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Resumen

La investigacion desarrollada ha sido titulada como “Principales causas
que originan los despidos laborales en Puno, 2024”; donde se planted
como objetivo general “Determinar cuales son las principales causas que
originan los despidos laborales en Puno 2024”. Teniendo en
consideracion la génesis de la investigacion se ha aplicado como método
de investigacion mas apropiado el tipo basico con alcance
descriptivo/explicativo dentro del campo de la investigacion cualitativa
anclada en la teoria fundamentada. Para ello se ha aplicado como
técnicas de la investigacion el cuestionario semiestructurado, la que fuera
aplicada a seis inspectores de la Sub Intendencia Puno de SUNAFIL;
dicha técnica fue reforzada por la ficha de analisis documental de

diecinueve casos de despido laboral en Puno llevados por SUNAFIL.

Los resultados consolidados de los instrumentos revelan que, las
principales causas de despido laboral verificadas en el afo 2024 por
SUNAFIL han sido: i) vencimiento de contrato, ii) licencia vencida, iii)
despido injustificado, iv) falta disciplinaria, v) reduccion de personal; de lo
que se concluye que, se pone de manifiesto una serie de factores que van
desde la crisis econdmica hasta problemas de gestidon en las entidades
empleadoras. Las recomendaciones propuestas tienen la finalidad de

ayudar a la solucion de estos problemas.

Palabras claves: Despido laboral, causas del despido, legislacién laboral
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Abstract

The research developed has been titled as “Main causes that originate the
labor dismissals in Puno, 2024”; where the general objective was set as
“To determine which are the main causes that originate the labor
dismissals in Puno 2024”. Taking into consideration the genesis of the
research, the most appropriate research method applied was the basic
type with descriptive/explanatory scope within the field of qualitative
research anchored in grounded theory. For this purpose, the semi-
structured questionnaire was applied as a research technique, which was
applied to six inspectors of the SUNAFIL Puno Sub-Intendancy; this
technique was reinforced by the documentary analysis of nineteen cases

of labor dismissal in Puno carried out by SUNAFIL.

The consolidated results of the instruments reveal that the main causes of
dismissal verified by SUNAFIL in the year 2024 were: i) expiration of
contract, ii) expired leave, iii) unjustified dismissal, iv) disciplinary offense,
v) reduction of personnel; from which it is concluded that a series of
factors ranging from the economic crisis to management problems in the
employing entities are evident. The proposed recommendations are

intended to help solve these problems.

Keywords: labor dismissal, causes of dismissal, labor legislation.
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INTRODUCCION

La presente investigacion que lleva como titulo “Principales causas que originan los
despidos laborales en Puno, 2024”, tiene por objetivo “Determinar cuales son las
principales causas que originan los despidos laborales en Puno 2024”. Para ello,
se ha tenido en consideracion, la relacion laboral de los trabajadores mediante un
contrato laboral, que acredita la certeza de vinculo laboral con su empleador. Esta
relacion es factible de interrupcion bajo ciertas caracteristicas y contextos, no
siendo siempre justa, cayendo consecuentemente en alguna de las causales que
la normativa establece injustificada, la cual constituye una en vulneracion de

derechos fundamentales del trabajador.

En nuestra normativa vigente, la tendencia es de proteccion al trabajador en los
casos de despidos arbitrarios, el mismo se sostiene en principios destinados a
proteger los derechos fundamentales del trabajador, asi como la tutela judicial

efectiva y el debido proceso.

Desde el punto de vista de los derechos de los trabajadores, el laborante no solo
tiene derecho al trabajo, este se condiciona a la estabilidad del mismo. Un despido
sin motivo alguno que lo sustente incide directamente en sus derechos
fundamentales. Atendiendo a la proteccion de estos derechos, nuestra normativa
exige a los empleadores una justificacion adecuada enmarcada en el principio de

legalidad o tipicidad de ser el caso, para despedir a un trabajador.

Por otro lado, el trabajador ante este despido (si lo considera que es atentatorio y
vulnera sus derechos) puede hacer uso de las herramientas legales a su
disposicion, como es el debido procedimiento en la etapa administrativa, y el debido

proceso en sede judicial de ser el caso.

Por otro lado, las causas para el despido son varias, generalmente en nuestra
legislacion estan referidas a faltas graves cometidas por el laborante. Existen otras
causas de despido, no siempre ligadas al comportamiento del trabajador, pudiendo
sé deber, por ejemplo, a factores externos, como la falta de liquidez de la empresa,

un riesgo o quiebra de la empresa, entre otros.

En la presente investigacion, en el capitulo dedicado al “problema de investigacion”,
se expone la situacidon problematica del tema a ejecutarse, detallando el contexto y
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criterios del problema, llegandose a formular el problema general de la investigacion
y los problemas especificos; en ese sentido, se expone la justificacién destacando
su importancia, justificacion tedrica, practica, juridica y metodoldgica, planteandose
(bajo ese contexto) el objetivo general y los objetivos especificos cumplidos en la

investigacion.

En el capitulo de “revisiébn de literatura”, en primer lugar, se aborda los
antecedentes de investigaciones similares o referidas al tema de investigacion,
encontrandose limitaciones respecto de este punto; puesto que, no se hallaron
muchas investigaciones respecto del tema materia de investigacion, en ese sentido
la presente investigacion tiende a ser novedosa; en segundo lugar, en lo referido a
las bases tedricas, se ha considerado la informacion relevante dada por la diversa
doctrina en materia laboral, considerando los principales aspectos para cumplir los
objetivos de la investigacion; y, en tercer lugar, se establecen de forma clara el
significado de los conceptos vertebrales de la investigacion, lo que corrobora que

los participantes han tenido una clara la comprensién del tema desarrollado.

En lo referido al capitulo del “marco metodologico”, se detalla el tipo y el nivel de la
investigacion, asi como el disefio optado y los motivos por los cuales se opta por
esta. Seguidamente en el cuadro de “Matriz de operacionalizacion de categorias”
se detallan las categorias y subcategorias a abordarse en la investigacion.
Teniendo claro lo antes sefialado, se describe el “procedimiento de muestreo”, y se
detalla la forma de recoleccién y analisis de la informacion, teniendo en cuenta los
aspectos éticos y regulatorios que exige la universidad en toda investigacion

cientifica.

Seguidamente se detallan los “los resultados” de la investigacion, en los cuales se
detallan individualmente los resultados tanto del cuestionario semiestructurado
como de la ficha de analisis documental, las terminan en un resultado consolidado
de ambas técnicas de investigacion. En la “discusion” se ha contrastado resultados
con investigaciones similares, de dicho contraste se ha emitido las “conclusiones”
respecto de cada objetivo planteado, para finalizar con las “recomendaciones”

respectivas a cada problema formulado.

Las autoras.
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1.1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
Situacién problematica

Los despidos laborales en nuestro pais son un fendmeno complejo y
supeditado a los contextos sociales, sobre todo apegados a la
estabilidad econémica de nuestro pais, lo que configura las
caracteristicas del mercado laboral de nuestro pais. Nuestra
constitucion vigente y normativa laboral en general establecen garantias
a los trabajadores para el respeto de sus derechos, la realidad implicita
revela otro aspecto mas crudo, lo que se traduce en el desafio de los

derechos de los trabajadores ante sus empleadores.

No cabe duda, que el crecimiento econémico de nuestro pais en los
ultimos veinticinco afios ha sido exponencial, ligado implicitamente a la
dinamica socioecondmica del desarrollo de nuestro pais. Este
crecimiento econémico no ha ido de la mano con la defensa de los
derechos laborales de los trabajadores. La informalidad laboral, la
precariedad en el empleo y la concentracién de la riqueza son
caracteristicas persistentes del mercado laboral peruano. Estas
condiciones generan una mayor vulnerabilidad de los trabajadores ante

los despidos y dificultan la defensa de sus derechos.

Ahora, las causas de los despidos laborales en Peru son multiples y se
entrelazan de manera compleja. Blancas (2021) ha realizado la
siguiente clasificacion, entre las principales se pueden mencionar: 1)
Factores econdmicos: dentro de estos: 1.1) Ciclos econdmicos: referido
a las crisis econdmicas y las desaceleraciones del crecimiento, que
suelen ir acompafnadas de un aumento de los despidos; 1.2)
Reestructuraciones empresariales: debido a la necesidad de reducir
costos o adaptarse a nuevas condiciones del mercado puede llevar a la
eliminacion de puestos de trabajo; y, 1.3) Automatizacién y tecnologias
disruptivas: debido a la adopcion de nuevas tecnologias, las que
pueden generar la pérdida de empleos en ciertos sectores; 2) Factores
laborales: los cuales incluyen: 2.1) Informalidad laboral: en la

informalidad carecen de proteccién social y son mas vulnerables a los
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despidos arbitrarios; 2.2) Contratos a término: lo que reduce la
estabilidad laboral y facilita los despidos; y, 2.3) Débil negociacién
colectiva: la baja sindicalizacion limita la capacidad de los trabajadores
para negociar condiciones laborales favorables y resistir los despidos;
3) Factores legales: a los que se incluye: 3.1) Interpretacion y aplicacion
de la ley: referente a la discrecionalidad en la interpretacion y aplicacion
de la legislacion laboral, que puede generar inseguridad juridica y
facilitar los despidos injustificados; 3.2) Lagunas legales: toda
legislacion laboral puede presentar vacios legales, que son
aprovechados por los empleadores para despedir a los trabajadores; vy,
4) Factores culturales: de los cuales se considera: 4.1) Cultura
organizacional: pueden fomentar practicas laborales abusivas y
despidos arbitrarios; y, 4.2) Aceptacién social del despido: la sociedad
peruana tiende a aceptar los despidos como algo normal, lo que

dificulta la lucha contra esta practica.

Como consecuencia, Hegel (2021) sefala que los despidos laborales
tienen un impacto negativo en diversos ambitos, como el referido a lo:
1) Econdmico: reflejado en la pérdida de ingresos, dificultades para
encontrar un nuevo empleo, endeudamiento entre otros; 2) Social: en el
ambito personal como la desintegracion familiar, problemas de salud
mental, disminucion de la calidad de vida; y, 3) Laboral: reflejado en el
deterioro de las relaciones laborales, desconfianza en las instituciones,

disminucién de la productividad.

Con el objetivo de regular el ingreso de personal al sector publico y
optimizar la gestion de la planilla estatal, se promulgé en 2020 el
Decreto de Urgencia 016-2020. Sin embargo, Jaimes (2022) senala que
esta norma tuvo una vigencia limitada, ya que la Ley No 31115 derogdo
parte de sus disposiciones, incluyendo aquellas que establecian
requisitos especificos para el ingreso por mandato judicial a entidades
publicas. Esta modificacion legislativa generé cambios significativos en

el marco normativo que regula el acceso al empleo publico.
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Los derechos de los trabajadores peruanos han sido fortalecidos en
materia de despido. Anteriormente, la ley peruana ofrecia una
proteccion limitada, permitiendo que los empleadores despidieran
arbitrariamente a sus trabajadores a cambio de una indemnizacion. Sin
embargo, gracias a las decisiones del Tribunal Constitucional, ahora los
trabajadores cuentan con una mayor proteccion, ya que pueden solicitar
su reincorporacion al puesto de trabajo no solo en casos de despido
nulo, sino también, en aquellos que se consideran incausados,

fraudulentos o vulneratorios de derechos fundamentales.

Ahora, un trabajador solo puede ser despedido si existe una causa justa
y comprobable sefiala Guzman (2020), y pude ser justificada si esta
relacionada con su desempefio o conducta. La empresa tiene la
obligaciéon de demostrar las razones de su decision. Si el despido
carece de fundamento, el trabajador puede recurrir a SUNAFIL para
denunciarlo como arbitrario. Este organismo iniciara una investigacion y
brindara al trabajador las herramientas necesarias para defender sus

derechos laborales.

El precedente establecido en el caso Huatuco, si bien marcé un hito en
la proteccién de los derechos laborales en el sector publico peruano, no
logré erradicar la precariedad laboral en todos los sectores, indica
Quispe (2021). Sentencias posteriores, como la Casacion Laboral No
12475-2014-Moquegua, delimitaron el alcance del precedente Huatuco,
excluyendo a los trabajadores obreros municipales sujetos al régimen
laboral privado. Este contexto ha revelado la necesidad de realizar
cambios en la normativa laboral, la cual debe garantizar la eficaz
proteccion de los derechos laborales al margen del régimen laboral en

el que se encuentren.

Es necesario sefialar que el despido, es aspecto inherente al
empleador, la cual representa una clara expresion de asimetria de
derechos en la relacion laboral, sefiala Aguilar (2017). Pese a que, el
contrato laboral contiene un acuerdo de voluntades, el empleador tiene

la facultad de poner fin a dicho acuerdo, sin la necesidad de consultar al
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trabajador, lo que se traduce en una clara posiciéon de dominio por parte
del empleador. Esta posicidn ha sido ampliamente debatida por la
doctrina juridica, plantea interrogantes sobre la equidad y la justicia en

el ambito laboral.

La facultad de concluir la relacién laboral, aunque esta contemplada en
nuestra legislacién, en el actual contexto socioeconémico se ha hecho
frecuente, lo que claramente se puede traducir en un poder autoritario
del empleador. Esta sistematica y frecuente posicidén de los
empleadores, se ha plasmado en un problema social y hasta legal de
gran repercusion. Los despidos ilegales han traido como consecuencia,
procesos de indemnizaciones y hasta reposiciones laborales, solo
comprueban la evidente necesidad de revisar la legislacion laboral y
fortalecer las mismas con el fin de proteger los derechos laborales, a la
vez ejercer un adecuado control a las empresas para el cumplimiento y

respeto de estos derechos.

Los legisladores peruanos en torno al ordenamiento laboral peruano, y
en su afan de regular las relaciones entre empresas y trabajadores, han
plasmado en nuestra normativa un conjunto de causas que facultan a
los empleadores la conclusion de la relacion laboral. Estas causas se
fundamentan principalmente en los principios de razonabilidad y justicia,
buscando proteger los legitimos derechos no solo de los trabajadores,
sino también de los empleadores, buscando la estabilidad de estas
ultimas. A la vez que, se implementan mecanismos de control y
supervision a las empresas, para evitar arbitrariedades y garantizar el

respeto de los derechos de los trabajadores.

Nuestra legislacion vigente reconoce a las empresas como el motor del
desarrollo econdmico de nuestro pais, esta normativa otorga a las
empresas como empleadoras facultades para realizar una adecuada
gestion de sus negocios de forma eficiente; estas facultades deben
estar enmarcadas y ejercitadas dentro del respeto de los derechos de

los laborantes. De esta manera, se busca promover un equilibrio entre
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1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

los intereses de ambas partes y fomentar un clima de inversion y

crecimiento econdmico.
Formulacién del problema
Problema general

¢, Cuales son las principales causas que originan los despidos laborales
en Puno 20237

Problemas especificos
P.E.1:

¢ Qué caracteristicas tienen las entidades (tamafio, sector, etc.) que

contratan personal en Puno?
P.E.2:

¢, Qué motivos alegan las entidades para despedir a sus trabajadores

desde la percepcion de los inspectores laborales de SUNAFIL?
P.E.3:

¢,Como incide la legislacién laboral peruana en la prevencion y
resolucion de los despidos laborales desde la percepcion de los

inspectores laborales de SUNAFIL?
Justificacion

La investigacion sobre las causas de los despidos laborales en Peru, es
importante para comprender la dinamica del mercado laboral peruano
sobre todo en la regién Puno, identificar las principales vulnerabilidades
de los trabajadores, evaluar la efectividad de las politicas publicas
existentes, para luego proponer medidas para mejorar la proteccién
laboral. Al abordar esta problematica de manera integral, la
investigacion contribuye a la construccién de un mercado laboral mas

justo y equitativo en Peru.

Desde la parte tedrica la investigacion se sustenta dentro de: la teoria
de la agencia, la que plantea que los empleados son agentes que

actuan en nombre de los principales (empleadores), al analizar como
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los empleados negocian sus intereses dentro de la organizacioén, se
pueden identificar las causas relacionadas con la percepcion de
injusticia, falta de oportunidades de desarrollo o conflictos de poder;
asimismo, la teoria de los recursos y capacidades, sugiere que, las
organizaciones compiten por recursos escasos, Y los despidos pueden
ser una estrategia para reducir costos y mejorar la eficiencia, dentro de
esta gestion se pueden identificar las causas relacionadas con
reestructuraciones, automatizacion y cambios en los modelos de
negocio; vy, la teoria de la justicia organizacional donde se centra en la
percepcion de justicia de los empleados en relacion con las decisiones
organizacionales, al analizar como los empleados perciben la equidad
en los procedimientos de despido, se pueden identificar las causas

relacionadas con la falta de transparencia, discriminacion o favoritismo.

En cuanto a la justificaciéon practica, la investigacion se justifica en
identificar las principales causas que originan los despidos laborales en
Puno; puesto que, como se ha sefialado anteriormente, en otros
gobiernos locales existen deficiencias en estos procesos, vulnerando
los derechos de los trabajadores sometidos a despidos a veces
injustificados. En ese sentido, los resultados contribuyen a identificar
estas causas, a la vez que se encuentran probables soluciones a tales

problemas.

Desde el punto de vista juridico, el trabajo a desarrollar se enfoca
directamente en, la proteccion de los derechos laborales de los
trabajadores, garantizando condiciones justas y equitativas en el
empleo; a la vez que, al investigar las causas de los despidos, se
contribuye a identificar posibles vulneraciones de estos derechos y a
proponer medidas para prevenirlos; asimismo, se ha buscado
comprender las causas de los despidos, siendo esto fundamental para
disefiar politicas publicas y estrategias empresariales que ayuden a
reducir el desempleo, al identificar los factores que desencadenan los
despidos, se pueden implementar acciones para mitigar sus efectos y

promover la estabilidad laboral; por otro lado, al investigar las causas de

18



1.4.

1.4.1.

1.4.2.

los despidos se ha permitido analizar las dinamicas entre empleadores
y trabajadores, identificando conflictos y areas de mejora, lo que
contribuye a establecer relaciones laborales mas saludables y
productivas; finalmente, los resultados de esta investigacion pueden
servir como base para reformar o actualizar las leyes laborales,
garantizando una mayor proteccion para los trabajadores y un equilibrio
justo entre los derechos de los empleados y los intereses de las

empresas.

En cuanto a la justificacion metodologia de la investigacién para llevar a
cabo esta investigacion, se pueden utilizar diversas metodologias, pese
a ello se ha tomado en cuenta el contexto sociocultural del ambito de
estudio; por ello, se ha tomado como metodologia aplicable el tipo
basico con alcance descriptivo/explicativo dentro del campo de la
investigacion cualitativa anclada en la teoria fundamentada, con la
finalidad de descubrir a lo largo de la investigacién, las principales

causas que originan los despidos laborales en Puno.
Objetivos
Objetivo general.

Determinar cuales son las principales causas que originan los despidos

laborales en Puno 2024.
Objetivos especificos.

O.E.1:

Describir las caracteristicas de las entidades (tamafio, sector, etc.) que

contratan personal en Puno.
O.E.2:

Enumerar los motivos alegan las entidades para despedir a sus
trabajadores desde la percepcidn de los inspectores laborales de
SUNAFIL.

O.E.3:
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1.5.

1.6.

Evaluar la incidencia de la legislacion laboral peruana en la prevencion

y resolucion de los despidos laborales.
Impacto de la investigacion

Se puede decir que la investigacion tiene un doble impacto; la primera
un impacto general, puesto que, la investigacion realizada es clave no
solo para el progreso del conocimiento y la innovacion en el ambito del
derecho laboral, sino que también servira como pilar para el desarrollo
de futuras investigaciones referidas al tema de investigacion. De la
revision de investigaciones precedentes en el ambito nacional, no
existen investigaciones similares por lo que la investigacién realizada en
el ambito nacional es sui generis, lo que acentua el impacto de la

investigacion.

En segundo lugar se tiene un impacto especifico, debido a que, el
presente trabajo tuvo la colaboracién de la Sub Intendencia de
SUNAFIL de la region Puno, los resultados y recomendaciones seran
tomados de forma discrecional por dicha entidad, lo que servira a dicha
entidad para tomar los datos como referencia y poder aplicar las
recomendaciones sugeridas, o implementar algunas otras alternativas
no contempladas en la investigacién para la solucion de los problemas

entablados en la investigacion.
Alcances y limitaciones

La investigacion esta desarrollada en el ambito laboral y su alcance
radica en la contribucion al entendimiento de los aspectos sociales y
econdmicos que inciden en los despidos laborales en la regién Puno. La
investigacion al tener colaboracion de los inspectores de SUNAFIL,

servira a dicha entidad para la solucién de los problemas planteados.

En lo que se refiere a las limitaciones del trabajo de investigacion, el
presente trabajo al ser novedoso la informacién recopilada para el tema
de los antecedentes de la investigacién ha sido limitada. Siendo esta la
principal limitacion, la investigacion servira de fuente en futuras

investigaciones similares.
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2.1.

Il. REVISION DE LA LITERATURA
Antecedentes de investigacion.

Tras una exhaustiva busqueda en diversas fuentes, tanto fisicas como
digitales, hemos identificado investigaciones que, aunque no abordan
directamente nuestras variables, aportan valiosos conocimientos

relacionados:
Internacionales

Muros (2023) en su investigacion llamada “El despido colectivo en un
marco de reestructuracion juridica y socialmente responsable”, para
lograr su grado de Doctor en Ciencias Juridicas de la Universidad de
Granada en Espafia, se trazé el objetivo de que se instauren las
necesarias garantias para que se negocien efectivamente medidas
alternativas o complementarias al despido colectivo. A través del
meétodo cualitativo, arribo a la conclusion que una buena gobernanza
corporativa exige que las empresas integren criterios sociales y
ambientales en su toma de decisiones; en procesos de
reestructuracion, las empresas deben demostrar un compromiso con la
responsabilidad social y la sostenibilidad. La conclusion a la que arriba
el autor, aporta a la investigacion en el sentido que, al relacionar la
conclusion con las causas de un despido laboral, podemos identificar

Causas objetivas, Causas subjetivas, y Responsabilidad social.

Pérez & Forero (2020) han elaborado su tesis titulada “Estabilidad
Laboral reforzada en Colombia”, con el propésito de obtener su grado
académico de abogado, en la Universidad Libre de Colombia, tuvo el
objetivo de describir las dificultades para alcanzar la estabilidad laboral,
comenzando por las contradicciones jurisprudenciales y la dificultad
conceptual de discapacidad, minusvalia y deficiencia. Usando el
método cualitativo, llegd a la conclusion que la diversidad de criterios
legales para justificar un despido por causas econémicas genera
diferentes niveles de proteccién para los trabajadores. El estudio aporta
a la investigacion, cuando destaca acertadamente la heterogeneidad de

los marcos legales que regulan los despidos por causas econdémicas a
21



nivel internacional; esta diversidad refleja las distintas prioridades que
cada pais asigna a la proteccion del empleo y a la flexibilidad

empresarial.

Agostini (2023) realizo su investigacion rubricada como “Caso Ronin,
Melchor c/ Servicios Autopistas S.A. y Otros/Despido" en Rosario, para
lograr su licenciatura de Maestrado en la Universidad Austral en
Argentina; se trazo el objetivo de demostrar las herramientas teorico-
practicas ensefiadas y aprendidas en la Maestria de Derecho del
Trabajo y Relaciones Laborales. Mediante el uso de la metodologia de
la investigacion cualitativa con un enfoque descriptivo, llego a la
conclusién que, el derecho laboral argentino busca establecer un
equilibrio entre los derechos de los trabajadores y los empleadores en
caso de despido. La conclusion aporta a la investigacion en el sentido
que; al establecer un equilibrio entre los derechos de trabajadores y
empleadores, la legislacidon laboral busca garantizar los despidos bajo

condiciones justas y equitativas.
Nacionales

Dio (2021) en su investigacién denominada “Reposicion laboral por
despido incausado en la garantia de los derechos fundamentales del
trabajador de la actividad privada, Lima — 2019”, para conseguir el
grado de doctor en derecho, por la Universidad Nacional Federico
Villarreal del Peru; se establecio como objetivo “determinar de qué
manera la reposicion laboral por despido incausado influye en la
garantia de los derechos fundamentales del trabajador de la actividad
privada”. Haciendo uso de la metodologia de enfoque cualitativo, de tipo
basica de disefio no experimental y usando el método hipotético
deductivo; llego a la conclusion que, la creacidon de un organismo
autonomo permitira garantizar de manera efectiva el derecho al trabajo.
El aporte de la investigacion radica en que, al centrarse en la creacién
de un mecanismo para resolver los casos de despido injustificado, el
texto indirectamente reconoce la diversidad de causas que pueden

llevar a un despido laboral.

22



Alvarado (2020) en su tesis rubricada como “El despido arbitrario frente
al lucro cesante en el derecho laboral peruano”, para obtener su titulo
profesional de abogada en la Universidad Cesar Vallejo, Lima.
Trazandose como objetivo, comprender como influye el despido
arbitrario en los ingresos economicos que el trabajador tuvo que haber
percibido. Y, haciendo uso de la metodologia de enfoque cualitativo, de
disefio fenomenoloégico de tipo inductivo donde aplico el método
inductivo; donde llego a la conclusidn que, un despido injustificado
genera un profundo impacto negativo en la vida del trabajador,
afectando no solo su estabilidad econdmica sino también su proyecto
de vida. La conclusion aporta a la investigacion, puesto que, aunque no
detalla las causas especificas de un despido injustificado, nos permite
inferir que estas pueden ser diversas y complejas; al destacar el
impacto negativo de estos despidos en la vida de los trabajadores, el
texto subraya la necesidad de contar con leyes laborales mas justas y

efectivas que protejan los derechos de los empleados.

Burneo (2023) en su investigacion que lleva como titulo “Tutela del
trabajador contra el despido dentro del periodo de prueba”, para obtener
su grado profesional de abogado en la Universidad de Piura; tuvo el
objetivo de “analizar la figura del periodo de prueba: su finalidad y
objeto, casos en que seria valido el cese dentro de este periodo”.
Usando para ello el método cualitativo, la misma llego a la conclusién
que, la normativa laboral vigente establece un régimen asimétrico en
cuanto a la extincidn del contrato de trabajo durante el periodo de
prueba; mientras el empleador puede resolver el contrato sin necesidad
de causa o procedimiento especifico, el trabajador debe acudir a la
figura de la renuncia, la cual conlleva ciertas formalidades. El aporte de
la investigacion se establece cuando, al comparar esta situacion con las
causas de un despido laboral, se evidencia una clara disparidad; los
despidos laborales suelen estar sujetos a una regulacién mas estricta,
exigiendo la existencia de causas justas o motivos validos para justificar

la terminacién del contrato.
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Chavez & Solier (2024) recientemente realizaron su tesis a la cual
rubricaron como “La proteccion del personal de confianza frente al
despido arbitrario en el sector privado”, para lograr su titulo de abogado
por la “Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas”; los investigadores
se propusieron como objetivo general “analiza el grado de proteccion
que recibe el trabajador de confianza al ser despedido por su
empleador invocando el retiro de confianza como causa que extingue la
relacion laboral”. Para ello usaron el método cualitativo, llegando a
concluir que, cuando un trabajador es despedido, este despido debe ser
debidamente justificado, detallando las causas por las cuales se llega a
tomar esta medida; asimismo, estas causas también deben estar
sustentadas en el marco legal aplicable al trabajador. La investigacion
aporta en el sentido de resaltar dos aspectos fundamentales en nuestra
legislacion, como es el cumplimiento de las normas vigentes, lo que se
expresa en cumplimiento del principio de legalidad, al cual los

empleadores estan obligados.
Locales o regionales

Chuquimamani (2024) ha elaborado un trabajo de investigacion cuya
rubrica es “La estabilidad laboral y proteccion contra el despido
arbitrario de los trabajadores de confianza en el régimen privado a
razon de la legislacion peruana, 2022, para conseguir el titulo
profesional de abogado, por la UPSC de Puno; el mismo tubo el
objetivo principal de “identificar de qué forma la legislacién peruana
viene regulando la estabilidad laboral y proteccion contra el despido
arbitrario de los trabajadores de confianza”. Usando el enfoque
metodologico cualitativo, de tipo juridico — descriptivo, arribo a la
siguiente conclusion; el Tribunal Constitucional sefiala que, si bien se
reconoce el derecho a la indemnizacion por despido arbitrario, la
posibilidad de reposicion depende de circunstancias particulares. La
conclusion aporta a la investigacion cuando, se destaca como la falta de
una regulacion clara sobre los despidos de trabajadores de confianza

genera incertidumbre y puede llevar a despidos injustificados.
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Cusilayme (2023) ha trabajado una investigacion a la cual titulo
“Tratamiento del principio de progresividad laboral en la jurisprudencia
del tribunal constitucional y la inconstitucionalidad de la reposicion
laboral por despido arbitrario en el régimen privado”, para obtener su
licenciatura de abogado por la UNA Puno; tuvo el objetivo de “conocer
el tratamiento del principio de progresividad laboral en la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional y las razones que determinan la
inconstitucionalidad de la reposicion laboral por despido arbitrario en el
régimen privado”. A través del enfoque de las investigaciones
cualitativas de disefo de estudio de casos sistematico, ha llegado a los
siguientes hallazgos: los trabajadores tienen derecho a contar con una
estabilidad laboral; sin embargo, esta estabilidad debe coexistir con la
flexibilidad necesaria para adaptarse a las transformaciones del
mercado. Dicho autor contribuye a la investigacion cuando; establece
un marco conceptual sélido sobre la relacidon entre estabilidad laboral y

flexibilidad del mercado.

Mamani (2024) trabajo su investigacion titulada “Las condiciones
laborales de los futbolistas de la primera division de las ligas distritales y
provinciales Copa Peru - regién Puno 2023”, para lograr su grado de
abogado por la UNA Puno; tuvo el objetivo de “examinar y analizar, las
condiciones laborales”. Haciendo uso de la metodologia cualitativa de
disefio basado en la teoria fundamentada, concluye que: la falta de
formalizacién laboral deja a un gran numero de trabajadores
desprotegidos, a pesar de cumplir con los requisitos para ser
considerados empleados, estos trabajadores no cuentan con un marco
legal que les garantice sus derechos. El autor aporta a la investigacion
al sefialar la vulnerabilidad del trabajador al carecer de un marco legal
sélido que regule sus relaciones laborales; la informalidad laboral
genera un ambiente en el que despedir a un empleado es complicado
de justificar o impugnar, lo que coloca al trabajador en una situacién
desfavorable y al empleador con un amplio margen de maniobra, lo que

es proclive a la vulneracion de derechos de la persona laborante.
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3.2. Bases Teodricas

3.2.1. Despido laboral:

3.2.1.1.

3.2.1.2.

Definicion legal y conceptual.

El despido es una forma de extincidn de una relacion laboral por una
decision unilateral del empleador sefiala Neves (2016); la normativa
peruana estable en La Ley de Productividad y Competitividad Laboral
define el despido como la finalizacion del vinculo laboral por decision
del empleador, siempre y cuando exista una causa atribuible al
trabajador. Esta ley excluye los casos de cese por motivos ajenos a la
voluntad del empleado. Existen dos tipos principales de despido: el
arbitrario, que puede ser incausado (sin motivo) o injustificado (con un
motivo no probado), y el nulo, que infringe derechos fundamentales. El
primero se compensa unicamente con una indemnizacion, mientras que
el segundo permite al trabajador elegir entre reintegrarse al puesto o

recibir una indemnizacion.

En ese sentido Neves (2016) conceptualiza el despido como; la
decision unilateral del empleador de poner fin a la relacion laboral. Sin
embargo, esta facultad esta limitada por el principio de estabilidad en el
empleo, que exige la existencia de una causa justificada para terminar

el contrato de trabajo.
Tipos de despido en la normativa peruana

La normativa laboral sefiala Hegel (2021), especificamente el articulo
34 del TUO del Decreto Legislativo 728, reconoce dos tipos de despido:
el arbitrario, que puede ser incausado y el injustificado; y, el nulo, que

viola derechos fundamentales como la igualdad y la libertad sindical:

A. Establecidos en la Ley:

A.1. Despido nulo

El despido nulo senala Hegel (2021) constituye la sancién mas severa
en el ordenamiento juridico laboral, este tipo de despido debe estar

justificado en supuestos tipicos antijuridicos; puesto que, lo que se
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busca es, proteger de manera contundente los derechos fundamentales
del trabajador. Al declararse la nulidad de un despido, se reconoce que
el empleador ha actuado al margen de la ley y ha vulnerado principios
basicos como la igualdad, la no discriminacion y la libertad sindical
considerada en el articulo 29 del TUO del D.S. 03-97-TR.

Esta figura juridica garantiza la reincorporacion del trabajador a su
puesto de trabajo y la reparacion integral del dafio causado Hegel
(2021), incluyendo el pago de las remuneraciones dejadas de percibiry,
en algunos casos, una indemnizacion por dafios morales. El despido
nulo se fundamenta en causas prohibidas por la ley, como el despido
por razones de raza, sexo, religion, opinion politica o sindical, asi como

el despido por ejercer derechos reconocidos por la normativa laboral.
A.2. Despido arbitrario
A.2.1. Despido incausado:

El fallo del Tribunal Constitucional sefiala Blancas (2021) en el caso
Telefénica Expediente 1124-2002-AA/TC, sentd un precedente al
reconocer que el despido arbitrario e injustificado, carente de cualquier
causa, constituye una flagrante violacién al derecho fundamental al
trabajo, garantizado por la Constitucion. Esta sentencia subray6 la
insuficiencia de una mera indemnizacién econémica para reparar

integralmente el dafio causado al trabajador.

La jurisprudencia sobre el amparo laboral incide Blancas (2021) ha
evolucionado de manera significativa. Inicialmente, se limitaba a los
despidos totalmente carentes de justificacion Expediente 206-2005-AA
(caso “Bayldn Flores”). Posteriormente, se amplié a los despidos con
una justificacion insuficiente. Sin embargo, el | Pleno Jurisdiccional
Supremo en Materia Laboral establecié que la via judicial ordinaria es la
adecuada para resolver cualquier controversia relacionada con el

despido, restringiendo asi el acceso al amparo laboral.

A.2.2. Despido injustificado:
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Hegel (2021) sefial que, el despido injustificado constituye una
vulneracion al derecho al trabajo y a una remuneracion justa,
reconocido tanto en el derecho internacional como en nuestra
legislacién nacional el articulo 34 del D.L 728. Este tipo de despido se
caracteriza por la existencia de una causa alegada por el empleador,
pero que carece de sustento probatorio. La carga de probarlo sefiala
Hegel (2021), recae en el empleador; es el quien debe demostrar la
causa justa del despido al que fue sometido el trabajador. De verificarse
lo contrario, se debe entender que el despido fue injustificado, a la vez
que el empleador debera indemnizar al trabajador por o dafnos
generados. Esta figura legal esta dirigida a proteger los derechos como
individuo del trabajador, a la vez que, contribuye el fomento de

relaciones justas y equitativas.
A.3. Despido de hecho

Por otro lado, Blancas (2021) incide en que, los actos de hostilidad son
conductas empresariales que, frecuentemente estan simulados bajo la
apariencia del ejercicio legitimo del empleador, lo que en la realidad se
traduce como un perjuicio sistematico al trabajador. Estos actos pueden
evidenciarse por diversos métodos como son: la discriminacion, el
acoso laboral, aislamiento laboral entre otros. Al tener el objetivo de
menguar los derechos de los trabajadores, los trabajadores requieren
de la proteccion legal para salvaguardar los derechos de los mismos.
Verificada la intencion del empleador de causar dafo, asi como las
consecuencias tanto psicolégicas como econémicas que pueden
generar este actuar, se justifica la intervencion normativa para proteger
los derechos de los trabajadores, con el fin de garantizar un ambiente
sano y seguro al cual los trabajadores tienen derecho.

El articulo 30 del TUO del D.L. 728 tipifica como actos de hostilidad
laboral, a una amplia gama de comportamientos, enfatiza Hegel (2021);
entre la cuales sobresalen: el abstenerse de pagar las remuneraciones,
la reduccion de categorias, traslados de lugar de labores, falencia de

medidas de seguridad, violencia, discriminacién entre otros. Este
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comportamiento de los empleadores, vulnera derechos fundamentales
de los mismos, a los cuales corresponde otorgarles la tutela legal

correspondiente.

B. Establecidos en la jurisprudencia

3.2.1.3.

B.1. Despido fraudulento

Sefala Hegel (2021) que el despido fraudulento como hace referencia
el Tribunal Constitucional en el Expediente 976-2001-AA/TC caso
Llanos Huasco, se configura en un modo de despido cuando el
empleador actua tendenciosamente actua de forma maliciosa y hasta
incluso perversa, al usar medios para engafiar y encuadrar de forma
forzosa un despido. Este comportamiento resulta contraria a la buena fe
que debe primar entre las partes; este comportamiento se configura de
diversas formas, como: atribucion de hechos falsos o carentes de
sustento, desproporcionalidad entre la falta cometida y la sancién
impuesta, entre otros. Este tipo de despido sefiala Hegel (2021), no solo
atenta contra la estabilidad laboral del trabajador, sino también, contra
la dignidad y el debido procedimiento; en ese sentido, es propicio para
que el trabajador ejercer la defensa de sus derechos y demandar a su
empleador, para la obtencién de una indemnizacién por los dafios

generados por el comportamiento del empleador.

La caracteristica principal del despido fraudulento sefiala Hegel (2021),
es la clara vulneracion del principio del debido proceso,
especificamente el principio de tipicidad. Puesto que, el fin del
empleador es perjudicar al trabajador, a través de una falta no
contemplada en la normativa vigente distorsionando la realidad de los
acontecimientos, corroborandose una clara intencion del empleador de

evadir los derechos del trabajador.
Causas directas e indirectas de los despidos.

Para Limaco (2023), existen cuatro causas por las cuales se puede
alejar de cualquier empresa a un trabajador: i) bajo rendimiento laboral:

se configura acunado un trabajador no cumple con sus funciones para
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las que fue contratado, pese a haber recibido la capacitacion adecuada,
por lo que se considera que su rendimiento laboral es bajo; para
corroborar este hecho, es basico contar un registro detallado de sus
labores y objetivos del trabajador, evaluando su desempefio; ii)
conducta inapropiada: esta puede darse a través del acoso y hasta el
robo por parte del trabajador, bajo es criterio se consideran diversas
conductas inaceptables al trabajador las que atenten con el ambiente
laboral dentro de la empresa; iii) Inasistencias injustificadas: la falta de
justificacién al centro de trabajo incide directamente en el desempefio
de la empresa; vy, iv) Incumplimiento de obligaciones contractuales: en
sus diversas formas, ya sean horarios, funciones entre otros, son

susceptibles de causal de despido.

Para Limaco (2023) el trabajador debe ejercer su defensa efectiva en
este tipo de casos; en ese sentido, la empresa debe cefiirse
integramente a los procedimientos legales establecidos, a la vez debe
ofrecer al empleado la oportunidad de corregir sus errores antes de

tomar esta decision.
3.2.2. Relaciones laborales:

Para Cortés (2023) el contrato laboral es, un instrumento esencial para
proteger los derechos de los trabajadores, al plasmar por escrito las
condiciones del trabajo a realizar, se establecen condiciones para evitar
la arbitrariedad del empleador, a la vez se garantiza que el trabajador
reciba un trato justo y una remuneracion adecuada. Asimismo, el
contrato sirve como medio de prueba en caso de disputas laborales, a
la vez que facilita la aplicacién de las normas legales bajo las cuales se

sustenta.

El contexto socioecondmico condiciona las relaciones laborales incide
Cortés (2023), y los 6rganos supervisores de las relaciones laborales
desempefian un papel crucial al fomentar la interrelacién entre
empleadores y empleados. A través de la gestion adecuada, se busca
establecer un ambiente de trabajo donde las partes involucradas

trabajen en conjunto para alcanzar objetivos comunes. Ahora, la
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legislacion laboral establece un piso minimo de derechos para los
trabajadores. Los convenios colectivos, acuerdos y contratos
individuales pueden mejorar estas condiciones, pero nunca pueden

empeorarlas. Cualquier clausula que contradiga la ley sera nula.

3.2.3. Contrato de trabajo:

3.2.3.1.

3.2.3.2.

Definiciéon

Arévalo (2021) define al contrato de trabajo como el pacto entre un
empleado y un empleador en el que el primero se compromete a
realizar tareas bajo la direccion del segundo a cambio de una

remuneracion. Este acuerdo, que puede ser formal o informal, establece

una relacion de dependencia laboral.

Partes en un contrato de trabajo

A. El laborante

El trabajador es aquel individuo que se encuentra en una posicion
subordinada respecto al empleador, ya que debe cumplir con las
instrucciones y 6rdenes de este ultimo en el desempeno de sus

funciones.

B. El empleador

3.2.3.3.

Arévalo (2021) sefala que, el empleador es toda persona fisica o
juridica, publica o privada, con o sin animo de lucro, que establece una
relacion laboral con un trabajador. Esta relacion se caracteriza por la
subordinacion del trabajador respecto al empleador, quien ejerce el
poder de direccién y organizacion sobre el mismo. El empleador asume
diversas obligaciones legales, como el pago de salarios, la afiliacion a la
seguridad social y el cumplimiento de las normas laborales. La figura
del empleador es esencial en el funcionamiento de la economia, ya que

crea puestos de trabajo y contribuye al desarrollo social.
Elementos del contrato de trabajo

Arévalo (2021) senala que, los contratos laborales se sustentan en una

serie de mecanismos indispensables; estos elementos son
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fundamentales para determinar su naturaleza y validez, y estos son
generales, esenciales o complementarios, los que a continuacion

desarrollamos:
A. Elementos generales
A.1. Consentimiento

Para Arévalo (2021) el consentimiento, en un contrato de trabajo como
en cualquier otro acto juridico, este debe ser libre, debidamente
informado y suscrito conscientemente. Lo que se traduce en que, el
trabajador debe conocer las condiciones del contrato y aceptarlas
voluntariamente, sin estar bajo presion o coaccion. Ademas, debe tener
la capacidad legal para contratar, es decir, no ser menor de edad ni

estar incapacitado.

Si bien, los principios generales del consentimiento, sefiala Arévalo
(2021) son aplicables a todos los contratos, existen particularidades en
el contrato de trabajo. Por ejemplo, en el contrato de trabajo la relacion
de subordinacion y la prestacidn de servicios personales son elementos
distintivos que influyen en la forma en que se manifiesta el
consentimiento. Arévalo (2021) enfatiza que, el consentimiento
informado es indicio que el trabajador conoce no solo las condiciones
generales del contrato a las cuales acepta conscientemente, sino
también los riesgos y beneficios vinculados al trabajo que esta
accediendo. En ciertos casos, como en el caso de trabajos de alto
riesgo tanto fisico como psicoldgico, es necesario que el trabajador
reciba informacion adecuada, detallada y especifica sobre las medidas

de seguridad y proteccion de dicho trabajo.
A.2. Objeto

Ahora Arévalo (2021) sefiala que, el objeto del contrato de trabajo esta
vinculado directamente con otros elementos esenciales, como el
consentimiento, la capacidad de las partes intervinientes y la causa.
Dicho autor enfatiza en que: i) el consentimiento, se refiere al acuerdo

de las partes sobre el objeto del contrato; ii) la capacidad de las partes,
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implica que, tanto el trabajador como el empleador deben tener la
capacidad legal para contratar reciprocamente; v, iii) la causa, por su
parte, es la finalidad econdmica del contrato, que en el caso de las
relaciones laborales es la obtencion de lucro econdmico del por parte
del empleador, y la obtencion de una remuneracion o salario por parte

del trabajador.
A.3. Forma

La forma en que se celebra un contrato laboral sefiala Arévalo (2021)
puede ser diversa dependiendo de su naturaleza. Si bien el
consentimiento es el elemento esencial, la normativa vigente establece
formalidades para garantizar la seguridad juridica de las partes sobre
todo del trabajador. En general, los contratos sujetos a modalidad de
plazo indeterminado pueden plasmarse de forma verbal o escrita,
mientras que otros contratos requieren necesariamente una forma
escrita, es decir un acto en el cual se pueda verificar de forma expresa

el acuerdo de voluntades.
B. Elementos esenciales
B.1. Prestacién personal

El contrato de trabajo senala Arévalo (2021), establece un vinculo
directo entre el trabajador y el empleador. Lo que se traduce en que, el
laborante se compromete a realizar personalmente las tareas y/o
funciones establecidas en el contrato, no pudiendo ser delegadas a otra
persona (tercero). Siendo que, la obligacién de prestar servicios es
exclusiva del trabajador, este no puede ser sustituido sin que se

produzca una nueva relacion laboral.

El trabajo personal garantiza que, el trabajador sea el unico beneficiario
de los derechos laborales y de la proteccidn social que le son
inherentes. Al evitar la tercerizacién indiscriminada, se previene la
explotacion laboral, se asegura el trabajo personalizado para el que fue
contratado por su capacidad, y se asegura el cumplimiento de las

remuneraciones y beneficios correspondientes a su trabajo.
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B.2. Remuneracioén

Ahora, Arévalo (2021) sefala que, la remuneracion es el pago que un
trabajador percibe a cambio de su trabajo, convirtiéndose este en un
derecho fundamental reconocido en nuestra Constituciéon. Este derecho
garantiza que tanto el trabajador y su familia puedan vivir dignamente
con el justo salario que percibe. El autor a la vez incide en que, la
remuneracion es un elemento esencial del contrato de trabajo, a la vez
que la remuneracién comprende todos los ingresos que el trabajador
recibe por sus servicios. La normativa vigente sefiala un salario minimo
legal, a la vez que establece diversos mecanismos para garantizar que

la remuneracion sea justa.

El mismo autor sefiala que, ademas de ser un derecho individual y
constitucional, un adecuado salario cumple una funcién socioeconémica
importante. Puesto que, aparte de garantizar un ingreso a los
trabajadores, tiene directa incidencia en la desigualdad y la mejora de
las condiciones de vida de la poblacion, a la vez que, es un estimulo
constante para la productividad y el desarrollo econémico de la

sociedad.

Determinar un salario adecuado puede ser algo complejo resalta
Arévalo (2021), pudiendo generar controversias y malos entendidos
entre las partes, especialmente en casos de trabajo a tiempo parcial,
trabajo a domicilio, o en sectores con alta rotacion de personal,
ademas, la valoracion de los beneficios en especie puede ser un punto
controvertido entre las partes, por lo que sugiere que antes de la firma
del contrato debe haber el mayor intercambio de informacion entre las

mismas, con el fin de evitar malos entendidos.
B.3. Subordinacion

La subordinacion prescribe Arévalo (2021) es un elemento esencial del

contrato de trabajo que, implica que el trabajador se somete a las

ordenes del empleador, lo que se traduce en la subordinacion. Sin

embargo, este poder no es ilimitado y debe ejercerse de forma

prudencial, siempre respetando los derechos de los trabajadores. Si
34



bien es cierto que, el empleador tiene la facultad de dirigir y organizar el
trabajo, a la vez tiene el deber garantizar un trato justo y equitativo a
sus laborantes. El autor sefala que, la subordinacion nunca es
absoluta, existen limites legales y convencionales que limitan la
autoridad del empleador. Un ejemplo claro es que, el empleador no
puede exigir al trabajador que realice tareas que pongan en peligro su
salud y mucho menos su seguridad, menos aun puede discriminarlo por

motivos de raza, sexo, religion, etc.
C. Elementos complementarios

Arévalo (2021) sefala que, los elementos complementarios del contrato
laboral son aquellos que, si bien no son necesarios para la existencia
del contrato, contribuyen a resaltar aspectos particulares a cada tipo de
relacion laboral. Estos elementos, como el tiempo, el horario o el lugar
de trabajo, no solo contribuyen a diferenciar entre los diversos tipos de
contratos laborales, también pueden ser concluyentes para acceder a
ciertos beneficios laborales particulares, o para diferenciar

correctamente un vinculo laboral en caso de duda.
3.2.3.4. Caracteristicas del contrato de trabajo

El contrato de trabajo es un acuerdo fundamental en el mundo laboral
enfatiza Durval (2016). Se caracteriza generalmente por ser un acuerdo
principal, bilateral, consensual, oneroso, de tracto sucesivo,
conmutativo y, en general, no formal. Esto significa que el contrato nace
de la voluntad de dos partes, el trabajador y el empleador, quienes se
comprometen a cumplir ciertas obligaciones a cambio de una

contraprestacion.
3.2.4. Estabilidad laboral

Para Durval (2016) sefiala que, la estabilidad en el empleo publico es
un derecho arraigado en nuestra historia constitucional. Desde hace el
inicio de nuestra historia republicana, diferentes constituciones y
doctrinas juridicas han reconocido su importancia, producto de los

reclamos sociales, los cuales han reivindicado los derechos de los
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trabajadores. El autor sefiala que, el insistente ataque a la estabilidad
laboral en el sector laboral publico, obliga a los sindicatos de las
diferentes entidades a una lucha constante por el reclamo de estos
derechos; mientras que, por un lado, deben defender los derechos
conquistados, por otro lado, deben impulsar la ampliacion de la
proteccion laboral de aquellos trabajadores que aun estan bajo su

proteccion.
3.2.4.1. Estabilidad laboral como derecho

Durval (2016) sefala que, si bien el derecho a la estabilidad laboral esta
reconocido en la diversa normativa nacional, en la realidad este
derecho se ve constantemente vulnerado. La falta de mecanismos
efectivos para garantizar su cumplimiento, el contexto socioeconémico
adverso dificulta que los laborantes puedan hacer efectivos sus
derechos; esta realidad evidencia la necesidad de plasmar los derechos
laborales de los trabajadores en realidades tangibles. El autor destaca
que, la realidad histérica ha mostrado como el empleo publico ha sido
utilizado como un botin de los partidos politicos, lo que se plasma en
una exposicion constante de los trabajadores a la inestabilidad laboral.
Esta situacion no solo afecta la meritocracia y la profesionalizacion de
los organismos publicos, sino que también limita el ejercicio de otros
derechos fundamentales. La estabilidad laboral es primordial para
asegurar que un servicio publico sea eficiente y comprometido con el

interés de la sociedad.

La estabilidad laboral incide Durval (2016), es un derecho fundamental
para asegurar el bienestar de los trabajadores y la calidad de los
servicios que ofrece el estado; sin embargo, el incremento de contratos
precarios ha vulnerado este derecho, transformando la estabilidad en
una mera ilusién. Estas practicas, no solo ponen en riesgo los derechos
fundamentales de los trabajadores, a la vez, generan ineficiencia y

corrupcion en la administracion publica.

3.2.5. Negociacion colectiva
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Segun Villavicencio (2015), la normativa vigente ha dado forma a un
sistema de relaciones laborales que se caracteriza por una notable
descentralizacion sindical. La necesidad de negociar a nivel de las
empresas, junto con el requisito de contar con un numero minimo de
afiliados, ha limitado considerablemente la capacidad de los sindicatos
para lograr acuerdos colectivos mas favorables. A pesar los esfuerzos
por negociar a nivel sectorial, la normativa vigente ha favorecido la
negociacion empresarial, salvo excepciones donde la justicia ha

intervenido para salvaguardar los derechos de los trabajadores.

Villavicencio (2015) también sefiala que, la fragmentacion extrema del
sistema sindical ha limitado drasticamente la capacidad de los
trabajadores para negociar colectivamente, limitando su alcance a un
pequeno grupo del mercado laboral. Esta proteccién colectiva, centrada
en empresas medianas y grandes, expone a la mayoria de los
asalariados sin respaldo, lo que claramente vulnera el equilibrio
socioeconomico. La evidencia practica en la realidad incide en un
aumento en la desigualdad, lo que se plasma en la disminucién de la
participacion de los salarios en el producto bruto interno; lo que sugiere
que, los mecanismos de negociacion colectiva infieren de alguna forma

en la concentracion del poder econdmico del pais.

Por otro lado Villavicencio (2015) sefal que, es crucial que el estado
con el consejo de los sindicatos lleven a cabo una reforma profunda del
marco legal que regula las relaciones laborales, con el fin de asegurar
el pleno ejercicio de los derechos fundamentales de los trabajadores, tal
como estan plasmados tanto en la constitucion como en los convenios
internacionales del trabajo; lo que se debe buscar es, establecer un
equilibrio de fuerzas mas equitativo entre el capital y el trabajo,

promoviendo asi una mayor igualdad y justicia social.
3.2.6. Legislacion laboral peruana:

De La Cruz (2020) infiere en que, la legislacion laboral actual es el
resultado de un proceso historico de reformas y adaptaciones; donde se

establece un marco normativo que regula las relaciones laborales en el
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3.2.6.1.

pais. Aunque, ha logrado avances significativos en la proteccion de los
derechos de los trabajadores, todavia enfrenta desafios como el trato
de la informalidad laboral, la desigualdad de género y la necesidad de
actualizar la normativa ante la evolucion del mundo laboral. En
comparacion con otros paises de la region, el modelo laboral peruano
tiene caracteristicas propias, influenciadas en gran medida por el
derecho civil, y con una particularidad la de mayor flexibilidad en las
relaciones laborales. Sin embargo, es fundamental sefalar que la
legislacion laboral peruana sigue en evolucion; en ese sentido, se
requieren esfuerzos constantes para asegurar que, los derechos de

todos los trabajadores sean plenamente respetados y protegidos.
Regulacién juridica

De La Cruz (2020) destaca que, la Constituciéon Politica del Peru, ha
sido influenciada por los estandares internacionales del trabajo,
establece un marco normativo que protege los derechos fundamentales
de los trabajadores. Desde su vigencia en 1993, la constitucién ha
adoptado un modelo econdémico social de libre mercado el cual fomenta
la actividad exportadora y reconoce la libertad sindical, aunque esta
sujeta a ciertas restricciones. Sin embargo, pese a estos avances,
persisten los desafios en la aplicacion efectiva de los derechos
laborales, como la informalidad laboral y la desigualdad, lo que exige

una constante actualizacidon y adaptacion de la normativa.

A la vez, De La Cruz (2020) sefala incide en que, la evolucion de la
legislacion laboral en nuestro pais durante las ultimas décadas ha
estado marcada por diversas reformas que buscan equilibrar el
crecimiento econdmico con la proteccion de los derechos de los
trabajadores. La Ley de Fomento del Empleo de 1991, fue un hito en la
regulacion de la legislacién laboral; sin embargo, su posterior
fragmentacion en normas sectoriales y la introduccién de nuevos tipos
de contratos, como el “Contrato Administrativo de Servicios (CAS)”, han
suscitado controversias sobre su efecto en las condiciones laborales.

En ese contexto, el principio del concurso publico, presente tanto en el
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3.2.6.2.

sector publico como en el privado, se ha consolidado como un
mecanismo clave para asegurar la transparencia y la meritocracia en

los procesos de contratacion.

Ahora, la normativa laboral peruana presenta una gran diversidad, con
por lo menos treinta y nueve regimenes laborales, las cuales se
adaptan a las particularidades de diversos sectores econdmicos y
tamanos de las empresas. Desde el régimen general, que aplica a la
mayoria de los trabajadores, hasta regimenes especificos para la
construccion civil, la mineria o la agricultura, la legislacion laboral
peruana busca brindar una regulacién adecuada a las distintas

realidades productivas del pais.
Principios fundamentales del derecho del trabajo

Para Ferro (2021) la Casacion Laboral 4936-2014, Callao conceptualiza
de forma adecuada los principios laborales constitucionales; esta
casacion sefala que, son los cimientos sobre los cuales se construye
todo el ordenamiento juridico laboral. Estos principios, que guian la
creacion de leyes y normas, asi como la resolucion de conflictos,
buscan garantizar la proteccion de los derechos de los trabajadores y
establecer un equilibrio en una relacion laboral caracterizada por una
asimetria de poder inherente. La desigualdad entre empleador y
trabajador es consecuencia de la existencia de estos principios, que
evolucionan constantemente para adaptarse a los nuevos contextos del
mundo laboral. En ese sentido, nuestra jurisprudencia ha considerado

los siguientes principios:

A. Principio protector:

El derecho laboral para Ferro (2021), se basa en una escala de valores
que tiene como prioridad la proteccion de los trabajadores. Este
principio arraigado en la historia del derecho laboral, reconoce la
asimetria de poder entre el trabajador y el empleador inherente a la
relacion laboral, por lo que, busca garantizar que los derechos de los
trabajadores sean respetados y tutelados ante la posicion de dominio
por parte de las empresas. Mediante diversas manifestaciones, como la
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interpretacion favorable al trabajador y la irrenunciabilidad de los
derechos laborales, este principio se rige como un pilar fundamental
para garantizar condiciones de trabajo justas y equitativas, conforme lo

sefala la Casacion 2120-2003, Huanuco.
B. Primacia de la realidad:

El principio de primacia de la realidad sefala Ferro (2021), ha sido
determinante en casos donde se ha desestimado la apariencia de un
contrato civil, poniendo de manifiesto la verdadera naturaleza laboral de
la relacion entre las partes. Al despedir a un trabajador sin causa
justificada, las empresas infringen su derecho constitucional al trabajo,
incurriendo en un despido arbitrario, establece el Exp. 3146-2012-PA. El
principal objetivo del principio de primacia de la realidad, se basa en la
necesidad de proteger a los trabajadores de practicas engafosas, que
intentan ocultar una relacion laboral bajo la apariencia de otro tipo de

vinculo juridico.
C. Razonabilidad de derechos:

Segun Ferro (2021) el principio de razonabilidad, es un pilar esencial
del derecho laboral, establece limites al poder disciplinario del
empleador. Este principio requiere que, las decisiones de despido se
fundamenten en criterios objetivos y proporcionales, asegurando que la
sancion impuesta sea adecuada a la falta cometida. En ese sentido, se
busca garantizar que, los despidos sean justificados y no representen
un abuso del poder empresarial, conforme lo sefala la Casacion 3090-
2015, Cusco.

D. Irrenunciabilidad de derechos:

Para Ferro (2021) el principio de irrenunciabilidad de derechos laborales
es un pilar indispensable en el ambito del derecho laboral. Este
principio, el hecho de considerar nulas las renuncias a derechos
laborales, tiene como objetivo proteger a los trabajadores de la
vulnerabilidad que puede surgir en la relacion laboral. Al desconocer

que los trabajadores renuncien a sus derechos fundamentales, se
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asegura un equilibrio en la relacién laboral y se fomenta la justicia

social, segun la Casacion 8571-2017, Pasco.

E. Principio de continuidad:

El principio de continuidad laboral segun Ferro (2021) tiene como
objetivo principal asegurar la estabilidad en el empleo, reconociendo
que el contrato laboral establece un vinculo duradero. Este principio
protege al trabajador de despidos injustificados, al sefalar que, la
relacion laboral debe mantenerse a lo largo del tiempo, salvo la
existencia de razones validas para su finalizacion. De producirse un
despido arbitrario, el trabajador tiene derecho a ser reintegrado a su
puesto, asi como a percibir las remuneraciones y beneficios que dejo de
recibir durante el tiempo de cese, asi se ha plasmado en la Casacion
2144-2005-Lima.

F. Principio de buena fe:

Ferro (2021) sehala que, la relacion laboral, se distingue por su
continuidad y por el vinculo personal entre ambas partes, requiere un
alto grado de confianza y buena fe. Este principio, siendo de naturaleza
objetiva, obliga tanto al empleador como al trabajador a actuar de
manera leal y cooperativa entre si, con el objetivo de cumplir los
parametros del contrato. El incumplimiento de este principio puede
acarrear consecuencias legales y poner en peligro la estabilidad de la
relacion laboral, asi se ha plasmado en la Casacién Laboral 6503-2016,

Junin.

3.2.7. Teorias generales:

3.2.7.1.

Teoria de la agencia: Posicion de interés entre el empleador y

trabajador.

Jeannot (2001) sostiene que, la teoria de la agencia examina la relacién
entre el propietario de una empresa (principal) y su administrador
(agente), donde resalta una asimetria de informacion y un posible
conflicto de intereses. Esta relacion se presenta como un juego
estratégico en el que, cada parte intenta maximizar sus beneficios,
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3.2.7.2.

teniendo en cuenta las decisiones y reacciones de la otra. La asimetria
en la informacion dificulta el monitoreo del comportamiento del agente,
lo que puede dar lugar a “conductas oportunistas” si no se establecen
mecanismos de control adecuados. Para minimizar estos conflictos, las
empresas adoptan diferentes mecanismos de gobernabilidad
corporativa, en busca de alinear los intereses de las partes con los de
los sujetos principales. Asimismo, el autor incide en que, la relacion de
agencia, se caracteriza por la cooperacion y el conflicto al mismo
tiempo, en este tipo de relaciones, las partes intentan maximizar el
beneficio para todos, formando equipos y colaborando para crear un

excedente que se comparte.

Jeannot (2001) citando a Derhy (1997), distingue entre dos enfoques
para analizar la relacidn de agencia: el normativo y el positivo. El
enfoque normativo se centra en disefiar mecanismos 6ptimos que
direccionen los intereses de las partes, y se reduzcan la incertidumbre;
mientras que, el enfoque positivo, se ocupa de describir |la realidad de
las relaciones de agencia, teniendo en cuenta los juegos de podery las
estrategias que emplean los agentes y principales para obtener
beneficios. Ambos enfoques se complementan entre si, a la vez que,
ofrecen una visibn mas completa de la compleja dinamica de la relacién

de agencia.

Teoria de los costos de transaccion: Costos vinculados a las

relaciones de trabajo.

Salgado (2003) argumenta que la Teoria de los Costos de Transaccién
busca explicar por qué y cdmo surgen los costos relacionados con los
intercambios econdmicos. Al identificar las fuentes de estos costos, la
teoria facilita el diseno de mecanismos de gobernanza que reduzcan la
friccion en las transacciones y optimicen la eficiencia econdémica. La
decision entre, optar por mercados o jerarquias va a depender de la
naturaleza de la transaccion y de los costos vinculados. Asi, la

eficiencia, comprendida como la reduccion de costos, se convierte en el
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criterio elemental para evaluar la efectividad de las distintas formas de

organizacion.

Salgado (2003), citando a Williamson menciona que, los individuos
involucrados en transacciones economicas enfrentan limitaciones
cognitivas que complican la creacidn de contratos completos. Esta
falencia en los contratos, a su vez, da cabida a que las partes actuen de
manera oportunista, ya sea ocultando informacién relevante o
incumpliendo con sus obligaciones contractuales. Este comportamiento
oportunista puede manifestarse como seleccion adversa o riesgo moral,
genera costos adicionales y dificulta la coordinacion eficiente de las

transacciones.

Teoria de los recursos humanos: Valor de los trabajadores como

activos intangibles.

Segun Martin (2024), desde los inicios de la actividad empresarial, la
gestion de las personas ha sido crucial. No obstante, fue a finales del
siglo XIX, con la llegada de la industrializacion y la creciente
complejidad de las organizaciones, que se formalizo el area de
Recursos Humanos (RRHH). Este érgano parte de la administracion se
ocupa de todas las decisiones y acciones relacionadas con los
empleados, buscando alinear sus esfuerzos con los objetivos de las
empresas. En esencia, el area de recursos humanos actua como un
puente entre la organizacion y sus trabajadores. La funcion de
Recursos Humanos es esencial en cualquier organizacion; sus
funciones y responsabilidades son diversas, incluyen desde la atraccion
y seleccion de talento humano hasta la gestion del desempefio y las
relaciones laborales. En todas sus actividades, esta area busca
mantener un equilibrio entre la eficiencia lucrativa, la satisfacciéon de los

empleados y la alineacién con los objetivos estratégicos de la empresa.

Martin (2024) también sefiala que, la gestion de recursos humanos
abarca un enfoque completo del talento humano, va desde la atraccion
y seleccion de candidatos hasta la retencion y el desarrollo de los

empleados. Consecuentemente, implica crear politicas y practicas que
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respondan a las necesidades individuales de los colaboradores, tales
como la compensacion, los beneficios y las oportunidades de
crecimiento profesional. En ese entender, las personas no son solo
recursos, sino sujetos activos que pueden innovar y adaptarse a los

desafios del mercado.

Teoria de la justicia organizacional: Apreciacion de los laborantes

sobre igualdad de trato.

Del Olmo (2012) menciona que la teoria de la justicia organizacional
sostiene que la apreciacion de los trabajadores sobre la equidad en el
lugar de trabajo, es un factor clave para la motivacién y el compromiso
de los laborantes. Esta apreciacion se forma a partir de varias
dimensiones de la justicia, entre las que se destacan: i) la justicia
distributiva, reflejada en la distribucion de recursos y recompensas; ii) la
justicia procedimental, plasmada en los procesos de toma de
decisiones; v, iii) la justicia interpersonal, contemplada en el trato que
reciben de sus supervisores. Cuando los laborantes sienten que estas
dimensiones se respetan, es mas probable que se sientan valorados y
que contribuyan activamente al logro de los objetivos de la empresa. En
un polo opuesto, la percepcidn de injusticia puede provocar
sentimientos de resentimiento, desconfianza y desmotivacion, lo que
puede traducirse en un descenso en el rendimiento, y un aumento en el

ausentismo y la rotacion de personal.

3.2.8. Teorias especificas:

3.2.8.1.

Teoria de la dualidad del mercado laboral: Fragmentacion del

mercado laboral y sus incidencias en los despidos laborales

Fernandez (2010) senala que, la teoria de la segmentacion del mercado
laboral (TSMT), surgié como una critica al modelo neoclasico; sustenta
que, el mercado de laboral no es un campo igualitario y competitivo,
sino que, esta dividido en segmentos con caracteristicas y
oportunidades distintas. Estos segmentos pueden distinguirse por
factores como el sector econdémico, la ocupacion, el género o el nivel
educativo. A diferencia de la teoria del capital humano, que atribuye las
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diferencias salariales unicamente a las capacidades individuales; la
TSMT, resalta la importancia de factores institucionales, historicos y
sociales en la configuracion de las desigualdades laborales. Al
reconocer la existencia de barreras entre los diferentes segmentos, esta
teoria ayuda a explicar los fendmenos como la persistencia de la
pobreza y la discriminacion, que son dificiles de entender desde la

perspectiva neoclasica.

La teoria neoclasica enfatiza Fernandez (2010), tiene una vision
simplificada del mercado laboral como un mecanismo automatico de
ajuste, se confronta a la evidencia empirica que muestra desigualdades
persistentes y rigideces en la dinamica laboral. En respuesta a estas
restricciones, el autor sefala que surgio la teoria de la segmentacion, la
cual propone un modelo mas complejo y realista. Sin embargo, esta
teoria no brinda una explicacion conjugada, sino que abarca un
conjunto diverso de enfoques, cada uno con sus propias
conceptualizaciones y metodologias. A pesar de esta pluralidad, todos
estos enfoques coinciden en que, el mercado laboral esta estructurado
en segmentos con diversas condiciones de trabajo y oportunidades de
desarrollo laboral. La dindmica entre estos segmentos a menudo esta
condicionada por diversas barreras, como las cualificaciones, las redes
sociales o la discriminaciéon. No obstante, la diversidad de la TSMT
complica la creacion de una teoria general y la realizacién de

investigaciones semejantes.

Teoria del capital humano: Inversion en adiestramiento y

especializacion de los trabajadores

Tovar (2017) citando a Becker, en su trabajo sobre el capital humano,
diferencié entre un capital humano general, que puede ser usado en
diversas empresas, y el capital humano especifico, vinculado a las
necesidades de una empresa concreta. Mientras que el primero, como
una maestria, es un activo valioso para el trabajador, las empresas son
reticentes a invertir en él debido al riesgo de que el empleado se vaya a

otra compania. En contraste, la capacitacion especifica, como la
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formacion en un software particular, suele ser financiada por la
empresa, ya que beneficia directamente a esta. Sin embargo, esta
distincién ha sido objeto de debate, ya que en la practica puede ser
dificil establecer una division clara entre ambos tipos de capital humano
y las empresas pueden encontrar formas de capturar parte de los
beneficios del capital humano general, incluso cuando los trabajadores

Se van.

Tovar (2017) sefiala que, Becker destaca que la capacitacion
especifica, al estar disefiada para mejorar el desempefio de los
empleados en tareas relacionadas con el trabajo especifico de la
empresa, genera un aumento directo en la productividad organizacional.
A diferencia de la capacitacion general, que se puede aplicar en
diferentes entornos laborales, la capacitacion especifica establece un
vinculo mas fuerte entre el trabajador y la empresa. La induccién, como
una forma de capacitacién especifica, es un claro ejemplo de esta
conexién; ya que, ofrece a los nuevos trabajadores las herramientas y
conocimientos necesarios para integrarse rapidamente en la empresa y
contribuir a sus logros. Sin embargo, es fundamental reconocer que, en
la practica, la linea entre capacitacion general y especifica puede ser
imprecisa, y muchas empresas optan por combinar ambos tipos de

formacion para desarrollar las habilidades de sus empleados.

Teoria de la institucionalizacion: Influencia de las patronales en las

relaciones laborales

Vargas (2005) sostiene que la teoria institucional reconoce que, la
creacion y el sostenimiento de los patronatos no se explican solo por
criterios de racionalidad. La legitimidad, es decir, la aprobacion social
de las normas y reglas institucionales, juega un rol fundamental. Este
proceso de legitimacion es dinamico y complejo, pudiendo desarrollarse
de manera célere o gradual, ya sea a través de cambios radicales o
transformaciones graduales. Vargas (2005) senala que, segun Easton,
la legitimidad de un patronato se basa en dos pilares: i) el apoyo difuso,

que refleja la confianza general en el sistema politico; vy, ii) el apoyo
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especifico, relacionado con acciones concretas de la institucion. No
obstante, la construccion y el sostenimiento de la legitimidad son
procesos sociales complejos, que involucran a diversos actores y estan

influenciados por factores culturales, historicos y politicos.

Las instituciones, que se definen como el conjunto de normas, reglas y
procedimientos que organizan la vida politica de una sociedad sefnala
Vargas (2005), estas juegan un papel crucial en la dinamica del juego
politico. Estos criterios, al igual que las de cualquier otro juego,
determinan cémo interactuan los actores, establecen qué estrategias
pueden utilizar, y qué resultados pueden alcanzar. Los cambios en
estas reglas, es decir, los cambios corporativos, afectan profundamente
la distribucidn del poder y las oportunidades de desarrollo. Al alterar las
reglas del juego, los cambios corporativos pueden abrir nuevas
posibilidades para algunos actores, mientras que pueden limitar las
opciones de otros. Asi, los patronatos son elementos esenciales en la

configuracion de las trayectorias de desarrollo de los paises.
3.3. Marco conceptual
3.3.1. Trabajo

Atlahua et al. (2023) citando a la OIT sefiala que el trabajo es el
“esfuerzo colectivo de la sociedad, que abarca desde tareas
remuneradas hasta labores voluntarias, encaminado a producir aquello
que la comunidad necesita para subsistir y prosperar”. Siendo un poco
mas incisivos, y citando a la Ley Federal del Trabajo de México que
enfoca su concepto tomando como base la dignidad de la persona,
sefalan que: “un empleo decente es aquel que permite a las personas
vivir con dignidad, desarrollar sus capacidades, contribuir al progreso de
la sociedad y disfrutar de un equilibrio entre su vida laboral y personal,
en un entorno de trabajo seguro y saludable. El trabajo digno es un
derecho humano fundamental que garantiza la igualdad de
oportunidades, la no discriminacion y el respeto a la dignidad de cada
trabajador, promoviendo asi una sociedad mas justa y equitativa, donde
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todas las personas puedan desarrollar su potencial y contribuir al

bienestar comun”.

3.3.2. Trabajador

Arévalo (2021) conceptualiza al trabajador como: “el individuo que, por
propia voluntad y en virtud de un contrato, se compromete a prestar
servicios personales a otra persona bajo su autoridad y direccion, a
cambio de una remuneracion acordada, y en cumplimiento de las

obligaciones establecidas en dicho contrato”.

3.3.3. Contrato laboral

Arévalo (2021) citando a Martin, Rodriguez-Sanudo y Garcia, sefalan
que “el contrato de trabajo constituye un acuerdo voluntario donde un
individuo se vincula a una organizacion, aceptando sus directrices y
realizando tareas especificas a cambio de una remuneracién

establecida”.
3.3.4. Despido laboral

Valle (2024) sefiala que el despido laboral “representa la finalizacion de
la relacion laboral, iniciada por el empleador. Esta accidn, que puede

ser justificada o no, esta sujeta a normativas especificas y marca el fin
del vinculo contractual entre el trabajador y la empresa. La legalidad de
un despido depende de la existencia de una causa concreta, reconocida
en la legislacion laboral y directamente atribuible al trabajador. En
ausencia de esta justificacion, el despido se considera nulo y puede dar
lugar a la reintegracion del empleado a su puesto o al pago de una

indemnizacion.
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. MARCO METODOLOGICO
Tipo y nivel de investigacion
Enfoque.

La metodologia sefiala Hernandez & Mendoza (2019) en una
investigacion es una decision estratégica que condiciona todo el
proceso, desde la formulacion de las preguntas de investigacion hasta
la interpretacion de los resultados. Una eleccion acertada del enfoque
garantiza que los hallazgos sean validos, confiables y respondan de

manera efectiva a los objetivos del estudio.

Por las caracteristicas de la investigacion se ha tomado el enfoque
cualitativo basado en la teoria fundamentada; esto debido a que, a
partir de los datos recolectados, se ha buscado identificar patrones y

categorias emergentes.
Tipo.

La eleccion del tipo de investigacion depende indica Jilcha (2019) de los
objetivos especificos que se han planteado y de los recursos
disponibles. En ese sentido, se ha optado por encuadrar el tipo de
investigacion basica, sefala Reyes (2021) que es un enfoque
metodoldgico en el ambito cientifico, tiene el objetivo principal de
ampliar el conocimiento humano, profundizando en la comprension de
fendmenos y areas de estudio especificas, este tipo de investigacion se

centra en expandir el conocimiento y clarificar los objetos de estudio.

Teniendo claro el tipo de investigacion, esta tendra un alcance
descriptivo/explicativo ofreciendo una visidbn mas completa y profunda
de un fendmeno, al combinar lo mejor de ambos mundos senalan
Hernandez & Mendoza (2019). La parte descriptiva ha brindado un
panorama general del tema, detallando sus caracteristicas y
componentes principales. Por otro lado, |la parte explicativa va mas alla,
se ha buscado las razones detras de lo que se observa, estableciendo
relaciones de causa y efecto, sostiene De La Cuesta (2021). Esta

combinacion ha incrementado la validez de los resultados; al utilizar
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multiples métodos, se ha reducido la posibilidad de sesgos y se han
fortalecido las conclusiones. Al combinar ambos alcances, se ha tenido
una vision mas completa del problema prescribe Reyes (2021),
lograndose identificar tanto las tendencias generales como las

particularidades de cada caso, y asi proponer soluciones mas efectivas.

Nivel.

El nivel de profundidad al que se adentra una investigacion segun
Mozersky et al. (2020) determina la amplitud y complejidad de los
conocimientos adquiridos. Asi, a medida que se ha avanzado en la
investigacion, nos hemos acercado a una comprension mas completa y
sofisticada del objeto de estudio, por lo singular de la investigacion y los
instrumentos a emplearse se ha optado por un nivel exploratorio

descriptivo.

Teniendo en cuenta lo sefalado el nivel de la investigacion es de tipo
descriptivo, siendo que el objetivo principal de la investigacién
descriptiva es representar de manera detallada y precisa un evento, una
situacion o un grupo de personas; Hernandez & Mendoza (2019)
indican que, se diferencia de otros enfoques de investigacion, puesto
que, su proposito no es establecer relaciones causales, sino

proporcionar una representacion fiel de las caracteristicas observables.
Disefo de Investigacion

Teniendo en consideracion el tipo de investigacion, Aspers & Corte
(2019) recomiendan optar por el no experimental, el cual esta anclado
en la teoria fundamentada, se ha explorado el proceso del problema de
investigacion desde una perspectiva inductiva. Comenzando con un
analisis de los hechos observados, se han recopilado datos que luego
han sido analizados de manera exhaustiva. Esta orientacion ha
permitido edificar una explicacion minuciosa del fenémeno, sustentada

en la evidencia empirica.

Al tratarse de una investigacion cualitativa, se ha optado por un

enfoque metodoldgico que garantice la coherencia entre las
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herramientas de recoleccion de datos, las técnicas de observacion y la

dinamica natural de los participantes, enfatizan Mozersky et al. (2020).

De esta forma, se ha buscado minimizar la reactividad y obtener datos

lo mas auténticos posible.

3.3.

Tabla 1: Matriz de operacionalizacion de categorias

Matriz de operacionalizaciéon de categorias

Caracteristicas

de la Empresa

social. Entender
estas
caracteristicas
nos ayuda a
comprender
cdmo opera, qué
papel juega en el
mercado y como
influye en la

sociedad

Antigledad

operacion o de
prestacion de

servicios

CATEGORIA i DEFINICION
DEFINICION . UNIDADES DE
(S) DE SUBCATEGORIAS| CONCEPTUAL ,
CONCEPTUAL ANALISIS
ESTUDIO
Arévalo (2021),
Arévalo (2021)  |Tamafio referido a si es
indica que, son micro, pequena,
mediana, grande
Sus rasgos
distintivos como Villavicencio
organizacion, Sector econdmico (2015), industria,
con un objetivo servicios,
claro dentro del comercio, etc.
entramado Villavicencio Analisis de
econdémico y (2015), afios de  datos,

cuestionarios a
Inspectores
SUNAFIL

Tipo de propiedad

Durval (2016), si
es capital familiar,
estatal,
transnacional, SA,
SAC o EIRL

Nivel de

sindicalizacion

Arévalo (2021),
organizacion de

trabajadores
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sindicalizados
para la defensa

de sus derechos

Caracteristicas

Valle (2024)
sefala que,
cuando una
empresa decide
terminar un
contrato de
trabajo, existen
varios factores
que determinan

como se lleva a

Tipo de despido

Hegel (2021),
segun la
normativa vigente
individual,
colectivo, por

causas objetivas

Causas del

despido

Hegel (2021),
bajo rendimiento,
falta de disciplina,
restructuracion,
etc. cumpliéndose
el principio de

legalidad

Analisis de
bases de datos
SUNAFIL,

_ cabo esa Limaco (2023), . ,
del Despido o cuestionarios a
finalizacion. referido al
Estos fact Inspectores
stos factores cumplimiento de
, . |Procedimiento del P SUNAFIL
incluyen la razén la normativa,
) despido .
del despido, los comunicacion al
tramites legales trabajador,
que se deben indemnizacion
seguiry, por Hegel (2021), en
supuesto, lo que el ambito personal
esto significa de trabajador
para el empleado IMPacto del consecuencias
despido o
econdmicas,
emocionales,
laborales
Legislacion De La Cruz Conocimiento de la Neves (2016),
Laboral (2020) refiere a |ley nivel de
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la legislacion
laboral como, al
conjunto de
normas, desde
leyes y
reglamentos
hasta acuerdos
entre empresas y
sindicatos,
pasando por las
decisiones de los
tribunales, que
regulan coémo se
relacionan los
trabajadores y
sus empleadores
en una situacion
de dependencia

laboral

conocimiento de
los derechos y
obligaciones
laborales por
parte de
empleadores y

trabajadores

Aplicacion de la ley

Neves (2016),
cumplimiento de
los
procedimientos
establecidos,
efectividad de la
supervision de
SUNAFIL

Cuestionarios a
inspectores de
SUNAFIL

Sanciones

Blancas (2021),
tipo de sanciones
impuestas por
SUNAFIL,
efectividad de las

sanciones

Fuente: elaboracion propia

3.4.

Procedimiento de muestreo.

Laboral en el tema de estudio.
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llevé a cabo una exhaustiva revision bibliografica, incluyendo

normativa, informes técnicos y publicaciones académicas, para

Este estudio juridico se fundamenta en una interseccion de factores
econdmicos, politicos y psicoldgicos, los cuales se analizaron a través
de diversas fuentes legales. El objetivo principal es identificar las
principales causas del despido en el ambito laboral. Adicionalmente, se

explorar la labor de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion




Poblacion:

En cuanto a la poblacion Aspers & Corte (2019) sefala que, la
poblacién es el universo de estudio, ya sea finito o infinito; a la vez que,
esta compuesto por elementos que comparten una caracteristica
particular. Los resultados de esta investigacion ofrecen una vision

general de esta poblacion diversa.

El universo de estudio esta conformado por los diez (10) inspectores
que actualmente prestan servicios en la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL).

Como se ha indicado precedentemente el escenario en donde se ha
desarrollado la presente investigacion es en el distrito, provincia y
departamento de Puno, por lo que la poblacién en la investigacion

estara constituida de la siguiente manera:

Poblacion 1. Poblacion censal, la poblacion objeto de estudio esta
constituida por diez (10) inspectores de trabajo quienes laboran en la
Intendencia Regional de SUNAFIL — Puno, que prestan servicios en el
distrito de Puno. Por lo que, los cuestionarios se aplicaron a seis (06)

inspectores de la totalidad de poblacion referida.

Poblacion 2. Constituida por las érdenes de inspeccidén generadas
para la verificacion de despidos en el departamento de Puno durante el
afio 2024, constituida por diecinueve (19) expedientes, los cuales
fueron analizados en su totalidad, extrayendo solo la informacién

relacionada a los objetivos de la investigacion.
Muestra:

A efecto de definir la muestra en la presente investigacion se ha
recurrido al muestreo no probabilistico intencional o por conveniencia,
que se caracteriza por obtener muestras que sean representativas
mediante la inclusién en la muestra de grupos tipicos, en
consecuencia, se aplicara el cuestionario a los 06 inspectores de
trabajo de la Sub Intendencia Regional de SUNAFIL — Puno, estos

servidores encargados de verificar el cumplimiento de las normas

54



3.5.

sociolaborales y de seguridad y salud en el trabajo, seran los
participantes directos en la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos. Asimismo, se ha realizado un analisis de 6rdenes

de inspeccion sobre despido arbitrario tramitadas en la regiéon Puno.
Recoleccion y analisis de la informacién.

En esta etapa la intencion es realizar un analisis tematico de los datos

para identificar patrones y categorias emergentes.
Para la presente investigacion han utilizado las siguientes técnicas:
Técnica de analisis documental

La que se ha aplicado sobre doctrina, jurisprudencia y documentos a
cargo de SUNAFIL, mediante una ficha de analisis documental para la
recoleccion de datos que ha permitido analizar de forma critica las
ordenes de inspeccion en materia de despido arbitrario en el

departamento de Puno.

En ese entender, se ha usado los siguientes instrumentos de

recoleccién de datos:
a. Ficha de analisis documental

Que han permitido recolectar y obtener informacion de los casos de

despido arbitrario en el departamento de Puno.
Técnica de cuestionario

Se ha aplicado a los inspectores de Trabajo de la Sub Intendencia
Regional de SUNAFIL — Puno, mediante un cuestionario
semiestructurado de creacion propia de las investigadoras, delimitadas
dentro de los objetivos de la investigacion, lo que ha permitido conocer
de primera mano cual es la opinion de los operadores vinculados al
sistema inspectivo en materia de despido, en cuanto al procedimiento

existente y las medidas adoptadas.

a. Guia de cuestionario
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Para ello se ha procedido a elaborar un cuestionario de diez preguntas
el mismo que fue aplicado a los inspectores de trabajo de la Sub
Intendencia Regional de SUNAFIL — Puno respecto a las 6rdenes de

inspeccion en materia de despido arbitrario.
Procedimientos

Al hacer uso de la técnica del analisis documental mediante el uso de
las fichas de registro de datos, se revisaron las fuentes bibliograficas
en doctrina nacional e internacional, asi como la jurisprudencia a
efectos de analizar todo lo relacionado a despido arbitrario. Respecto a
las causas de despido arbitrario se analizaron las 6rdenes de
inspeccion generadas en el afio 2024 en la region de Puno que nos ha
permitido determinar las diferentes causas y la accién de los
inspectores de trabajo en la verificacion de despidos. De todo ello se

han brindado las conclusiones sobre el tema de investigacion.

De igual forma se tiene la técnica del cuestionario, utilizado el
instrumento denominado guia de cuestionario, donde se ha preguntado
en relacion a cada uno de los objetivos planteados; para lo cual,
previamente se ha validado el instrumento, a efectos de ser aplicado a
los inspectores de trabajo de la Sub Intendencia Regional de SUNAFIL
— Puno, con el propdsito de analizar sus apreciaciones, lo que ha sido

discutido en los resultados de la investigacion.
Matriz de validacion de instrumentos utilizados

Tabla 2: Matriz de validacion de instrumentos utilizados

GRADO i
NOMBRE DEL EXPERTO DNI No . EVALUACION
ACADEMICO
Isaias Serruto Mujica 01319515 Magister Cumple
Victor Hugo Monzoén Apaza 01316856 Magister Cumple
Eberth Cirilo Calsin 01343056 Doctor Cumple

Fuente: elaboracion propia
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Aspectos éticos y regulatorios.

La investigacion sobre despidos laborales se ha realizado con estricto
apego a los principios éticos para garantizar la proteccion de los
derechos de los participantes y la validez de los resultados, para ello se

ha considerado los siguientes aspectos:

Consentimiento Informado, dentro de ello: i) Explicacion clara, lo que
ha implicado proporcionar a los participantes una explicacion detallada
sobre el objetivo de la investigacion, los procedimientos, los riesgos y
beneficios potenciales, y su derecho a retirarse en cualquier momento;
ii) Informaciéon comprensible, 1o que implica que se ha utilizado un
lenguaje claro y sencillo, para que los participantes comprendan la
informacion proporcionada; vy, iii) Voluntariedad, para asegurar que la
participacion ha sido completamente voluntaria y que no ha existido

presion para participar.

Confidencialidad, para lo cual consideramos: i) Proteccién de datos,
para garantizar la confidencialidad de la informacién personal de los
participantes, incluyendo sus nombres, direcciones, numeros de
teléfono y otros datos identificables; ii) Anonimizacion, para lo cual se
ha utilizado técnicas de anonimizacion para proteger la identidad de los
participantes en los informes y publicaciones de la investigacion; v, iii)
Acceso restringido, con lo cual se ha limitado el acceso a los datos de
la investigacion solo a las personas autorizadas y con necesidad de

conocerlos.

Integridad Cientifica, principal criterio para lo cual se ha considerado: i)
Honestidad, en todas las etapas de la investigacion, desde la
planificacion hasta la difusion de los resultados; ii) Veracidad, al
reportar los hallazgos de manera precisa y objetiva, evitando cualquier
tipo de manipulacién o sesgo; v, iii) Citar fuentes, en la cual se ha dado
crédito a las fuentes utilizadas en la investigacién, reconociendo el

trabajo de otros investigadores.
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41.

41.1.

IV. RESULTADOS
Descripcion de los resultados

Como se ha sefalado precedentemente, en la presente investigacion se
han aplicado dos instrumentos, un cuestionario realizado a seis (06)
fiscalizadores de la Sub Intendencia de SUNAFIL — Puno, y un analisis
documental de los casos referidos al tema de estudio entablados en
dicha entidad. En ese entender, sea logrado recabar dos tipos de
resultados de ambos instrumentos de recoleccidon de datos, los cuales

son los siguientes:
Resultados del cuestionario semiestructurado

Dentro de este instrumento se han elaborado diez (10) preguntas
destinadas a cumplir con los objetivos de la investigacion en ese

sentido se tiene los siguientes resultados:

Respecto al objetivo general “Determinar cuales son las principales
causas que originan los despidos laborales en Puno 2024, se han
practicado tres (03) interrogantes, las mismas que fueron disertadas de

la siguiente forma:

A la primera interrogante: Basandose en su experiencia laboral en Puno
durante el ano 2024, ;cuales considera usted que fueron las razones
mas comunes que llevaron a los trabajadores a perder sus empleos?

¢ Podria compartir algun ejemplo especifico que haya presenciado o
vivido en primera persona?, los participantes sefalaron que: las
razones que llevaron a los trabajadores en Puno a perder sus empleos
en 2024 reflejan una serie de factores interconectados, que incluyen la
finalizacidon de contratos y la ausencia de protocolos claros para
terminar relaciones laborales; ademas, la mala relacién con los
empleadores y las represalias desempefaron un papel crucial en este

fendmeno, generando un ambiente laboral inestable y poco seguro.

A la segunda interrogante: ¢ Considera que la situaciéon econémica de
Puno en 2024, como por ejemplo la desaceleracién econdmica, la

inflacion o la disminucion de la actividad en ciertos sectores, influyo
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significativamente en el aumento de los despidos? ;De qué manera
cree que estos factores econémicos impactaron en las decisiones de
las empresas?, respecto de esta interrogante se sefiala que: la
situacion econdmica de Puno en 2024 se convirtié en un factor clave
para el aumento de despidos, principalmente por la falta de liquidez de
ciertas entidades financieras, la caida en las ventas y la disminucién del
turismo. Aunque algunos sectores, como el bancario, enfrentaron
regulaciones especificas, muchas empresas se vieron afectadas por la
falta de conocimiento sobre los procedimientos de despido y la presion

de conflictos sociales que llevaron a recortes en la plantilla.

A la tercera interrogante: ¢ Cree que las politicas laborales de las
empresas en Puno, como los procesos de evaluacion del desempefio,
los planes de reestructuracion o la flexibilidad laboral, contribuyeron a la
ocurrencia de los despidos? ;Podria mencionar alguna practica
especifica que considere que haya sido un factor determinante?, los
participantes sefalaron que: las politicas laborales en Puno, aunque
tienen un impacto en el clima laboral, no son el unico factor que
contribuye a los despidos; la reestructuracién, que a menudo resulta en
un exceso de personal, y el desconocimiento de los empleadores sobre
los procedimientos de despido son aspectos importantes a considerar.
Sin embargo, es fundamental senalar que, en las MYPE, la falta de
ventas y de liquidez son las principales razones detras de los despidos,
mas que la flexibilidad laboral. Ademas, la informalidad en el entorno
laboral agrava la situacion, generando vulnerabilidades tanto para los

empleados como para los empleadores.

De lo disertado, respecto del objetivo general de los cuestionarios
absueltos por los participantes se llega a la conclusion que, el analisis
de los despidos laborales en Puno durante el 2024 pone de manifiesto
una problematica compleja con causas interrelacionadas. Factores
econdmicos, como la falta de liquidez en las entidades financieras
supervisadas por la SBS y la disminucion del turismo, ejercen presion

sobre las empresas, especialmente las MYPE, que recurren a despidos
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para enfrentar sus dificultades financieras. Ademas, aspectos
contractuales y relacionales también influyen en la situacion; la
finalizacion de contratos, la ausencia de protocolos claros para
despidos, las malas relaciones con los trabajadores y las represalias
crean un ambiente laboral precario. Aunque las politicas laborales
afectan el clima laboral, no son el unico factor determinante; la
reestructuracion empresarial, el exceso de personal y el
desconocimiento de los procedimientos de despido también juegan un
papel importante. La informalidad laboral agrava la vulnerabilidad de los

trabajadores.

En cuanto al objetivo especifico No 01 “Describir las caracteristicas de
las entidades (tamario, sector, etc.) que contratan personal en Puno”.
Se ha realizado una unica interrogante, la que fue absuelta de la

siguiente forma:

A la cuarta interrogante: Basandose en su experiencia en el mercado
laboral de Puno, ¢ podria describir las principales caracteristicas de las
empresas que con mayor frecuencia estan contratando personal? ;A
qué sectores econdmicos pertenecen principalmente (turismo, mineria,
agricultura, servicios, etc.) y cual es su tamafno aproximado (pequenas,
medianas o grandes empresas)?, a tal interrogante los inspectores
sefalan que: el mercado laboral de Puno se distingue por la variedad
de empresas, en su mayoria pequeias y microempresas, que operan
en sectores fundamentales como la mineria, el turismo y la educacion.
Aunque estas empresas son cruciales para la economia local, enfrentan
importantes desafios, como la alta rotacién de personal debido a
salarios poco competitivos, especialmente en las industrias de

seguridad minera y restaurantes.

De lo vertido respecto del primer objetivo especifico de los cuestionarios
resueltos se tiene la conclusion que, el mercado laboral de Puno se
distingue por su fuerte dependencia de pequenas y microempresas, que
son fundamentales para sectores clave como la mineria, el turismo y la

educacioén; no obstante, este escenario presenta desafios importantes,
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siendo la alta rotacion de personal uno de los mas destacados,
impulsada por salarios poco competitivos, especialmente en areas

criticas como la seguridad minera y la gastronomia.

En lo referido al objetivo especifico No 02 “Enumerar los motivos alegan
las entidades para despedir a sus trabajadores desde la percepcion de
los inspectores laborales de SUNAFIL”. Se han formulado tres (03)

interrogantes, las cuales fueron respondidas de la siguiente forma:

A la quinta interrogante: Basandose en su experiencia como inspector
laboral de SUNAFIL, ¢ cuales son los motivos mas comunes que las
empresas suelen alegar al momento de justificar un despido? ¢ Existen
patrones o tendencias en las razones que se presentan?, los
participantes sefialaron que: la revision de las justificaciones mas
comunes para el despido pone de manifiesto patrones preocupantes
que reflejan no solo la dinamica interna de las empresas, sino también
la falta de comprension de los derechos laborales por parte de los
trabajadores; desde la finalizacion de contratos hasta acusaciones de
faltas y la mencion de razones econdmicas, es evidente que muchas de
las justificaciones presentadas por las empresas carecen de un
verdadero compromiso con la transparencia y el cumplimiento

normativo.

A la sexta interrogante: ; Considera que los motivos alegados por las
empresas para los despidos siempre reflejan la realidad de la situacion?
¢En qué medida cree que las empresas pueden estar utilizando ciertos
argumentos como una forma de encubrir otras razones, como, por
ejemplo, la discriminacion o la represalia sindical?, interrogante a la cual
se absolvio sefialando que: las justificaciones que ofrecen las empresas
para llevar a cabo despidos rara vez reflejan la verdadera situacion del
mercado laboral; con frecuencia, las razones que se documentan
parecen legales, pero ocultan motivaciones mas complejas, como la
discriminacion o la represalia por actividades sindicales. Esta diferencia
entre los argumentos que se presentan formalmente y las verdaderas

razones, revela un patrén alarmante en el que las empresas evitan
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asumir responsabilidades y mantienen condiciones laborales que

podrian llegar a considerarse abusivas.

A la séptima interrogante: § En qué medida las empresas cumplen con
los procedimientos legales establecidos para los despidos? ¢ Existen
casos frecuentes en los que se detectan irregularidades o
incumplimientos de la normativa laboral durante las inspecciones?, los
inspectores sefialaron que: la investigacion muestra una preocupante
tendencia en la que las empresas no siguen de manera sistematica los
procedimientos legales establecidos para los despidos; esta falta de
conocimiento y la frecuente desatencién a la normativa laboral, como lo
indica el articulo 31 de la LPCL, evidencian una grave deficiencia en la
gestion de recursos humanos. Por otro lado, las inspecciones han
demostrado que las irregularidades son mas comunes de lo que
deberia ser aceptable, lo que subraya la necesidad urgente de
implementar una formacion adecuada en derechos laborales y

procedimientos de despido.

De lo senalado, en lo que se refiere al segundo objetivo especifico se
llega a la conclusién que, los motivos que mas alegan las empresas
para despedir a sus trabajadores son: i) termino de contrato o servicio,
ii) faltas y tardanzas, iii) no cumplimiento de metas, iv) desconocimiento
de la relacion laboral, v) faltas graves (hurtos no corroborados), vi)
situacion negativa de la empresa, vii) factores econémicos. De las
justificaciones mas comunes para el despido pone de manifiesto
patrones preocupantes que reflejan no solo la dindmica interna de las
empresas, sino también la falta de comprensién de los derechos
laborales por parte de los trabajadores; desde la finalizacion de
contratos hasta acusaciones de faltas y la mencion de razones
econdmicas, es evidente que muchas de las justificaciones presentadas
por las empresas carecen de un verdadero compromiso con la

transparencia y el cumplimiento normativo.

En cuanto al objetivo especifico No 03 “Evaluar la incidencia de la

legislacién laboral peruana en la prevencion y resolucién de los
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despidos laborales”. Se elaboraron tres (03) cuestionamientos, las que

fueron absueltas como sigue:

A la octava interrogante: Basandose en su experiencia profesional,
¢considera que la legislacion laboral peruana actual es efectiva en la
prevencion de los despidos laborales injustificados? s Qué aspectos de
la ley considera que son los mas fuertes y cuales requieren ser
reforzados?, los inspectores respondieron que: a pesar de que la
legislacién laboral en Peru establece un marco normativo que promueve
procedimientos efectivos para prevenir despidos injustificados, su
efectividad se ve afectada por el desconocimiento y la falta de
cumplimiento de muchos empleadores; aunque el Tribunal
Constitucional ha fortalecido las protecciones contra despidos
arbitrarios y fraudulentos, todavia hay vacios que necesitan ser
abordados, como la urgencia de implementar sanciones mas severas y

un sistema de control que sea accesible y sistematico.

A la novena interrogante: ; Como evalua el impacto de la legislacion
laboral en la resolucion de los conflictos laborales relacionados con los
despidos? ¢ Considera que los procedimientos establecidos son agiles y
justos, o existen obstaculos que dificultan la resolucion de estos casos?,
dicha pregunta fue absuelta sefalando que: la legislacion laboral, a
pesar de que establece procedimientos administrativos agiles y la
creacion de juzgados especializados, enfrenta importantes desafios que
complican la resolucion efectiva de conflictos laborales, especialmente
en casos de despidos; por otro lado, la falta de conocimiento de los
trabajadores sobre sus derechos, sumada a la ineficiencia del poder
judicial y la escasa intervencion de los inspectores, perpetua un sistema
que (aunque fue disenado para ser justo) a menudo no cumple con ese

objetivo.

A la décima interrogante: ; Qué reformas considera necesarias en la
legislacion laboral peruana para mejorar la proteccion de los
trabajadores frente a los despidos injustificados? ;Qué aspectos

especificos de la ley deberian modificarse o complementarse?, a la
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pregunta los profesionales de SUNAFIL indicaron que: para fortalecer la
proteccion de los trabajadores peruanos frente a despidos injustificados,
es crucial implementar reformas clave en la legislacion laboral; la
revision del régimen de faltas, asegurando que estén claramente
definidas en el Reglamento Interno de Trabajo y alineadas con la ley, es
fundamental; ademas, la propuesta de eliminar la intervencion del
Poder Judicial en ciertos procesos permitira mayor agilidad y eficacia en
las resoluciones laborales. Restablecer el articulo 48 de la Constitucion
de 1979, junto con una mejora del articulo 31 de la LPCL, garantizara
un marco legal mas solido y justo para los trabajadores. Por ultimo, la
creacion de mecanismos de control eficientes permitira una supervision

adecuada del cumplimiento normativo.

De la absolucién de las interrogantes en lo referido al tercer objetivo
especifico se llega a la conclusion que, la legislacion laboral peruana,
aunque busca proteger a los trabajadores de despidos injustificados,
enfrenta desafios en su aplicacion; el desconocimiento y el
incumplimiento de los empleadores, sumados a la ineficiencia judicial y
la falta de fiscalizacion, limitan su efectividad. A pesar de esfuerzos
como el fortalecimiento de la jurisprudencia y la creacion de juzgados
especializados, persisten problemas como la falta de sanciones severas
y la necesidad de un sistema de control mas accesible; ademas, los
trabajadores a menudo desconocen sus derechos. Se proponen
reformas clave, como la revision del régimen de faltas, la eliminacion de
la intervencion judicial en ciertos procesos, el restablecimiento de
articulos constitucionales y la creacion de mecanismos de control
eficientes. La efectividad de la legislacion dependera de la voluntad
politica y social para implementar estas reformas y garantizar su

cumplimiento, construyendo asi un sistema laboral mas justo.
Resultados de ficha de analisis documental

En lo concerniente al instrumento de ficha de analisis documental, se
analizaron diecinueve (19) expedientes de érdenes de inspeccion, de

los cuales se extrajo la informacién relevante, cumpliéndose con los
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aspectos éticos senalados precedentemente, de los cuales se obtuvo la

siguiente informacion:

En cuanto al objetivo general “Determinar cuales son las principales
causas que originan los despidos laborales en Puno 2024”. Se verifica
que las principales causas verificadas por los Inspectores de la Sub
Intendencia Puno de SUNAFIL son: i) vencimiento de contrato, ii)
licencia vencida, iii) despido injustificado, iv) falta disciplinaria, v)

reduccion de personal.

Ahora, respecto del objetivo especifico No 01 “Describir las
caracteristicas de las entidades (tamafo, sector, etc.) que contratan
personal en Puno”. De los diecinueve (19) expedientes analizados,
nueve (09) empresas estan inscritas en el Registro Nacional de la Micro
y Pequefia Empresa (REMYPE), y diez (10) empresas pertenecen a
diferentes entidades tanto publicas como privadas; de lo que se deduce
que, el porcentaje que contrata personal en la region Puno es
equilibrado entre entidades publicas y privadas con pequenas y

microempresas.

Por otro lado, en lo concerniente al objetivo especifico No 02 “Enumerar
los motivos alegan las entidades para despedir a sus trabajadores
desde la percepcidén de los inspectores laborales de SUNAFIL”. Se ha
encontrado que entre los principales motivos que alegan las entidades
para despedir a su personal alegan: i) vencimiento de contrato, ii)
abandono de trabajo, iii) licencia vencida, iv) mal estado de la empresa,

v) sancion disciplinaria.

Ahora, respecto del objetivo especifico No 03 “Evaluar la incidencia de
la legislacion laboral peruana en la prevencion y resolucion de los
despidos laborales”. Respecto de este objetivo para verificar esta
incidencia, se ha tomado en consideracion la declaracion y acciones
realizadas hechas por los trabajadores, en ese sentido se observa que:
i) los trabajadores alegan motivos inconsistentes para defender sus

derechos, ii) no asisten a las verificaciones realizadas por los
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41.3.

inspectores de SUNAFIL, iii) desconocen el procedimiento para la

defensa de sus derechos laborales.

Resultados consolidados de cuestionarios y ficha de analisis

documental

Teniendo en cuenta los resultados de los instrumentos (cuestionario y
ficha de analisis documental) se tiene los siguientes resultados

consolidados:

En lo referido al objetivo general “Determinar cuales son las principales
causas que originan los despidos laborales en Puno 2024”, el resultado
consolidado sefiala que, la situacion de los despidos laborales en Puno
durante 2024 pone de manifiesto una serie de factores que van desde
la crisis econdmica hasta problemas de gestion interna en las
empresas; la presion por la falta de liquidez en empresas supervisadas
por la SBS, y la caida del turismo ha llevado a muchas MYPE a recurrir
a despidos como una medida de supervivencia. Asimismo, se ha
evidenciado que las principales causas de despido verificadas en el aio
2024 por SUNAFIL han sido: i) vencimiento de contrato, ii) licencia
vencida, iii) despido injustificado, iv) falta disciplinaria, v) reduccion de

personal.

Del objetivo especifico No 01 “Describir las caracteristicas de las
entidades (tamafo, sector, etc.) que contratan personal en Puno”. Se
tiene como resultado consolidado que: la situacion del mercado laboral
en Puno destaca la relevancia de las pequefas y microempresas como
pilares esenciales para sectores clave como la mineria, el turismo y la
educacion; no obstante, la inestabilidad laboral, agravada por la alta
rotacion de personal y la falta de salarios competitivos, representa
serios desafios para el desarrollo sostenible de estas industrias. Al
analizar diecinueve (19) expedientes, se evidencia un equilibrio en la
contratacion entre el sector publico y privado, lo que indica una

oportunidad importante para impulsar el empleo local.

Respecto del objetivo especifico No 02 “Enumerar los motivos alegan
las entidades para despedir a sus trabajadores desde la percepcion de
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los inspectores laborales de SUNAFIL”, se ha tenido como resultado
consolidado que: las razones que las empresas presentan para
despedir a sus trabajadores i) termino de contrato o servicio, ii) no
cumplimiento de metas, iii) licencia laboral vencida, iv) faltas graves
(hurtos no corroborados), v) mala situaciéon econémica de la empresa,
vi) sancion disciplinaria. Estos resultados muestran patrones
preocupantes que evidencian no solo la inestabilidad en el empleo, sino
también una alarmante falta de comprension y respeto por los derechos
laborales. Aunque se mencionan motivos validos como la finalizacion de
contratos o dificultades econdmicas, la repeticion de faltas disciplinarias
y la falta de claridad en la interpretacion de las relaciones laborales
resaltan la urgente necesidad de transparencia y capacitacion, tanto

para empleadores como para empleados.

En cuanto al objetivo especifico No 03 “Evaluar la incidencia de la
legislacién laboral peruana en la prevencion y resolucién de los
despidos laborales”, se tiene el resultado que: la legislacion laboral en
Peru, esta disefiada para proteger a los trabajadores de despidos
injustificados, enfrenta importantes desafios en su aplicacion efectiva; la
falta de conocimiento sobre los derechos laborales y el incumplimiento
por parte de los empleadores, junto con la ineficacia del sistema judicial
y de supervision, han disminuido su efectividad. Pese a la creacion de
juzgados especializados y el fortalecimiento de la jurisprudencia, la
ausencia de sanciones efectivas y de un sistema de control accesible
sigue dejando a los trabajadores en una situacion vulnerable. Por otro
lado, las reformas propuestas son esenciales para resaltar la necesidad
de educar a los trabajadores sobre sus derechos y para fortalecer la
voluntad politica y social que garantice su cumplimiento.

67
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5.1.1.

V. DISCUSION
Discusion de los resultados
Discusion del objetivo general

Se ha formulado como objetivo general “Determinar cuales son las
principales causas que originan los despidos laborales en Puno 2024”.
Para Neves (2016) el despido se conceptualiza como la decisiéon
unilateral del empleador de finalizar la relacion laboral. No obstante,
esta facultad esta restringida por el principio de estabilidad en el
empleo, que requiere que exista una causa justificada para dar por

terminado el contrato de trabajo.

De los resultados de la investigacion tenemos que: en el afio 2024, la
region de Puno vivié un incremento en los despidos laborales, resultado
de una mezcla de factores econdmicos y administrativos en las
empresas. La escasez de recursos financieros en las companias
supervisadas por la SBS, junto con la caida del turismo, llevé a muchas
micro y pequefias empresas (MYPE) a reducir su personal como una
medida de supervivencia. Segun datos de SUNAFIL, las principales
razones detras de estos despidos fueron: i) finalizacién de contratos:
referido al cumplimiento del plazo establecido en los contratos
laborales; ii) vencimiento de licencias: debido a la imposibilidad de los
empleados para regresar al trabajo tras un periodo de licencia; iii)
despidos sin justificacion: donde se verificaron conclusion de contratos
laborales sin una razoén valida; iv) faltas disciplinarias: sustentados en el
incumplimiento de las normas laborales por parte de los empleados; v,
v) reduccién de personal: debido al ajuste de la plantilla laboral debido a

la situacion econdmica de las empresas.

En la investigacion realizada por Muros (2023) sefala en los resultados
que, los motivos detras de la finalizacidon de un contrato laboral se
pueden clasificar en tres areas principales: i) Causas objetivas: la
gobernanza corporativa no elimina la necesidad de despidos por causas
objetivas, como la falta de trabajo o la reestructuracién de la empresa;
sin embargo, exige que estos procesos se lleven a cabo de manera
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justa y transparente; ii) Causas subjetivas: en el caso de despidos por
causas subijetivas (por ejemplo, bajo rendimiento), la gobernanza
corporativa exige que se sigan procedimientos disciplinarios adecuados
y que se garantice el derecho a la defensa de los trabajadores; v, iii)
Responsabilidad social: mas alla de las causas legales, la gobernanza
corporativa promueve una vision de la empresa como parte de la
sociedad, lo que implica asumir la responsabilidad por las
consecuencias sociales de las decisiones empresariales; esto incluye
ofrecer programas de formacion, recolocacién o apoyo psicolégico a los

trabajadores afectados por un despido.

Por su lado los resultados de la investigacion realizada por Pérez &
Forero (2020) senala que, la diversidad de criterios legales para
justificar un despido por causas econdémicas genera diferentes niveles
de proteccion para los trabajadores. Mientras algunos paises priorizan
la proteccién del empleo, exigiendo a las empresas agotar todas las
alternativas antes de proceder con el despido, otros otorgan mayor
peso a la necesidad de las empresas de adaptarse a las condiciones
del mercado. Esta diversidad de enfoques tiene un impacto directo en la

seguridad laboral de los trabajadores.

Analizando lo sefialado se tiene que, los despidos laborales en Puno en
2024 presentan un panorama preocupante, donde factores econdmicos
y administrativos se combinan para intensificar la precariedad laboral;
asimismo, el estudio revela que, las micro y pequefias empresas, al
enfrentar crisis financieras y una disminucion en el turismo, eligen
reducir su personal, lo que resalta la necesidad de encontrar un
equilibrio entre la viabilidad empresarial y la proteccion de los derechos
laborales. No solo hay causas objetivas y subjetivas detras de los
despidos, sino que también se demanda a las empresas una mayor
responsabilidad social, fomentando practicas transparentes y justas.
Dentro las principales causas de despido verificadas en el afo 2024 por
los inspectores de SUNAFIL se han identificado: i) vencimiento de
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contrato, ii) licencia vencida, iii) despido injustificado, iv) falta

disciplinaria, v) reduccién de personal.
Discusion del primer objetivo especifico

Como primer objetivo especifico se ha planteado “Describir las
caracteristicas de las entidades (tamafo, sector, etc.) que contratan
personal en Puno”. Segun Arévalo (2021) la figura del empleador se
refiere a cualquier entidad, ya sea una persona o una organizacion, que
puede ser del sector publico o privado, con o sin fines de lucro, que
establece una relacion laboral con un individuo. Esta relacion se
caracteriza por la dependencia del trabajador hacia el empleador, quien
tiene la autoridad para dirigir y organizar las tareas. Ademas, el
empleador tiene varias responsabilidades legales, como el pago de
salarios, la inscripcidon en los sistemas de seguridad social y el
cumplimiento de las leyes laborales. El rol del empleador es crucial para
el funcionamiento de la economia, ya que crea oportunidades de

empleo y contribuye al desarrollo social.

De los resultados de plasmados en la investigacion tenemos que: las
principales empresas que operan en el mercado laboral en Puno
pertenecen a las pequefas y microempresas, que son esenciales en
sectores clave como la mineria, el turismo y la educacién; Sin embargo,
la inestabilidad laboral, acentuada por una alta rotacién de personal y
salarios poco competitivos, representa un reto importante para el
crecimiento sostenible de estas areas. Asimismo, del analisis realizado
a diecinueve expedientes muestra que, la contratacion se distribuye de
manera equilibrada entre el sector publico y el privado; se debe hacer
énfasis en que, las pequefias empresas son muy importantes para la
economia de Puno, especialmente en mineria, turismo y educacion; sin
embargo, los trabajos son inestables, hay mucha rotacion y los salarios

son bajos.

De los antecedentes de la investigacion tenemos que: Alvarado (2020)
incide en que la actividad empresarial privada en el pais, se sustenta en

gran medida en las micro y pequefias empresas (MYPESs); segun datos
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5.1.3.

del afio 2022, el 96.4% de los trabajadores laboraban en este tipo de
negocios. Se debe destacar que, las MYPEs han sido un componente
constante y significativo en el ambito empresarial peruano a lo largo del
tiempo, manteniendo una proporcion superior al 91%, lo que resalta el

papel crucial que desempeian en la estructura econdmica del pais.

Por su parte Burneo (2023) sefala en su investigacion que, las MYPE
sustentan en gran medida la economia peruana, desempenando un
papel crucial en la generacién de empleo y el desarrollo econémico; sin
embargo, su futuro enfrenta problemas estructurales que requieren
atencion urgente. Reducir la alta tasa de mortalidad empresarial y
mejorar el acceso a recursos financieros son pasos esenciales para
fortalecer este sector; ahora, para la supervivencia de las MYPE no solo

se necesita que sobrevivan, sino que prosperen.

Analizando lo vertido, la investigacion demuestra el papel fundamental
que desempefan las MYPE en el mercado laboral de Puno, siendo la
columna vertebral de sectores estratégicos como la mineria, el turismo
y la educacion, sectores donde se tiene mas trabajadores. Aunque
estas entidades empresariales son vitales para la generacion de empleo
y el desarrollo economico local, enfrentan serios desafios, como la
inestabilidad laboral, la alta rotacion de personal y salarios poco
competitivos. Debe resaltarse que a pesar de que las MYPE son los
que mas empleos proporcionan, en lo concerniente al despido de
trabajadores estan en igual proporcién con las entidades del sector

publico.
Discusion del segundo objetivo especifico

En lo que se refiere al segundo objetivo especifico se ha propuesto
“‘Enumerar los motivos que alegan las entidades para despedir a sus
trabajadores desde la percepcion de los inspectores laborales de
SUNAFIL”. Segun Neves (2016), la conclusion de un contrato laboral
por parte del empleador se define como una accion individual y
auténoma; no obstante, esta facultad del empleador no es ilimitada, ya

que se encuentra restringida por el principio de continuidad en el
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empleo. Este principio exige que la finalizacion de la relacion laboral

esté justificada por una razén legitima.

De los resultados de los instrumentos se tiene que, las empresas
suelen terminar contratos laborales por diversos motivos, como: i)
termino de contrato o servicio, ii) no cumplimiento de metas, iii) licencia
laboral vencida, iv) faltas graves (hurtos no corroborados), v) mala
situacion econdémica de la empresa, vi) sancion disciplinaria. Estos
hallazgos reflejan tendencias preocupantes que exponen la precariedad
del empleo; vy, la falta de entendimiento y respeto hacia los derechos de
los trabajadores; aunque, algunas causas son legitimas, la recurrencia
de imputaciones disciplinarias y la ambiguedad en la interpretacion de
las relaciones laborales, subrayan la necesidad de fomentar la
transparencia y la capacitacion, tanto para trabajadores como para

empleados.

En el trabajo elaborado por Chavez & Solier (2024) concluyen que, la
finalizacidon de un contrato laboral debe estar debidamente justificada y
sustentada, indicando las razones que motivan esta decision; asimismo,
estas razones deben estar respaldadas por la legislacion pertinente al
trabajador; asegurando asi, el respeto al principio de legalidad y la
adecuada motivacion que requiere este procedimiento. La ausencia de
alguno de estos elementos podria vulnerar los derechos del trabajador,
permitiendo que este ultimo busque la proteccion de sus derechos a

través de los mecanismos establecidos en la normativa laboral.

Por su lado Cusilayme (2023), llego a la conclusién que, las personas
que estan contratadas para una determinada entidad tienen el derecho
a contar con una seguridad laboral que les permita planificar su futuro y
alcanzar sus metas personales; sin embargo, esta seguridad debe ir de
la mano con la capacidad de adaptarse a los cambios del mercado
laboral. En los casos de despido injustificado, es fundamental proteger
los derechos de los trabajadores a través de mecanismos como
indemnizaciones y seguros de desempleo; los estandares

internacionales apoyan esta vision y reconocen que la reinstalacion en
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el puesto de trabajo no siempre es la solucion mas justa, especialmente

cuando el despido ha sido arbitrario.

Del analisis de lo disertado se muestra que, la dinamica de la
finalizacion de contratos laborales en el contexto peruano muestra
diversas motivaciones que, aunque algunas son validas, reflejan
preocupantes tendencias hacia la precariedad del empleo y una falta de
respeto por los derechos de los trabajadores. Los hallazgos indican que
es fundamental fomentar una cultura de transparencia y capacitacion en
las empresas, asegurando que cada despido esté justificado y cumpla
con la legislacion vigente. Es asi que los inspectores de SUNAFIL
sefialan que, las razones que mas aducen las empresas para despedir
a los trabajadores son: i) termino de contrato o servicio; ii) no
cumplimiento de metas; iii) licencia laboral vencida; iv) faltas graves
(hurtos no corroborados); v) mala situacion econémica de la empresa;

y, Vi) sancion disciplinaria.
Discusion del tercer objetivo especifico

Como tercer objetivo especifico sé ha planteado “Evaluar la incidencia
de la legislacion laboral peruana en la prevencion y resolucion de los
despidos laborales”. De La Cruz (2020) sefiala que, el marco normativo
laboral en nuestro pais ha sufrido varias modificaciones en las ultimas
décadas, buscando un equilibrio entre el desarrollo econdmico y la
proteccion de los derechos de los trabajadores; la emision de la Ley de
Fomento del Empleo de 1991 marco un antes y un después en la
regulacion laboral; sin embargo, su posterior fragmentacion en
normativas sectoriales y la introduccion de nuevas modalidades
contractuales, como el "Contrato Administrativo de Servicios (CAS)",
han suscitado debates sobre su efecto en las condiciones laborales.

De los resultados obtenidos en la investigacion se tienen que, el marco
legal que regula las relaciones laborales en nuestro pais, fue creado
para proteger a los trabajadores de la terminacion injustificada de sus
contratos, a lo largo de su vigencia esta normativa enfrenta serios

desafios en su implementacion; la falta de informacion sobre los
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derechos laborales y el incumplimiento por parte de los trabajadores,
junto con la ineficiencia del sistema judicial y de supervision, han
debilitado su efectividad. A pesar, de la creacion de tribunales
especializados y el fortalecimiento de la jurisprudencia, la falta de
sanciones efectivas y de un mecanismo de control sigue dejando a los
trabajadores en una situacion vulnerable. Por otro lado, las reformas
propuestas son esenciales para resaltar la necesidad de educar a los
trabajadores sobre sus derechos y para consolidar la voluntad politica y

social que asegure su cumplimiento.

El trabajo realizado por Agostini (2023) detalla que, el marco legal
laboral en Argentina tiene como objetivo lograr un equilibrio entre los
derechos de los empleados y las obligaciones de los empleadores en
casos de culminacion de contratos; resalta que, la normativa establece
las condiciones necesarias para que una finalizacion de contrato sea
valida, asi como las compensaciones que corresponden. Sin embargo,
en caso de disputas, los empleados tienen la opcién de acudir al
sistema judicial laboral para defender sus derechos; en ese aspecto
senala que, es fundamental que tanto los trabajadores como los
especialistas conozcan sus responsabilidades y derechos para evitar

conflictos legales.

Por otro lado, Chuquimamani (2024) en su investigacion concluye que,
la situacién de los empleados que han visto finalizada su relacién
laboral sin justificacion o por pérdida de confianza ha sido analizada por
el Tribunal Constitucional. Aunque este organismo ha emitido varios
fallos al respecto, la jurisprudencia aun presenta ciertas ambigledades;
si bien es cierto que, se reconoce el derecho a una compensacion
economica por la terminacion arbitraria del contrato, pero la posibilidad
de reincorporacion depende de circunstancias especificas. La falta de
claridad resalta la necesidad urgente de contar con una regulacion
especifica que garantice la estabilidad laboral de los empleados,
protegiendo asi sus derechos y evitando situaciones de incertidumbre.

74



Analizando todo lo vertido se infiere que, la evaluacion de como la
legislacion laboral peruana impacta en la prevencion y resolucion de
despidos laborales muestra una realidad compleja y desafiante; a pesar
de los avances normativos, como la emision de la Ley de Fomento del
Empleo y la creacion de tribunales especializados, la efectividad del
marco legal se ve afectada por la falta de informacion, el incumplimiento
de derechos y un sistema de supervision débil. Las comparaciones con
Argentina destacan la importancia de mantener un equilibrio sélido
entre los derechos de los trabajadores y las obligaciones de los
empleadores, asi como la necesidad de fomentar la educacion y la
conciencia sobre los derechos laborales; ademas, las decisiones del
Tribunal Constitucional ponen de manifiesto la ambigtiedad en la
interpretacion de la ley y la urgencia de contar con una regulacién mas

clara que asegure la estabilidad laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En lo que concierne a las principales causas que originan los despidos
laborales en Puno 2024, se concluye que, las principales causas
identificadas que originan los despidos laborales son: i) vencimiento de
contrato, ii) licencia vencida, iii) despido injustificado, iv) falta
disciplinaria, v) reduccién de personal. Lo que se traduce en que estos
despidos estan influenciados por factores econémicos y administrativos.
Respecto de las caracteristicas de las entidades (tamano, sector, etc.)
que contratan personal en Puno se destaca que, la importancia de las
micro y pequefias empresas (MYPE) en el mercado laboral de Puno
son las que mas contratan en la region, estas son fundamentales en
sectores econdmicos clave como la mineria, el turismo y la educacion,
donde se concentra la mayor parte de la fuerza laboral. Siendo su papel
esencial en la creacion de empleo y el desarrollo econémico local, estas
entidades enfrentan importantes desafios, como la inestabilidad laboral,
la alta rotacion de personal y salarios poco competitivos. Es importante
mencionar que, aunque las MYPE son las principales generadoras de
empleo, su tasa de terminacion de contratos laborales es similar a la de
las entidades del sector publico. Esto destaca en que, a pesar de que
las MYPE son lideres en la creacion de empleo, los problemas
relacionados con la seguridad laboral y la estabilidad del empleo siguen
siendo un reto tanto en el sector privado como en el publico.

Los motivos que alegan las entidades para despedir a sus trabajadores
desde la percepcion de los inspectores laborales, se concluye que, la
perspectiva de la terminacion de relaciones laborales en Peru muestra
una variedad de razones que, aunque algunas son validas, destacan
tendencias preocupantes hacia la inestabilidad del empleo y el
incumplimiento de los derechos de los trabajadores. Los datos
recopilados subrayan la necesidad de fomentar una cultura de
transparencia y capacitacion en las empresas, garantizando que cada
despido esté debidamente justificado y cumpla con la legislacién

vigente. En este contexto, los inspectores de la SUNAFIL sehalan que
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las razones mas comunes que las empresas presentan para la
terminacion de contratos laborales son: i) termino de contrato o servicio;
i) no cumplimiento de metas; iii) licencia laboral vencida; iv) faltas
graves (hurtos no corroborados); v) mala situacion econémica de la
empresa; y, vi) sancion disciplinaria.

Respecto de la incidencia de la legislacion laboral peruana en la
prevencion y resolucion de los despidos laborales llegamos a la
conclusion que, a pesar de que en nuestro pais ha hecho esfuerzos por
mejorar su legislacion laboral, hay obstaculos significativos que
dificultan su completa implementacién. La falta de conocimiento y el
incumplimiento de las leyes, junto con una supervision insuficiente,
generan un entorno donde los derechos de los trabajadores no siempre
estan garantizados. La comparacion con Argentina enfatiza la
necesidad de un enfoque mas equilibrado y educativo, mientras que las
decisiones del Tribunal Constitucional destacan la importancia de contar

con una regulacién mas precisa y clara.
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Recomendaciones

Se recomienda a la Sub Intendencia Puno de SUNAFIL, implementar
las siguientes acciones para abordar las causas de los despidos
laborales en Puno: i) Fortalecer la supervisidon y el cumplimiento
normativo: intensificando las inspecciones para asegurar que los
despidos se lleven a cabo conforme a la legislacion y que los
empleados tengan la oportunidad de proteger sus derechos; ii)
Promocion de la estabilidad laboral: se deben desarrollar programas de
apoyo a las MYPE para mejorar su gestion financiera y fomentar la
formalizacion de los contratos laborales; iii) Capacitacion y desarrollo
profesional: se recomienda implementar programas de capacitaciéon
para trabajadores y empleadores sobre derechos y obligaciones
laborales; iv) Mejorar la gestion de licencias: establecer protocolos
claros y eficientes para la gestion de licencias laborales, y fomentar un
didlogo entre empleadores y empleados; v) Fomentar la responsabilidad
social empresarial: mediante el incentivo a las empresas a adoptar
practicas laborales transparentes y justas, que prioricen el bienestar de
los trabajadores, mediante el reconocimiento y premio a las empresas
que demuestren un compromiso con la estabilidad laboral y el respeto a

los derechos de los trabajadores.

Se recomienda a las entidades empleadoras: i) Apoyo a las MYPE: se
sugiere ofrecer asesoria en gestion, facilitar el acceso a financiamiento
y brindar capacitacion; ii) Mejorar de las condiciones laborales que
promuevan las practicas laborales justas y transparentes, que incluyan
salarios competitivos y el respeto a los derechos de los trabajadores; iii)
Desarrollar programas de capacitacion continua que se ajusten a las
necesidades de la economia local y mejorar la conexién entre
instituciones educativas y empresas; iv) Fortalecer la supervision de la
SUNAFIL para garantizar el cumplimiento de las leyes laborales y
establecer mecanismos de denuncia que sean accesibles; v) En el

sector publico, se recomienda llevar a cabo evaluaciones periodicas del
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personal y definir criterios claros para la contratacion y la finalizacion de

contratos.

Para subsanar los motivos laborales alegados por las empresas se
recomienda a la Sub Intendencia Puno de SUNAFIL: i) Aumentar las
inspecciones de la SUNAFIL para garantizar el cumplimiento de las
leyes laborales, y crear canales accesibles de comunicacién que
permitan a los trabajadores acceder a informacion y denunciar
irregularidades; ii) Desarrollar programas de capacitacién para
empleadores y trabajadores sobre la legislacion laboral; iii) Incentivar a
las empresas a adoptar practicas laborales éticas y responsables y
promover la resolucion dialogada de conflictos laborales mediante la
mediacién y conciliacion; iv) Desarrollar estrategias para abordar las

causas mas comunes de despido.

Para mejorar la efectividad de la legislacion laboral, se recomienda a la
Sub Intendencia Puno de SUNAFIL: i) Reforzar la supervision del
cumplimiento de las leyes laborales a través de inspecciones mas
rigurosas por parte de la SUNAFIL; ii) Llevar a cabo campanas
informativas y de capacitacion sobre derechos y obligaciones laborales;
iii) Se plantea la revision y actualizacion de la legislacion laboral para
eliminar ambigUedades, crear guias practicas y fomentar la
colaboracion entre las partes interesadas; iv) Establecer espacios de
dialogo entre los empleadores y los trabajadores, asi como promover la

negociacion colectiva.
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Titulo: PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS LABORALES EN PUNO, 2024

Anexo 1: Matriz de categorizacion aprioristica o cualitativa

Responsables: ISABEL CINDIA COILA PARI'Y FORTUNATA TERESA CONDORI JALLO

Tabla 3: Matriz de categorizacion aprioristica o cualitativa

AMBITO TEMATICO

PROBLEMA DE
INVESTIGACION

OBJETIVO DE
INVESTIGACION

CATEGORIA

METODOLOGIA

Causas que originan el
despido laboral en la

ciudad de Puno

Problema general.

¢ Cuales son las
principales causas que
originan los despidos
laborales en  Puno

20237

Objetivo general.

Determinar cuales son
las principales causas
que originan  los
despidos laborales en

Puno 2023

Problema especifico 1

¢ Qué caracteristicas
tienen las entidades

(tamafio, sector, etc.)

Objetivo especifico
1

Describir las
caracteristicas de las

entidades (tamano,

Categoria Unica:

Causas que
originan los

despidos laborales

— Caracteristicas

de la Empresa

— Motivacion del
despido

Tipo de investigacion:

Tipo basica, con alcance
descriptivo/explicativo, de

nivel descriptivo

Disefo de investigacion.

Disefio no experimental,
anclado en la teoria

fundamentada
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que contratan personal

en Puno?

Problema especifico 2

¢, Qué motivos alegan
las entidades para
despedir a sus
trabajadores desde la
percepcion de los
inspectores laborales
de SUNAFIL?

Problema especifico 3

¢, Coémo incide la
legislacion laboral
peruana en la
prevencion y resolucion

de los despidos

sector, etc.) que
contratan personal en

Puno.

Objetivo especifico
2

Enumerar los motivos
alegan las entidades
para despedir a sus
trabajadores desde la
percepcion de los
inspectores laborales
de SUNAFIL.

Objetivo especifico
3

Evaluar la incidencia

de la legislacion

— Caracteristicas
del Despido

— Legislacion
Laboral

— Percepciones y

Opiniones

Poblaciéon y muestra.

Poblacion y muestra 10
inspectores laborales de
SUNAFIL de la ciudad de

Puno

Técnicas de instrumentos

Técnica: Cuestionario

semiestructurada

Instrumento: Guia de

preguntas semiestructurada

Técnica: Analisis de casos
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laborales desde la
percepcion de los
inspectores laborales
de SUNAFIL?

laboral peruana en la
prevencion y
resolucion de los

despidos laborales.

Instrumento: ficha de

registro de datos
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de informacion

AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

0,
’(/GE
NT"A

CUESTIONARIO SEMIESTRUCTURADO

TiTULO: “PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS
DESPIDOS LABORALES EN PUNO, 2024"

INDICACIONES: EI siguiente instrumento tiene la finalidad de recopilar informacién sobre el tema
materia de investigacion, para lo cual anticipadamente se le da las gracias. La presente guia de
preguntas, esta dividida en secciones las cuales contienen preguntas destinadas a cumplir con los
objetivos de la investigacion, para lo cual se le mencionara primero el objetivo de cada seccion, en
ese sentido sirvase responder de forma objetiva la pregunta que se le hara. De surgir algun
inconveniente agradeceremos nos comunique, lo ideal es que la informacién que Ud. desee aportar

surja de forma fluida y espontanea. Teniendo en cuenta lo indicado se empieza el cuestionario.

BN reViStad o ..o

Profesiéon/Grado académico/trabajo: ...

OBJETIVO GENERAL

Determinar cuales son las principales causas que originan

los despidos laborales en Puno 2024

1. Basandose en su experiencia laboral en Puno durante el afio 2024, ;cuales
considera usted que fueron las razones mas comunes que llevaron a los
trabajadores a perder sus empleos? ;Podria compartir algun ejemplo
especifico que haya presenciado o vivido en primera persona?

2. ;Considera que la situacion econémica de Puno en 2024, como por ejemplo

la desaceleracidn econdémica, la inflacidn o la disminucién de la actividad en

88



ciertos sectores, influyd significativamente en el aumento de los despidos?
¢.De qué manera cree que estos factores econémicos impactaron en las
decisiones de las empresas?

3. ¢Cree que las politicas laborales de las empresas en Puno, como los
procesos de evaluacion del desempenio, los planes de reestructuracion o la
flexibilidad laboral, contribuyeron a la ocurrencia de los despidos? ¢ Podria
mencionar alguna practica especifica que considere que haya sido un factor

determinante?

OBJETIVO ESPECIFICO No 01

Describir las caracteristicas de las entidades (tamafio,

sector, etc.) que contratan personal en Puno.

4. Basandose en su experiencia en el mercado laboral de Puno, ¢podria
describir las principales caracteristicas de las empresas que con mayor
frecuencia estan contratando personal? ;A qué sectores econdmicos
pertenecen principalmente (turismo, mineria, agricultura, servicios, etc.) y

cual es su tamano aproximado (pequefas, medianas o grandes empresas)?

OBJETIVO ESPECIFICO No 02

Enumerar los motivos alegan las entidades para despedir a sus

trabajadores desde la percepcion de los inspectores laborales de SUNAFIL

5. Basandose en su experiencia como inspector laboral de SUNAFIL, ;cuales
son los motivos mas comunes que las empresas suelen alegar al momento
de justificar un despido? ¢ Existen patrones o tendencias en las razones que
se presentan?

6. ¢Considera que los motivos alegados por las empresas para los despidos
siempre reflejan la realidad de la situacion? ;En qué medida cree que las

empresas pueden estar utilizando ciertos argumentos como una forma de
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10.

encubrir otras razones, como, por ejemplo, la discriminacion o la represalia
sindical?

¢En qué medida las empresas cumplen con los procedimientos legales
establecidos para los despidos? ¢ Existen casos frecuentes en los que se
detectan irregularidades o incumplimientos de la normativa laboral durante

las inspecciones?

OBJETIVO ESPECIFICO No 03

Evaluar la incidencia de la legislacion laboral peruana en la

prevencion y resolucion de los despidos laborales

Basandose en su experiencia profesional, ¢ considera que la legislacion
laboral peruana actual es efectiva en la prevencion de los despidos laborales
injustificados? ¢ Qué aspectos de la ley considera que son los mas fuertes y
cuales requieren ser reforzados?

¢, Como evalua el impacto de la legislacion laboral en la resolucién de los
conflictos laborales relacionados con los despidos? ;Considera que los
procedimientos establecidos son agiles y justos, o existen obstaculos que
dificultan la resolucién de estos casos?

¢, Qué reformas considera necesarias en la legislacién laboral peruana para
mejorar la proteccion de los trabajadores frente a los despidos injustificados?
¢Qué aspectos especificos de la ley deberian modificarse o

complementarse?
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Anexo 3: Ficha de validaciéon por juicio de expertos

AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

0,
’(/GE
NT"A

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS
LABORALES EN PUNO, 2024

Nombre del Experto: Mg. Isaias Serruto Mujica

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcion: Evaluacién .
Eval Preguntas por corregir
valuar Cumple/ No cumple

1. Claridad Las preguntas estan
elaboradas usando un Cumple Ninguna
lenguaje apropiado

2. Objetividad Las preguntas estan
expresadas en Cumple Ninguna

aspectos observables

Las preguntas estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a Cumple Ninguna
ser investigado

Existe una
organizacién
4. Organizacion . . ) Cumple Ninguna
I6gica y sintactica en el
cuestionario
El cuestionario
5. Suficiencia _comprende todos los Cumple Ninguna
indicadores en
cantidad y calidad
El cuestionario es
6. Intencionalidad adec_uagjo para medir Cumple Ninguna
los indicadores de la
investigacién
Las preguntas estan
7. Consistencia basadas en aspectos Cumple Ninguna

tedricos del tema
investigado
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Existe relacion entre

investigacién

8. Coherencia las preguntas e Cumple Ninguna
indicadores
La  estructura del

9. Estructura cuestionario responde Cumple Ninguna
a las preguntas de la
investigacién
El cuestionario es util y

10. Pertinencia oportuno para la Cumple Ninguna

lll. OBSERVACIONES GENERALES

7Tsags Serrruto Mujica

DNI N° 01319515
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

0, z
/(/G
ENT,A

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS
LABORALES EN PUNO, 2024

Nombre del Experto: Mg. Victor Hugo Monzén Apaza

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcion: Evaluacién .
Eval Preguntas por corregir
valuar Cumple/ No cumple

1. Claridad Las preguntas estan
elaboradas usando un Cumple Ninguna
lenguaje apropiado

2. Objetividad Las preguntas estan
expresadas en Cumple Ninguna

aspectos observables

Las preguntas estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a Cumple Ninguna
ser investigado

Existe una
o organizacion )

4. Organizacion o o Cumple Ninguna
I6gica y sintactica en el
cuestionario
El cuestionario

5. Suficiencia _comprende todos los Cumple Ninguna
indicadores en
cantidad y calidad
El cuestionario es

6. Intencionalidad adec_uado para medir Cumple Ninguna
los indicadores de la
investigacién
Las preguntas estan

7. Consistencia ba,s?das en aspectos Cumple Ninguna
tedricos del tema
investigado
Existe relacion entre

8. Coherencia las preguntas e Cumple Ninguna

indicadores

93



La  estructura del
cuestionario responde

9. Estructura a las preguntas de la Cumple Ninguna
investigacién
El cuestionario es util y

10. Pertinencia oportuno para la Cumple Ninguna

investigacién

lll. OBSERVACIONES GENERALES

B/ =/ m—
"
/7 Wu=

—f ———

ictor Hugo Monzén Apaza
Magister Scientiae en Derecho Constitucional y Derechos Humanos
DNI N° 01316856
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

0, z
/(/GE
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS
LABORALES EN PUNO, 2024

Nombre del Experto: Dr. Eberth Cirilo Calsin

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcion: Evaluacién .
Eval Preguntas por corregir
valuar Cumple/ No cumple

1. Claridad Las preguntas estan
elaboradas usando un Cumple Ninguna
lenguaje apropiado

2. Objetividad Las preguntas estan
expresadas en Cumple Ninguna

aspectos observables

Las preguntas estan
3. Conveniencia adecuadas al tema a Cumple Ninguna
ser investigado

Existe una
organizacién
4. Organizacion . . ) Cumple Ninguna
I6gica y sintactica en el
cuestionario
El cuestionario
5. Suficiencia _comprende todos los Cumple Ninguna
indicadores en
cantidad y calidad
El  cuestionario es
6. Intencionalidad adequagjo para medir Cumple Ninguna
los indicadores de la
investigacién
Las preguntas estan
7. Consistencia ba,s?das en aspectos Cumple Ninguna
tedricos del tema
investigado
Existe relacién entre
8. Coherencia las preguntas e Cumple Ninguna

indicadores
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La  estructura del
cuestionario responde

investigacién

9. Estructura Cumple Ninguna
a las preguntas de la
investigacién
El cuestionario es util y

10. Pertinencia oportuno para la Cumple Ninguna

lll. OBSERVACIONES GENERALES

Ebi?( Cirilo Calsin
Doctor en Derecho

DNI N° 01343056
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Anexo 4: Cuestionarios Absueltos

UNIVERSIDAD

5: AUTONOMA

DEICA

AUTONOMA DE ICA

GE'I"A

o’l/

CUESTIONARIO SEMIESTRUCTURADO

TITULO: “PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS
LABORALES EN PUNO, 2024"

INDICACIONES: El siguiente instrumento tiene la finalidad de recopilar informacién sobre el tema
materia de investigacién, para lo cual anticipadamente se le da las gracias. La presente gufa de
preguntas, esta dividida en secciones las cuales contienen preguntas destinadas a cumplir con
los objetivos de la investigacion, para lo cual se le mencionara primero el objetivo de cada
seccion, en ese sentido sirvase responder de forma objetivé la pregunta que se le hara. De surgir
algin inconveniente agradeceremos nos comunique, lo ideal es que la informacién que Ud.

desee aportar surja de forma fluida y espontanea. Teniendo en cuanta lo indicado se empieza la
entrevista.

Entrevistado: 5635%35\:0\}6“\5"\‘5550

Profesion/Grado académico/trabajo: Con¥adoc | 9\5"\‘@/

Suneer

1. Basandose en su experiencia laboral en Puno durante el afio 2024, ;cuales
considera usted que fueron las razones mas comunes que llevaron a los
trabajadores a perder sus empleos? ;Podria compartir algin ejemplo especifico
que haya presenciado o vivido en primera persona?

Giminadd. de.. convalos Wodales, aus. ovdgblamenle 22 haan | devain
Woed2.. g orele..elaadn. \aboud e emprolos o uabwadss,.

¢ Considera que la situaciéon econémica de Puno en 2024, como por ejemplo la
desaceleracion econémica, la inflacion o la disminucion de la actividad en ciertos
sectores, influyé significativamente en el aumento de los despidos? ;De qué

manera cree que estos factores econdémicos impactaron en las decisiones de las
empresas?

PLoFo. 2009 me oo ot o ot crondmie. e ono had
WRkd2 o depdos.. de. e S MG, sl em o sector. banasto
W RN S\eded2 o 00 o o SB5, oe0 no en demmas Seoe.



¢Cree que las politicas laborales de las empresas en Puno, como los procesos de
evaluacion del desempefio, los planes de reestructuracién o la flexibilidad laboral,
contribuyeron a la ocurrencia de los despidos? ;Podria mencionar alguna practica
especifica que considere que haya sido un factor determinante?

G“c\k@f\M“\(qno,e\demo\)m*aw\uwowwk«
QLrdde. 02 emlR0. o\ Vg0a) ot a0 e, seemdl e w6
GRYRYAC, . PAMIONY) . ChtedemdR s \md g gy e,
W pe VT AT

.............................................................................................................

Basandose en su experiencia en el mercado laboral de Puno, ¢ podria describir las
principales caracteristicas de las empresas que con mayor frecuencia estan
contratando personal? ;A qué sectores econémicos pertenecen principalmente
(turismo, mineria, agricultura, servicios, etc.) y cual es su tamafio aproximado
(pequenas, medianas o grandes empresas)?

oot Mo \eyonte g suddes gaco . ahedhoos. Yedn. g ennden. v 2.

.\Nsws».-’. L0, exione).,. Yanbren .00 e ta.. .\O.‘mda . \ahos) 3. SAemdd MG,
MOX S S o0, e G,

. Basandose en su experiencia como inspector laboral de SUNAFIL, ¢ cuales son los
motivos mas comunes que las empresas suelen alegar al momento de justificar un
despido? ¢ Existen patrones o tendencias en las razones que se presentan?

......................................................................................................

e B0 00N 0 Obal o om. . Sapeler . WRlng e, e Ngven
U Ty R e o M 1 ST
¢Considera que los motivos alegados por las empresas para los despidos siempre
reflejan la realidad de la situacion? s En qué medida cree que las empresas pueden
estar utilizando ciertos argumentos como una forma de encubrir otras razones,
como, por ejemplo, la discriminacion o la represalia sindical?

D, \os...com0s.. wskes, . 51, 5. wequnen.. dnaunendmente . v\ dan. peva 1o
Joylwente . omedm, por. gemale. canhalor, modder. davaluahigear. y. \e ey
Ar. byl e Tegose . ed ecedimledto. epdac:

. ¢Enqué medida las empresas cumplen con los procedimientos legales establecidos
para los despidos? ¢Existen casos frecuentes en los que se detectan

irregularidades o incumplimientos de la normativa laboral durante las inspecciones?



8. Basandose en su experiencia profesional, ;considera que la legislacién laboral
peruana actual es efectiva en la prevencion de los despidos laborales injustificados?
¢Qué aspectos de la ley considera que son los mas fuertes y cudles requieren ser

reforzados?

3. omfleadne 32 aghcos. o). Qb @i . 4. b A 80 \s... Anam. con
A RTR o oo fove..v6e 5k o, Sabaydos oo by 000 g sndisar oo,
9. ¢Cdmo evalua el impacto de Ia legislacién laboral en la resolucién de los conflictos

laborales relacionados con los despidos? ¢Considera que los procedimientos
establecidos son agiles y justos, o existen obstaculos que dificultan la resolucién de
estos casos?
0. xt\eown o). campo... QBMINRYGINO. | ow.. afo. . 02, Sl . dapdl, odkenio
\o...OVemauh e SUNBRL g Adspone. de . monee oM, g 6\ pur. 5.

Femr.. Samaten. cumo, el & adw. & coloadh. qhdd) deanh. k. slo b

ctpedil.qun o) 20w we yand:. €1 sbneo. ea kil ce.condimuiie:. ol Nuyooe

em Sladwh Cedimumbs ; y .
10. £ Qué reformas considera necesarias en la legislacion laboral peruana para mejorar

la proteccion de los trabajadores frente a los despidos injustificados? ; Qué aspectos
especificos de la ley deberian modificarse o complementarse?

A\ gave.. der.. et xlotlonada. . g RILLde AL ampXn ., L a4 s Tahlean
Agumns, WoBd@R oy e\aton et o it Wil a Paw oMo aunsl 0%
OU\Q\OO BJY\«!'



AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

)
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CUESTIONARIO SEMIESTRUCTURADO

TITULO: ‘PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS
LABORALES EN PUNO, 2024"

INDICACIONES: El siguiente instrumento tiene la finalidad de recopilar informacién sobre el tema
materia de investigacion, para lo cual anticipadamente se le da las gracias. La presente guia de
preguntas, esta dividida en secciones las cuales contienen preguntas destinadas a cumplir con
los objetivos de la investigacién, para lo cual se le mencionara primero el objetivo de cada
seccidn, en ese sentido sirvase responder de forma objetiva la pregunta que se le hara. De surgir
algun inconveniente agradeceremos nos comunique, lo ideal es que la informacion que Ud.
desee aportar surja de forma fluida y espontanea. Teniendo en cuanta lo indicado se empieza la
entrevista.

Entrevistado: ... 5.2 & ﬂ’l Lo !/O ot (a £ 7 g T —

Profesion/Grado académico/trabajo: ... Moos oo / .22, ﬂ/v WL 5. T
SRR o S SR SR

1. Basandose en su experiencia laboral en Puno durante el afio 2024, ;cuales
considera usted que fueron las razones mas comunes que llevaron a los
trabajadores a perder sus empleos? ;Podria compartir algun ejemplo especifico
que haya presenciado o vivido en primera persona?
;“70://9¢w¢>(sec@4[’uYe(Uwcz‘wzm/gr"f G-

2. ;Considera que la situacion econémica de Puno en 2024, como por ejemplo la
desaceleracién econdmica, la inflaciéon o la disminucién de la actividad en ciertos
sectores, influyé significativamente en el aumento de los despidos? ;De qué
manera cree que estos factores econdémicos impactaron en las decisiones de las
empresas?

&l ﬂeMﬁdom«(ﬂ-—‘o 1o, e e debido p wnfaolor.
...e..c.é*nqil?:eié:c.‘a}...hfz.c.:a hien, 50 al depcompedmento Lo los,
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¢ Cree que las politicas laborales de las empresas en Puno, como los procesos de
evaluacion del desempefio, los planes de reestructuracion o la flexibilidad laboral,
contribuyeron a la ocurrencia de los despidos? ¢ Podria mencionar alguna practica
especifica que considere que haya sido un factor determinante?

Lemn.o. L. .LL.@. e ke, P4, O/ é"‘* o ye i/vr/«‘ wrt S SO Gy -
o PIAAO (’ A (M R/ ./ﬁ.f: et S 5-’/ ATS, l( ! g e Ce v, w/'f{’ ¥ oo
Aespide | gahe. Szneley. Loretsfon el desconecioniontl o

Basandose en su experiencia en el mercado laboral de Puno, ¢ podria describir las
principales caracteristicas de las empresas que con mayor frecuencia estan
contratando personal? ;A qué sectores econdmicos pertenecen principalmente
(turismo, mineria, agricultura, servicios, etc.) y cual es su tamafio aproximado

(pequefias, medianas o grandes empresas)?

Basandose en su experiencia como inspector laboral de SUNAFIL, ;cuales son los
motivos mas comunes que las empresas suelen alegar al momento de justificar un
despido? ; Existen patrones o tendencias en las razones que se presentan?
Hor Lo garonl alegsn ol tarc o m% ol (otbebo

Yhonn de bo selecios Cebovd dovieadde obe (o Gos ob-
/
..;‘.a?/f.\/.é.....ém 5«3»/&4«4@(0»(04&5/’/5 e hrel w2

florte. (222 certer a(. espide,, Ausconecdande las. Conaclers-

¢ Considera que los motivos alegados por las empresas para los despidos siempre
reflejan la realidad de la situacion?  En qué medida cree que las empresas pueden
estar utilizando ciertos argumentos como una forma de encubrir otras razones,

como, por ejemplo, la discriminacioén o la represalia sindical?

LRz eMides bnasedes o Fores. de dis oianiae i, 0. Sondi s
¢ En qué medida las empresas cumplen con los procedimientos legales establecidos
para los despidos? ;Existen casos frecuentes en los que se detectan
irregularidades o incumplimientos de la normativa laboral durante las inspecciones?
Lam.el fered. indtceet e bk Denifécndh g s



8. Basandose en su experiencia profesional, ;considera que la legislacion laboral
peruana actual es efectiva en la prevencién de los despidos laborales injustificados?
¢ Qué aspectos de la ley considera que son los mas fuertes y cuales requieren ser
reforzados?

Lo oidere.. Gé¢. V gedicecdot idedtrpnsed %‘ e, ((_‘g : c’s/{ é/tfw W P ad: -
wredles.. .&/m oot feve. o Provenecivi. ol e =({ (e, Jrliake,
Y s, ﬂm&éi{.{ erus.. el 441)/{4'4.[2 W 7O . /7 ec.cllo Lo f-/>
9. ¢Como evalla el impacto de la legislaciéon laboral en la resolucioén de los conflictos
laborales relacionados con los despidos? ¢;Considera que los procedimientos
establecidos son agiles y justos, o existen obstaculos que dificultan la resolucién de

estos casos?
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10. ; Qué reformas considera necesarias en la Ieglslacmﬁ laboral peruana para mejorar
la proteccién de los trabajadores frente a los despidos injustificados? ; Qué aspectos
especificos de la ley deberian modificarse o complementarse?
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CUESTIONARIO SEMIESTRUCTURADO

TiTuLO: “PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS
LABORALES EN PUNO, 2024"

INDICACIONES: El siguiente instrumento tiene la finalidad de recopilar informacién sobre el tema
materia de investigacion, para lo cual anticipadamente se le da las gracias. La presente guia de
preguntas, esta dividida en secciones las cuales contienen preguntas destinadas a cumplir con
los objetivos de la investigacion, para lo cual se le mencionara primero el objetivo de cada
seccion, en ese sentido sirvase responder de forma objetiva la pregunta que se le hara. De surgir
algun inconveniente agradeceremos nos comunique, lo ideal es que la informacién que Ud.

desee aportar surja de forma fluida y espontanea. Teniendo en cuanta lo indicado se empieza la
entrevista.

i

Profesion/Grado académicoltrabajo: ............ [

1. Basandose en su experiencia laboral en Puno durante el afio 2024, ;cuales
considera usted que fueron las razones mas comunes que llevaron a los
trabajadores a perder sus empleos? ;Podria compartir algin ejemplo especifico
qu?&aya presenciado o vivido en primera persong?
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2. ;Considera que la situacién econémica de Puno en 2024, como por ejemplo la
desaceleracion econémica, la inflacién o la disminucién de la actividad en ciertos
sectores, influyé significativamente en el aumento de los despidos? ;De qué
manera cree que estos factores econémicos impactaron en las decisiones de las
empyesas?
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3. ¢Cree que las politicas laborales de las empresas en Puno, como los procesos de
evaluacién del desempefio, los planes de reestructuracion o la flexibilidad laboral,
contribuyeron a la ocurrencia de los despidos? ¢ Podria mencionar alguna practica
especiﬁcafque considere que haya sido un factor determinante?
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4. Basandose en su experiencia en el mercado laboral de Puno, ;podria describir las
principales caracteristicas de las empresas que con mayor frecuencia estan
contratando personal? ;A qué sectores econdomicos pertenecen principalmente
(turismo, mineria, agricultura, servicios, etc.) y cudl es su tamafio aproximado
(pequenas, medianas o grandes empresas)?
/L/n e, //w/ & %/:0 /) Bz, il aniye. G, /)pr//n,
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5. Basandose en su experiencia como inspector laboral de SUNAFIL, ;cuales son los
motivos mas comunes que las empresas suelen alegar al momento de justificar un
despido? ¢ Existen patrones o tendencias en las razones que se presentan?
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6. ¢Considera que los motivos alegados por las empresas para los despidos siempre
reflejan la realidad de |a situacion? ¢En qué medida cree que las empresas pueden
estar utilizando ciertos argumentos como una forma de encubrir otras razones,
como, por ejemplo, 12 discriminaciénﬁo la represalia sindical?
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7. ¢(Enqué medida las empresas cumplen con los procedimientos legales establecidos
para los despidos? ¢Existen casos frecuentes en los que se detectan
irregularidades o incumplimientos de la normativa laboral durante las inspecciones?
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8. Basandose en su experiencia profesional, ¢considera que la legislacién laboral
peruana actual es efectiva en la prevencion de los despidos laborales injustificados?

¢, Qué aspectos de la ley considera que son los més fuertes y cudles requieren ser
reforzados?
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9. ;Cdmo evalia el impacto de la legislacion laboral en la resolucion de los conflictos
laborales relacionados con los despidos? ¢Considera que los procedimientos

establecidos son dgiles y justos, o existen obstaculos que dificultan la resolucion de
estos casos?
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10. ; Qué reformas considera necesarias en la legislacion laboral peruana para mejorar

NN

la proteccidn de los trabajadores frente a los despidos injustificados? ; Qué aspectos
esz;iﬁcos de la ley deberian modificarse o complementarse?
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FICHA DE REGISTRO DE DATOS PARA DETERMINAR LAS PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS LABORALES EN

PUNO 2024

Nro. orden de
Inspeccién

Tipo de Empresa

Fecha de ingreso
del Trabajador

Fecha de retiro del
Trabajador

Declaracion del
Trabajador

Declaraciéon del
Empleador

Verificacién del Inspector

7

o

MSc. TEAIAS SERRUTO MUJICA

T 7

- ¢ SRy /[ A,

7

I oy /.

N
/11

(
MASc. VICTOR HUGO MONZON APAZA

DR. EB%RTH CIRILO CALSIN
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento Ficha de registro de datos para determinar las
principales causas que originan los despidos laborales
en Puno 2024.

Objetivo del Instrumento Determinar cudles son las principales causas que
originan los despidos laborales en Puno 2024.

Nombre y Apellidos del Experto Isaias Serruto Mujica DNI N°® 01319515
Titulo Profesional Abogado
Grado Académico Magister en Derecho Administrativo y Gerencia Publica.
Firma Lugary Puno, 12 de
fecha febrero de
e 2025

‘pwt 0)319S/s
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Ficha de registro de datos para determinar las
principales causas que originan los despidos laborales

en

Puno 2024.

Objetivo del Instrumento

Determinar cudles son las principales causas que
originan los despidos laborales en Puno 2024.

Nombre y Apellidos del Experto

Victor Hugo Monzén
Apaza

DNIN°®

01316856

Titulo Profesional

Abogado

Grado Académico

Magister Scientiae en Derecho Constitucional y

Derechos Humanos.

Firma

Lugary
fecha

p—

Puno, 12 de
febrero de
2025
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento Ficha de registro de datos para determinar las
principales causas que originan los despidos laborales
en Puno 2024.
Objetivo del Instrumento Determinar cudles son las principales causas que

originan los despidos laborales en Puno 2024.

Nombre y Apellidos del Experto Eberth Cirilo Calsin DNI N°® 01343056

Titulo Profesional Abogado

Grado Académico Doctor en Derecho

Firma Lugary Puno, 12 de
A fecha febrero de
;é/ « 2025

o1z 3056
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FICHA DE REGISTRO DE DATOS PARA DETERMINAR LAS PRINCIPALES CAUSAS QUE ORIGINAN LOS DESPIDOS LABORALES EN
PUNO 2024
Nro. orden d Tipo d Fecha de i Fecha de reti
N° ;zs::ccil(;n ¢ Er:nl;ore:a deecl ”lilrai):;f:lisro d:lcTz:'a:a;Z(;:;(:‘ Declaracion del Trabajador Declaracion del Empleador Verificacion del Inspector
El i fi 1
El 27 de diciembre, recibe una llamada, dian;(;tl(;/eo d(i: c;esle 23;31)(;?11:;6 Existe una relacion laboral
1 006 - 2024 NO - MYPE 01/07/2018 09/01/2024 donde le indican tomate estos dias de . 3 »7ap , vigente (No cuenta con carta
. . trabajadora dijo que no volveria a .
descanso vienes el 30 dic. a conversar . de despido).
trabajar.
No se encuentra presente debido a No se llevo a cabo la
2 21-2024 NO-MYPE 01/09/2015 04/01/2024 Ninguno. que no abrio la puerta, pese a verificacion (No abrio la
constantes llamadas. puerta).
Labor6 sin contrato de
3 43 -2024 REMYPE 01/03/2019 22/01/2024 Labord mas de 5 afios. Desconoce. trabajo (Sin procedimiento
de despido).
El ind y el
Por motivos de salud de su hijo, que contrat.o .pactado ferminoy ¢
. L servicio de reparto de L
4 64-2024 REMYPE 20/09/2023 31/12/2023 sea hasta terminar el contrato, el Gltimo ., . Vencimiento de contrato,
dia que labor¢ fue de forma directa documentacién termino el
a Y ' 22/12/2023.
5 83 -2024 NO-MYPE 21/04/2022 23/02/2024 Fue repuesto a su centro de trabajo.
6 96-2024 | NO-MYPE 01/04/2022 23/02/2024 | Mpedimento del ingreso a su centro de

trabajo

Se le comunico sobre la

reasignacion del puesto o sobre su

Constancia Policial (Fue
reincorporado a su centro de

trabajo).

presentacion de carta de renuncia.

No figura en el registro de

control de asistencia diaria.




No hay manifestacion, ya que no

Indica que sigue laborando, no

Solicito licencia sin goce de
haber (No cuenta con carta

7 177 - 2024 REMYPE 01/01/2023 07/04/2024 . . . . . . . .
asistio a la verificacion de hecho. habiendo ningun despido. de preaviso, ni carta de
despido).
H ti trabaj N le hai ido el
8 | 179-2024 | NO-MYPE 21/05/2021 18/02/2024 No se encuentra presente. a cometido abandono de trabajo 0 se le ha impedido ¢
mas de cuatro dias. ingreso.
Sacé licencia sin goce de haber por tres
9 187 - 2004 REMYPE 01/01/2023 07/04/2024 o r{leses, iba a recibir una llam.ar Solicito licencia sin goce de haber | Pididé Licencia sin goce de
indicandole que hasta el 5 de abril haga por tres meses. haber.
la entrega de cargo.
No fue despedido, su ultimo dia Se desconoce el motivo de
10 303 -2024 NO-MYPE 15/02/2018 10/04/2024 Se le notifico, sin embargo, no asistio. P ’ su ausencia (No existe carta
de labores fue el 10/04/2024. N
de preaviso ni aviso).
Existe un contrato de trabajo
. . No exist despido, se 1 igente (No exist
Se comunic6 que estaba suspendido, con(l)ufl)i(éz ?nli: suesS peln;)i(')srf eor coth;%j:c?é(rl :scerxiiasl Sobre
11 | 507-2024 | REMYPE 18/03/2024 pidiendo motivos de la suspension sin ) 114 SUSpEnSIon, p 9
motivos de incumplimiento de su suspension, no cuenta con
respuesta hasta el momento . . .
funciones. carta de preaviso, ni de
despido).
Sefialan un déficit hidrico y reajuste de
lanillas, sin embargo, ya se estuvo No se puede renovar su contrato,
12 906 — 2024 NO-MYPE 01/02/2024 18/09/2024 P ’ ’ debido a situaciones de déficit Despido injustificado.
convocando a nuevo personal para el .
hidrico.
puesto.
Fue despedido mediante una carta, en | Se concluy6 el vinculo laboral, ya ,
la que se indico que supuestamente e sin tener experiencia ni Se concluye su vinculo
X
13 | 936-2024 | NO-MYPE 17/08/2023 01/09/2024 auie due supuestamn due st =P , laboral (Como sancién
cometid una falta al reglamento interno | autorizacion operd el puente grua, e
) . disciplinaria).
de trabajo. llegando a impactar.
— :
Viene aborazdo Sl;: c;)ntrato, y due lse Ya no tiene vinculo laboral, segun
apega a T T persona
14 | 953-2024 | REMYPE 01/07/2024 03/1072024 pega a 54 Cerecilo de set perso el contrato finalizo el 30 de Término del Contrato.

estable, ya que se habria
desnaturalizado esta.

octubre.




E112/10/2024, siendo su ultimo dia de

Ha sido paralizado desde el

15 985 - 2024 REMYPE 01/04/2024 12/10/2024 labores, asi mismo es miembro 5/1072024, por falta aprobacion Reduccion de Personal.
(presidente de SST). de adicionales.
Se ha cesado por términos de Término de frente (termino
16 986 - 2024 REMYPE 25/01/2024 12/10/2024 No manifiesta. partidas, sin embargo, reiniciara de partidas)
sus labores con fecha 4/11/2024. P )
En fecha 12 /11/2024, mediante listado Pl(l); moo(‘lt;:l/(o)s rrI: ;cli:r}: ;ez‘;al:,s:g;e Concluy6 su vinculo Laboral
17 989 - 2024 REMYPE 02/04/2024 12/10/2024 se les comunic6 que habia concluido su P p . (por falta de frente de
, obrero de los que se ha concluido :
vinculo laboral. ] trabajo).
su vinculo.
Que no labora en el area Habilitacion Debido a que la actividad por el Termino parcial de la obra
18 | 999-2024 | NO-MYPE 26/05/2022 26/10/2024 . d PO | (Terminacion de la obra o
de Acero, sino como fierrero. cual fue contratado ya termino. ..
servicio).
Por via telefonica manifests. que o se El motivo fue por falta de frente Reduccioén de Personal (Por
19 01-2024 NO-MYPE 12/09/2022 30/122023 4 de trabajo y por falta de falta de frente de trabajo y

presentaria y que desistia de denuncia.

presupuesto de la obra.

reduccion de presupuesto).




Anexo 7: Informe de Turnitin al 28% de similitud

z',—J turnitin Pagina 1 of 119 - Portada

Identificador de la entrega trn:oid:::3117:440487296

TESIS_-_ISABEL_COILA_&_TERESA_CONDORI_-_DESPIDO..

B8 2025
& 2025
®  Universidad Auténoma de Ica

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:0id:::3117:440487996

Fechade entrega

18 mar 2025, 11:48 a.m. GMT-5

Fecha de descarga

18 mar 2025, 12:00 p.m. GMT-5

Nombre de archivo

TESIS - ISABEL_COILA & TERESA CONDORI - DESPIDOS_LABORALES.docx

Tamafio de archivo

8.8 MB

z’n turnitin | Paginatof119-portada

115 Paginas
24.010 Palabras

138.307 Caracteres

Identificador de la entrega trn:oid:::3117:440487996
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5% Overall Similarity

The combined total of all matches, including overlapping sources, for each database.

Filtered from the Report

» Bibliography

» Small Matches (less than 15 words)

Top Sources

5% @ Internetsources
0% Publications
4% & Submitted works (Student Papers)

Integrity Flags

0 Integrity Flags for Review ) . -
Our system'’s algorithms look deeply at a document for any inconsistencies that

No suspicious text manipulations found. would set it apart from a normal submission. If we notice something strange, we flag
itfor you to review.

A Flag s not necessarily an indicator of a problem. However, we'd recommend you
focus your attention there for further review.
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