
LA ESTABILIDAD LABORAL 

Federico Zegarr:.~ (;. 

l. CO,VTR.ATO DE TRABAJO Y SU DURACJO.V. 

El concepto tr:.~dicional de contr:.~to de trabajo lo precisa 
como aquél que compromete al trabajador, para prestar labor 
o servicio al empleador y bajo su dirección o dcpcndL'th.:ia. a 
cJmbio de una remuneración o recompensa. El empeiio pue­
de ser plazo fijo si la obra o servicio son ciertos en especie 
o tiempo; o indefinido, en general. Es un contrato típico. 
en cuanto rebasa b intención y voluntad de las partes, bila­
teral. porque crea obligaciones recíprocas, consensual. al 
perfeccionarse con el consentimiento de las partes; oneroso 
y conmutativo, puesto que las partes obtienen prestaciones 
recíprocas equivalentes. excluyendo donaciones o aportacio­
nes grntuitas: de tracto sucesivo. en su l'.kcución: y, en cuanto 
a su objeto. de producción de bienes o servicios. mediante la 
pn.'stación de labores: en condiciones de subordinación y 
dependencia. 

El vínculo contr:Jctual. "en clwnto a su dur:Jción se reputa 
pur tiempo indeterminado, salvo que d término resulte de 
la particularidad de la relación. Tiene la nota de la estabili­
dad" ( 1 ). 

La intención de las partes al momento del convenio es su 
permanencia en tanto cada una cumpla la obligación compro­
metida y su ejecución resulte posible. ;"\Jo emana del convenio 
la faculta u de su recisión unilateral e inmotivada: ni para e! 
empkador. "La Protección contr¿: d t!t:spidn park de: la idea 
de que la rclaciún de trabajo. igual que otra~ relaciones jurídi­
cas de duración (matrimonio. locaciones urbana,, y ruraks. 
sociedades mncantilcs. etc.) necesita ser Lkfendida contr:1 
una disolución intempestiva o de mala fe. Esto vale. sobre 

(l) RAUL FERRERO R. "Derecho del trahajo" l5a. Edición. Lima 1977 
p. 17. 



todo para la .relación de tr<Jbajo por tiempo indeterminado 
(y excepcionalmente en C:Jso de ruptura ante> tcm¡ms. tam­
bién para el contrato a plazo fijo)" (2); ni para el trabajador. 
que en caso de abandono incurre en incumplimiento reso­
lutorio de su contrato. 

El contrato de trabajo ha evolucionado en cuanto a su na­
tuwleza. Jpartándosc del simple arrendamiento de servicios 
o del concepto de trabajo como mercancía en vista dt'l interés 
social como factor prepondnante y de la necesaria tutela 
del Estado. La autonomía de la voluntad. caractl'rística 
de los actos bilaterales y consensual lw perdido vigenci<.~. 
Des¡mntin scfíala que "Lu tan reconocida crisis del contrato 
de trabajo en base a la pérdida de la autonomía lk la volun­
tad de las partes para realizar un convenio de esta natur~llc­
za y ajustarlo a sus recíproc~ls prestaciones. es hoy una VLT­

dad indiscutible. Entiendo que en futuro no muy lejano. L'l 

el convenio de trJbajo de nuestros códigos y como expn·sión 
sinulagmütica serú pieza de museo En efecto. si la duración 
de l;¡ jornada y l'l s:.J!ario mínimo legal se determinan por la 
ley. si las condiciones de asct:nso, traslado. etc .. se sl'i1alan 
por el escalafón; si en las mml<ilidades de ingreso dehe darsL' 
preferencia a anterion·s emp!L'ados. a miembros de la famili<l. 
a socios o miembros de los sindicatos. etc .. y si la activid:1d 
o s.:rvicio a prestarse está dctcrminudo en su reglamento 
interno, aprobado por la autoridad de tr:1bajo o en los mis­
mos contra tos colectivos: ¡,qu0 resta para las partes L'n L'l 
contrato de trabajo? Muy poco. por cierto. y es por L'll<' que 
en b actu:!lid<id por muchos se ensaya sustituir L'St:J fi~t!r<J 

por el concepto moderno de la "relación de trabujo". L'n r<l­
zón de que quienes contratan en definitiva son las p~1rtc~; por 
~;u sometimiento a la ley, convenios. laudos. donde ni emple;¡­
do ni L'mpkador son p;:¡rrc directa" ( 3 ). Para l'l tr:Jt:Jdi~;ta lllL'­
jicann Mario de la Cm·va "la rebcinn de trabajo L'S un:1 silll<l­
ción jurídica objctiv~1 que se crea entre un tr:1hajadur y un p:1-

(2) ERNESTO KROTOSCHIN "Manu<'l de d,,recho del traha¡o'" DEI'AL­
MA. 3a. Edición p. 139-140. 

(3) Citado por PEDRO FLORES POLO '"DíccínnJrio de términos jurídi­
cos" Cultural Cusco. S.A. 19~0. 
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trono por la prestación ck un trabajo subordinado. cualquiera 
lJUL' sea el acto o la causa que k dio origen. en virtud de la 
cual se aplica al trabajador un est~1tuto objetivo, intcgr:.~do 

por los principios. instituciones y normas de la Declaración 
de tkrechos sociaks. de la LL'Y tkl trabajo. de los convenios 
in!L'rnacionalcs. de los contratos cokctivos y contratos-ley y 
de sus normas supletorias" ( 4). Flores Polo prccis.:1 que "aho­
ra se preconiza un principio inhen·ntc al contrato <.k trabajo 
qm· consagiT una participación más efectiva y directa dl'l 
trabaj:1dor L'n el destino y gestión de la empr('S:I: una visión 
nds integral del trabaj~1dor L'll cuantn persona human~1. :lgcn­
IL' y fin de la producciún: y un acercamiento m{¡s equilibrado 
para lograr que el contr:1to d\.' trabajo se inspire en la justici~1 
social y en la función soci:!l dL'I trabajador p~1r;1 lograr el dc­
sarrolln social y econón1ico tk un país''. 

Ln l'l 1\·rú. el Código Civil de 1 <JJ(J. L'sl:!hll'cía L'll su artícu­
lo 157-:!.ll que L'l contrato Lk trabajo. Sl'a individual o cokc­
tivo. supone l'l pago de salario en di111..'I"O L.'kctivo: la jornada 
mjxi111a Lk ocho hor:1s lk labor: la prohibicil.llltkl tr~1bajo Lk 
los menores de catorce afios. la limitación ucl trabajo de los 
menores de catorce ai'íos. condicionada a la educación y de­
sarrollo físico: la igualdad de ~alario. sin di'>tinción de sexo. 

por trabajo i).!ual y su adL.'CU;Jci(lll :1 l:1s ncCL·sidadl's tk \id:1 tkl 
obrL.·ro: la indcmniZ<tL.·i{Jn por accitknh's: los <.l'):!uro;, ohlig:t· 
torios. y la intervc·nción del l·st:alo para :ISL.').!Urar l;¡ aplicti.:ión 
Lk las kyes y l"l').!tlllll.'ntos corrcspondiL·ntvs: todo ello l"L.~strin­
gí~l la autonomía de la voluntad y con:-tituyú un contenido 
forzoso y tjcito Lkl contrato. El nuevo Cúdigo Civiltk 1 9X4 
ha l'li111inado el Título "'lkl Contrato de Trahaju"' y ll;! k~is­
lado ~ol~!ml'lltl'. en su" artÍL.'Uio~ 17<)40 a 17()l)o ~ohrl' la lo­
cación lk Sl'rvicio~ rc·ferida ~~ los que SL.' prL·st:ln ¡ll'rsonalmcn­
te y con rl.'trihución pero sin subordinación LkllocJt:lrill. 

La lct'isbción vigentL.' con! ÍL.'I1L.' llllllll'roso~ pi"L.'Ccptos l]UL' con­
fonnan un marco uhligatorin p:1re~ toda rL·bciún lahor:1l. La 
Con;,titución dv la Repúblic:1 prl'cisa qm·: Ll ¡:st:Jdo rL.'l'llllO­
cc el trabajo conw fuente princi¡x!l tk la riquc'/~1. 1·1 tr;¡h;¡ju 
L.''> un dl'fL.'chu y un deber stll.'i:!l: L'l tr;¡h:!j:¡dor ticlll' derl'L'Ilo 

(4) \!ARIO DF LA ClTVA ·TJ nut'V<' derc·chu mejicano Lkl trah:~jo'". p. 

IX7 l'ORRUA S.A. \f~'íico. t977. 
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a una remuneración justa que procure para él y su familia el 
biencst:Jr material y el des:1rrollo L'Spiritual. <1 igual remunera­
ción por trabajo igual prestado en las mismas condiciones :11 
mismo empleador. jornada máxim:J ordinaria. sobrctasa por 
horas extras o trabajo nocturno, descanso semanal remuner:l­
do. vacaciones anuales pagadas. compensación por tiempo lk 
servicios. gratificaciones. bonificaciones y dem{ls beneficios 
que scr1ai:J la ley o el convenio colectivo: las convenciones co­
lectiva!> de trabajo tienen fuerza de ley entre las partL'S y sus 
estipulaciones prevalecen sobre las del contrato individuaL los 
trabajadores tienen derecho a participar en la gcstion y l'n la 
utilidad de la empresa. de acuerdo con la modalidad ele ésta y 
en la propiedad de las empresa<> cuya naturaleza jurldic:1 no lo 
impide: los dl'rechos sociales de los trabujadores son irrenun­
ciables y todo pacto encontrario es nulo; etc. (artículos 420 
u 570). Prescribe también que '·Las empresas. cuulquiera sea 
su modalidad, son unidades je producción cuya eficiencia y 
contribución al bien común son exigibles por l'l Fst:1do lk 

acuerdo con la ley" ( art. 1300 ). 

l·.l contrato individual de trabaJO puedt' ser verbal o escrito y 

su ejecución dad lugar a la relación laboraL Esta última exis­
te. aún sin el convenio previo, por la simple prestación subor­
dinada de servicios: y la duwción ck ambos. se sujeta a t(·rmi­
no o rescisión. La terminación da lugar a "la cesación de sus 
efectos a partir de determinado momento. Ello significa que 
ul producirse el acontecimiento que condicionaba la termina­
ción. se extin.[!uen la obligación de prestar el servicio subor­
dinado y la de pagar el salario. así como todas las obligacio­
nes secundarias. La terminación puede obedecer desde el 
momento en que se constituyó la rclución. Otras son natur:~­
les: así la incupacidad o la muerte del trabajudor. o simple­
mente cconómicus ... En la esencia de la terminación se l~ll­
cuentra la idea de que ha sobreVL·nido un acontecimiento que 
hace imposible la continuidad de la relación lk trabajo. Puede 
tambi(·n jugar la voluntad de b~ part~.·s. pero sólo la del tr~il1:l­

.iador si se trata de una decisión unilatcr;il ( 5) "sl' cntil'ndc 

('i) NESTOR DE BUEN L. "DPrecho del Trahaío" T.l. p. 54S, I'ORRUA 
S.A. Méjico !974. 
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por rescisión el acto, a virtud del cuaL uno de los sujetos Jc la 
rl..'lación laboral Ja por terminada ésta, de manera unilateraL 
invocando una causa grave de incumplimiento. imputable al 
otro sujeto'' (6). 

La extinción o la resolución del vínculo laboral estjn supedi­
tadas a normas que en unos casos. limitan la facultad del 
l'mpleador para dar por terminada la relación de trabajo y en 
otros. g:arantizan al trabajador su derecho a la estabilidad. 

' LA TLRM/iVAC!ON DE LA RELACIO.V DE TRABAJO 
POR /.VICIA TIVA DL'L EMPLfADOR 

El Convenio !58. adopt<Jdo por la Organización Internacional 
del Trabajo. identificado como "'Convenio sobre la termina­
ción de la relación de trabajo. 1982" precisa en el artículo 3) 
que a efectos del mismo. la expresión de "terminación de la 
relación de trabajo significa terminación de la relación de tra­
bajo por iniciativa del empleador. No hace distingo entre los 
conceptos de "rescisión" y de ''terminación". La legislación 
nacional tampoco contiene tal distinción. 
El Convenio es aplicable a todas las ramas de actividad econó­
mica y a todas las personas empleadas Pl'rü podrá excluirse de 
la totalidad o de algunas de las Jisposiciones a las siguientes 
categorías (artículo 20): 

a) Los trabajadores con un contrato Je trélbajo de duración 
determinada o para realizélr determinada tarea: 

b) Los trabajadores que efectúen un penodo de prueba; y, 
e) Los trabajadores contratados con carácter ocasional du­
rante un períouo de corta duración. 

··;-..¡o se pondrá término a la relación de trabajo de un trabaja­
dor a menos qlJe exista para ello una causa justificada rela­
cionada con su capacidad o su conducta o basada en las nece­
sidades de funcionamiento de la empresa. establecimiento o 
servicio" (artículo 4). 

La Ley NO 24514. de 4 de junio de 1986 establece que son 
causas justas de clespído (artículo 40). 

(6) NESTOR DE BUEN L. "Derecho del Trabajo" T.I. p. 542. 
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;.¡) L:.J falta grave: 
b) Las situaciones excepcionales de la empresa. fundadas en 
causas económicas. técnicas. caso fortuito o fuLTZ<I mayor: 
e) Inhabilitación impuesta al trabajador por la Autoridad Ju­
dicial para el ejercicio de la actividad que desL·m¡wfla L'n L'l 
centro de trabajo, si lo es por un período de tres mesL'S o mús: 
y. 
d) La inasistencia al centro de trabajo por privación de la li­
bertad proveniente Je sentencia judicial por delito doloso. 

La norma no ha consignado como causas de disolución Lk la 
relación de trabajo. las si~uientes: 
- Acuerdo de partes: 

Renuncia del trabajador permanente. que deberá comuni­
carse al empleador por carta simple o notarial. con treinta 
días de anticipación. No pueden hacerlo los trabajadores agrí­
colas de temporada o Jos que tengan contrato a tiempo deter­
minado (Decreto Ley ]\;o_ 21116. artículo 40J: 
- Vencimiento del plazo en los contratos de duración u obra 
determina das. 
- lncapacid:HI dl'i trabajador o del t:>mpleador. "La incapaci­
éhld física o mental extingue el contrato si las obligaciom·s 
deben cumplirse personalmente por aquéllas. La inc:Jpacidad 
física o mental del trabajador. que puede sobrevenir por en­
fermedad o accidente. comunes o profesionales. debe ser ¡wr­
manente e impedirle realizar normalmente la lahor para la 
que se le había contratado. Acreditaría esta causa la obkn­
ción de una pensión por incapacidad total permanente o por 
gran incapacidad Decreto Ley No. 18846 o por invalidez 
Decreto Ley No. 19990" (7 ). 

- Por muerte del trabajador. en todo caso. o del empleador 
si su condición es intuito ¡)('rso¡we. 

"La rescisión de los contratos es una forma 'patológica· de 
terminación de los mismos. y<~ que implica siempre y en to­
dos los casos. el incumplimiento de lo p<.~ctado por alguna de 
las partes. Cuando alguna de bs partes incumple lo conveni­
do. la contraparte tiene la opción de exigir su cumplimiento 
o. en su defecto. la terminación del contrato. con todas las 

(7) JORGE RENDON V ASQUFZ "Manual d<> Dt>rt>cho del Trabajo Indivi-
dual" p. 11~- TARPUY Lima, 19Xl. 
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consecuencias legales que se deriven de tal incumplimiento" 
03 ). Fsta última situación cstú pn'vista en la Ley ~o. 24514. 
artículo 26° que da opción al trabajador agraviado por "'falta 
del empleador'' considerada como acto de hostilidad. a for­
mular lknuncia ante la Autoridad Administrativa de Trabajo 
para que declare el cese de la hostilidad e imponga sanción 
económica: o a dar por terminado el contrato de trabajo 
por despedida indirecta y demande ante el Fuero de Trabajo 
y Comunidades Laborales el pago de indemnización especial 
y de compensación por tiempo de servicios. 

Para la doctrina moderna del derecho laboral. el despido sin 
motivo justo constituye abuso del derecho ·La técnica del 
despido abusivo es el primer paso de la tendencia a limitar a 
facultad patronal de despedir. consistente en reconocer dicha 
facultad. pero sometiéndola a ciertos límites. sobrepasados 
los cLwlcs, los Jaüos causados por ese despido deben ser íntc­
granwnte reparados". "AplicJd:J con I:Js adnptaciones del 
caso ¡¡J instituto del despido. la teoría del abuso del derecho 
ind ic<l como abusivos aquellos despidos dispuestos sin justa 
causa (sin motivo justificante. sin causa real y serial. y/o 
con mala fe" (9). 

DtRl.:Xf/0 A LA tSTABíLIDAD 

"En Derecho Laboral. la estabilidad consiste en el derecho 
que un trabajador tiene a conservar su puesto indefinidamen­
te. de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no 
acaecer especialísimas circunstancias. 

Por constituir el de tr<lbajo un contrato de tracto sucesivo. 
se perfila su normal continuidad. Esta permanencia reviste 
extraordinaria importancia jurídica y desde el punto de vista 
económico y social: para el patrono representa el mejor 
medio de conseguir un dependiente singularmente unido a)¡¡ 
empresa y particularmente especializado en la labor profe­
siona 1 encomendada: para el trabajador significa la probabili-

(R) BALTASAR CAVAZOS FLORES. "Causales de Despido" p. 30 TRI­
LLAS, Méjico 1983. 

(9) OSCAR ERMIDA URIARTE "El concepto de despido abusivo" Revista 
"Derecho Laboral" Julio - Setiembrt> de 1984. Monte.video. 
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dad de su propia seguridad. una ocupación duradera y cierta 
garantía para d sostenimiento propio y de su familia. En la 
estabilidad del empleo hay un interés social y un interés 
económico, no solamente privativo del patrono y del tra­
bajador, sino que alcanza a la propia producción. El trabaja­
dor, al perder su empleo, se encuentra sin rendir el fruto que 
corresponde a la actividad desplegada en una situación nor­
mal; y pesa. por tanto, en forma directa sobre la sociedad. 
La industria, cuando existe un cierto número de trabajadores 
sin empleo. se resiente, como deben resentirse todas las acti­
vidades económicas; ya que d trabajador en paro forzoso 
no percibe salarios y deja de ser normal consumidor y pro­
ductor de bienes. 

La anterior consideración se aqu i!a ta teniendo en cuenta 
que las partes, al formalizar sus contratos. considt>ran como 
base la estabilidad en el empleo. Tanto el trabajador como el 
patrono entienden, aún cuando no se exprese formalmente. 
que el contrato durará mientras tanto cumplan las condicio­
nes estipuladas y subsista la empresa. Además. la antiguedad 
en el empleo. resultado de la est<Jbilidad. produce diversas 
consecuencias: las más importantes, en orden a los derechos 
del trabajador. consisten en la ampliación o aumento de sus 
facultades y ventajas; las vacaciones. las indemnizaciones por 
pre-aviso y despido, la conservación del empleo en caso de 
accidente o enfermedad inculpable. los despidos empezando 
por los menos antiguos en casos de crisis o disminución de 
industrias, cierta preferencia en ascensos y concursos. etc'. 
( 1 0). 
La estabilidad laboral es absoluta o propia. cuando el despi­
do. sin causa justa o sin prueba de la misma origina la reposi­
ción o reincorporación del despedido en su empleo; y. es 
relativa o impropia. cuando en las mismas circunstancias. pro­
cede el pago de indemnización graduada o fija, del da!'Jo. 
En ningún país existe un régimen de estabilidad absoluta. 
La legislación comparada nos muestra la diversidad de trata­
miento que existe ( 11 ). 

(10) GUILLERMO CABANELLAS. "Diccionario de derecho usual''. 
(1 1) Se resume algunos textos del documento de estudio publicado por 

"Análisis Laboral" --agosto de J9H6 y de las "Fichas para mvestiga­
ción del Centro Interamericano de Administración del Trabajo" CJ AT 1 
OIT- 1985 . 
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Podemos distinguir, en un primer momento. Jos grandl's 
grupos. El primero de ellos. sería el de los países qul' ponl'n 
limitaciones a la capacidad de despedir de los empleadores. 
a menos que una justa causa lo haga razonable y estatuyen 
la obligación de pagar indemnizaciones en favor de los tra­
bajadores si el empresario mantiene su decisión de despedir. 
En estos países los trabajadores se benefician de un seguro 
contra el desempleo lo que les permite percibir durante 
un período de 6 meses. aproximadamente, una suma equiva­
lente al 70°/o de su remuneración. Este es el caso de los 
países del Mercado Común Europeo. 

El otro gran grupo es el que tiene las características de los 
países socialistas de Europa en los que los trabaja dores tienen 
derecho al trabajo, pero pueden ser despedidos mediante 
determinadas causas. previa aprobación del órgano sindicaL 
el cual comparte las responsabilidades del manejo de la em­
presa con la dirección de la misma. El trabajador que pierde 
un empleo tiene derecho a que el Estado le asigne otro. 
La racionalización de las empresas es política del Estado y el 
empleo de la mano de obra y el sefíalamiento de los salarios 
es decidido por los organismos de la planificación centraL 
en el que tienen rcprcscntación los sindicatos. 

Un grupo adicional de países está conformado por aquellos 
del Tt>rcer Mundo en los que la protección de los trabajadores 
se ha venido debilitando como consecuencia de la crisis 
económica mundial. Sus legislaciones suelen recoger princi­
pios de protección de los trabajadores frente al despido, 
pero con las limitaciones que les impone el realismo económi­
co. Usualmente en estos países es menor también la protec­
ción contra el desempleo. 

En América Latina, en Brasil si~;.'llen vigentes las normas 
contenidas en la Consolidación de Leyes de Trabajo que no 
conceden a los trabajadores mayor protección contra el des­
pido. salvo en el caso de los trabajadores con más de 1 O ailos 
de antiguedad. que la del abono de una suma de dinero a 
cargo del llamado Fondo de Garantía. Los trabajadores 
pueden optar por la estabilidad o por el régimen del "Fondo 
de Garantía úel Tiempo de Servicios" que les ofrece présta­
mos y otras ventajas inmediatas. El 94.X0 /o se acoge a Fon-
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do. en ilrf{C'ntina, se lwn mndificado l:ts norm:1s de 19k0 
por las que los trabajadores tienen derecho :1 un sistema de 
estabilidad relativa: en caso d,, extinción ahusiv:1 del contrato 
de trabajo no existe otra sanci(Jn que el a!:!r:Jvamiento tk la 
tarifa indemniz;_¡toria que en cada c:Jso prevé la ley. La Cork 
Suprema resolvió que los convenios colectivos no pueden 
estahlccl'r norm;_¡s de estabilidad que contraríen las faculta­
des de dirección y or!:!anización del t'mpkador que la ky de 
contr:1to colectivo garantiza. El Presitknte Alfonsín vetó un 
proyecto de ley de estabilidad :Jb<;olut:J para los empleados 
bancarios aprobado por el Congreso: en Urugua.1·, no ~e re­
quiere una caus<J de justificación par:1 él despido. en cuyo 
caso el empleador debe :1bonar la correspondiente indemni­
zación por despido: en Méjico, el trab:1jador puede solicitar 
<Jnk la Junta de Conciliación y Arbitr;.¡_k. a ~u l'!ecciún. que 
se le rcinslak en el trabajo que desempciiaha. n qllt' se le in­
demnice con el pago de tres Hll'St'S lk salario. \dem~s el tra­
bajador tiene derecho a los "alarios vencJdos desLk la fechJ 
del despido (art. 4~). No obstante. conforme el art. 49 el 
patrón queda eximido de la obligación de reinstalar al tr:.~baja­
dor mediante el pago de indemnizaciones en los casos siguien­
tes: 

I. Cuando se trate de trabajadores que tengan una antigm·­
dad menor de un afio: 

11. Si comprueba ante la Junta de Conciliación y Arbitraje. 
que el trabajador. por razón del trabajo que desempel1a 
o por las características de sus labores. estJ en contacto 
directo y permanente con él y la junta estima. tom~mdo 
en consideración las circunstancias del caso, que no e~ 
posible e 1 desarrollo norm;_¡J de la relaciún de trabajo: 

111. En los casos de trabajadores de confianza: 

IV. En el servicio doméstico: y 

V. Cuando se tr:Jte de trabaja dores •:ven tu a les. 

En Cuba la ley precisa numeros:Js infracciones a la disciplina 
laboral o faltas y las sanciones correspondientes. que v;_¡n dl's­
dc la amonestación privada hasta la remoción del trabajador 



sin derecho a promoción por un at1o, para funcionarios o 
dos at1os. para los demás: y finalmente la separaciún definiti­
va del carf!:O. scgú n la gravedad de la fa Ita (*l. 

Los sindicalistas estiman indispensable para la propia existen­
cia de su organización y para l'l libre ejncicio de sus funcio­
nes. l:i sq~uridad y permanencia de su empll'o: 'TI otorga­
miento del derecho de estabilidad laboral ha constituido una 
gran innovación dentro del derecho del trabajo que afecta a 
una serie de instituciones de mucha importancia para los tra­
bajadores. Las remuneraciones. la libertad de asociación sindi­
cal. el derecho de huelga. las convenciones colectivas. la recla­
mación ante las autoridades de trabajo por actos ilegales del 
empleador. etc., han cobrado mayores posibilidades de efecti­
vo cumplimiento a partir que el trabajador se encuentra pro­
tegido por la estabilidad laboral" ... "Y sin estabilidad labo­
ral la gente no se sindicaliza: y el sindicalismo no crece. la ne­
gociación colectiva y la huelga pierden su sentido potencial" 
( 12). Algunos dirigentes gremiales pretenden una seguridad 
absoluta contra el despido, sin período de prueba, sin plazo 
de espera o de pre-estabilidad y sin causa justa. algo así como 
la propiedad del empleo. 

Los cmpkadores también adoptan posiciones diversas: unos. 
propician la derogación de toda norma limitativa de ~u lk­
recho al despido, para tener un manejo libre de su produc­
ción. de acuerdo con las necesidadL'S del mercado y con la 
cantidad adecuada de trabajadores: otros. procuran 1wrsonal 
estable. capacit:.~do. leal disciplinado. productivo. adecuada­
mente remunerado. y admiten como necesarias las limitacio­
nes de su potestad de rescisión. M;js producción. costos m{ls 
bajos y menos conflictos. 

"En un plano intermedio del debate está la consideración 
de la productividad del trabajo. Esta injerencia de la estabili­
dad en la productividad de las unidades económicas. a fa Ita 
de pruebas empíricas. es también una fuente de controversias. 

( *) FINAL DEL RESUMEN 
() 2) ANA MARIA Y AÑEZ -"Cuadernos Laborales"- Junio 1 9Xó. 
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P;_¡ra los L'mpkadores. la l''-l~;JSa libertad para rescindir los 
contratos dl' trabajo es una causa b;ísica de ];¡ caída de la 
productivid;lll. Aducen en sustento de este ;_¡r¡!umento. q11e 
un empleado u obrero que se considera inamovible en su 
puesto de trabajo no tiene mayor motivación para desarrollar 
el máximo de su eficiencia. Los trabajadores. a su vez. repli­
can que ~~por el cnntr:.irio~ el sentirse seg.uro:; til' que no 
ser;í n despedí dos en cualquier momento y por cua lq u icr 
razón. es para ellos la mayor motiv;tción para dedicar sus 
esfuerzos a mejorar su eficiéncia productiva. incrcmí..'nlar 
las utilidades de la empresa y esperar. en justicia. una mayor 
r~tribución de su trabajo" ( 13 ). 

l:n el plano internacional existen también experiencias y 
deb:.Jtes que SIJn ilustrildos. Emilio Murgado nos dice: '·En 
este momento. las nornws sobre terminación de la relación 
de trabajo o estabilid:.Jd laboral. aparecen íntim:.Jmente vin­
culadas ;¡ dos puntos económicm claves: la inversión p<~ra el 
desarrollo y la flcxihilizaciún o libentliL:.Jci<•n de las leyes para 
~ntmentar o mantt'ner el nivel del empleo. Concretamente. en 
csk momento las norm~ts estún en rel:tciótt por lo menos con 
dos prohkmas gravl'S y que' están presentes en todas partes 
de América. Primero. la m·cesidad de atraer o retener las in­
ver,iones para g:1ra ntizar e 1 sosten im ic'tlto. o un :.Jva l1CL' si 
•:s posible. del proceso de desarrollo en nuestros países. 
Se necesitan inversion cs. sean naciona ll's o ex rra njera s. y se 
dice que las normas sobre estabilidad las ahuyentarían y 
sustituirán la mano de obra (masiva) por sistemas de capit::ll 
intensivo de trabajo: por lo tanto. uno de los objetivos a 
corto plazo es atr:.Jcr inversiones que posibiliten la manten­
ción o elevación del nivel de desarrollo de los r¡:spectivos 
p:.Jíses". Prosigue su comentario diciendo ''más aún. si uno 
:.Jnaliza casos de países muy próximos. geográficamente 
hablando. se han liberalizado las normas laborales ;¡] múi­
mo extremo que uno pudiera pensar. suprimiéndose en al­
gunos de ellos hasta los tribunales especializados de trabajo 
para alcanzar lo que los economistas llaman la transparencia 
del mercado, el nivel de desl'tnpleo ha crecido en una tasa 

( 1 3) LUIS AP.'\RICIO V ALDEZ. "An;ílisis laboral'' Agosto de 1 48'i. Supk­
mento extraordinario "La estabil.idad laboral en debate'' p. 'i. 
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realmente alarmante" ( 14). Pienso que este resultado no 
sienta conclusión. La tlexibilitlad dL· normas restrictivas y 
la estabilidad rdativ(;l y adecuada. dentro de economías li­
bres de mercado. son factores de reactivación y de desarrollo: 
y el crecimiento económico genera más empleo. Qué hubiera 
pasado en aquellos países.próximos. si en ellos. por el contra­
rio de lo sucedido. se implanta estabilidad absolut(;l ¡,sería 
menor el desempleo? o tal vez. más alarmante? 

Los gobernantes. los estadistas. asumen perspectivas más 
amplias por encima del debate jurídico se proyectan a los 
campos económico y social. en los que la estabilidad laboral 
tiene trascendencia ¡,cómo lograr equilibrio entre el desarro­
llo económico intensivo y la inamobilidad en el empleo?. 
¿entre la producción y las necesidades de consumo?, ¿entre 
la productividad y las remuneraciones?, ¿entre la inversión y 
el costo? 

Todas estas concepciones han constituido factores polémicos 
en el debate legislativo. 

4. LA NUEVA LEY DE ESTABILIDAD LABORAL 

La Constitución de la República declara que "El Estado re­
conoce el derecho de estabilidad en cJ trabajo. El trabaj<Jdor 
sólo puede ser despedido por justa causa, sei1alada en lu ley y 
debidamente comprobada" (artículo 48°). La Ley 24514, 
promulgada el 4 de junio de 1986 y publicada el 6 del mismo 
mes rige lu estabilidud laboral en orden al precepto constitu­
cional y deroga el Decreto Ley 22126 de 21 de marzo de 
1978 y dermis disposiciones que se le opongan. La ley no 
diferencia entre la extinción de la relación de trabajo por ter­
minación -vencimiento ele plazo no prorrogado o termina­
ción de obra o servicio, acuerdo. renuncia, muerte, etc.- y 
despido -falta grave-. Los lineamientos generales de la Ley. 
son los siguientes: 

(14) EMILIO MORGADO -Seminario "Bases para una ley general de traba­
jo" p. 212. Lima, 19il4-~ Editado por el Instituto de Estudios de Tra­
bajo (IET) PI Centro Interamericano de Administración del Trabajo 
(CIAT) y la Oficina Internacional del Trabajo (O.I.T.). 
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Trabajadores amparados 

Gozan de estabilidad absoluta los trabajadores sujetos al régi­
men de la actividad privada que: (artículo 2°). 

a) Hayan superado el período de prueba de tres meses o que 
estén exonerados del mismo por reingreso o admitidos por 
concurso. 

b) Laboren cuatro o más horas para un solo empleador. 

e) Estuvieran contratados por plazo u obra o servicio deter­
minados, durante la vigencia del contrato (no hay mención 
en la norma). 

Tienen derecho a estabilidad relativa los trabajadores emplea­
dos que desempeñan "cargos de confianza", que en caso de 
despido injusto reciben indemnización, pero que no pueden 
solicitar reposición (artículo 15°). 

Estan excluidos: 

a) Los trabajadores en período de prueba. 

b) Los que laboran menos de cuatro horas. La limitación no 
ha sido prevista en el artículo 48° de la Constitución; pero 
debe tenerse presente que su amparo podría marginar del 
empleo a estudiantes o amas de casa que, por lo general 
son los que se acogen al régimen; así como algunos perio-
distas, locutores y otros profesionales. 

e) Los trabajadores sujetos a régimenes especiales en cuanto 
el beneficio sea incompatible con la naturaleza de la labo­
res que realizan (mientras se dicta el Código de Trabajo 
-Tercera disposición transitoria). La norma no precisa 
cuáles son los regímenes especiales. Cabría considerar los 
que siguen: 

- Servidores públicos, que se sujetan a estatuto diferente 
y que también tienen estabilidad. 
- Los trabajadores domésticos. 
- Los choferes al servicio y por cuenta de personas naturales. 



- Los trabajadores de construcción civil, que son eventuales. 

- Los docentes al servicio de instituciones educativas particu­
lares que se sujetan a distintas causales de terminación del 
empleo. 

- Trabajadores contratados en el extranjero, cuya contrata­
ción está condicionada a aprobación del Ministerio de Tra­
bajo y Promoción Social, a plazos máximos, renovaciones y 
porcentajes limitativos. 

- Otros trabajadores cuyo vínculo laboral está condicionado 
a labores de naturaleza especial. 

La falta grave 

"La falta grave laboral es tema importante del Derecho de 
Trabajo, pues aquella contituye en casi todos los países la 
causa unánimemente aceptada para la terminación justificada 
del contrato de trabajo. Conceptualmente -en tanto incum­
plimiento contractual-, puede ser cometida por el trabajador 
como por el empleador, y autorizar a la contraparte a dar por 
concluido el vínculo. En su acepción más generalizada, em­
pero, está referida a la conducta del trabajador y es, por lo 
tanto, el principal de los motivos para legitimar la más radical 
de las sanciones: el despido disciplinario" (15). 

Para Camerlynck "El contrato de trabajo no sólo supone de­
rechos para el trabajador, sino también obligaciones. No ol­
videmos que se trata de un convenio bilateral y sinalagmáti­
co. Esto significa que si el servidor no cumple sus obligacio­
nes fundamentales el derecho del empleador está expedito 
para resolver el contrato laboral. El asalariado, como subordi­
nado jurídicamente, por definición, debe ejecutar la presta­
ción de su trabajo conforme a las instrucciones del emplea­
dor. La realización del trabajo debe ser personal, consciente 
y leal" (16). 

------·· 
(15) MARIO PASCO COSMOPOLIS "La falta grave laboral" Revista "De­

recho Laboral" Montevideo, Junio- 1984. 
(16) CAMERLYNCK/LYON-CAEN ''Derecho del Trabajo". -Madrid-1974, 

citado por ROMERO MONTES. 
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Romero Molltes precisa la racionalidad y finalidad de la san­
ción. "Este poder del empleador. así como el acatamiento al 
que está obligado el trabajador. debe ser racional. toda vez 
que tiene como finalidad establecer los términos de la <trmo­
nía a que están obligados ambos contratantes" ( 17). 

La falta relacionada a conducta del trab<tjador. junto a su 
capacidad o a las necesidades de funcionamiento de la empre­
sa, está considerada por el Convenio 158 de la O.I.T. como 
causa justificativa de despido. La Ley 24514 en su artículo 
5°. tipificada como faltas graves las siguientes: 

a) Incumplimiento injustificado de las obligaciones contrac-
tuales y reglamentarias: 

b) Rendimiento insuficiente de la prestación de servicios: 

e) Uso indebido de bienes o servicios de la Empresa; 

d)fnfidencia o uso indebido de procedimientos o informa-
ciones secretas: 

e) Competencia desleal o informacion falsa: 

f) Concurrencia al trabajo en est<tdo de embriaguez o droga­
dicción; 

g) Ausencias injustificadas: 

h) Actos de violencia. indisciplina y faltamicnto de palabra: 

i) Dafíos materiales graves a los bienes de la Empresa. 

El despido 

Al producirse acto del trabajador que configure falta grave se 
procederá del modo siguiente: a) Se constatará o investigará 
el hecho o circunstancia; b) se comunicará la situación al 
trabajador afectado. por escrito, e) dentro de los seis dí as 
siguientes. el trabajador podrá ejercer su defensa y levantar 
cargos --el reglamento debe precisar cómo será esa defensa-

( 17) FRANCISCO JAVIER ROMERO MONTES "El despido y la estabili­
dad en el trabajo" p. 77- T AGRAT, 1984. 
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y podrá ser asesorado por su sindicato o abogado. De acuerdo 
a la práctica. el afectado presenta documentos de descargo 
o solicita entrevista explicativa; d) si dentro de los seis días, 
los cargos no han sido desvirtuados a satisfacción del emplea­
dor o de su representante (Relaciones Industriales o Personal), 
se podrá formalizar el despido mediante escrito en el que 
deberá precisarse la causa del mismo y la fecha de la termina­
ción. Simultáneamente se comunicará el despido a la Autori­
dad Administrativa de Trabajo (artículo 6° y 70). El concep­
to de "comunicación simultánea" deberá ser explicado en el 
reglamento. La exigencia de diligencias simultáneas podna 
devenir en el imposible-procesal. Ambas comunicaciones son 
sucesivas y no simultáneas; primero a 1 despedido y después 
al Ministerio y con copia del primer documento. Podría 
fijarse un plazo razonabk, teniendo en cuenta Jos casos en 
que el domicilio de las partes esté fuera de la jurisdicción 
correspondiente (artículos 60 y 70). 

Fuero y Procedimiento. Impugnación del despido 

La Autoridad Administrativa de Trabajo ha dejado de tener 
jurisdicción y competencia en materia de despido, reposición 
e indemnización que, con arreglo a la Constitución pasan al 
Fuero de Trabajo y Comunidades Laborales. 

El trabajador puede impugnar el despido, dentro de treinta 
días calendario de notificado, recurriendo al Juez de Trabajo 
y Comunidades Lsborales de la jurisdicción territoria 1 respec­
tiva para que lo declare injustificado o improcedente. Se se­
guirá el procedimiento prescrito para las demás reclamacio­
nes individuales y este tendrá una duración no mayor de cua­
tro meses. La carga de la prueba corresponde. fundamental· 
mente, al ampleador. A solicitud del trabajador, el juez podrá 
preventivamente ordenar la suspensión del despido y la 
reintegración del servidor o fijar una asignación provisional 
que. mensualmente, no sobrepasará la remuneración mensual 
y tampoco, en totaL el equivalente a la compensación por 

. tiempo de servicios devengada. Fundada la impugnación del 
despido, el demandante tendrá la opción, dentro de ocho 
días ele notificado, a solicitar al juez su reposición en el em 
pleo o la terminación de la relación de trabajo con pago de 
inde11znizaci6n graduada de acuerdo al tiempo de servicios. 
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de tres, seis o doce remuneracione<:. En ambos casos procede 
el cobro de remuneración al fallo (artículos 8° al 140 ). 

Despido colectivo 

En situaciones excepcionales de la empresa y previo procedi­
miento y autorización de la Autoridad Administrativa de Tra­
bajo, ésta puede dar por terminada la relación laboral de los 
trabajadores afectados, en casos originados por causas econó­
micas o técnicas y de fuerza mayor o caso fortuito. Si la 
situación excepcional se normaliza y el centro de trabajo 
reanuda operaciones, los cancelados tendrán derecho prefe­
rente para reingreso (Artículos 16° al 24°). 

Despido indirecto 

La Ley califica como falta del empleador los actos de hostili­
dad hacia el trabajador quien puede optar entre la denuncia 
ante la Autoridad Administrativa para que disponga el cese 
inmediato del acto hostil e imponga sanción económica o 
la terminación del contrato de trabajo, en cuyo caso deman­
dará ante el Fuero de Trabajo y Comunidades Laborales 
reclamando el pago de sus derechos y compensaciones de­
vengadas y el de indemnización graduada. El empleador que 
incumpla la resolución ejecutoriada que dispone la reposi­
ción, previo requerimiento, podrá ser denunciado en la vía 
penal por delito de resistencia o desobediencia a la Autori­
dad. El empleador encausado no podrá acogerse a la libertad 
provisional pero si cumple la resolución se cortará el proceso 
en el estado en que se encuentre. Se contraría la Constitución 
y la unidad procesal dando garantía judicial al proceso por 
falta grave y no para el acto de hostilidad. Se considera actos 
hostiles los siguientes: (artículos 25° a 270). 

a) La falta de pago de la remuneración en el plazo convenido, 

b) La reducción inmotiva·da de la remuneración y de la cate­
goría; 

e) El traslado del trabajador a lugar distinto de aquél en el 
que por naturaleza de su ocupación, hábito o contrato 



de trabajo, preste servtctos, con el deliberado propósito 
de ocasionarle perjuicio; 

d) La impruden<;ia temeraria que afecte la seguridad del cen­
tro de trabajo o la salud de los trabajadores; 

e) El incurrir en acto de violencia o en grave faltamien to de 
palabra en agravio del trabajador, 

f) El incumplimiento deliberado por parte del empleador de 
sus obligaciones legales o convencionales; 

g) El hostigamiento reiterado al trabajador a causa de su acti­
vidad política, sindical o comunera y creencia religiosa o 
raza. 

h) Los actos contra la moral, el hostigamiento sexual y todos 
aquellos que constituyen actitudes deshonestar que afec­
tan la dignidad del trabajador. 

LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA 

Los trabajadores empleados que desempeñan cargos de con­
fianza están amparados por la Ley No. 24514; pueden im­
pugnar el despido; pero, sólo podrán ejercitar la opción para 
el pago de indemnización graduada mas no, la de reposición. 
Se considera cargos de confianza los que se ejercen a nivel 
de dirección, que conllevan poder decisorio o importan re­
presentación del empleador; que serán calificados por la em­
presa, con comunicación a la Autoridad Administrativa de 
Trabajo y al interesado, y con anotación expresa en la plani­
lla. El número de empleados de confianza no debe sobrepasar 
del 15° /o o del 10° /o del total de trabajdores si la empresa 
tiene hasta cincuenta o más, según el caso. 

La definición legal es genérica y por tanto imprecisa por lo 
que la interpretación deberá recurrir a la doctrina, a los prin­
cipios generales y a las normas internacionales. El reglamento 
a dictarse y la jurisprudencia pueden precisar los criterios de 
calificación y aplicación. 
El tema fue ampliamente estudiado en el IV Congreso Perua-. 
no de Derecho del Trabajo realizado en Lima, por la Univer­
sidad Nacional Mayor de San Marcos. En ese certamen 
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José Montenegro Baca, brindó un excelente aporte al deba­
tirse el tema ''La Constitución y el derecho a la estabilidad 
en el trabajo" ( 18) en el que citando a Mario de la Cuem. 
considera que Jos cargos de confianza son aquellos "relacio­
nados con la existencia de la empresa, sus intereses funda­
mentales o primordiales, su éxito. su prosperidad. la seguri­
dad de sus establecimientos, el orden esencial que debe reinar 
entre sus trabajadores Serán, pues desde luego, las personas 
que tengan en sus manos la marcha general de la negociación, 
a cuya habilidad y honradez queda confiada: directores y 
administradores, encargados de supervisar todas las labores. 
puestos superiores de vigilancia, vigilancia general de Jos esta­
blecimientos, personas encargadas de mantener el orden. etc .. 
y además, un grupo de empleados en trabajos personales del 
pa~rono, determinado por las necesidades múltiples ele una 
empresa que, en ocasiones. obligan a mantener en absoluto 
secreto determinadas cuestiones: así, por ejemplo, instruccio­
nes dadas por el Consejo de Administración al Gerente con 
motivo de una concurrencia que se avecina con otra empresa 
competidora y cuya divulgación podría traer el fracaso del 
negocio; serían pues, las personas encargadas de transmitir 
esas órdenes, los taquimecanógrafos que llevan la correspon­
dencia secreta. grupo que necesita gozar de la confianza del 
patrono en lo que concierne a su discreción o celo". 

El mismo Montenegro BaGa considera al?:unos grandes gru­
pos dentro de los cuales involucra los cargos o puestos de 
confianza. 
a) Cargos de confianza de Dirección. 

b)Cargos de confianza de Vigilancia, Inspección y Fiscaliza­
ción. 

e) Cargos de confianza para realizar trabajos personales del 
empleador dentro de la empresa, relacionados con las ne­
cesidades multiples de ésta. 

d) Cargos de confianza técnica. 

(18) JOSE MONTENEGRO BACA, "La Constitución y el Derecho a la Esta­
bilidad en el Trabajo". Publicado en Anales del IV Congreso Peruano de 
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos,Lima-1984,pp. 47 a 50. 

328 


	image0309
	image0310
	image0311
	image0312
	image0313
	image0314
	image0315
	image0316
	image0317
	image0318
	image0319
	image0320
	image0321
	image0322
	image0323
	image0324
	image0325
	image0326
	image0327
	image0328

