediato, a menos que el dafo sea
grave y comprobado. Inflexibilidad y falta de confianza por disfuncionalidad de relaciones y
rompimiento inmediato de confianza. La proporcionalidad exige distinguir, no abdicar.

(Toyama, 2020)

Anédlisis de casos y de la memoria institucional. Un error festivo de conducta no pesa
igual que uno recogido repetidamente. Un error de conducta puede no ser uno, sino varios, y
por lo ajustado del resultado no se analiza el hecho, sino la trayectoria: el resultado es
desproporcionado si el disciplinario es irreprochable y se despide por la primera falta; en caso
de reincidencia, la medida desproporcionada se reequilibra. Martinez menciona la razon de la
reincidencia y la falta de desmedido que no limita la razén. La distincion es que la empresa no
puede agregar antecedentes y el registro disciplinario no se puede inventar, ni comunicar. Las
sanciones son obligatorias, no son descubrimientos. La historia del disciplinario se convierte

en la historia unilateral del empleador. (Martinez, 2023)

Un comportamiento puede ser, por ejemplo, llegar tarde o ser el de la mala
manipulacion de la maquinaria. Cumplir con estos criterios, asi como con los requisitos
operativos, no es negociable. En Chile, las consideraciones legales han utilizado los impactos
en terceros y la seguridad como una guia evaluativa. En Per(, Chavez alegé despidos
fraudulentos e indebidos donde la gravedad fue minimizada sin dicho detrimento, como si
dijera que la inflacion era una tactica previa a la litigacion. EI matiz aqui es que el riesgo nunca
es menos que el potencial, y, si, puede ser grave, y debe ser explicado y justificado, no con

simples adjetivos. (Chavez, 2021)



46

Un cuarto elemento, a menudo pasado por alto, es la gradacion inscrita en el
Reglamento Interno de Trabajo. EI RIT debe ser el libro de reglas para la convivencia: define
infracciones, escalas, sanciones y criterios de gradacion. Este aspecto es privilegiado porque
ofrece previsibilidad: el empleado sabe a qué esta expuesto y el empleador sabe como justificar
una medida. Toyama ya advertia que el poder disciplinario debia ejercerse con razonabilidad
y con gradacion; en la practica, sin embargo, se ven casos peruanos donde la primera sancion
es el despido, sin advertencias previas. El matiz aqui es que no siempre se requieren
advertencias previas: si la infraccion es extremadamente grave, seria irracional pedir pasos
previos. Lo que se requiere es coherencia entre las normas internas, la severidad y la respuesta

interna. (Toyama, 2009)

El debate se complica ain mas cuando notamos una paradoja: la proporcionalidad, que
es un principio en favor del empleado, también es un principio en favor del empleador. Sin
proporcionalidad, cualquier penalizacion puede parecer arbitraria. Dentro de la
proporcionalidad, el empleador tiene cierto margen para justificar la decisién tomada. Esta
paradoja es interesante, ya que muestra que el principio no es ‘anti-empresarial’, sino mas bien
‘anti-empresarial con mala justificacion'. La matizacion aqui es que, al ser un concepto
evaluativo, puede llevar a conclusiones variadas con diferentes jueces, especialmente si el
expediente no esta claro. Es por esta razon que Toyama también recomienda la consideracion
de la razonabilidad social: lo que una comunidad laboral considera justo, dado una

circunstancia especifica, sin desestimar la ley. (Toyama, 2020)

Por ultimo, hay un choque con la proporcionalidad y una practica que el sistema tolera
mas de lo que deberia: usar el despido como un mensaje disciplinario para “dar un ejemplo”.
Es contraproducente recurrir a esa practica, ya que erosiona la legitimidad y crea miedo, aunque
pueda lograr resultados a corto plazo. Esto es importante enfatizar, ya que el ambiente laboral

también es un activo organizacional. La disciplina basada en el miedo crea altos niveles de
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desconfianza y rotacion, y bajos niveles de compromiso. EI ambiente laboral también es un
activo organizacional, y la disciplina basada en el miedo crea altos niveles de desconfianza y
rotacion, y bajos niveles de compromiso. Calderdn sefiala que esa tendencia deteriora las
instituciones y eleva los niveles de conflicto. EI matiz es no ser idealista, sin embargo, hay
algunas situaciones donde se requiere el despido inmediato (por ejemplo, agresion,
deshonestidad flagrante, riesgo serio para otros) y en esos casos no hacerlo seria
desproporcionado. La tension persiste y eso es exactamente por qué es importante examinar

cdmo se toman tales decisiones. (Calderon, 2024)

— Justificaciones Legales para Despidos Disciplinarios (Aspecto Sustantivo)

En PerQ, la comprension del despido disciplinario se adquiere mejor a través de los
marcos causales del TUO del Decreto Legislativo 728, LPCL, donde los articulos 23 y 25
delinean comportamientos que, si no se corrigen, pueden justificar la terminacién unilateral.
La lista actia como un marco, configurando un numerus clausus que limita el area de
discrecidn, por lo que esta cita inversa resulta prioritaria. Fuera de estas causas, Toyama sefiala
que el empleador no puede despedir, solo puede sancionar. La complicacion de esta practica es
que hay taxatividad legal y, a la vez, ciertas legalidades vagas al interior del propio articulo 25

que, ante la falta de control estricto, permiten interpretaciones extensivas. (Toyama, 2020)

De esas causas, faltas graves, que son incumplimientos significativos, quasi contractus
de deshonestidad, indisciplina, ausencias injustificadas, violencia o difamacion, y similares.
Blancas afirmé que el articulo 25 amplia la definicion del ambito de las faltas graves, aunque
retiene el carécter taxativo del catalogo; asi, nace una delicada tensién: el sistema exige
precision, pero admite una clausula que se refiere a lo "irrazonable" en la subsistencia del
vinculo. La importancia del énfasis de esta tensién es que explica por qué la discusion no

termina en términos simples de si encaja o0 no. Incluso si encaja, queda por decidir si el caso
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merece la maxima sancion. EI matiz es que esta apertura no es un defecto en si mismo, incluso
puede ser necesaria para poder capturar comportamientos complejos, pero requiere probanzay

argumentacion en la discrecion del caso. (Blancas, 2006)

El problema ocurre cuando la practica empresarial se basa en causas genéricas que
carecen de especificacion de los hechos. Perder la confianza o incumplir obligaciones se
convierte en una etiqueta que reemplaza la descripcion y la prueba. Este aspecto se destaca
porque una causa que carece de una especificacion de los hechos no permite realizar una
defensa real y facilita despidos disfrazados. Chavez ha estudiado despidos fraudulentos
justificados por hechos inexistentes o incluso fabricados; el efecto es claro, mientras que se
pueda invocar el articulo 25, carece diametralmente de razonabilidad. EI matiz aqui es que no
cada error en la redaccion implica fraude; sin embargo, cuando la imprecision carece de la
capacidad para refutar el caso, el problema no es meramente estilistico, sino estructural.

(Chavez, 2021)

La comparacion con otros sistemas a menudo sirve para recordar un estandar basico,
que la causa debe ser invocada con una especificacion de los hechos en la carta de despido.
Segun Lizama, en el caso de Chile, el énfasis esta en la necesidad de precision factica, mientras
que, para Colombia, Martinez hace anotaciones sobre la necesidad de una estricta
correspondencia entre los hechos y lo causal. Este contraste se enfatiza ya que demuestra que
el problema peruano no es sobre la creatividad de nuevas reglas, sino sobre la adherencia a las
reglas existentes con disciplina documental. EI matiz, nuevamente, es que la correccién tiende
a venir solo si el trabajador litiga; si no hay impugnacion, la practica se consolida sin control,

y eso contribuye a la inseguridad y a costos sociales. (Lizama, 2019)

Otro elemento es el desarrollo de la jurisprudencia en la construccién de criterios para

calificar las infracciones. En el caso especifico de Per(, existe ya alguna jurisprudencia en las
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casaciones laborales y en el Tribunal Constitucional que ha ido estableciendo algunos de los
requisitos de prueba: la violacién de la buena fe requiere prueba de actuaciones; la violacion
de la puntualidad requiere, en general, reiteracion previa e imposicion de sanciones. Esta capa
se destaca porque la ley no puede abarcar todos los escenarios; la jurisprudencia otorga un
horizonte. El matiz es que hay una aplicacion desigual de estos criterios; algunos jueces tratan
esos criterios como una guia firme, otros como una guia flexible, y esa variacion crea
incertidumbre para ambas partes. El sistema est4, por lo tanto, atrapado en la dificil pregunta:
¢Puede una funcién protectora ser cumplida por una lista definitiva si la practica interpretativa

sigue siendo laxa y dependiente del caso? (Toyama, 2020)

—  Procedimientos Disciplinarios (Aspectos Procesales)

El aspecto sustantivo detalla las faltas que pueden dar lugar a una rescision laboral,
mientras que el aspecto procesal, por el contrario, establece las condiciones que deben
cumplirse para que la decisién no se subsuma en un acto arbitrario. Aqui, la racionalidad se
traduce en el reconocimiento de la existencia de una estructura de debido proceso, con la
conscripcién de ciertas garantias que deben existir para el equilibrio de una relacion
evidentemente desbalanceada. Al parecer, en esta ocasion, la preferencia se otorga al
procedimiento, pues, en la realidad, las decisiones se diluyen, no porque se trate de decisiones
de escasa sustantividad, sino a causa de la desatencion de tramites, plazos o de la ausencia de
una motivacion. El matiz es que el procedimiento no es un ritual sin sentido; su valor radica en
la buena fe con la que se aplica; si el resultado ya esta determinado, la forma se convierte en

una mera mascara, no en una garantia. (Calderon, 2024)

El proceso comienza con una carta de preaviso, en la que el empleador debe indicar
cargos detallados y dar al menos seis dias para las respuestas del empleado. Esto no es una

formalidad: es la primera oportunidad para que el empleado responda. Es importante que no
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haya una acusacion clara porque no hay posibilidad de contradiccion. Chavez ha identificado,
por ejemplo, cartas genéricas, cronologias abreviadas y brechas de comunicacion previas como
patrones que no se abordan en los casos de despido fraudulento. La cuestion es que no toda
brevedad documental equivale a fraude, pero socava en gran medida la razonabilidad cuando
impide que el empleado entienda los hechos y prepare pruebas. En asuntos disciplinarios, la

prisa puede ser injusticia. (Chavez, 2021)

Ademas, la defensa no puede ser solo un escrito simbolico. Los atributos de Calderon
indican que el trabajador tiene derecho a defenderse y a probar. Esta garantia es esencial en el
debido proceso de equilibrar las escalas de poder, por lo que es importante tener en cuenta que
el empleador tiene el control de la informacion y los recursos. EI empleado a menudo se ve
obligado a responder desde una posicion desfavorecida. Calderdn indica que la toma de pruebas
se convierte en una mera formalidad porque la decision se toma de antemano. El punto es que
no es facil presentar pruebas. Sin embargo, la empresa debe permitir que se tomen pruebas, se
cierren y se defiendan de buena fe. Si todos los procedimientos estan destinados a confirmar
una conclusion previa, entonces la razonabilidad es una palabra vacia. (Calderén, 2024) Luego,
esta el principio de inmediatez: una sancién debe ejecutarse dentro de un plazo razonable desde
que se detecta la infraccion. Este criterio se prioriza debido al tiempo que una infraccion
permanece sin sancionar. Tobin argumenta que si el empleador espera meses para tomar accion,
la situacién se vuelve menos grave, y la terminacion se ve como un castigo retrasado. Aun asi,
las investigaciones internas pueden tomar mucho tiempo; por lo tanto, el principio de
inmediatez no significa prisa, sino mas bien un balance adecuado de acciones y la ausencia de
retrasos irrazonables, seguido de una explicacion de por qué el proceso llevé tanto tiempo.

(Toyama, 2020)

Finalmente, la carta de despido también debe tener una razén. No es suficiente

simplemente reiterar la causa; es necesario presentar razones y explicar por qué la defensa no
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niega la falta. Este cierre motivado se prioriza porque es el que el juez examinara mas; si es
generico, el despido se debilita aun cuando haya una falta. Chavez sefiala que la falta de
motivacion ha sido un factor determinante en pronunciamientos que invalidan despidos. El
matiz es que motivar no es escribir mucho, es escribir lo necesario y lo que puede ser verificado.
Cuando la motivacion consiste en meras frases mecanicas, se agrava aun mas la falta de

integridad en el procedimiento y se fomenta la litigacion. (Chavez, 2021)

Finalmente, el registro documentado de etapas no es meramente un detalle
administrativo; es la memoria del debido proceso. Sin cartas, certificados, actas y prueba de
notificacion, el juez se ve obligado a reconstruir los hechos a partir de versiones contradictorias.
Este punto se prioriza porque la documentacion elimina la necesidad de que la disputa sea un
duelo de historias. Lizama enfatiza que la falta de documentacion procesal puede inclinar las
decisiones hacia la invalidez del despido, y eso en si mismo es l6gico: si no hay prueba de lo

que se ha hecho, la garantia no se ha satisfecho. (Lizama, 2019)

—  Cierre del Marco Teorico

Las cuatro subcategorias - razonabilidad de la causa, proporcionalidad de la sancion,
causalidad legal y procedimiento disciplinario - convergen en un patron que es dificil de
ignorar: la distancia entre la norma y la practica. La LPCL propone un sistema con una oferta
protectora de una base (inferior) y un rango (superior); la realidad contiene un formalismo
vacio, una evidencia débil, una motivacion genérica y un castigo excesivo. Esta sintesis se
prioriza para entender por qué, de todas las acciones disciplinarias, los despidos estan en el
centro del control: la norma no esta mal, la aplicacion lo estd. La matizacién es que no todas
las empresas se comportan de la misma manera, y no todos los jueces (de tribunal) deciden al

mismo nivel; asi, el tema es heterogéneo, aunque repetitivo. (Toyama, 2020)
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Los autores revisados coinciden en una advertencia compartida: la razonabilidad y la
proporcionalidad no son meros adornos retdricos; son estandares sustantivos y procedimentales
que deben guiar a empleadores y jueces. Sin embargo, la cultura organizacional, la debilidad
institucional y la ausencia de uniformidad jurisprudencial tienden a limitar su impacto real.
Reconocer esas variables se prioriza porque aclaran por qué el principio "existe” pero no por
qué no siempre "opera": falta de capacitacion, falta de documentacion, falta de reglas internas
claras y, a veces, falta de creencia de que el debido proceso es una garantia de legitimidad y no

un impedimento.

El Gltimo matiz es que este marco tedrico no cierra el debate, lo abre con mas precision.
Por eso, la investigacion se ejerce como un desafio practico y no como una consigna: ¢;en el
Per(, qué tipo de normativas, cultura y jurisprudencia, permiten que la razonabilidad y la
proporcionalidad del despido disciplinario dejen de ser principios abstractos y se conviertan en

practicas coherentes que generen justicia laboral de manera verificable? (Irureta, 2020)
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I1l. METODO

3.1 Tipo de investigacion

El estudio buscd profundizar en la comprension de la aplicacion del principio de
razonabilidad en despidos de caracter disciplinario del sector privado. Este estudio se centrd
en la comprension de la practica sin intervenir en los procesos o “corregir” la practica de
inmediato, porque, en principio, antes de proponer cambios, parece mejor entender los
mecanismos de toma de decisiones y las razones asignadas a la decision por los diversos actores
involucrados. Por lo tanto, el estudio se sitla dentro de un marco integral de comprensién,
mediante el cual se documentaran significados, justificaciones, toma de decisiones y el
razonamiento evaluativo de los actores legales, ya partir de esto, se construira un mapa
conceptual para ordenar las categorias y relaciones de causa justificada, proporcionalidad y
debido proceso sin etiquetarlas de manera rigida. Sin embargo, este enfoque no tiene la
intencion de agotar todas las teorias en el universo, sino mas bien de arrojar luz sobre cémo la

razonabilidad se convierte en un argumento en un caso particular. (Muntane, 2010)

El valor de este trabajo radicara en sus aportes tedricos y metodoldgicos. Su objetivo
es desarrollar materiales que contribuyan al desarrollo de futuras guias, jurisprudencia o
programas de capacitacion, pero no evaluara impactos causales ni medira los efectos. La
preferencia en esta direccion se justifica dentro del marco de la disciplina, dado que, en el caso
del “porcentaje”, es una variable opaca, y muchas divergencias derivan de interpretaciones
variadas de la misma norma. Con el fin de salvar la calidad interpretativa, se centré en los
criterios de coherencia interna, trazabilidad de decisiones analiticas y transferibilidad de tal
manera que los hallazgos puedan servir de inspiracion para andlisis comparables en otras
Céamaras o distritos judiciales. Dicho esto, es importante reconocer una limitacion establecida:
la transferibilidad estd condicionada a la proximidad institucional existente ya una cierta

consistencia estructural en los patrones argumentativos. Si las dindmicas internas o el tipo de
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litigio cambian, el mapa conceptual debe verse mas como una referencia que como un molde

universal. (Consejo, 2018)

Un enfoque cualitativo se justifica ya que atiende a las dimensiones holisticas y
contextuales del problema ya los motivos que los actores atribuyen a sus acciones y decisiones.
En lugar de tratar la razonabilidad como una variable a ser “medida”, sera un razonamiento
que se reconstruird: ¢cudles son los hechos relevantes, qué evidencia existe, qué riesgos se
consideran y qué razones se articulan para justificar que el despido es —o no es— el Gltimo
recurso? El enfoque principal serd sobre textos analizando de manera particular discursos y
argumentaciones, y no tanto sobre temas cuantitativos. Textos en donde, al menos en los casos
de despidos disciplinarios, el lenguaje, ademas de describir una realidad, la construye, porque
la forma de los cargos y la motivacion, de manera preponderante, determinan la legitimidad de
la terminacion. Como particularidad, la minuciosidad del anlisis sobre los discursos no debe
confundir forma y fondo; por lo tanto, las argumentaciones se contrastaran con la evidencia y

con la normativa que se enuncie. (Hernandez-Sampieri, 2018)

El disefio serd fenomenoldgico porque profundizara en la experiencia vivida de quienes
deciden o litigan estos casos: ¢cémo perciben la ausencia, ¢cOmo sopesan el riesgo?, ¢qué
entienden por motivacion suficiente, o por sancion proporcional? La razdn para elegir esta ruta
es que la razonabilidad no se agota en una formula; muchas veces surge como un "juicio
practico” que el operador juridico aprende en el choque entre norma, evidencia y contexto. En
esta linea, se busco la época, suspendiendo juicios previos para que la voz experta pueda
emerger libremente y no esté cargada por filtros innecesarios ni se vea obligada a encajar de
inmediato en categorias predefinidas. No callar precomprensiones y no cerrarse a la

neutralidad. Entender la neutralidad como ninguna conclusién anticipada. (Salas 2019)
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La precomprension del proceso es que el empoderamiento es la principal herramienta
de la defensa. Es sustentada por el circulo hermenéutico de la defensa. Este método captura la
razonabilidad en capas, es decir, como un relato de hechos, seguido de una calificacion juridica
y, finalmente, una decision que anhele ser justificable. En cada giro del circulo es necesario
cerrar por cada parte del todo. En cada iteracion del circulo se va a afinar el sentido, es decir,
se va a la parte de la prueba y del testimonio una vez mas. Como relato de hechos y como base

de la decision que quiere ser justificable se va a relatar la prueba nuevamente. (Salas, 2019)

Para sostener la rigurosidad se hara bitcora de decisiones y de cambios interpretativos,
se explicitaran las precomprensiones y se triangularén las entrevistas y la jurisprudencia. Se
hard restitucion de hallazgos como contraste de plausibilidad y no como tramite. Si la
interpretacion no resulta con la experiencia, se va a revisar el argumento. El objetivo final es
proporcionar una visién sobre una lectura respondible y razonable, y dénde y se renuncia a la
razonabilidad, siempre dentro de la restriccion de que la razonabilidad es una funcion de la

calidad y coherencia de los materiales a mano. (Hernandez-Sampieri, 2018).

3.2 Ambito temporal y espacial

El estudio se centré micro en un solo afio y un entorno institucional determinado para
responder, directamente, como opera el principio de razonabilidad en el caso de despidos
disciplinarios dentro del régimen privado a medida que llegan a la Segunda Sala Laboral del
Callao en 2025. Este enfoque se justifica dado que permite la comparacion de “manzanas con
manzanas”: el mismo organo de apelacion, el mismo marco temporal y un conjunto de
decisiones dentro de una jurisdiccion y reglas procesales determinadas. La matizacion, por
supuesto, es que el enfoque en el foro judicial si reduce la amplitud de la cobertura, pero
también aumenta la profundidad de la cobertura. EI objetivo no es representar plenamente a

todo el pais, sino identificar y describir patrones sustantivos de razonamiento que seran lo
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suficientemente ricos para permitir comparaciones significativas en el futuro con otros

Juzgados de otra Naturaleza.
—  Ambito temporal

El cronograma para este proyecto ird del 1 de enero al 31 de diciembre de 2025. Durante
este periodo, se recopilardn todas las decisiones de segunda instancia sobre despidos
disciplinarios correspondientes al DL 728 ya privados, de la Segunda Sala Laboral del Callao.
Se prefiere un afio calendario completo porque estd equilibrado; evita sesgos debido a la
estacionalidad, no esta contingente a 'picos de carga’ en el trabajo y proporciona la oportunidad
de identificar patrones recurrentes en el razonamiento relacionado con la causa probada, la
proporcionalidad de la sancion y la validez procesal. Como matizacion, se reconoce el
razonamiento. Los documentos faltantes pueden ser de periodos anteriores; Esto no planteara
un problema porque la unidad de analisis sera la decision de la Camara Laboral en 2025, y los
documentos faltantes se utilizaran solo para describir el razonamiento una vez que expliquen

lo que se considera probado, lo que se considera grave y lo que se considera valido.

Es razonable esperar que muchos casos incluyan errores de 2023 o 2024; Sera
importante cdmo la Camara reinterpretara estos en 2025 a través del prisma de la razonabilidad.
Se evaluara si la decision establece una razon justificada, respaldada por suficiente evidencia,
si el despido se trata como una medida de Ultimo recurso o si existen alternativas menos
gravosas, asi como la formalidad del itinerario: pre-notificacion, plazos y los plazos
establecidos para que el demandado responda, y el razonamiento final. Si el nimero de
decisiones es extraordinariamente alto, se establecera un enfoque: completar un semestre (ya
sea de enero a junio o de julio a diciembre), o aplicar un muestreo sistematico basado en fechas
(uno de cada k decisiones). El objetivo es mantener la profundidad interpretativa sin perder la

coherencia interna del recorte. La desventaja es que cualquier recorte del corpus puede omitir
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casos atipicos que son instructivos; este es un compromiso necesario solo si el volumen no

permitiria un analisis cualitativo detallado.
—  Ambito espacial

El alcance se establecerd en la Segunda Sala de Trabajo del Tribunal Superior de
Justicia del Callao. Esto implica enfocarse en una jurisdiccion institucional—la Sala y sus
competencias—y no en un territorio econémico abstracto. Esta opcion se prioriza porque, a
nivel de apelacion, hay consolidacion de criterios; alli, la confirmacion o deslinde de
responsabilidades, el excesivismo judicial por correccién y la atencién a la razonabilidad e
irracionalidad. Aunque no siempre lo expresen, el razonamiento dirige el comportamiento de
los litigantes y los trabajadores. Ademas, Callao es un area de actividad portuaria, logistica,
aeroportuaria e industrial, en la que a menudo hay una combinacion de alto riesgo
operativo/actividades inseguras y la presencia de estrictas regulaciones internas; esta area a
menudo pone a prueba la proporcionalidad de las sanciones y la calidad de motivacién de las
cartas de despido. La diferencia significativa es que el contexto no determina la decision, pero
ciertamente constrifie el razonamiento. El riesgo es una variable que tiene diferentes valores

segun la naturaleza de la actividad y el nivel de exigencia de seguridad.

Para evitar ambigiedades, se estableceran limites precisos sobre lo que se incluira: solo
se incluiran resoluciones de la Segunda Sala Laboral, que en 2025 dictara fallo sobre despidos
injustificados en el sector privado; se excluirdn decisiones de otras Salas o Juzgados, casos en
el sector publico o regimenes especiales, y expedientes que no traten comportamientos (por
ejemplo, despidos por razones econdmicas u organizativas). Hablando operativamente, y en
este contexto, el corpus constara de sentencias de apelacion y, si es necesario, otros documentos
relevantes (cartas de advertencia y despido, informes y declaraciones de defensa). Esto

asegurara que cada caso sea analizado dentro de un conjunto especifico, consistente y
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homogéneo de observables: (C1) razonabilidad de la justificacion y la sancién; (C2) correccion
del procedimiento. Este marco se prioriza porque permite comparaciones argumentativas

multinivel, en lugar de simplemente ganar o perder el caso.

Cabe destacar que algunos expedientes pueden estar incompletos o mal documentados,
y en tales casos, seré necesario declarar el limite probatorio del anélisis. Dado ese contexto, la
ultima pregunta queda abierta como una consecuencia logica: si la razonabilidad se concreta
con hechos, pruebas y justificacion, ¢qué elementos minimos deben estar presentes para que la
Segunda Sala del Callao argumente de manera consistente que un caso de despido disciplinario

fue razonable en 2025?

3.3 Categorias de estudio

El uso del término "categoria" en lugar de "variable™ en una tesis cualitativa es
preferible porque refleja mejor la naturaleza exploratoria, interpretativa y flexible de la
investigacion cualitativa. Las categorias permiten una comprensién mas rica y contextualizada
del fenémeno estudiado, alineandose con los objetivos de este tipo de investigacion

(Vasconcelos et al., 2021).

—  Definicion conceptual

C1. Aplicacion del principio de razonabilidad. En pocas palabras, esta categoria mira
cémo y con qué limites el empleador ejerce su poder disciplinario cuando decide despedir. La
razonabilidad funciona como un freno contra la arbitrariedad: obliga a justificar la decision con
hechos verificables, reglas aplicables y una respuesta equilibrada frente a la falta. En el plano
juridico peruano, la razonabilidad se nutre de la proporcionalidad (idoneidad, necesidad y
ponderacion) y del control judicial de la motivacion del despido para evitar decisiones
caprichosas. Dicho de otro modo: despedir es la Gltima carta, y solo es legitima si hay causa

real y si la medida “calza” con la gravedad del caso (Pacheco, 2012)
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C1.1 Razonabilidad de la causa del despido (justificacion sustantiva). Aqui
preguntamos lo esencial: ¢hubo un hecho serio y probado que la ley reconoce como justa causa?
La justificacion sustantiva exige: (a) tipicidad (la conducta encaja en una causal prevista), (b)
prueba suficiente (no rumores) y (c) motivacion que conecte hechos, norma y decision. Si el
empleador no logra demostrar una falta encuadrada en la ley o su carta es vaga, el despido luce
irrazonable. En Peru, las faltas graves estan listadas en el TUO del D. L. 728 (art. 25) y deben
comprobarse objetivamente para sustentar el cese (D.S. N.° 003-97-TR). Ademas, el control
constitucional recuerda que la proteccion frente al despido arbitrario exige razones verificables,

no simples etiquetas (Chavez, 2021)

C1.2 Razonabilidad de la sancidn disciplinaria (proporcionalidad). La otra mitad de la
ecuacion es el tamafio del castigo. Aunque exista falta, no todo amerita despido. La
proporcionalidad pide mirar la gravedad del hecho, el riesgo o dafio generado, los antecedentes
del trabajador y la gradualidad prevista en el reglamento interno. Si habia alternativas menos
drésticas (amonestacion, suspension) y el empleador salta directo al cese sin explicar por qué,
la medida pierde razonabilidad. Los jueces controlan ese balance y, cuando el peligro para
terceros es alto (p. €j., seguridad y salud en el trabajo), admiten sanciones mas severas; pero

siempre exigen coherencia y motivacion (Chavez, 2021; Pacheco, 2012).

C2. Despidos disciplinarios bajo el régimen privado. Esta categoria aterriza el analisis
en el marco legal especifico del sector privado peruano. EI TUO del D. L. 728 fija qué
conductas pueden llevar al despido (aspecto sustantivo) y como debe tramitarse el
procedimiento (aspecto procedimental). En la practica, formay fondo van de la mano: sin causa
ni debido proceso, el despido se cae; con causa probada y reglas seguidas, la decision se

sostiene (D.S. N° 003-97-TR).
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C2.1 Causales legales de despido disciplinario (aspecto sustantivo). El art. 25 enumera
las faltas graves: quiebre de buena fe, desobediencia reiterada, actos de deshonestidad,
violencia, inasistencias injustificadas, incumplimiento grave de normas de seguridad, entre
otras. La ley no deja esto a libre interpretacion: hay que encajar los hechos en una causal
concreta y, ademas, probarlos. Sin esa “doble llave” (tipicidad + prueba), el despido no pasa el
test de legalidad ni el de razonabilidad. En la experiencia comparada y local, el juez verifica
esa correspondencia entre hechos y causal invocada, y anula decisiones apoyadas en

imputaciones genéricas o0 no acreditadas (D.S. N.° 003-97-TR, art. 25).

C2.2 Procedimiento disciplinario (aspecto procedimental). Las formas importan. Antes
de despedir por conducta o capacidad, el empleador debe: (i) cursar carta de preaviso con los
cargos y pruebas, (ii) otorgar plazo no menor de 6 dias para descargos por escrito (mas, si el
caso es complejo), (iii) valorar lo alegado y recien (iv) emitir carta de despido motivada.
Existen supuestos de flagrancia, pero son excepcionales. Ademas, rige el principio de
inmediatez: no se puede “dormir” la sancion; la reaccion debe ser oportuna, porque una demora
injustificada sugiere perdon técito y mina la razonabilidad del cese (art. 31 TUO; criterio

reiterado en casacion).

—  Observables de estudio

Los observables de estudio son elementos especificos que los investigadores pueden
identificar, medir, y analizar directamente en el transcurso de una investigacion. Estos
observables proporcionan datos concretos y tangibles que permiten a los investigadores

verificar teorias, evaluar y entender mejor el fendmeno en estudio.



Tabla 1

Matriz de categorizacion
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Observables de Estudio (indicadores clave por

Categoria Subcategorias (2 por categoria) subcategoria)

— Existencia de una falta grave tipificada que motivo
el despido (p. €j. infraccién contemplada en el Art. 25

C1.1 Razonabilidad de Ia causa glel D. L. 728) I_ G_rgvedad'okl)Jﬁtlvr? de la cpnducta

del despido (justificacion !mputadg (gva uacion ple si el hecho constituye

SN X incumplimiento significativo de las obligaciones

sustantiva) ¢El despido se . .
laborales) — Evidencia aportada que comprueba la

fundamenta en una causa real, . . :

. . falta (documentos, testimonios, registros) —

seria y legalmente prevista? A )
Motivacion expresa en la carta de despido:
descripcidn clara de los hechos y su correspondencia
con la causal legal invocada
— Severidad de la sancién vs. severidad de la falta:
analisis de si podrian haberse impuesto sanciones

C1. Aplicacion menores (amonestacion, suspension) en lugar del

del Principio de
Razonabilidad

C1.2 Razonabilidad de la
sancion disciplinaria
(proporcionalidad) ¢La medida
de despido es proporcional a la
falta cometida y a las
circunstancias del caso?

despido, considerando la magnitud del
incumplimiento — Antecedentes disciplinarios del
trabajador: verificacion de si el trabajador era
reincidente o tenia un historial intachable (lo cual
incide en la proporcionalidad de despedirlo ante una
primera falta) — Dafio o riesgo causado por la
conducta: evaluacién del impacto real o potencial de
la falta (por ej., poner en riesgo la seguridad y salud
de colegas justifica la maxima sancion) —
Observancia de gradacion de faltas en Reglamento
Interno: si el RIT de la empresa contemplaba una
escala de sanciones, comprobar que el despido se
aplique solo para las infracciones mas graves
(siguiendo el principio de gradualidad)

C2.1 Causales legales de
despido disciplinario (aspecto
sustantivo) ¢Qué tipos de faltas
0 comportamientos del
trabajador habilitan un despido

([:)izs.c[i)pﬁ?r?;?i(z)ss justificado en el régimen
i 2

bajo el Régimen privador

Privado

— Tipo de causal invocada: identificar si el despido se
fundamenté en causales de capacidad o de conducta
del trabajador (Art. 23 0 25 TUO D. L. 728), siendo
las mas comunes las faltas graves de indole
disciplinaria. Ejemplos: actos de dishonestidad
(deshonestidad), inconducta grave, inasistencias
injustificadas, indisciplina, incumplimiento de
normas internas, etc. — Referencia normativa:
verificar que en la carta de preaviso/despido se cite
correctamente la norma aplicable (por ej., “falta
grave seguin Art. 25 inc. ... del D. L. 728”) como
sustento legal — Correspondencia hechos-causal:
analizar la adecuacion entre los hechos atribuidos al
trabajador y la causal especifica invocada (¢los
hechos configuran efectivamente la causal alegada o
hay una discrepancia?) — Precedentes
jurisprudenciales: observar si se alude a
jurisprudencia (Casaciones, precedentes TC) para
calificar la causal; p. €j., criterio de probidad segun la
Corte Suprema, etc., como guia de interpretacion.

C2.2 Procedimiento
disciplinario (aspecto
procedimental) ¢Se sigui6 el
debido proceso laboral antes de
efectivizar el despido
disciplinario?

— Entrega de carta de preaviso de despido: comprobar
si el empleador emitié la comunicacién escrita inicial
imputando cargos, con detalle de hechos, fecha, y
concediendo al menos 6 dias para descargos. —
Concesion del derecho a defensa: verificar si el
trabajador presentd su carta de descargo dentro del
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Categoria Subcategorias (2 por categoria)

Observables de Estudio (indicadores clave por
subcategoria)

plazo y si se le permitié ofrecer medios de prueba en
su favor. Indicador: existencia de acta o documento
de descargos en el expediente. — Cumplimiento de
plazos e inmediatez: medir el tiempo transcurrido
entre la ocurrencia/deteccion de la falta y el inicio del
procedimiento sancionador. Un lapso excesivo podria
indicar vulneracion del principio de inmediatez. —
Notificacion de la carta de despido motivada:
confirmar que, tras evaluar los descargos, el
empleador emitio carta de despido final por escrito,
exponiendo las razones por las que los descargos no
desvirtdan la falta y formalizando la terminacion.
Observables: fecha de la carta de despido, contenido
de motivacion, firma de recepcion por el trabajador. —
Registro de etapas: verificar en el expediente judicial
si el trabajador alegé violaciones procedimentales
(falta de preaviso, defensa 0 motivacion) y cémo eso
influy6 en la decisién judicial (si la Sala declard el
despido injustificado por un error de forma, por
ejemplo).

Fuente: Elaboracion propia

3.4 Poblacién y muestra

—  Poblacién

La primera parte de esta investigacion se centrd en el analisis de todas las resoluciones

emitidas por la Segunda Sala Laboral del Tribunal Superior del Callao para el afio 2025. Las

que se relacionan con despidos disciplinarios en el sector privado, como se describe en el

Decreto Legislativo 728, se incluyeron en esta categoria. El analisis de estos registros ha sido

atil para entender como los tribunales han aplicado, justificado o rechazado histéricamente las

razones de despido, y qué factores han influido en esas decisiones. Sin embargo, las sentencias

en si mismas no constituyeron la totalidad de esta investigacion. Jueces, secretarios judiciales

y abogados con experiencia directa en estos casos también tuvieron voz en esta evaluacion. Si

bien sus interpretaciones, conflictos y lecciones aprendidas no siempre se reflejaban un

veredicto final, las contribuciones de estos operadores juridicos fueron cruciales para

comprender el entorno de la toma de decisiones.

—  Muestra
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Se optd por un muestreo intencional y se selecciond informantes clave y un corpus

jurisprudencial pertinente (Bomba, 2020). Se tomaron entrevistas en profundidad con guia

semiestructurada—yporque permiten ahondar y repreguntar—y se elaboré una matriz de

observables alineada a dos ejes: (C1) razonabilidad de la causa y de la sancién, y (C2)

correccion del procedimiento. Y es que comprender cémo razonan los operadores exigid

escuchar sus experiencias, contrastarlas con los expedientes y, luego, tejer una explicacion que

haga sentido en su propio contexto. EI componente vivencial se trabajo con muestreo

intencional por criterios, buscando heterogeneidad teorica y saturacion tematica (Bomba,

2020). Se entrevisto a cinco informantes clave, 60-90 minutos cada uno, empledndose una guia

semiestructurada (Bomba, 2020).

Perfiles:

Magistrado/a o relator/a vinculado a la Segunda Sala Laboral del Callao (titular o

con experiencia reciente en 2023-2025).

Especialista legal de sala (abogado/a asistente) con manejo de admision, ponencias

y estandares de motivacion.

Litigantes laborales con al menos cinco afios de experiencia en Callao (defensa o

lado de los trabajadores) y al menos 15 casos de despido desde 2023 hasta 2025.

Jefe de RRHH / gerente legal de una empresa privada en Callao que haya manejado

procedimientos disciplinarios y entienda el RIT y la escalera sancionadora.

Experto en SST o inspector de SUNAFIL con experiencia en violaciones de

seguridad y sus intersecciones con el Articulo 25.

Criterios adicionales: dominio del texto consolidado de la Ley 728, experiencia

directa con despidos disciplinarios y disposicion para participar en una entrevista
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grabada. Exclusiones: conflictos de interés con el investigador, sanciones activas que

comprometan la ética de la participacion.

= Acceso y ética. El enfoque serd directo y, si es necesario, se utilizara un método de
bola de nieve (referencia de pares). Se buscaré el consentimiento informado, se
garantizara el anonimato (por ejemplo, "E1...E5") y se mantendran las grabaciones

de audio y transcripciones seguras.

3.5 Teécnicas e instrumentos

En todo proyecto de investigacion cualitativa, los instrumentos y las técnicas operan
como puentes que conectan al investigador y las realidades que busca comprender. No operan
como dispositivos neutrales, ni funcionan meramente en un sentido técnico, sino mas bien
como mediaciones que permiten al investigador escuchar, ver y dar sentido a documentos y
narrativas dispares. En esta tesis, centrada en la aplicacion del principio de razonabilidad a los
despidos disciplinarios en el régimen privado ante la Segunda Sala Laboral del Callao, en 2025,
se priorizan dos técnicas: entrevistas semi-estructuradas y analisis documental. En el presente
caso, se escogen porque permiten al investigador captar la experiencia vivida y el elaborado
marco arquitectonico de los argumentos de la decision. El principio orientador es la
complementariedad: ninguna técnica, por si sola, explicaria el fendmeno de un despido. La
distincion es que tales técnicas no pretenden escalar impactos y hacer generalizaciones
estadisticas; mas bien, con rigor y trazabilidad analitica, pretenden comprender los patrones de
significacion, la coherencia interna y el potencial de transferencia. (Hernandez-Sampieri y

Mendoza, 2018).

—  Técnicas

La entrevista sirve como el nucleo vivo del estudio, ya que abre un espacio para un

dialogo informado con cinco expertos conectados al fendmeno: jueces, especialistas judiciales,
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abogados litigantes, gerentes de recursos humanos y un inspector de SUNAFIL. Se prefiere
una forma semiestructurada por ser un equilibrio 6ptimo de enfoque y flexibilidad. La guia
permite cubrir aspectos criticos de la justificacion de la causa, la proporcionalidad de la sancion
y la inmediatez de la conversacion, mientras que la conversacion permite explorar casos
practicos, matices y dilemas. El objetivo es optimizar la experiencia mediante la comprension
de como se toman decisiones en lugar de qué decisiones se toman. EIl punto metodolégico es
el siguiente: la narrativa experta puede estar limitada por un rol institucional determinado; asi,
el investigador entrelaza relatos y solicita instancias. Esta técnica, centrada particularmente en
la fenomenologia, esta disefiada para eludir respuestas estandar y encarna un enfoque en los
significados situados y la toma de decisiones. Los arreglos éticos y logisticos se centran en el
consentimiento informado, la autorizacion para grabar y las notas de campo, ya que la calidad
de los datos probablemente se deteriorara debido a la falta de confianza, la ambigliedad de roles
y la inadecuada proteccidn de informacion sensible durante reuniones preorganizadas, ya sean
cara a cara o virtuales, y acuerdos explicitos de confidencialidad basica. La entrevista esta
disefiada no para alcanzar un consenso, sino para lograr divergencias documentadas que puedan
revelar tensiones interpretativas y las areas grises de razonabilidad, asi como el contexto, el
tono y el énfasis de los borradores de registros para una interpretacion responsable (Salas,

2019).

La metodologia para el anlisis de documentos permite establecer una comunicacion
directa con el razonamiento contenido en los juicios de la Segunda Sala Laboral del Callao en
2025. En primer lugar, es necesario identificar que explicaciones son validas en relacién con
el uso de normas, la elaboracion del test de razonabilidad y la valoracion de la prueba. La
lectura se situara en una matriz de observables que reflejan criticamente la ausencia o presencia
de previo, motivacion, proporcionalidad y analisis estructural. El foco es la comparabilidad:

cada resolucion es analizada bajo los mismos criterios de evaluacion en busqueda de patrones
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y disensos. El foco es probatorio: el anélisis presentado esta sujeto a la intensidad y gravedad
del expediente; en consecuencia, los vacios documentales seran registrados. El ejercicio anual
se asemeja a la elaboracion de un mapa: cada decision es una pieza que, en union con otras,
permite captar las tendencias, giros y tensiones de la practica decisional, dilucidando, a la vez,

el concepto de no confundir la frecuencia con el peso argumentativo.

Para enriquecer el analisis se registraran los esquemas doctrinales, los fallos citados,
se describiran los pasos de la argumentacion y se registraran los silencios, porque también se
comunica lo que no se dice. Este enfoque evita el uso de impresiones y promueve el uso de la
inferencia, aunque depende de la claridad de las sentencias y de la disponibilidad de los anexos.
El instrumento apoya la auditoria metodoldgica y permite una razonable replicabilidad
cualitativa sin convertir la lectura en una lista de verificacion, dejando espacio para una
interpretacion contextual fundamentada y una revision iterativa durante el holistico de las
decisiones judiciales, dentro del paradigma hermenéutico optado, con un control reflexivo
constante y una documentacion exhaustiva de los cambios interpretativos registrados durante
los meses analiticos y las sesiones planificadas revisadas internamente con parametros

compartidos y previamente consensuados (Salas, 2019).

— Instrumentos de recoleccion de datos

Guia de entrevista semiestructurada. Las guias funcionan como faros cuando tienen una
estructura flexible. Se construyen a partir de las categorias del estudio y tienen preguntas
abiertas que incitan a los participantes a considerar la razonabilidad, el contexto, el riesgo y el
altimo recurso. El objetivo es evocar respuestas situacionales en lugar de definiciones de libros
de texto. Asi, las preguntas estan formuladas para buscar ejemplos, contrastes y aprendizajes
practicos. La matiz ética y operativa es que la guia es abierta para honrar el tiempo y la

sensibilidad y no hay presion. De esta manera, el instrumento recoge criterios normativos y
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experiencias vividas, permitiendo la comparacion de discursos sin necesidad de borrar
particularidades y asegurando una cobertura tematica con libertad expresiva. Las preguntas de
seguimiento, las preguntas de cierre reflexivas y el libre flujo del orden de preguntas estan
disefiados para honrar el significado emergente de la conversacion. Este disefio equilibra la
consistencia de entrevista a entrevista y la comparabilidad analitica, reconociendo los limites
del contexto institucional dentro del cual se esta llevando a cabo la entrevista. Asi, se establece
las condiciones de la entrevista, y se nota la influencia del rol mientras se mantiene una posicion
reflexiva que establece precomprensiones y alinea interpretaciones utilizando notas de campo,
decisiones de muestreo y criterios de saturacion tedrica durante el trabajo de campo planificado
y el analisis post-campo en relacidn con la consistencia interna y una reflexividad interpretativa

documentada de manera explicita y rastreable (lzcara, 2014).

La confianza que se otorga a cada una de las guias de anélisis es enfocar la revision y
andlisis de cada una de las decisiones a partir de criterios uniformes. Cada uno de los analisis
se elabora a partir de una matriz de categorias e indicadores que registra tipicidad, motivacion,
prueba, proporcionalidad y procedimiento. El borde se encuentra fijado en la revision a la
méaxima reduccioén de la subjetividad, pero la guia debe conservar sensibilidad interpretativa.
La matriz es una herramienta que permite el contraste de las resoluciones y la sostenibilidad de
la consistencia. EIl borde es critico, sustitutos de las decisiones de los jueces no existen; por
ello, las guias de andlisis contienen, en los margenes, notas analiticas y decisiones de
codificacion que permiten hacer explicito el recorrido y la legitimacion del estudio. Asimismo,
se anticipa la recopilacion de citas normativas, precedentes y/o estructura del razonamiento,
adicion a los silencios y omisiones que se consideran relevantes. Las guias de analisis estan
concebidas para dar prioridad al analisis de la comparabilidad de las matrices y la trazabilidad,
lo que puede depender de la calidad de la redaccion y los documentos que se adjuntan. Con el

fin de abordar las limitaciones, las guias de analisis contienen espacios en blanco, su impacto
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sera declarado y no se realizaran inferencias que no estén justificadas. Las guias de analisis
permiten una auditoria de los métodos aplicados y una replicabilidad razonable, sin que esto
convierta la lectura en una lista de cosas que hacer, asegurando que habra interpretaciones
contextuales, sustentadas y que se realizaran revisiones de textos de forma iterativa. Esto es
especialmente aplicable al andlisis integral de las decisiones de los jueces, ya que se utilizan
los métodos hermenéuticos, se tendra control reflexivo y se registraran las modificaciones en
la bitacora analitica, asi como en las sesiones de revision interna que se realizan cada cierto
tiempo segun los criterios que se compartieron y que se acordaron de forma anticipada (Corona,

2018).

3.6 Procedimientos

Los procedimientos se llevan a cabo en pasos. Primero, se realizard una recopilacion
sistematica de 2025 sentencias de la Segunda Sala Laboral del Callao a través de bases de datos
judiciales oficiales. Luego, se determinaran los casos segun criterios de inclusion y exclusion,
dejando fuera aquellos relacionados con las infracciones graves del DL 728 en el sector
privado. Cada caso se registrara en la matriz para el analisis comparativo. Al mismo tiempo, y
con consentimiento informado y respeto cooperativo, se contactard a expertos. Las entrevistas
se grabaran en audio con permiso, y se tomaran notas de campo para captar el contexto y
énfasis. La informacion se organizara después de la transcripcion, integrando para el analisis
de las fuentes antes de que comience la interpretacion. Los criterios orientadores son la
secuencia y el control de calidad, y el matiz reconoce que el acceso institucional y el tiempo
pueden influir periédicamente en la tasa de trabajo. Para mejorar la fiabilidad del trabajo, se
realizara una referencia cruzada en el documento, y se documentard la justificacion del

muestreo. Se programaran sesiones de revision interna, y se mantendra un registro analitico.
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Este célculo anota la primacia en cuanto a la trazabilidad de la cualidad y la
replicabilidad, aunque depende de la disponibilidad de los archivos de los casos y de los
horarios de las y los participantes. Cuando existan brechas, estas se sefialaran, y el plan se

ajustard, conservando sobre todo el enfogue analitico.

Asimismo, la planificacion evitara el establecimiento de intervalos de Gltima hora de
actividades, el sesgo de tiempo, relacionado con la presion externa, el trayecto de las tareas
criticas y, en cuanto a la previsibilidad, se avisara con anterioridad sobre cambios al equipo de
archivo, todo esto ajustando la metodologia ante los imprevistos observados en el sistema de
justicia. Las decisiones se documentaran, las modificaciones se registrardn y se dejara
constancia de los racionamientos para posteriores auditorias y para retroalimentacion respecto
a la metodologia, a la comunidad de interesados en el estudio de las contingencias laborales

contemporaneas.

3.7 Analisis de datos

El andlisis cualitativo se ve mas como una construccion de sentido que como una
aplicacion mecénica de técnicas. Se seguird el circulo hermenéutico: lectura, extraccion de
unidades de significado, comparacion y reinterpretacion del todo. El criterio es la claridad del
razonamiento; el matiz reconoce la iteracion y el ajuste continuo. La estrategia central seré el
andlisis tematico, donde los hallazgos se categorizaran en causa, proporcionalidad, tipicidad y
proceso. Se tomaré nota tanto de patrones como de excepciones. La codificacidn progresara de
abierta a axial y selectiva, tejiendo una linea explicativa. Este proceso reduce los datos y
construye explicaciones plausibles. La triangulacion confrontard declaraciones y entrevistas
para identificar convergencias y tensiones. Esto mejorara la credibilidad, sin confundir
coincidencia con la verdad, y permitird obtener interpretaciones ricas y responsables. Se

registraran decisiones analiticas para los cambios de direccion y su justificativos. Esta practica
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mejora la reflexividad y la trazabilidad, aunque demanda tiempo y constancia. Se usara
codificacion manual, incluyendo matrices, para evitar la automatizacion. Los datos se reduciran
para asegurar que no se pierda ninguna sutileza. Si hay contradicciones, se consideraran como

hallazgos y no como problemas.

El objetivo es entender por qué el mismo despido es razonable en ciertas situaciones y
no en otras, y enfocarse en lo que se prueba, el riesgo y el proceso. Los hallazgos que se
devuelven a los participantes permiten comprobar la plausibilidad sin disociarlo de la decision
final. Este enfoque promueve la elaboracién de situaciones concretas y evita extrapolaciones.
La sutileza es que la interpretacion se encuentra en la calidad del corpus y en la razon del cierre.
Asi, documentaremos limites y sugeriremos indagaciones abiertas para futuras investigaciones,
sin cerrar debates ni convertir criterios en recetas rigidas, manteniendo una apertura analitica
responsable ante la variedad de casos y decisiones judiciales encontradas durante el periodo de
estudio, particularmente ante cambios relevantes en los argumentos y contextos que guian
hipGtesis comparativas subsecuentes e intervenciones empiricamente fundamentadas,

reflexivas y metodolégicamente adaptadas.(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)

3.8 Consideraciones éticas

A lo largo de todo el estudio, el investigador estard guiado por un codigo de ética. El
estudio incluye trabajar con sentencias publicas y con expertos, y por lo tanto, obtendra
confidencialidad y no habré exposicion indebida. Los documentos seran anonimizados, y el
analisis argumentativo sera privilegiado. En las entrevistas, habra consentimiento informado,
retiro voluntario, y sera solo para uso académico, y habrd codigos para cada identidad. El
principio rector serd uno de respeto y transparencia; sin embargo, se reconocera la sensibilidad
del tema de la terminacidn. La ética no es un apéndice, es la columna vertebral del estudio, que

sostiene la legitimidad y la confianza que se depositara en el resultado. La seguridad de los
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archivos estara protegida, y el acceso a ellos estara restringido. La presentacion evitara juicios
personales y se centrd en las practicas. Este cuidado minimiza el riesgo y fortalece la integridad
del trabajo, aunque depende de la estricta adherencia a los protocolos y del compromiso de los
participantes a lo largo de todas las etapas del estudio, incluido el almacenamiento, analisis y
difusion responsables de los resultados finales sin identificacion directa y sin dafio reputacional
indebido a las terceras partes que estdn involucradas indirectamente en los archivos

examinados, con los criterios establecidos de claridad y prudencia (Salas, 2019).
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El primer instrumento fue una guia de entrevista semiestructurada, disefiada

expresamente para explorar cdmo se aplica el principio de razonabilidad en los despidos

disciplinarios del régimen privado, en el contexto de la Segunda Sala Laboral del Callao. La

guia se organizé en torno a tres ejes: (a) razonabilidad de la causa del despido, (b)

proporcionalidad de la sancion, y (c) influencia de la norma y la jurisprudencia en la decision

judicial. En lugar de limitarnos a preguntas cerradas, elegimos un formato abierto en el que un

entrevistado puede razonar, calificar y ejemplificar con casos concretos.

A continuacién, presentamos una tabla resumen que recoge, para cada tipo de

entrevistado, la profesidn/especializacion y los afios de experiencia profesional. Las tres

entrevistas en profundidad reportan la informacion tal como fue expresada; en el caso de las

entrevistas a través del formulario de Excel, se preserva el anonimato y el grupo se describe de

manera agregada, ya que los detalles individuales no son accesibles desde este entorno técnico.

Tabla 2
Perfil profesional de las personas entrevistadas

Tiempo de
Codigo de entrevista Identificacién Profesion / especialidad (declarada) experiencia
aproximado

5 afos de
E4 Anénimo 1 Bachiller en Derecho experiencia
profesional

Dra Maria Abogada especializada en Derecho 25 afios de
E5 Magdalena Laboral . experiencia

Claviio Arraiza 3 vocal titular de la Segunda Sala rofesional

. Laboral P

. 7 afios de

E6 ARGNimo 3 Abogado (formacion general en experiencia
Derecho) ;

profesional

- Abogado especializado en Derecho 4 anos d?
E7 Andnimo 4 experiencia

Laboral ;

profesional

- 4 afios de
Es ANGNIimo 5 Abogado especializado en Derecho experiencia

Laboral

profesional
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Tiempo de
Cadigo de entrevista Identificacion Profesidn / especialidad (declarada) experiencia
aproximado

6 afos de
E9 Anénimo 6 Profesional en Derecho experiencia
profesional

Abogado especializado en Derecho

Dr. Enrique Laboral; presidente de la Segunda Sala 40 afios de
El Fernando Ramal  Laboral del Callao (vocal titular) y experiencia
Barrenechea vocal supremo provisional en la Corte profesional

Suprema de la Republica
Abogado especializado en Derecho
Laboral; tercer vocal de la Primera Sala 28 afios de
Dr. Juan Carlos . ; e
E2 - Laboral del Callao, integra el colegiado experiencia
Pravia Guerrero - .
de la Segunda Sala cuando existe profesional
impedimento de algin magistrado
Abogado especializado en Derecho
Laboral, con subespecialidad en

Dr. William contencioso administrativo; juez titular 28 afios de

E3 Enrique Gonzales ') . experiencia
. de Juzgado Laboral y vocal superior ;

Zurita profesional

provisional en la Segunda Sala Laboral
Permanente del Callao

Nota. Elaborado en base al anexo 3.

Finalmente, junto con las entrevistas se elabord una guia para el analisis de la doctrina
y la jurisprudencia sobre despido arbitrario y razonabilidad. Con esta guia, se ordend la lectura
de libros, articulos y sentencias a lo largo de las siguientes dimensiones: tipo de despido
(arbitrario, fraudulento, nulo), menciéon o aplicacion del principio de razonabilidad y
proporcionalidad, criterios de gravedad de la infraccion, y la opcion entre reintegracion o
indemnizacién y los derechos implicados. La guia fue, en la practica, una plantilla para la
lectura: para cada documento se registraron el titulo, autor y afio, se elabor6 un breve resumen,
y se indicaron los criterios de proporcionalidad, gradacion o evaluacién de la carta de despido.
Esta forma de trabajar permitio cruzar lo que se establece en la doctrina con los resultados en
los casos de la Segunda Sala de Trabajo, y demostrar las coincidencias y tensiones entre lo

tedrico y lo practico.

Tabla 3

Guia de analisis documental: doctrina y jurisprudencia sobre despido y razonabilidad
Titulo del ~ . .
documento Autor / afio Sumilla (enfoque para la tesis)

Estudia los cambios en la proteccion contra despidos en Perl a partir de
las Constituciones de 1979 y 1993, diferenciando entre la reinstalacién
protectora (reposicion) y el despido compensatorio (indemnizacion).

La proteccion frente
al despido en la
evolucién de la

Victor Ferro
(2012)
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Titulo del
documento

Autor / afio

Sumilla (enfoque para la tesis)

jurisprudencia del
Tribunal
Constitucional

Evalla también el impacto del Tribunal Constitucional, los tratados
internacionales (como el Protocolo de San Salvador y el Convenio 158
de la OIT), la Ley de Estabilidad Laboral y el Contexto Constitucional
de la Ley Jurisdiccional del Estandar de Razonabilidad de los Jueces
Laborales.

Siendo la facultad disciplinaria del empleador un tema controvertido, la
posicion que aqui se defiende es que el despido, en tanto maxima sancién

La que puede recaer sobre un trabajador, deberd justificarse siempre que
proporcionalidad supere el examen de razonabilidad y proporcionalidad. La verdad es que
S Luz Pacheco- . o i . . )
del despido: la el articulo desarrolla criterios muy especificos (idoneidad, necesidad y
P Zerga (2012) . - S : .
razonabilidad de proporcionalidad de la sancion) que sirven como marco para evaluar si
una sancion una falta grave realmente justifica la terminacion de la relacion laboral,
proporcionando un marco teérico para analizar las decisiones de la
Segunda Sala Laboral sobre despidos disciplinarios.
Explica por qué, a pesar de estar protegido bajo la Constitucion de 1993,
Despido laboral José Jorge los despidos incausales y fraudulentos no estan descritos expresamente
DESp Rodriguez en el DS 003-97-TR. Describe los despidos y las violaciones de derechos
incausado y . I : L
Figueroa y desde un enfoque cuantitativo y, en especial, desde la ponderacion de

fraudulento, en el
Pert

Esal Vargas
Human (2023)

Ferrajoli, Alexy y Atienza. En esta guia, el texto ayuda a discernir en
gué momento la decision de la empresa rebase el umbral de la tipicidad
y convoque al juez a un control de razonabilidad reforzado.

Reflexiones sobre
el despido en el
Pert en el
bicentenario

Susan Jaimes
(2022)

El impacto de la jurisprudencia constitucional (como el precedente
Huatuco) y la propuesta de vias para la disminucion de despidos
injustificados o despidos arbitrarios, son de interés, a partir de los datos
que la autora, desde su experiencia como jueza laboral en Huénuco,
describen en relacion a los casos de distintos tipos de despido y muestra,
en los datos, que sectores y modalidades contractuales son los mas
impactados. También para la guia documental, este articulo aporta una
lectura empirica y critica sobre la aplicacion de la proteccién frente al
despido, en la préactica, y los importa vacios que en justicia material
todavia persisten.

Derechos laborales
ante empleadores
ideoldgicos.
Derechos
fundamentales e
ideario empresarial

Jorge Toyama
Miyagusuku
(2009)

La “organizacion ideoldgica” de los “empleadores ideoldgicos”
(colegios religiosos, medios de comunicacién, organizaciones politicas,
etc.) analiza el conflicto entre los derechos fundamentales de los
trabajadores y la libertad de organizacién. No, por supuesto, no se trata
solo de despido disciplinario, se elabora, aunque no solo se trata de eso,
sobre la idea de ponderar derechos de manera muy rica, en aquellos
contextos donde la ideologia empresarial podria justificar restricciones.
La guia permite a las autoras y autores centrarla en lo que se refiere a la
defensa de los derechos y principios que propugnan la sensatez y la no
arbitrariedad en la imposicion de sanciones a los trabajadores y los
trabajadores.

Exp. 00609-2023-0-
0701-JR-LA-01,
Fiestas Alvarez vs.
Pesquera
Capricornio S.A. —
Sentencia de Vista
(Segunda Sala
Laboral del Callao)

Segunda Sala
Laboral
Permanente
del Callao
(2025)

Caso de despido arbitrario y el pago de la indemnizacion
correspondiente. La Sala ratificd el despido que la empresa realiz6 sin
esperar el pronunciamiento de la autoridad maritima, en torno a un
siniestro de colision. El colegiado analiza el debido proceso y concluye
gue, en razonable, la calificacién de la responsabilidad del trabajador vy,
en tal sentido, se acogio a la proteccion resarcitoria. Esta sentencia se
puede apreciar el modo en el que se valora la prueba y se aplica la
razonabilidad en un contexto de riesgo operativo.

Exp. 01001-2021-0-
0701-JR-LA-01,
Luyo Carbajal vs.
Ransa Comercial
S.A. — Sentencia de
Vista (Segunda Sala
Laboral del Callao)

Segunda Sala
Laboral
Permanente
del Callao
(2025)

Un trabajador solicita la reposicion en su puesto de trabajo, alegando
despido fraudulento y, en subsidio, indemnizacién por despido
arbitrario, como consecuencia de un accidente en el que se vio
involucrada una unidad de carga. La Sala analiza los presupuestos
configuradores de falta grave, la carta de preaviso, los alegatos de
defensa, y hace la distincion entre la negligencia sancionable y la falta
de tipicidad y/o desproporcionalidad. En la guia documental se utiliza
este caso para ilustrar, ante la ausencia de los elementos de prueba, y la
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Titulo del

documento Autor / afio Sumilla (enfoque para la tesis)

arbitrariedad en el despido, el tribunal circunscribe el caso a una
desvinculacion fraudulenta y un despido arbitrario y, en este sentido, se
refiere a los criterios que se utilizan para apreciar la conducta y el grado
de desproporcionalidad que pudo configurar.

Sentencia en la que se da cuenta de un despido nulo relacionado con la
enfermedad del trabajador, quien presenta patologias de caracter crénico

Exp. 02928-2018-0- y se encuentra en tratamiento. La empresa lo despidié citando una falta

0701-JR-LA-02, Segunda Sala . R
. < grave, pero el proceso revela una posible discriminacién por
Alvarez Alvarez vs.  Laboral ) ; L L

) enfermedad. La Camara examina la compatibilidad de la decisién de la
Alicorp S.AA. — Permanente : .

. . empresa con el derecho al trabajo, la igualdad y el derecho a ser tratado

Sentencia de Vista  del Callao con dignidad, y opta por la readmision. En la guia, este caso muestra
(Segunda Sala (2025) g Y opta p ' guta,

cémo el principio de razonabilidad interactia con la proteccién
reforzada de los derechos fundamentales en situaciones de
vulnerabilidad.

Laboral del Callao)

Nota. Esta tabla transforma la guia documental en un mapa de navegacion de la doctrina: por un lado, proporciona
categorias como la (in)seguridad laboral, tipicidad, proporcionalidad, ponderacion de derechos, y por el otro, la
jurisprudencia de la Segunda Sala Laboral documentada en estos criterios, al menos, en el caso de despido
arbitrario, fraudulento o nulo. La pregunta que queda por hacerse, que orientara el ejercicio de andlisis de
resultados, es si en las resoluciones estos patrones argumentativos muestran, de manera suficientemente coherente,
el amplio rango de razonabilidad que la doctrina le atribuye, o si, en los marcos de razonabilidad, todavia persiste
algin margen de discrecionalidad que tensione la proteccién efectiva frente al despido en el sector privado.

— Codificacion abierta: categorias emergentes sobre la razonabilidad de despidos

disciplinarios

La primera aproximacion del analisis de codificacion abierta permite reestructurar las
categorias iniciales —razonabilidad de la causa del despido, razonabilidad de la sancion,
causales legales y procedimiento disciplinario— en tres categorias emergentes que estan en
dialogo con la pregunta central de la tesis y sus objetivos especificos. En vez de analizar cada
dimension de manera aislada, estas categorias pretenden integrar como la Segunda Sala Laboral
del Callao, en la préactica, ese principio de razonabilidad y el principio de proporcionalidad
como, en la jerga de los procesos, quizas, en una sola medida de control o en una sentencia de
control de despido disciplinario. Asi, se da la posibilidad de una codificacion axial y selectiva
que acopie los hallazgos empiricos con el andamiaje tedrico (lrureta, 2020; Martinez, 2024;

Mogollén, 2025).

En esta fase de codificacion abierta se parte de la idea basica que proponen los manuales

de metodologia: “romper” los textos en pequefias partes y compararlos entre ellos de tal manera
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que se agrupen en categorias que, en el caso del problema de la investigacion, tengan sentido
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). La Tabla 4 muestra exactamente este resultado; cada
numero revela la cantidad de unidades de analisis (UA) —oraciones, argumentos legales,
parrafos de las sentencias o el discurso de los entrevistados— que, en términos de pertenencia,
han sido contadas en una categoria, siendo esta, por supuesto, de documentos (sentencias y
archivos) o de las entrevistas. EI Marco sirve como un mapeo inicial del discurso sobre la

razonabilidad del despido de una disciplina bajo el régimen privado.



Tabla 4

Matriz de unidades de analisis (UN) agrupadas en categorias

CASO CASO CASO DOC DOC DOC

1

Gr=9 Gr=10 Gr=19 Gr=5 Gr=6 Gr=20

2

3

1

2

DOC_4 DOC_5

Gr=46

Gr=7

El

Gr=6 Gr=8 Gr=8 Gr=7 Gr=8 Gr=5 Gr=6 Gr=7 Gr=12

E2

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E3

Documentos Entrevista

Gr=122;
GS=8

Gr=67,
GS=9

o C1. Aplicacién del Principio de
Razonabilidad

Gr=146

e C1.1 Razonabilidad de la causa
del despido

Gr=147

o C1.2 Razonabilidad de la sancién
disciplinaria (proporcionalidad)
Gr=65

e C2. Despidos Disciplinarios bajo
el Régimen Privado

Gr=111

o C2.1 Causales legales de despido
disciplinario (aspecto sustantivo)
Gr=96

e C2.2 Procedimiento disciplinario
(aspecto procedimental)

Gr=56

e CE1_Coherencia
factico-normativa de la causa
razonable de despido

Gr=54

o CE2_Ponderacion proporcional
de la sancién de despido

Gr=22

o CE3_Estandar judicial integrado
de razonabilidad-proporcionalidad
Gr=14

6

1

4

10

0

9

16

10

14

1

4

0

3

0

19

16

13

12

10

2

43

34

33

15

11

11

2

0

2

0

1

0

0

0

2

0

12

3

94

95

24

82

61

34

35

6

52

52

41

29

35

22

19

14

8

Totales

32

40

69

14

17

85

153

29

28

35

34

31

32

16

23

32

41

439

272

77

Nota. Gr: Enraizamiento de cédigos (nimero de citas codificadas por el cddigo) o de documentos (nimero de citas en el documento). GS: Ndmero de documentos en un grupo

de documentos o nimero de cédigos en un grupo de codigos
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A nivel global se cuentan 439 unidades de documentos y 272 unidades de entrevistas,
lo que resulta en un total de 711 unidades codificadas. Esta proporcion es, de hecho, coherente
con el papel de las fuentes: los juicios contienen argumentos muy densos y legalmente
complejos, mientras que las entrevistas proporcionan matices interpretativos, detalles
contextuales y criticas sobre el funcionamiento real del sistema. El investigador, al analizar
cada caso (CASO 1, CASO 2, CASO 3) y cada documento (DOC 1 a DOC_5), procedio a
asignar codigos que luego fueron categorizados en “Aplicacion del principio de razonabilidad”,
“Bases Legales”, “Procedimiento Disciplinario” y las tres categorias emergentes CE1, CE2 y
CE3 que capturan patrones mas complejos. Quizas uno de los primeros resultados de esta

codificacion abierta es la centralidad de la razonabilidad. La categoria C1.

La aplicacion del principio de razonabilidad tiene un total de 146 unidades (94 en
documentos y 52 en entrevistas) y C1.1 Razonabilidad de la Causa de Despido la supera
ligeramente con 147 unidades (95 y 52, respectivamente). Esto muestra que, tanto en la
jurisprudencia como en el discurso de los informantes, la discusion gira unay otra vez en torno
a una pregunta muy especifica: ¢es la causa invocada por el empleador realmente seria,
verificable y correlaciona con las faltas graves que admite el pedido? En otras palabras, antes
de adentrarse en los detalles del procedimiento o de la proporcionalidad, los actores parecen

estar preocupados —Y con razén— por la justificacion sustantiva del despido.

La proporcionalidad de la sancion tiene una intensidad ligeramente diferente. La
categoria C1.2 Razonabilidad de la Sancion Disciplinaria suma 65 unidades, pero con una
distribucion peculiar: solo 24 provienen de documentos y 41 de entrevistas. Esto sugiere que
los jueces, al redactar sus sentencias, se toman mas tiempo para justificar la existencia de una
falta grave que para explicar, paso a paso, por qué el despido es la sancion adecuada para esa

falta.
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Por el contrario, los encuestados - jueces, abogados laborales o especialistas - hablan
mas libremente sobre la graduacién de las sanciones, el grado en que se pueden aplicar
amonestaciones o suspensiones, la relevancia del historial del trabajador y el dafio real causado.
Y es que, en la practica, la proporcionalidad a menudo se debate en los pasillos, en los escritos
y en la audiencia, incluso si no siempre termina reflejandose con la misma claridad en la parte

motivadora de la resolucion.

Las categorias agrupadas bajo C2. Despidos disciplinarios bajo el régimen privado (111
unidades) muestran el otro lado del analisis: el anclaje normativo del discurso judicial. La
subcategoria C2.1 Fundamentos legales para el despido disciplinario (aspecto sustantivo)
concentra 96 unidades (61 documentales y 35 de entrevistas), lo que muestra que la relacion
entre hechos y tipo legal - por ejemplo, la invocacién correcta de los parrafos del Articulo 25
del D. L. 728 - se examina de manera sistemética. En el mismo sentido, C2.2 Procedimiento
disciplinario (aspecto procesal) contiene 56 unidades (34 y 22, respectivamente), subrayando
que el respeto a la letra de la notificacion, el término para descargos, el principio de inmediatez
y la motivacion final del despido son elementos que la Camara revisa como si fuera siguiendo

una lista de verificacion del minimo debido proceso laboral.

Al observar la tabla por filas, se puede ver que las nuevas categorias emergentes,
resultado de esta codificacion abierta, contienen menos unidades, pero capturan significados
mas integradores. CE1 Despido razonable, coherencia factica y normativa consta de 54
unidades (35 documentos y 19 entrevistas). Se han colocado fragmentos aqui donde es evidente
si los hechos verificados ‘encajan’ 0 no encajan con la causa legal invocada, si la evidencia es
sOlida o meramente indicativa, y si la carta de despido hizo una conexién razonable entre la
conducta y el tipo legal. Esta es, por asi decirlo, el area de analisis donde se evalla si el

empleador invocd un estandar legal, y si es asi, si lo hizo de buena fe y con rigor.
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CE2 Proporcionalidad en la ponderacion de la sancion de despido comprende 22
unidades (8 en documentos y 14 en entrevistas) e incluye aquellos segmentos donde se evalla
si el despido fue 0 no una respuesta necesaria a la falta, 0 mas bien, si fue una respuesta
excesiva. Ahora vemos expresiones sobre historial disciplinario claro, riesgo de seguridad,
impacto patrimonial y sanciones menores. Gran parte de estos relatos contiene una cultura casi
empresarial que "va directo al despido™ y un razonamiento legal cada vez mas prevalente que
requiere una respuesta mas graduada basada en el principio de proporcionalidad. Asi, CE3
Estandar Judicial Integrador de Razonabilidad-Proporcionalidad, con 14 unidades (6 de
documentos y 8 de entrevistas), contiene episodios donde el razonamiento interrelaciona
claramente los cuatro ejes: causa, proporcionalidad, causalidad legal y proceso. No hay tantos
fragmentos como en las otras categorias, pero cada uno tiene su peso analitico: en estos, la
Camara - o los informantes - casi pedagogicamente describen la prueba que debe aplicarse para
determinar la razonabilidad de un despido disciplinario. Muestra si la Cdmara del Callao esta
estableciendo un estandar que adn es relativamente nuevo, o si aun es muy jurisprudencia en
cada caso. Al mismo tiempo, las cuatro distribuciones de columnas muestran que DOC 4y
DOC 3 son las fuentes mas densas (153 y 85 unidades, respectivamente), seguidas por CASO
3 (69). Esto muestra que en esos expedientes el conflicto disciplinario es especialmente rico:
se discuten la causa, la proporcionalidad, el procedimiento e incluso el estandar general de
razonabilidad. Durante las entrevistas, lo méas significativo fue E3 (41 unidades), seguido de
E2, E5, E6y E9, lo que muestra que multiples encuestados proporcionan relatos muy detallados

de cdmo se construyen estos criterios en la practica.

En resumen, esta tabla es mas que un conteo mecanico de codigos, es la primera
instantanea interpretativa del fenomeno. Ha sido posible, a través de la codificacion abierta,
Ver cuan presente esta la razonabilidad en las decisiones tomadas, como la practica habla de

proporcionalidad y como se articula — o no se articula — el régimen privado del despido
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disciplinario entre la letra de la ley y las experiencias de los operadores legales. La pregunta
que queda para la proxima fase (codificacion axial) es ineludible, ;cdmo se conectan estas

categorias para describir el umbral real de razonabilidad y proporcionalidad que la Segunda

Sala Laboral del Callao aplica a los despidos disciplinarios en 2025?

Codificacion axial

En la codificacion axial se busca identificar los vinculos entre categorias para dar una

explicacion como esencia 'y como proceso del fendmeno estudiado. En la tabla 5, organizamos

las categorias a priori y las emergentes por objetivo de investigacion.

Tabla b

Categorias organizadas por objetivos de investigacion

Objetivo

Categorias a priori
asociadas

Categorias
emergentes
asociadas

Explicacion de la articulacion
objetivo—categorias

Objetivo general:
Comprender el
proceso de
aplicacion del
principio de
razonabilidad en los
despidos
disciplinarios del
régimen privado
resueltos por la
Segunda Sala
Laboral del Callao,
2025.

C1. Aplicacion del
principio de
razonabilidad; C2.
Despidos disciplinarios
bajo el régimen privado;
C1.1 Razonabilidad de la
causa del despido
(justificacion sustantiva);
C1.2 Razonabilidad de la
sancion disciplinaria
(proporcionalidad); C2.1
Causales legales de
despido disciplinario
(aspecto sustantivo); C2.2
Procedimiento
disciplinario (aspecto
procedimental).

CE1. Coherencia
factico-normativa de
la causa razonable
de despido; CE2.
Ponderacion
proporcional de la
sancion de despido;
CES3. Estandar
judicial integrado de
razonabilidad-
proporcionalidad.

En el objetivo general se busca una
comprension global del “proceso” de
aplicacion del principio de
razonabilidad, por eso se activan
todas las categorias a priori: primero,
las que describen la causa y la
sancion (C1, C1.1, C1.2); después,
las que delimitan el régimen y las
causales legales (C2, C2.1); y,
finalmente, el componente
procedimental (C2.2). Ese mapa
conceptual permite seguir el
itinerario completo del despido
disciplinario: desde la falta imputada
hasta la respuesta judicial. Sobre esa
base, las categorias emergentes CE1,
CE2 y CES3 sintetizan como la Sala
articula hechos, normay juicio de
razonabilidad—proporcionalidad:
coherencia entre relato y tipificacion
(CEL), ponderacion de la sancion
frente a la falta (CE2) y, como
cierre, un estandar judicial integrado
que condensa el test de
razonabilidad aplicado caso por caso
(CE3).

Objetivo especifico
1: Entender como
los magistrados
interpretan las
causas disciplinarias

C1.1 Razonabilidad de la
causa del despido
(justificacion sustantiva);
C2.1 Causales legales de
despido disciplinario

CEL1. Coherencia
factico-normativa de
la causa razonable
de despido; CE3.
Estandar judicial

Este objetivo se centra en el “qué”
del despido: la causa disciplinaria y
su calificacion como falta grave. Por
eso se privilegian las categorias a
priori que describen la justificacién
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. I Categorias S . -
. Categorias a priori Explicacion de la articulacion
Objetivo - emergentes O .
asociadas : objetivo—categorias
asociadas
del D.L. 728y (aspecto sustantivo); C2.  integrado de sustantiva de la medida (C1.1) y las
cdmo esas Despidos disciplinarios razonabilidad- causales tipificadas en el D. L. 728
interpretaciones bajo el régimen privado.  proporcionalidad. (C2.1), dentro del marco general del
inciden en la despido disciplinario privado (C2).

razonabilidad de la
causa del despido.

La categoria emergente CE1 traduce,
en clave analitica, la exigencia de
que los hechos acreditados se
correspondan de manera coherente
con la causal invocada; es decir, que
haya un ajuste razonable entre la
realidad probada y la norma
aplicada. A su vez, CE3 aparece aqui
como un primer bosquejo del
estandar judicial integrado: los
jueces no solo revisan si hay causal,
sino si esa causal supera un umbral
minimo de razonabilidad cuando se
contrasta con el relato factico y con
la doctrina jurisprudencial.

Obijetivo especifico
2: Examinar las
experiencias y
criterios de los
operadores juridicos
al decidir si la
sancion de despido
es proporcional a la
faltay cdmo se
relaciona con el
principio de
razonabilidad en las

decisiones judiciales.

C1.2 Razonabilidad de la

sancion disciplinaria

(proporcionalidad); C2.2

Procedimiento
disciplinario (aspecto
procedimental); C2.

Despidos disciplinarios
bajo el régimen privado.

CE2. Ponderacion
proporcional de la
sancion de despido;
CE3. Estandar
judicial integrado de
razonabilidad-
proporcionalidad.

En este objetivo el foco se desplaza
de la causa a la “respuesta”
sancionadora. Por eso resultan
centrales la categoria de
proporcionalidad de la sancién
(C1.2) y el procedimiento
disciplinario (C2.2), pues la
experiencia muestra que la
razonabilidad no solo depende de la
falta, sino también de como se
gradda la sancién y cémo se respeta
el debido proceso. La categoria
emergente CE2 recoge precisamente
esa préactica de ponderacion: los
jueces valoran antecedentes, riesgo
generado, reglas internas y
alternativas sancionadoras antes de
validar el despido como Ultima ratio.
Finalmente, CE3 vuelve a aparecer
porque la decision judicial termina
construyendo un estandar integrado:
una especie de “regla de oro” que
combina analisis de causa, sancion y
procedimiento para decidir si, en el
caso concreto, el despido
disciplinario supera o no el test de
razonabilidad y proporcionalidad.

En la codificacion axial, el investigador va mas alla de simplemente listar categorias,

intentando conectarlas entre si en relacion con los objetivos del estudio. Herndndez-Sampieri

y Mendoza (2018) explican que después de la codificacion abierta viene una etapa en la que
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las categorias y subcategorias se reorganizan en relacion con los temas causales, contextuales
e interaccionistas. Es decir, el investigador intenta responder a la pregunta: ;Cémo esta todo

interrelacionado para explicar el fendmeno de interés?

En este estudio, ese fendbmeno es la aplicacion del principio de razonabilidad y
proporcionalidad en los despidos disciplinarios. Por lo tanto, la siguiente matriz muestra, por
objetivo, (i) qué vinculos co-dependientes existen entre las categorias a priori (C1, C1.1, C1.2,
C2,C2.1, C2.2); (ii) qué vinculos interdependientes se encuentran entre esas mismas categorias
a priori; (iii) como se combinan las categorias a priori con las categorias emergentes (CE1,
CE2, CE3); y, finalmente, una explicacion muy sucinta de lo que significa ese vinculo con

respecto a cada objetivo.

Es, por asi decirlo, el momento en el que el investigador “vuelve a ensamblar el
rompecabezas” después de desarmarlo durante la codificacion inicial: ahora es de interés ver
que categorias dependen de otras (co-dependencia, flecha —) y cuales se realzan mutuamente
(interdependencia, flecha «»). Sobre esa base, la siguiente matriz muestra, para cada objetivo,
los vinculos entre las categorias a priori, las categorias emergentes (CE) y ambos grupos de

categorias.

Tabla 6

Vinculos axiales entre objetivos, categorias a priori y categorias emergentes

Vinculos entre categorias a priori  Vinculos entre categorias Vinculos entre categorias a

Objetivo (C..) emergentes (CE...) priori y emergentes
Codependencia (—) C1 — Cl.1; . Codependencia (—) CE1 —
C1 — C1.2 (la aplicacién del E?‘éeé’f?gz‘;li(ggzcéf Cl.1: CEl — C2.1 (la
principio de razonabilidad P coherencia factico-normativa
X estandar judicial integrado
depende de analizar causa y necesita. bara existir. la se construye con la
sancion). C2 — C2.1; C2 — C2.2 coheren(,:ir; factico- ' razonabilidad de la causa y
(el despido disciplinario depende normativa v la ponderacion las causales legales). CE2 —
0G de causales y procedimiento). y'ap Cl1.2;CE2 > C2.2 (la

Cl1.1 — C2.1 (la razonabilidad de

la causa depende de una causal

legal correctamente subsumida).
Interdependencia (<) C1 < C2

(principio de razonabilidad y

régimen de despido se potencian

proporcional).
Interdependencia (<) CEl
< CE2 (cuando se
combinan coherencia de la
causa y ponderacion de la
sancion, el juicio de

ponderacion proporcional
depende de la valoracion de
la sancién y del
procedimiento). CE3 —
C1.1;CE3 —» C1.2; CE3 —
C2.1; CE3 — C2.2 (el
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Objetivo

Vinculos entre categorias a priori

(C..))

Vinculos entre categorias
emergentes (CE...)

Vinculos entre categorias a
priori y emergentes

cuando se analizan juntos). C1.2
> C2.2 (proporcionalidad de la
sancion y debido proceso se
corrigen mutuamente).

razonabilidad gana fuerza
explicativa).

estandar integrado reposa en
las cuatro dimensiones
sustantivas y
procedimentales).
Interdependencia («») CE3
<> C1 (el estandar integrado
da forma concreta al principio
de razonabilidad vy, a la vez,
el principio orienta el
estandar). CE3 < C2 (el
estandar se redefine en la
préctica de resolver despidos
del régimen privado y, al
mismo tiempo, orienta esa
practica).

Codependencia (—) C2 — C2.1
(el concepto de despido
disciplinario se sostiene en la
identificacion de causales

Codependencia (—) CE3
— CEI1 (el estandar
integrado necesita, como

Codependencia (—) CE1 —
Cl1.1; CE1 — C2.1 (la
coherencia factico-normativa
surge de cdmo los jueces
reconstruyen la causa
razonable a partir de los tipos
legales). CE3 — Cl.1; CE3
— C2.1 (el estandar
integrado se alimenta de la
forma en que se interpreta la

OE1 legales). C1.1 — C2.1 (la base, la coherencia factico- causay se aplica el catdlogo

razonabilidad de la causa se apoya normativa en la calificacion del D. L. 728).

en la correcta tipificacion de la de la causa). Interdependencia (<) CE3

falta). <> C2 (el estandar integrado
y la nocion de despido
disciplinario se ajustan
mutuamente: cada caso
decidido redefine ese
estandar y, a la vez, lo
utiliza).
Codependencia (—) CE2 —
C1.2;CE2 - C2.2 (la
ponderacién proporcional
nace del cruce entre la

Codependencia (—) C2 — C2.2 severidad de la sancién y el

(el despido disciplinario, en la respeto al procedimiento).

practlcg, (_jepende’ d_e que exista un Codependencia (—) CE3 CE3 — C1.2_; CE3 —>C2.2

procedimiento minimamente , (el estandar integrado se

(1 . — CE2 (el estandar .
valido). Interdependencia («) integrado incorpora la apoya en cdmo se valoran
OE2 C1.2 & C2.2 (la razonabilidad de sancion y tramite).

la sancion y el procedimiento se
ajustan entre si: una sancion
puede parecer mas 0 menos
proporcional segun la calidad del
proceso seguido).

forma en que la Sala
pondera la sancidn frente a
la falta).

Interdependencia («>) CE3
< C2 (la manera en que se
resuelven los casos de
despido disciplinario
realimenta el estandar de
razonabilidad-
proporcionalidad y éste, a su
vez, orienta futuras
decisiones).

Nota. Las subcategorias a priori (C1.1, C1.2, C2.1y C2.2) son codependientes a sus respectivas categorias (C1 o

C2)
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Cuando se utiliza A — B (codependencia), significa que A necesita de B para tener
sentido analitico, mientras que B puede existir sin A. Por ejemplo, C1.1 — C2.1: es imposible
evaluar la razonabilidad de la causa sin identificar una causa legal especifica, por otro lado, el

catalogo de causas legales se puede estudiar sin entrar en el nivel de razonabilidad.

Utilizar A < B (interdependencia) implica que A y B operan de forma auténoma pero,
en conjunto, aportan una sinergia explicativa “plus”. Esto aplica a Cl1.2 < (C2.2: el
procedimiento se puede describir y la proporcionalidad analizar de forma auténoma, pero la

justicia de la decision se comprende plenamente solo cuando ambos se analizan en conjunto.

Las categorias emergentes operan en virtud del mismo principio: CE3 — CE1 y CE3
— CE2 implica que el estandar judicial integrado solo puede sostenerse si se trabaja
previamente en la coherencia de la causa (CE1) y la moderacion razonada de la sancién (CE2);
de forma inversa, CE1 <> CE2, significa que cuando ambos estan bien construidos, se pondera

de forma notable el control de la razonabilidad.

En esta etapa de codificacion axial, las redes semanticas tienen un propdsito muy
especifico: mostrar, de un vistazo, como las categorias a priori estdn conectadas con las
categorias emergentes para cumplir con cada uno de los objetivos de la tesis. No se trata solo
de dibujar flechas; lo que se esta haciendo es reconstruir el fenémeno - la reconstruccién de la
razonabilidad del despido, tal como la han experimentado y narrado los jueces y practicantes

del derecho, fusionando juicios y entrevistas.
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Figura 1
Red semantica OE1
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Nota. Esta red muestra que todo gira en torno a C1.1 Fundamentacion de la Causa de Despido y C2.1 Fundamentos
Juridicos para el Despido Disciplinario, que son el "minimo" comuln de las experiencias narradas por los jueces.
La categoria emergente CE1 Coherencia Normativa-Factual del Despido Justificado depende precisamente de esos
dos: depende de la prueba de los hechos y de como se alinea con el catélogo del D. L. 728. De ahi las flechas de
codependencia que vinculan CE1 con C1.1y C2.1.

Ademas, la red muestra que CE3 Estandar Judicial Integrado de Razonabilidad-
Proporcionalidad también surge de C1.1y C2.1, y tiene una relacion interdependiente con C2
Despidos Disciplinarios bajo Régimen Privado. En términos simples, a partir de las
experiencias de los jueces, se construye el estandar integrado, caso por caso, cuando logra
articular tres cosas a la vez: qué incumplimiento se invoca, coOmo se prueba y Si, con esos
elementos, es razonable terminar la relacion laboral. Esta red cumple con el objetivo 1 porque
explica, visualmente, como la interpretacion de las causas disciplinarias se transforma en juicio
de razonabilidad de la causa, y cdmo esa practica da forma a un estandar propio en la Segunda

Sala Laboral del Callao.
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Figura 2

Red semantica OE2
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Nota. En la segunda red el centro de atencién se mueve. En lugar de ser la causa, se transforma en la respuesta
sancionadora. De ahi que aparecen como nodos claves C1.2 Razonabilidad de la sancién disciplinaria
(proporcionalidad) y C2.2 Procedimiento disciplinario (aspecto procedimental). La categoria emergente CE2 El
peso proporcional de la pena de despido depende de ambos. Las flechas de codependencia indican que el cruce de
pesos se deriva de la gravedad de la pena y la correccién del despido.

Ademas, CE3 Norma Judicial Integrada se posiciona nuevamente en la parte superior,
centrando los enlaces C1.2 y C2.2, y favoreciendo la interdependencia con C2 Despidos
Disciplinarios bajo Régimen Privado. La red ilustra que, a partir de la experiencia de los
propios jueces, la practica cotidiana implica ponderar el despido en términos de la historia
laboral del empleado, el dafio, la proporcionalidad y la claridad del procedimiento. Esa
reiteracion de ponderacion es lo que va robusteciendo CE2 y, a su vez, consolidando CE3. Asi,
la red del objetivo 2 describe la forma en que los operadores juridicos, en su experiencia,
definen “qué es una sancion justa”, en un patron de razonabilidad proporcional que guia el

juicio de los miembros de la Sala.
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Red semantica OG
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Nota. La tercera red seméantica incorpora todo lo mencionado anteriormente. Mas complejamente, en esta red, C1 Aplicacion del principio de razonabilidad y C2 Despidos
disciplinarios bajo el régimen privado se ven interconectados, y aqui el principio tiene sentido en el contexto del régimen de despido, y este régimen solo se entiende bien a

través del prisma de la razonabilidad.
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En la red semantica de la Figura 3 se encuentran cuatro subcategorias a priori. Estas
son Cl1.1 (causa razonable), C1.2 (sancion razonable), C2.1 (causales legales) y C2.2
(procedimiento disciplinario). De estas se nutren tres emergentes: CE1 esta anclado a C1.1y
C2.1; CE2 esta sustentado por C1.2 y C2.2; y CE3 recoge todo y los articula. Las multiples
flechas de codependencia indican que CE1 y CE2 tienen un sentido. De hecho, se originan de
la forma particular en que jueces viven y reconstruyen sus casos. Primero, se aseguran de que
la causa esté probada y clasificada; y a segundo, desahucian la razon por la cual despido no |
sea un exceso. Las flechas de interdependencia que relacionan CE3 a C1 y C2 sintetizan el
hallazgo central. En el devenir de la Segunda Sala Laboral del Callao, el principio de
razonabilidad no opera como una formula desprovista de contenido. Por el contrario, opera
como un criterio de estandar en un sentido de la razén que le da consistencia a la construccion
y el unidimensionality de la razon de la posposicion de la pena. Asi, esta red responde al
objetivo general: ilustra cdmo, a través de las experiencias y elecciones de los protagonistas,

se forma una manera Unica de aplicar la razén a los despidos disciplinarios del régimen privado.

—  Caodificacion selectiva

En esta Gltima fase del andlisis se aplica la codificacion selectiva. Segin Hernandez
Sampieri, en este momento el investigador integra las categorias construidas en las fases abierta
y axial y las organiza alrededor de una categoria central, articulando los hallazgos empiricos
(entrevistas) con los hallazgos tedricos (casos judiciales y documentos). Esta tesis comienza a
delinear como una categoria central el "estandar judicial integrado de razonabilidad-
proporcionalidad" utilizado por la Segunda Sala Laboral del Callao en despidos disciplinarios
en el sector privado. La siguiente matriz triangula, objetivo por objetivo, lo que los
protagonistas dicen sobre sus experiencias y lo que las normas, jurisprudencia y doctrina
prescriben. Luego, cada fila concluye con una sintesis integrativa y dialéctica que plantea el

problema y eshoza la solucién.



Tabla 7

Matriz de codificacion selectiva y triangulacion final
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Objetivo

Hallazgos empiricos (entrevistas)

Hallazgos tedricos (casos y documentos)

Sintesis integrativa y dialéctica (esencia del
proceso, problema y respuesta)

Los magistrados explican que los principios de
razonabilidad y proporcionalidad estan
estrechamente vinculados entre si y actGan
como un solo filtro practico. Se menciona que
"no se pierden en divagaciones". Se concentran
en los hechos probados de cada expediente y en
la falta de consistencia entre falta, prueba y
motivacion. Se sostiene que se utilizan criterios
objetivos para evitar el desamparo del

Los casos y documentos esbozan un marco
regulatorio que requiere que las decisiones sean
razonables porque el derecho declarado debe
alinearse con los hechos del conflicto. Se
especifica el papel de la apelacion y el principio
"tantum devolutum quantum appellatum", que
limita la revision de un tribunal superior a la
queja apelada. La jurisprudenciay la NLPT
definen las reglas de la carga de la prueba en
despido y nulidad del despido, distinguiendo la

A nivel mundial, la triangulacién indica que la
implementacidn del principio de razonabilidad
atraviesa la prueba de los hechos hasta la
ponderacion final de la sancion. Como cuestion
empirica, la Sala afirma que actda guiada por
criterios objetivos y la proteccién del trabajador;
Desde un punto de vista normativo, el sistema
procesal exige que se tome una decision
consistente con los hechos y la ley, la carga de la
pruebay el principio de proporcionalidad. Los
problemas surgen cuando la discrecion judicial
combinada con la amplitud del principio resulta en

oG trabajador, a pesar de que se admite la ausencia parte responsable de probar la razén o el motivo  una falta de uniformidad: cada juez aplica su
de un criterio estrictamente uniforme, cada juez de la nulidad. Se recuerda que el art. 9 de la propio "test" de razonabilidad. La respuesta
mantiene un espacio de discrecionalidad y LPCL faculta al empleador a imponer medidas emergente es el estandar judicial integrado de
considera en forma conjunta los aspectos disciplinarias "dentro de limites razonables" y razonabilidad y proporcionalidad (CE3), que busca
particulares de cada caso. A la vez, se expresa  que las medidas deben observar el principio de llevar uniformidad a los hechos probados
que el desamparo busca, en un sentido, la proporcionalidad (Ley 27444). Los documentos  vinculantes, la causa legal, el procedimiento y la
ausencia de un desamparo, que la integralidad  también destacan que existe una amplia categoria sancion. La dialéctica fundamental es clara: cuanto
y la conjuncion de la valoracién y de la prueba  de “despidos sin causa” (razén real o legalmente  mayor sea la discrecién otorgada al juez, mas
la carta de despido se despeja y ocupa un lugar  prohibida) y que la ausencia de razén alimenta la protegido estara el trabajador del abuso del
central. arbitrariedad y, en Ultima instancia, el conflicto  sistema, la injusticia y el poder arbitrario. Sin
social. embargo, también crea un mayor riesgo de
imprevisibilidad con los resultados de cualquier
proceso legal dado.
Las entrevistas indican que los jueces se Teoricamente, los casos y la doctrina enfatizan Al analizar ambas dimensiones, queda claro que la
esfuerzan en no divagar y en limitarse a los que tanto el despido como la razén declarada no  consistencia hecho-valor (CE1) es el nucleo del
OE1 hechos del expediente, considerando la falta, la deben ser presumidos: la carga de la prueba recae objetivo 1. Los desafios expuestos son dos. Por un

claridad de la carta de despido y la fuerza de la
prueba. Se sefiala que la carta debe estar escrita
en un idioma llano y claro, para que el

en quien alega la ausencia. La NLPT limita la
carga de la prueba en la anulacién del despido
para que el trabajador pruebe el motivo

lado, es evidente que hay demasiadas instancias de
problemas exagerando o fabricando deficiencias
con subsunciones demasiado simplificadas bajo la
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Obijetivo

Hallazgos empiricos (entrevistas)

Hallazgos tedricos (casos y documentos)

Sintesis integrativa y dialéctica (esencia del
proceso, problema y respuesta)

trabajador sepa de qué se le acusa y se ponga
en condiciones de poder defenderse.

Los jueces dicen que suelen evaluar la
evidencia en conjunto, tratando de mantener la
sancion consistente con la falta y la
justificacién empresarial. También se reconoce
que existe una cierta uniformidad en la
consideracion del principio de razonabilidad en
el despido arbitrario, pero hay un uso extendido
ya menudo genérico del literal a) del art. 25
LPCL,; cuando el empleador no subsume
correctamente los hechos en la disposicion
legal, se crea un defecto debido a la violacién
del principio de tipicidad. En contraste, se
describe como accidn correcta cuando el
empleador aplica adecuadamente la norma,
evalla la falta, la clasificacion y luego la
sanciona, utilizando la discrecionalidad cuando
la adecuacion es dudosa.

prohibido; sin embargo, en lo que respeta al
despido arbitrario, es la carga del empleador
probar la causa invocada. Los documentos
desarrollan el subprincipio de tipificacion o
taxatividad. Las infracciones laborales deben
estar escritas en detalle claro, de manera que la
conducta alegada se ajuste adecuadamente a un
tipo anterior. Se enfatiza que el contrato de
trabajo esta indisolublemente vinculado al
derecho fundamental al trabajo y al derecho a la
dignidad, por lo que una caracterizacion de una
infraccion como "grave" debe hacerse con una
interpretacion muy estricta. Ademas, la doctrina
sobre “despidos sin causa” abarca la cesacion de
empleo nula asi como aquella basada en motivos
prohibidos o violacion de derechos
fundamentales.

ley. 25 LPCL; por otro lado, la Sala tiene que
reconstruir, basandose en la evidencia disponible,
si la ausencia realmente ocurrid y si puede
categorizarse como grave. La sintesis integradora
muestra que la razonabilidad de la causa de
despido se construye cuando los jueces logran
alinear tres elementos: hechos probados, causa
legal precisa y clara motivacion en la carta.
Cuando alguno de estos elementos falla, la
decision se inclina hacia declarar el despido como
arbitrario o fraudulento. La dialéctica es clara: el
marco legal otorga al empleador un amplio poder
disciplinario. Sin embargo, cuanto mas se ejerce
este poder, calculando en causas genéricas o
causas mal fundamentadas, mas se ve obligada la
Sala a fortalecer los controles de descripcion legal
y prueba, convirtiendo la razonabilidad en una
barrera contra la creatividad sancionadora del
empleador.

OE2

Desde la experiencia de los magistrados, el
principio de razonabilidad siempre se vive con
proporcionalidad. Se informa que hay
razonabilidad al evaluar la idoneidad y
necesidad de la sancion, y que a veces "algln
detalle” del caso hace necesario Relajar el
despido y optar por una sancién menor.

Los principios pro homine y pro libertate
invocan una obligacion de elegir la opcién que
menos restrinja el derecho al trabajo cuando
hay multiples alternativas legalmente viables.
Los jueces reconocen que la Camara intenta
equilibrar los poderes disciplinarios del
empleador con las protecciones del empleado.
Sin embargo, también reconocen el uso
discrecional del principio y los estandares

Estos textos legales y regulatorios refuerzan que
el empleador debe aplicar el principio de
proporcionalidad en cualquier sancién, un
requisito tanto de la ley 27444 como de la
constitucion. Se explica que este principio se
materializa en tres pasos: eleccion adecuada de la
norma aplicable, comprensidn objetiva de los
hechos y seleccion de la medida menos dafiina'y
mas apropiada. El articulo 9. LPCL reconoce el
poder disciplinario del empleador, pero lo somete
expresamente a los "limites de la razonabilidad".
La doctrina subraya que las sanciones tienen el
doble propdsito de ser punitivas y ejemplares;
por lo tanto, su dureza debe ser proporcional a la
gravedad de la infraccion y los valores
protegidos (seguridad, confianza, orden interno).

La integracién de estos hallazgos conduce a la
valoracién de proporcionalidad de la sancion
(CE2), como el nicleo del objetivo 2. El problema
empirico detectado es que muchas empresas
tienden a usar el despido como primera opcion o
como una sancién ejemplar, incluso ante conductas
gue pueden ser corregidas por medidas menos
severas. La Sala se refiere de nuevo a cada caso y
expresa pro homine al referirse a la gravedad de la
falta, el riesgo creado, la historia del trabajador, la
posible sancion y otras alternativas. La teoria
ofrece el andamiaje: idoneidad, necesidad y, en
sentido estricto, proporcionalidad, dentro de la
razonabilidad constitucional. La integracion sefiala
que la medida de despido solo es razonable si es la
Unica respuesta necesaria y adecuada, luego de
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Obijetivo

Sintesis integrativa y dialéctica (esencia del

Hallazgos empiricos (entrevistas) Hallazgos tedricos (casos y documentos)

proceso, problemay respuesta)
variables de discrecionalidad segun la gravedad Al mismo tiempo, se enfatiza que el abuso de descartar otras. La dialéctica es muy poderosa aca:
de la falta y el contexto. Se sefiala que la este poder, sin razonabilidad y sin el mismo principio de proporcionalidad que
determinacion de la proporcionalidad es un proporcionalidad, conduce a decisiones legitima el despido, si el riesgo es gravisimo,
resultado de un ejercicio evaluativo que arbitrarias que violan la dignidad del empleado y también se convierte en escudo que impide el
combina elementos universales y particulares  crean malestar social. despido si la falta es leve o discutible. La
de la falta, el dafio o riesgo que la falta genero, justificacion para aplicar la maxima sancion
los antecedentes, la situacion personal del también impide hacerlo.

trabajador y el mensaje preventivo general de
la sancidn al resto de la organizacion.

Nota. El principio de razonabilidad-proporcionalidad se encuentra en la contradiccion del caso de la Segunda Sala Laboral del Callao. Este principio justifica deslindes
disciplinarios bastante agresivos en el sentido de la defensa, pero al mismo tiempo cierra el paso a los intentos del empresario de despedir sin justas causas o0 imponer medidas
desproporcionadas. Cuanto mas amplio y mas flexible es el principio, m&s margen otorga a la decision del juez e incluso a la adaptacion del principio en caso en particular.
Esta apertura, sin embargo, es el principio de la razén que los jueces deben construir a partir de los precedentes para que la razén no acabe siendo solo una justificacion para
la arbitrariedad. En esta tension es donde se configura el sentido fenomenoldgico de la razonabilidad en los despidos disciplinarios del régimen privado en el afio 2025.

Tabla 8

Aspecto contradictorio clave por objetivo

Objetivo

Aspecto contradictorio clave-resultado

Objetivo general

Cuanto mas flexible se vuelve la razonabilidad y aumenta la incertidumbre,
mas obliga a la Sala a consolidar un estandar integrado que brinda seguridad
juridica.

Obijetivo especifico 1

Cuanto mas amplio y maleable parece el catalogo del articulo 25, mas
empuja a la Sala a reforzar la coherencia factico-normativa protectora del
trabajador.

Obijetivo especifico 2

El mismo principio de proporcionalidad que legitima el despido extremo
cuando la falta es gravisima termina exigiendo sustituirlo por sanciones
menores en casos dudosos.

Nota. Cada tabla de Aspectos Clave Contradictorios condensa en realidad todo el andlisis cualitativo en tres tensiones centrales, una para cada objetivo. Cada paradoja une
en una frase el problema detectado en la practica y la forma de solucion que se sugiere en la sintesis integradora de la codificacion selectiva.
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El elemento contradictorio respecto del Objetivo General. ElI primer aspecto
contradictorio clave afirma que cuanto mas flexible y abierta sea la razonabilidad, mayor sera
la incertidumbre sobre el resultado de los procesos de despido (sin embargo, esa flexibilidad
constrifie a la Segunda Sala Laboral del Callao a crear un estandar integrado de razonabilidad-
proporcionalidad que brinde seguridad juridica). En otras palabras, el mismo principio que
podria convertirse en un ‘cajon de sastre' se convierte, en el caso de la sistematizacion, en el
nucleo para agilizar la discrecion judicial. Cuando la Sala tiene que lidiar con diferentes casos
y contextos cambiantes, se ve obligada a establecer patrones minimos, criterios y pasos

analiticos. Esa es la dialéctica: el riesgo de caos impulsa la creacion de orden.

Elemento contradictorio respecto al Objetivo 1. El segundo elemento conflictivo clave
se basa en una verdad incomoda: el articulo 25 de la LPCL, y més particularmente el parrafo
a) del mismo, es amplio y, hasta cierto punto, flexible, y algunos empleadores, en la practica,
justifican cualquier despido por razones disciplinarias. Sin embargo, cuanto mas elasticidad (y
abuso), mas se ve obligada la Sala a articular la necesidad de coherencia entre la ley y los
hechos: hechos comprobados, tipificacion estricta y caso razonado. Lo que parece un beneficio
para el empleador (un catalogo flexible) termina por empujar a un control mas estricto sobre la
clasificacion y las pruebas. La respuesta radica en la reaccion judicial misma: ante la vaguedad,
los jueces elevan el umbral para la adecuacion hecho/norma, convirtiendo la razonabilidad en

un freno contra despidos arbitrarios.

El elemento contradictorio respecto al Objetivo 2. El tercer elemento clave que define
el conflicto enfatiza que el principio de proporcionalidad funciona en ambas direcciones:
racionalizando el despido, por un lado, y limitandolo por el otro. Cuando la falta es
verdaderamente grave, bien probada y de alto riesgo, la proporcionalidad apoya el despido
como el Unico paso razonable. Cuando hay dudas, en infracciones menores o en errores

corregibles, el principio en juego es uno de menos. Solo para elaborar, la pena maxima podria
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justificarse aplicando la herramienta dentro del marco de justificacion técnica para la
mitigacion de la respuesta. Por lo tanto, el problema no es tanto evitar la proporcionalidad, sino
la necesidad de mayor proporcionalidad. En otras palabras, cuanto mas se reflexiona sobre el
asunto, mas se restringen los margenes para el mecanismo de despido ipso facto y se sostiene

el mayor enfoque en la cultura de gradacion de sanciones.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Al contrastar los hallazgos de la Segunda Sala de Trabajo del Callao con contextos
internacionales y nacionales, se observa que el principio de razonabilidad deja de ser una
etiqueta abstracta y se convierte en un itinerario argumentativo que va desde los hechos
probados hasta la ponderacion final de la sancidn. Los jueces entrevistados describen que la
razonabilidad y la proporcionalidad "van de la mano", que no se pierden en discursos genéricos
y que su enfoque es la coherencia entre la ofensa, la prueba y la motivacion. Esta experiencia
judicial habla directamente a la tesis de Irureta, quien muestra que en Chile la razonabilidad
funciona como un principio transversal que legitima o deslegitima el ejercicio de las
prerrogativas gerenciales, incluso cuando no se nombra expresamente en la ley (lrureta, 2020).
En ambos casos, la razonabilidad funciona como un filtro que exige que el despido esté

justificado en términos coherentes, equitativos y transparentes.

Lo que los jueces del Callao han identificado no es un criterio completamente unificado
porque cada juez tiene un nivel de discrecion que aplican a su propia ‘prueba’ de razonabilidad.
El caso presentado empiricamente se aproxima a lo que sefialan Rodriguez y Vargas (2023),
quienes, desde un enfoque cuantitativo, aducen que la falta de enfoque en los mecanismos de
control a nivel estructural hace que se devenga en despido incausado, despido incausado y
fraudulento, y el nivel de afectacion de derechos y el desborde de la practica. Mientras los
Juzgados de la Camara del Callao han de esforzarse en compensar la falta regulatoria, se han

de mantener en equilibrio la valoracion del hecho, la evidencia y el contexto.

Los patrones y documentos revisados corroboran esta idea de que la evidencia y la
justificacion son el nucleo del principio. La restriccion que parece establecer la maxima latina
tantum devolutum quantum appellatum y las reglas de carga de la prueba en la NLPT es al

ambito de la revision: no se trata de revisar en su totalidad, sino determinar si la decisién a la
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que se interpone el recurso de apelacion es razonable en funcion de los hechos que se han
presentado y que han sido probados. En esa linea, cuando los jueces del Callao afirman que se
concentran en los hechos del expediente y no en “divagaciones”, se sittian en la misma ldgica
que la doctrina que entiende la razonabilidad como correspondencia entre derecho declarado y

conflicto real (Halpern, 2022; Martinez, 2024).

Al mismo tiempo, la discusion muestra una diferencia relevante. Mientras buena parte
de la literatura compara el despido disciplinario con un “checklist” de garantias (legalidad,
defensa, proporcionalidad, inmediatez) cuyo incumplimiento torna invalida la sancion
(Martinez, 2024), la Sala del Callao parece operar mas bien con un estandar integrado en
construccion. No se limita a revisar elementos aislados, sino que articula causa razonable,
causal legal, procedimiento y sancidn en un razonamiento Unico, aunque no siempre plasmado
en férmulas uniformes. El estudio, por lo tanto, sugiere que la experiencia peruana se encuentra
en un punto intermedio: mas avanzada que un uso meramente retérico de la razonabilidad, pero
todavia distante de un “test” consolidado como el que Irureta vislumbra en el derecho chileno
0 el que Martinez reconstruye para el proceso disciplinario colombiano (lrureta, 2020;

Martinez, 2024).

La dialéctica de este objetivo general se resume asi: la razonabilidad aparece, a la vez,
como fuente de flexibilidad protectora y como factor de incertidumbre. Un principio abierto
permite adaptar la respuesta al caso concreto y es especialmente Gtil para corregir despidos sin
causa real o desproporcionados, tal como plantean los estudios sobre despido fraudulento y
arbitrariedad en el Per (Rodriguez y Vargas, 2023; Jaimes, 2022). Pero esa apertura, Si no se
acomparna de pautas claras, puede generar resultados dispares ante situaciones semejantes. El
aporte de la investigacion es mostrar que, en la practica de la Segunda Sala Laboral del Callao,

comienza a emerger un estandar judicial integrado de razonabilidad-proporcionalidad, que
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intenta ordenar esa tension y que podria, a futuro, convertirse en un referente mas estable para

todo el sistema.

Discusion de resultados respecto del objetivo especifico 1

Los primeros objetivos especificos se construyen al tratar de examinar las multiples
interpretaciones de los motivos disciplinarios del D. L. 728 y la razonabilidad de la causa del
despido. Con respecto a esto, los jueces entrevistados reiteran la necesidad de la existencia de
explicaciones y razones en la carta de despido, ya que esto le permite al trabajador conocer los
hechos que se alegan en su contra y asi poder defenderse. También mencionan que la prueba
debe ser analizada de forma acumulativa, y que la grave de omision no puede ser considerada,
debe ser evidenciada y encuadrada legalmente a uno de los causales. Aqui la practica judicial
del Callao converge con la doctrina comparativa de legalidad y la estereotipacion del despido

disciplinario.

Irureta (2020) y Martinez (2024) también coinciden en que el poder disciplinario del
empleador esta condicionado por la existencia de una causa justificada como se establece y los
motivos legales debidamente subsumidos; por su parte, De La Cruz (2024) sefiala que la falta
de motivos legitimos y la mencion de motivos inconstitucionales hacen que el despido sea
arbitrario incluso durante el periodo de prueba, cuando parece que el empleador esta ejerciendo

mayor discrecionalidad.

La investigacion del Callao confirma una intuicion repetida: los jueces ven la conducta
empresarial como correcta solo cuando la norma esta bien aplicada, se verifica el cumplimiento
y en caso de duda la preferencia es por el gradualismo en lugar de la terminacion. Las narrativas
construidas en las entrevistas contradicen la teoria, mientras hay evidencia de un uso
generalizado y genérico de, al menos, la subparte a del Articulo 25 de la LPCL (incumplimiento

de obligaciones laborales). Se usa casi como un comodin. Esta practica, también sefialada por
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la doctrina nacional, difumina el principio de tipicidad y socava la definicion de lagunas vagas,
injustificadas o incluso imprecisas (Rodriguez y Vargas, 2023). Con esto, la Sala del Callao
estd obligada a ejercer control correctivo dentro de los margenes para ver si la conducta

atribuida corresponde a un deber especifico de un puesto o si es una construccion artificial.

El contraste con los precedentes es revelador. Mientras la literatura aboga por causas
claras y tipificadas, y por un uso extremadamente cauteloso de redes amplias, el campo
empirico muestra cOmo estas categorias pueden ser operacionalizadas. La respuesta destacada
en el estudio es la consistencia factica y normativa de la causa razonada para el despido (CE1):
una causa solo es razonable si hay una congruencia triple de los hechos probados, el tipo legal
especifico y la justificacién motivacional. Cuando falta uno de los elementos, el tribunal tiende
a declarar la existencia de un despido arbitrario o fraudulento, lo que esta en linea con
propuestas que sugieren interpretar tales despidos como violaciones de derechos

fundamentales. (Rodriguez y Vargas, 2023).

La dialéctica es clara. EI marco legal otorga al empleador un considerable poder
discrecional, que esta disefiado —al menos en parte— para salvaguardar la productividad, la
organizacion del trabajo y en algunas situaciones especificas, la seguridad y salud de terceros,
como en el caso comentado por Halpern durante la pandemia de COVID-19 (Halpern, 2022;
Calderon, 2024). Sin embargo, cuanto mas se ejerce ese poder basado en clausulas genéricas,
pruebas insuficientes o razonamientos vagos, mayor es el contramovimiento judicial: fortalecer
la definicion del tipo legal, proporcionar pruebas concretas y exigir cartas de despido claras.
En Callao, esa reaccion toma la forma de un control de consistencia, hecho-norma, que aunque
no esta consagrado legalmente, se sitGa con los mejores practicantes que la doctrina ha venido

proponiendo durante afios en el derecho comparado.

Discusion de resultados respecto del objetivo especifico 2
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El segundo objetivo especifico se centra en la proporcionalidad de la sancién de despido
y en cémo los operadores juridicos ponderan si el despido es realmente la respuesta adecuada
frente a la falta cometida. Los magistrados entrevistados describen un ejercicio constante de
ponderacion: analizan la idoneidad de la sancién, la necesidad de acudir al despido y la
intensidad del impacto sobre la vida del trabajador. Ademas, sefialan que “algun detalle” del
caso puede llevarlos a flexibilizar la sancidn, optando por alternativas menos gravosas. En este
punto, aparece de manera explicita la referencia a los principios pro homine y pro libertad, lo

gue muestra una sensibilidad clara hacia la centralidad del derecho al trabajo.

La doctrina examinada va exactamente en la misma direccion. Martinez sostiene que el
despido solo puede considerarse una sancion valida si se respetan las etapas del debido proceso
y, sobre todo, si la sancidn es proporcional a la gravedad de la falta (Martinez, 2024). Irureta,
por su parte, presenta la razonabilidad como un principio que exige que las decisiones
empresariales superen un test de coherencia y equilibrio, en el que la proporcionalidad cumple
un rol decisivo (lrureta, 2020). En el ambito nacional, Calder6n muestra que en materia de
seguridad y salud en el trabajo el despido puede ser razonable cuando la conducta del trabajador
crea un riesgo serio y esta claramente tipificada, mientras que el comentario de Halpern sobre
el caso COVID-19 ilustra cémo los tribunales chilenos validan el despido cuando la falta

temeraria pone en peligro la vida de otros trabajadores (Halpern, 2022; Calder6n, 2024).

El estudio realizado en la Segunda Sala Laboral del Callao confirma este marco, pero
también exhibe sus tensiones. En particular, los jueces reconocen que muchos empleadores
utilizan la terminacion como su primera alternativa o como una medida punitiva ejemplar, sin
agotar la serie de medidas previstas en el Reglamento Interno de Trabajo. La caracterizacion
de valor a la que recurren —gravedad objetiva, dafio o riesgo, historial, contexto personal— se
ajusta al marco de proporcionalidad de tres niveles de lesion, justificacion y proporcionalidad

directa (Urbina y Humanchu, 2021). Aqui, sin embargo, la practica muestra que esta l6gica
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estd ausente en la primera decision empresarial y esta presente en gran medida en el control

judicial posterior.

En este contexto, podemos ver la dialéctica mas fuerte en el juego. EI mismo principio
de proporcionalidad, que puede justificar la terminacién como una sancion extrema cuando la
infraccion es grave, se convierte, cuando se aplica rigurosamente, en el argumento mas fuerte
en contra de la terminacion cuando la conducta es menor, aislada o corregible. EI fendmeno
mas reciente son las estructuras sociales, econdémicas y politicas que actian como sistemas de

contencion que se construyen de manera simultanea e interdependiente.

Por un lado, los estudios sobre emergencias de seguridad y salud publica indican que,
ante riesgos extraordinarios, el despido puede ser una respuesta justa y necesaria (Halpern,
2022; Calderon, 2024). Por otro lado, el despido injustificado y el abuso de la practica peruana
indican que no se puede renunciar a la restriccion de que la terminacion debe ser un recurso de
Gltima instancia y debe ser una situacion en que la confianza es irrecuperable y los derechos no

pueden ser de ninguna manera protegidos (Rodriguez y Vargas, 2023; Jaimes, 2022).

La sintesis integradora del objetivo 2 muestra que la Sala del Callao se encuentra
precisamente en esa encrucijada. Por un lado, legitima despidos incluso cuando la culpa es
grave y probada y hay un impacto real o potencial. Por otro lado, incorpora el principio pro
homine como criterio para escoger la sancion menos dafiina cuando hay mas de una respuesta
razonable. En ese equilibrio se expresa la proporcionalidad de la sancion (CE2); la sancion de
despido es razonable solo cuando, después de considerar seriamente otras medidas, parece ser

la Ginica opcion adecuada.

En general, al discutir los tres objetivos, la imagen es compleja pero consistente: la
Segunda Sala Laboral del Callao no solo reproduce los estandares doctrinales de razonabilidad

y proporcionalidad; los reinterpreta a la luz de su propia experiencia diaria, produciendo un
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estandar judicial integrado que conversa criticamente con los benchmarks nacionales e
internacionales y, ademas, ilustra los desafios que permanecen para asegurarse de que el
despido disciplinario sea una decision absolutamente excepcional, justificada y digna para el

trabajador.
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VI. CONCLUSIONES

Para el objetivo general, el andlisis cualitativo mostré que la Segunda Sala Laboral del
Callao no aplica el principio de razonabilidad como una férmula vacia, sino como un
camino que va desde los hechos probados hasta la decision final de mantener o romper
el vinculo laboral. Los jueces relatan que se apoyan en criterios objetivos, en la prueba
actuada y en la claridad de las cartas de despido, al tiempo que intentan equilibrar la
potestad disciplinaria del empleador con la proteccion del derecho al trabajo. Los jueces
perciben margenes considerables de discrecionalidad y enfoques diferentes entre
magistrados. Al triangular estas experiencias con el derecho procedural y la doctrina de
la proporcionalidad, se hace evidente que, casi sin nombrarlo, la Sala esta construyendo
lo que uno podria llamar tentativamente un estandar de razon-proporcionalidad integrada,
que conecta la racionalidad, la racionalidad legal, la razon y el castigo como filtros
interconectados contra la arbitrariedad. El razonamiento y la incertidumbre se

flexibilizan y la Sala se ve compelida a establecer un estandar integrado de certeza legal.

Con respecto al objetivo especifico 1, las entrevistas y el anlisis de los casos indican que
el nucleo de la controversia se encuentra en la aplicacion de las causas disciplinarias del
D. L. 728, en particular, el inciso a) del articulo 25. En la practica, resulta comun que los
empleadores elaboren cartas tipo, nombren evidencias, impongan la subsuncion de los
hechos a la comision de alguna infraccién de un cuadro de gravedad de la infraccion que
sea de su conveniencia y se pronuncien en base a evidencias deficientes o inconclusas.
En respuesta a esto, los jueces presumiblemente se centran en la coherencia de lo
sucedido, la ley citada y la motivacién por escrito, y que cuando esta “trilogia” no se
sostiene, tienden a declarar el despido como arbitrario o incluso fraudulento. Al integrar
estos relatos con la doctrina sobre el principio estricto de tipificacion y con la

jurisprudencia que sanciona despidos sin causa real, se hace evidente la categoria de



6.3.

103

coherencia factico-normativa configurativa de la causa razonable de despido, que opera
como un cerrojo: exige hechos fundamentados, un tipo legal preciso y una clara
explicacion sobre por qué tal conducta constituye una violacién definitiva de confianza.
Cuanto méas amplio y flexible parece ser el catalogo del articulo 25, méas impulsa a la Sala

a reforzar la coherencia factico-normativa protectora con respecto al trabajador.

En cuanto al objetivo especifico 2, las voces de los jueces muestran que la
proporcionalidad de la sancion no se concibe como un célculo frio, sino como un genuino
ejercicio de balance en el que se toma en cuenta el peso objetivo de la falta, el dafio o
riesgo que esta representa, el contexto del trabajador y la posibilidad real de sanciones
menores. Varios jueces sefialan que hay casos donde “algtin detalle” exige la necesidad
de aflojar el agarre respecto al despido, inspirandose, en este sentido, en los principios
pro homine y pro libertate. Sin embargo, en otros casos, argumentan que la continuacion
de la relacién laboral representaria un riesgo para la seguridad, la integridad o el orden
interno. Las teorias de proporcionalidad y las normas en la Ley 27444 refuerzan esta
intuicion recordando que toda sancién debe ser adecuada, necesaria y 1o menos dafiina
posible. Asi, la triangulacion conduce a la categoria de ponderacién proporcional de la
sancion de despido, que guia a tratar el despido como dltimo recurso, reservado para
conductas que ya no pueden ser sometidas a correccion gradual. EI mismo principio de
proporcionalidad que legitima el despido extremo cuando la falta es sumamente grave,

en casos dudosos, luego exige ser reemplazado por sanciones menores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Recomendacién asociada al objetivo general. Se recomienda que la Corte Superior de
Justicia del Callao, a través de su Presidencia y la Comision de Magistratura, lidere la
elaboracion y aprobacion de un protocolo interno de aplicacion del principio de
razonabilidad-proporcionalidad en despidos disciplinarios. A corto plazo, este protocolo
puede partir de la sistematizacion de sentencias ya emitidas por la Segunda Sala Laboral,
identificando criterios comunes y buenas practicas que hoy estan dispersas. En el futuro
cercano, se deben programar sesiones de capacitacion obligatoria para jueces y asistentes,
en las que se analicen casos representativos y se pongan a prueba la utilidad del estandar
integrado en la motivacion de las decisiones. Desde una perspectiva de mas largo aliento,
para ser completamente honestos, la verdad es que el objetivo que se persigue es la
consolidacion de un “test de razonabilidad-proporcionalidad” que sea, en su aplicacion,
consistente y predecible, en forma y fondo, para disminuir la incertidumbre de
trabajadores y empleadores, sin limitar el margen de apreciacion judicial que es esencial

para las particularidades de cada asunto.

Recomendacién asociada al objetivo especifico 1. Se propone que el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), en coordinacién con la SUNAFIL y los
gremios empresariales, disefie y difunda una guia técnica para la correcta subsuncion y
redaccion de cartas de despido disciplinario. A corto plazo, esta guia deberia precisar,
con ejemplos précticos, como diferenciar el uso legitimo del literal a) del articulo 25 de
la LPCL de su empleo genérico o abusivo. Para el mediano plazo, se recomienda el disefio
de programas de capacitacion para las areas de recursos humanos y asesoria legal de las
empresas, con especial énfasis en la necesidad de coherencia factico-normativa, es decir,

en la aplicacion, categorizacion legal y motivacion. A largo plazo, el objetivo es mejorar
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la reduccion de despidos imprecisos y, por lo tanto, de procesos en los que se declara la
arbitrariedad del despido, lo que significa una mejora de la aplicacion cultural de la

tipificacion y del derecho al trabajo.

Recomendacidn asociada al objetivo especifico 2. Se recomienda que la Academia de la
Magistratura (AMAG), en articulacion con la Segunda Sala Laboral del Callao y el
MTPE, impulse un programa permanente de formacion en proporcionalidad de sanciones
y despido como ultima ratio. A corto plazo, pueden disefiarse mddulos de casos
simulados en los que se exija al juez explicitar por escrito qué sanciones alternativas se
evaluaron y por qué fueron descartadas. En un horizonte temporal medio, sera necesario
que las sentencias incluyan un apartado sobre el juicio de ponderacion, que en particular
explique la idoneidad, necesidad y proporcionalidad, en sentido estricto, de la medida de
despido. En un plazo mas extenso, este proceso deberia contribuir a afianzar un cambio
cultural sobre lo fundamental: que los empleadores y los operadores juridicos entiendan
que el despido disciplinario no es un automatismo, sino una decisién excepcional que
debe estar adecuadamente justificada en la gravedad de la conducta y la dignidad del

trabajador.
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Anexo A. Matriz de consistencia

Tabla 9

Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Justificacion Observables de estudio Metodologia

Problema general Objetivo general

Comprender el proceso de la aplicacion

del principio de razonabilidad en los

procesos de despido disciplinario bajo  La investigacion es

¢De qué manera la Segunda Sala Laboral
de la Corte Superior del Callao esta
aplicando el principio de razonabilidad al

La investigacion sera de caracter
— Existencia de una falta  bésico y cualitativo. Se empleard un
grave tipificada que disefio fenomenoldgico, y un

... el régimen privado, resueltos por la i o - . S ; g .
resolve:r procesos de despido dISCIEJ|InaI’IO Segugn da SaFI)a Laboral de Ia Cgrte ggggisggli\jig girgluiflaerlio motivé el despido (p. ej. método interpretativo-hermenéutico
en el régimen privado durante el afio . ~ . - ! infraccion contemplada en  que seguiré el circulo hermenéutico

N Superior del Callao durante el afio sin razonabilidad, afecta .
2025 el Art. 25 del D. L. 728) — para descubrir significados en

2025. derechos y genera Gravedad objetiva de la entrevistas y sentencias

Problemas especificos Objetivos especificos :'t',g.'os' Agorta claridad o1 ucta imputada La poblacion estara formada por
¢Como son interpretadas por los Entender como los magistrados de la ~ '€0rica Sobre un (evaluacion de si el hecho  todas las resoluciones de la Segunda
magistrados de la Segunda Sala Laboral ~ Segunda Sala Laboral del Callao principio difuso, constituye incumplimiento  Sala Laboral del Callao durante el
del Callao las causas disciplinarias interpretan las causas disciplinarias profugdllga_ significativo de las 2025 en materia de despido
tipificadas en el régimen privado —DL. tipificadas en el régimen privado (D. L. metodo oglcamente,cqn obligaciones laborales) —  disciplinario bajo el D. L. 728. La
728— y de qué manera esas 728) y de qué modo esas enfgque fengmenologlco Evidencia aportada que muestra, de tipo intencional, incluira
interpretaciones influyen en la valoracién  interpretaciones inciden en la %/trlangulacflon de | comprueba la falta un corpus jurisprudencial pertinente
de la razonabilidad de la causa del valoracion de la razonabilidad de la pL:gg;[fcs(; Zlﬂ‘c::et(:lze\::?e?r (documentos, testimonios, Y entrevistas a cinco informantes
despido? causa del despido. registros) — Motivacion clave: magistrado o relator,
¢ Qué experiencias y criterios expresan los Examinar las experiencias y criterios de ?ergzqhzs de ient expresa en la carta de especialista de sala, abogado
operadores juridicos al momento de los operadores juridicos al determinar si erri\]paluez d?)réss: ;rézrr' A2 despido: descripcion clara  laboralista, responsable de recursos
analizar si la sancidn de despido la sancion de despido disciplinario en el NP de los hechos y su humanos y experto en SUNAFIL.
disciplinario en el régimen privado resulta régimen privado resulta proporcional a p_retdlctlpll(;(?a_d Ial correspondencia con la Las técnicas principales serén la
proporcional a la falta cometida y como la falta cometida y cémo esa Sistema judicial peruano. - . | legal invocada entrevista semiestructurada y el
esa apreciacién se articula con el principio apreciacion se relaciona con el analisis documental.
de razonabilidad aplicado en sus principio de razonabilidad en las
decisiones? decisiones judiciales.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo B. Instrumentos para la recoleccion de los datos

Guia de Entrevista Semi Estructurada

Introduccion

Estimado/a [Nombre del Experto]:

Le agradezco sinceramente su disposicion para participar en esta entrevista, cuyo
propdsito es aportar al estudio sobre la aplicacion del principio de razonabilidad en los procesos
de despido disciplinario en el régimen privado. Mi nombre es Bach. Jorge Miguel Mogollon
Diaz, y conduzco esta investigacion con el fin de comprender como se interpreta y aplica este
principio en la practica judicial de la Segunda Sala Laboral de la Corte Superior del Callao,

durante el afio 2025.

Su experiencia resulta fundamental porque ilumina un aspecto que muchas veces se
discute en abstracto, pero se vive en la cotidianidad de los tribunales y de las empresas. La
verdad es que hablar de razonabilidad en materia de despido no se limita a citar normas: implica
reflexionar sobre decisiones concretas, con sus tensiones y dilemas, donde derechos

fundamentales y potestades empresariales se ponen en la balanza.

La entrevista ha sido disefiada en torno a tres ejes: primero, la razonabilidad de la causa
del despido; segundo, la proporcionalidad de la sancion aplicada; y tercero, el modo en que las
normas y la jurisprudencia guian estas decisiones. Sus respuestas seran tratadas con

confidencialidad y se utilizaran Gnicamente para fines académicos.

Por lo tanto, lo invito a responder con total libertad, compartiendo tanto su
conocimiento técnico como su percepcion practica. No buscamos Unicamente un discurso
formal, sino también ejemplos, anécdotas o apreciaciones que permitan comprender mejor

coémo se aplica este principio en la realidad peruana.



Objetivo General. Comprender el proceso de la aplicacion del principio de
razonabilidad en los procesos de despido disciplinario bajo el régimen privado, resueltos por

la Segunda Sala Laboral de la Corte Superior del Callao durante el afio 2025.

Preguntas:

1. En su experiencia, ¢cémo observa que los magistrados de la Segunda Sala Laboral del
Callao han venido aplicando el principio de razonabilidad en los casos de despido

disciplinario?

2. ¢Qué elementos suelen considerarse mas relevantes al momento de evaluar si un
despido fue razonable: la falta en si misma, la prueba aportada o la motivacion del

empleador en la carta de despido?

3. ¢Cree usted que existe un criterio uniforme en la Sala respecto al principio de

razonabilidad o mas bien se aprecian diferencias segun cada magistrado?

Obijetivo Especifico 1. Entender cdmo los magistrados de la Segunda Sala Laboral del
Callao interpretan las causas disciplinarias tipificadas en el régimen privado (D. L. 728) y de
qué modo esas interpretaciones inciden en la valoracién de la razonabilidad de la causa del

despido.

Preguntas:



4. Cuando los jueces revisan un caso de despido, ¢como interpretan las faltas graves
previstas en el articulo 25 del D. L. 728? ;Tienden a aplicar un criterio estricto o

flexible?

5. ¢Podria compartir un ejemplo en que la interpretacion judicial de una causal
disciplinaria haya cambiado el sentido de la decision, inclinando el fallo hacia la

reposicion o hacia la validacion del despido?

6. Desde su perspectiva, ¢queé tanto influye la claridad con que el empleador describe los

hechos en la carta de despido en la valoracion de la razonabilidad de la causa?

Obijetivo Especifico 2. Examinar las experiencias y criterios de los operadores juridicos
al determinar si la sancion de despido disciplinario en el régimen privado resulta proporcional
a la falta cometida y cdmo esa apreciacion se relaciona con el principio de razonabilidad en las

decisiones judiciales.

Preguntas:

7. Enlos procesos gque usted ha revisado o estudiado, ¢cémo se analiza la proporcionalidad

entre la falta cometida y la sancién de despido?

8. ¢Se toman en cuenta antecedentes disciplinarios, reincidencia o el impacto real de la
falta para decidir si la sancion fue razonable, o prima mas la calificacidn estricta de la

causal?

9. A su juicio, ¢qué riesgos existen si los jueces no aplican de manera consistente el

principio de proporcionalidad en los casos de despido disciplinario?



Cierre. Nuevamente, le agradezco su tiempo y la generosidad de compartir sus
conocimientos y experiencias. Sus aportes contribuirdn a una mejor comprension del modo en

que se interpreta y aplica el principio de razonabilidad en los despidos disciplinarios en el Perd.



Guia de analisis documental

Categoria Subcategoria ObsErS\t/Sgilgs de Documentos Casos de Estudio Unidades de analisis

- Existencia de falta
grave tipificada (Art. 25

Cl.1

Razonabilidad de D'.L'.728)' - Gravedad . Sentencia SU449/20, Corte
objetiva de la conducta  Toyama (2024); o .

la causa del imputada. - Evidencias ~ Calderén (2024); Constitucional de Colombia;

despido P ! ' Casacion N° 28329-2017-Del

aportadas que Chavez (2021)
comprueban la falta. -
Motivacion expresa en

(justificacion Santa

sustantiva)

C1. Aplicacion del la carta de despido.
Principio de - Relacion entre
Razonabilidad severidad de la sancién
Cl2 y gravedad de la falta. - Jurisprudencia TC Peru sobre

Razonabilidad de Antecedentes Irureta (2020); despido fraudulento e

la sancién ?r':g;p;:jn;”?st)dae%o 0 Calderon (2024); injustificado; Sentencias Corte
disciplinaria ) ' Chévez (2021) Suprema PerU (casos

. . riesgo causado por la ST
(proporcionalidad) conducta. - Observancia disciplinarios)

del principio de
gradualidad en el RIT.

- Tipo de causal
invocada (capacidad o
conducta). - Correcta

C2.1 Causales cita de la norma Casos de inasistencias
C2. Despidos legales de despido aplicable (Art. 23025  Toyama (2024); injustificadas, incumplimiento del
Disciplinarios bajo disciplinario TUOD. L. 728). - Calderon (2024); reglamento in’terno despidos por
el Régimen Privado (aspecto Correspondencia Sossdorf (2025) indisciplina ’
sustantivo) hechos-causal. - '
Precedentes

jurisprudenciales
utilizados.




Categoria

Subcategoria

C2.2
Procedimiento
disciplinario
(aspecto
procedimental)

Observables de

Estudio Documentos
- Entrega de carta de
preaviso de despido. -
Derecho a defensa y Jurisprudencia
descargos. - constitucional
Cumplimiento del comparada

principio de inmediatez. (Colombia,

- Notificacién motivada  Chile); Chavez
de la carta de despido. - (2021)
Registro completo de

etapas procesales.

Casos de Estudio

Caso Bancolombia (Corte
Constitucional Colombia, 2020);
Expediente TC Peru: Telefonica
(2001)

Unidades de analisis




Anexo C. Validacion del contenido del instrumento

EXPERTO N°01
JUICIO DE EXPERTOS

|. DATOS GENERALES
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES:
1.2 GRADO ACADEMICO:
1.3 INSTITUCION DONDE LABORA:
1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION:
1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO:
1.6 MAESTRIA:
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD
a) De 01 a09: (No valido, reformular)  b) De 10 a 12: (No valido, reformular)

c) De 12 a 15: (Valido, mejorar) d) De 15 a 18: (Valido, precisar)
e) De 18 a 20: (\Valido, aplicar)
I1. ASPECTOS A EVALUAR
Indicadores de . L Deficiente|Regular| Bueno | MB |Excelente
I | Cf”er'ost‘?t“‘:_“tat"’os (01-09) |(10- 12)|(13-15) | (16-17)| (18-20) | Total
instrumento cuantitativos 01 02 03 04 05
. Est4 formulado en lenguaje
1. Claridad apropiado .
Esté expresado con
2. Objetividad conductas observables.
IAdecuado al avance de la
3. Actualidad ciencia y la tecnologia.

Existe una organizacion y

4. Organizacién -
l6gica.

Comprende los aspectos en
5. Suficiencia calidad y cantidad.

\Adecuado para valorar los
6. Intencionalidad  |aspectos de estudio.

Basado en el aspecto tedrico-

7. Consistencia cientifico y del tema de
estudio.
Entre propuesta y preguntas
8. Coherencia de la investigacion.

La metodologia responde al
9. Metodologia proposito de estudio.

Genera nuevas pautas para la
10. Conveniencia investigacion y construccion
de teorias

Sub total

Total




Valoracion cuantitativa:
Valoracion cualitativa:
Opinién de aplicabilidad:
Lugar y fecha:

Firma del experto:

Nombres y apellidos:
Grado acadéemico:
DNI:



EXPERTO N°02
JUICIO DE EXPERTOS

II. DATOS GENERALES
3.1 APELLIDOS Y NOMBRES:
3.2 GRADO ACADEMICO:
3.3 INSTITUCION DONDE LABORA:
3.4 TITULO DE LA INVESTIGACION:
3.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO:
3.6 MAESTRIA:
3.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
3.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD
b) De 01 a 09: (No valido, reformular)  b) De 10 a 12: (No valido, reformular)
c) De 12 a 15: (Valido, mejorar) d) De 15 a 18: (Valido, precisar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)
V. ASPECTOS A EVALUAR

Indicadores de . L Deficiente|Regular| Bueno | MB |Excelente
I | Criterios cualitativos | (109 |(10- 12)|(13-15) | (16-17) | (18-20) | Total
instrumento cuantitativos 0L 02 03 04 05
. Est4 formulado en lenguaje
1. Claridad apropiado.
Esta expresado con
2. Objetividad conductas observables.
IAdecuado al avance de la
3. Actualidad ciencia y la tecnologia.

Existe una organizacion y

4. Organizacién -
l6gica.

Comprende los aspectos en
5. Suficiencia calidad y cantidad.

\Adecuado para valorar los
6. Intencionalidad  |aspectos de estudio.

Basado en el aspecto tedrico-

7. Consistencia cientifico y del tema de
estudio.
Entre propuesta y preguntas
8. Coherencia de la investigacion.

La metodologia responde al
9. Metodologia proposito de estudio.

Genera nuevas pautas para la
10. Conveniencia investigacion y construccion
de teorias

Sub total

Total

Valoracion cuantitativa:
Valoracion cualitativa:
Opinién de aplicabilidad:



Lugar y fecha:

Firma del experto:

Nombres y apellidos:
Grado acadéemico:
DNI:



EXPERTO N°03
JUICIO DE EXPERTOS

V. DATOS GENERALES
5.1 APELLIDOS Y NOMBRES:
5.2 GRADO ACADEMICO:
5.3 INSTITUCION DONDE LABORA:
5.4 TITULO DE LA INVESTIGACION:
5.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO:
5.6 MAESTRIA:
5.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
5.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD
c) De 01 a09: (No valido, reformular)  b) De 10 a 12: (No valido, reformular)
c) De 12 a 15: (Valido, mejorar) d) De 15 a 18: (Valido, precisar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)
VI. ASPECTOS A EVALUAR

Indicadores de . L Deficiente|Regular| Bueno | MB |Excelente
I | Criterios cualitativos | (109 |(10- 12)|(13-15) | (16-17) | (18-20) | Total
instrumento cuantitativos 0L 02 03 04 05
. Est4 formulado en lenguaje
1. Claridad apropiado .
Esta expresado con
2. Objetividad conductas observables.
IAdecuado al avance de la
3. Actualidad ciencia y la tecnologia.

Existe una organizacion y

4. Organizacién -
l6gica.

Comprende los aspectos en
5. Suficiencia calidad y cantidad.

\Adecuado para valorar los
6. Intencionalidad  |aspectos de estudio.

Basado en el aspecto tedrico-

7. Consistencia cientifico y del tema de
estudio.
Entre propuesta y preguntas
8. Coherencia de la investigacion.

La metodologia responde al
9. Metodologia proposito de estudio.

Genera nuevas pautas para la
10. Conveniencia investigacion y construccion
de teorias

Sub total

Total

Valoracion cuantitativa:
Valoracion cualitativa:
Opinién de aplicabilidad:



Lugar y fecha:

Firma del experto:

Nombres y apellidos:
Grado acadéemico:
DNI:



