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Sumilla: Se declara FUNDADO EN PARTE el

recurso de revision interpuesto por la empresa MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., en contra de la Resolucion de
Intendencia N° 059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, de
fecha 29 de julio de 2022. Se ESTABLECE, por unanimidad,
como precedentes administrativos de observancia obligatoria
los criterios expuestos en los fundamentos 6.28, 6.29, 6.30,
6.34 y 6.35 de la presente resolucion, sobre la determinacion
de la causa objetiva en los contratos a plazo determinado.

Lima, 31 de octubre de 2023

VISTO: EI recurso de revision interpuesto por la
empresa MORAN DISTRIBUCIONES S.A. (en adelante,
la impugnante), contra la Resolucion de Intendencia N°
059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, de fecha 29 de julio de
2022 (en adelante, la resolucion impugnada), expedida en
el marco del procedimiento sancionador, y

CONSIDERANDO:
I. ANTECEDENTES

1.1 Mediante Orden de Inspeccion N° 051-2020-SUNAFIL/
IRE-APU (antes, OrdendelnspeccionN°067-2019-DRTPEAP),
se dio inicio a las actuaciones inspectivas de investigacion,
con el objeto de verificar el cumplimiento del ordenamiento
juridico sociolaboral', que culminaron con la emisién del Acta
de Infraccion N° 001-2019-SUNAFIL/IRE-APU (antes, Acta de
Infraccion N° 41-2019-DRTPEAP) (en adelante, el Acta de
Infraccién), mediante la cual se propuso sancién econdmica
a la impugnante por la comision de una (01) infraccién muy

grave en materia de relaciones laborales, por la utilizacion
fraudulenta de contratos de plazo determinado que ocasiona
su desnaturalizacion; asi como, por la comisién de una (01)
infraccion muy grave a la labor inspectiva, por no cumplir
oportunamente con el requerimiento de la adopcién de
medidas en orden al cumplimiento de la normativa de orden
sociolaboral, de fecha 01 de agosto de 2019; en atencién al
operativo denominado “INSPEC OPERAT REG COMUN".

1.2 Que, mediante Imputacion de Cargos N°
272-2021-SUNAFIL/IRE-APU-SIAI, de fecha 26 de octubre
de 2021, notificada el 28 de octubre de 20212, se dio inicio
a la etapa instructiva, remitiéndose el Acta de Infraccion
y otorgandose un plazo de cinco (05) dias habiles para
la presentacion de los descargos, de conformidad con lo
sefialado en el literal e) del numeral 53.2 del articulo 53 del
Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo —
Decreto Supremo N° 019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

1.3 De conformidad con el literal g) del numeral 53.2
del articulo 53° del RLGIT, la autoridad instructora emitié el
Informe Final de Instruccion N° 361-2021-SUNAFIL/IRE-APU-
SIAI-IF, de fecha 30 de diciembre de 2021 (en adelante, el
Informe Final), que determiné la existencia de las conductas
infractoras imputadas a la impugnante, recomendando
continuar con el procedimiento administrativo sancionador.
Por lo cual procedié a remitir el Informe Final y los actuados a
la Sub Intendencia de Resolucion de la Intendencia Regional
de Apurimac, la cual mediante Resolucion de Sub Intendencia
N° 157-2022-SUNAFIL/IRE-APU/SIRE, de fecha 20 de
mayo de 2022, notificada el 27 de mayo de 2022, mult6 a la
impugnante por la suma de S/ 37,800.00, por haber incurrido
en las siguientes infracciones:

-Una (01)infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones
laborales, por el incumplimiento de las disposiciones
relacionadas con la contratacién de trabajadores a plazo
fijo que ha ocasionado su desnaturalizacién, tipificada en el
numeral 25.5 del articulo 25 del RLGIT. Imponiéndole una
multa ascendente a S/ 18,900.00.

- Una (01) infraccion MUY GRAVE a la labor inspectiva,
por no cumplir con la medida inspectiva de requerimiento de
fecha 01 de agosto de 2019, tipificada en el numeral 46.7 del
articulo 46 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a
S/ 18,900.00.

1.4 Con fecha 15 de junio de 2022, la impugnante
interpuso recurso de apelacién contra la Resolucién de
Sub Intendencia N° 157-2022-SUNAFIL/IRE-APU/SIRE,
argumentando lo siguiente:

i. Que, exhibié diversos documentos, entre ellos, la adenda
al contrato de trabajo, asi como, la licencia de funcionamiento
del local, de fecha 18 de julio del 2019, acreditdndose, en
dicho documento, en base a la primacia de la realidad, el
incremento por nueva actividad, como consecuencia de la
apertura de un nuevo local, junto con su respectivo contrato
de arrendamiento, siendo, por tanto, a su criterio, una causa
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valida y objetiva para la contratacion temporal y, por tanto,
cumpliendo con subsanar la infraccion.

ii. Por otro lado, sefiala que se le ha exigido el
cumplimiento de requisitos que no han sido contemplados por
la ley. Es recién en sede judicial, por ejemplo, que se le exige
al empleador acreditar la existencia de tales causas, pero no
esta legalmente obligado a consignar todas las causas de
forma detallada desde el contrato inicial. Ello, a su criterio,
vulnera el derecho al debido procedimiento.

iii. Respecto a la infraccion por incumplimiento de
la medida inspectiva de requerimiento, refiere que logré
subsanar la omision y cumplir con dicha medida. Sin embargo,
advierte que la autoridad a través de sus pronunciamientos
(confirmados por la resoluciéon sancionadora) ha pretendido
un cumplimiento “literal” y “a rajatabla” lo cual, segin expuso
en su momento, no era posible.

iv. Por ultimo, con el fin de reforzar sus argumentos,
sefiala que, de acuerdo al TUO de la LPAG, constituye
condicion eximente de responsabilidad por infracciones: (...)
e) el error inducido por la Administracion o por disposicion
administrativa confusa o ilegal”, la cual considera se aprecia
a la emision de la medida inspectiva de requerimiento, puesto
que el plazo para la entrega de la modificacion de T-Registro
no es de 3 dias sino 15 dias calendario siguiente; por lo tanto,
se estaria contraviniendo a la propia norma.

1.5 Mediante Resolucion de Intendencia  N°
059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, de fecha 29 de julio de
20223, la Intendencia Regional de Apurimac declaré infundado
el recurso de apelacion interpuesto por la impugnante, por
considerar los siguientes puntos:

i. Que, el presente procedimiento y resolucién
sancionadora, se realizé y emitio, respectivamente, dentro
del marco legal y al amparo de la normativa establecida por
la LGIT y su Reglamento, y la LPAG, para el procedimiento
administrativo sancionador, teniéndose en cuenta los
documentos e informacién remitida por la impugnante, los
mismos que fueron valorados de manera sistematica y dentro
de lo permitido y establecido por la normatividad aplicable.

ii. Se advierte de los documentos que presento la
impugnante, tales como las adendas a los contratos, que éstos
son la continuidad de un vinculo y relacién laboral iniciado en
fecha 01 de marzo del 2019; es decir, anterior a la fecha de
28 de julio del 2019, fecha de su Licencia de funcionamiento,
como se desprende de sus propios argumentos, por lo cual,
resulta incongruente pretender justificar la existencia de una
causa objetiva con un documento posterior a la fecha de
celebracion de los contratos sujetos a modalidad, para los
cuales existe norma expresa que establece los requisitos
necesarios para su aplicacion.

iii. De dichos documentos (las adendas) también se
desprende que éstos han sido suscritos en fecha 05 de
agosto del 2019; es decir, dos meses después de vencidos los
contratos primigenios, lo cual también resulta ser contrario a
ley, pues, en primer lugar, una adenda no es un contrato, sino
mas bien su finalidad es agregar, modificar términos indicados
en un contrato existente, también, se pueden utilizar para
aclarar algunos términos no claros ante las partes.

iv. Por tanto, establece que lo realizado por la impugnante
constituye fraude a la ley, puesto que, hizo unas adendas a
contratos que ya no existian y no se encontraban en vigor como
tales (plazo fijo), mas aun cuando los contratos primigenios en
aplicacién del principio rector de la primacia de la realidad se
encontraban desnaturalizados, convirtiéndose en un contrato a
plazo indeterminado; por lo cual estos argumentos y medios de
prueba no desvirttan, ni subsanan las infracciones.

v. Por Ultimo, sefiala que no se podria hablar de
error inducido por la Administracion, por el hecho de que
el inspector actuante, al emitir la medida inspectiva de
requerimiento, le haya otorgado un plazo de 03 dias habiles
para su cumplimiento (conforme a los argumentos de la
impugnante), para realizar la modificacion del T-Registro y
proceder a entregar el cargo correspondiente del formulario
1604-2; siendo que la ley establece 15 dias calendario
para entregar a los trabajadores el cargo correspondiente
de la modificacién; sin embargo, la norma no establece
que solo es posible realizar dicha entrega cumplido los 15
dias calendarios, sino lo que establece la norma es que el
empleador lo puede realizar dentro de los 15 dias calendario,
por lo cual no existiria contradiccion alguna.

1.6 Con fecha 19 de agosto de 2022, la impugnante
presento ante la Intendencia Regional de Apurimac el recurso

de revision en contra de la Resolucion de Intendencia N°
059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC,  solicitando informe
oral.

1.7 La Intendencia Regional de Apurimac admiti6 a
tramite el recurso de revision y elevo los actuados al Tribunal
de Fiscalizacion Laboral, mediante Memorandum-000399-
2022-SUNAFIL/IRE-APU, recibido el 25 de agosto de 2022
por el Tribunal de Fiscalizacién Laboral.

. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE
FISCALIZACION LABORAL

2.1 Mediante el articulo 1 de la Ley N° 299814, se crea
la Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon Laboral (en
adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de la
misma Ley que, para el cumplimiento de sus fines, la SUNAFIL
contara dentro de su estructura organica con un Tribunal de
Fiscalizacion Laboral.

2.2 Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de la
Ley N° 299815, en concordancia con el articulo 41 de la Ley
General de Inspeccion del Trabajo® (en adelante, LGIT), el
articulo 17 del Reglamento de Organizacién y Funciones
de la SUNAFIL, aprobado por Decreto Supremo N° 010-
2022-TR7, y el articulo 2 del Reglamento del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°
004-2017-TR? (en adelante, el Reglamento del Tribunal), el
Tribunal de Fiscalizacién Laboral es un érgano resolutivo con
independencia técnica para resolver con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los
casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revision, constituyéndose en
Ultima instancia administrativa.

lll. DEL RECURSO DE REVISION

3.1 El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la Ley
N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General,
aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS (en
adelante, TUO de la LPAG) establece que frente a un acto
administrativo que se supone viola, desconoce o lesiona
un derecho o interés legitimo, procede la contradiccion
en la via administrativa mediante recursos impugnativos,
identificandose dentro de éstos al recurso de revision, entre
otros. A diferencia de los otros recursos establecidos en dicha
Ley, para su interposicion, el legislador debe otorgarle esta
facultad al administrado mediante una ley o decreto legislativo
especifico, siéndole aplicable los términos generales para
los recursos impugnativos, esto es, que el término de su
interposicion y el plazo para su resolucion -en dias habiles- es
de quince (15) y treinta (30) dias, respectivamente.

3.2 Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto
Legislativo N° 1499, define al recurso de revisién como un
recurso administrativo del procedimiento administrativo
sancionador con caracter excepcional, interpuesto ante la
autoridad que resolvié en segunda instancia a efectos de que
lo eleve al Tribunal de Fiscalizacion Laboral, estableciéndose
en el articulo 55 del RGLIT, modificado por Decreto Supremo
N° 016-2017-TR, que los requisitos de admisibilidad y
procedencia se desarrollarian en el Reglamento del Tribunal.

3.3 El Reglamento del Tribunal establece que Ia
finalidad del recurso de revision es “la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y
la uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se
sustenta en la inaplicacion, asi como en la aplicacién o
interpretacion errénea de las normas de derecho laboral, o en
el apartamiento inmotivado de los precedentes de observancia
obligatoria del Tribunal. El recurso de revisién se interpone
contra las resoluciones de segunda instancia emitidas por
autoridades del Sistema que no son de competencia nacional,
que sancionan las infracciones muy graves previstas en el
Reglamento de la Ley General de Inspecciéon del Trabajo,
aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, y sus
normas modificatorias™.

3.4 En ese sentido, es el mismo reglamento el que delimita
la competencia del Tribunal a las infracciones muy graves
previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccion
del Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR,
y sus normas modificatorias, estableciéndose en el articulo 17
del Reglamento del Tribunal que se encuentra facultado para
rectificar, integrar, excluir e interpretar la resolucion emitida
por la segunda instancia administrativa, debiendo motivar la
realizacion de cualquiera de las acciones antes descritas.

3.5 En esta linea argumentativa, la adecuada aplicaciéon
del ordenamiento juridico sociolaboral comprende también
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la adecuaciéon a la Constitucién, a las leyes y al derecho,
de conformidad con el principio de legalidad, que debe
de caracterizar al comportamiento de las autoridades
administrativas.

IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO DE
REVISION POR PARTE DE MORAN DISTRIBUCIONES S.A.

4.1 De la revisién de los actuados, se ha identificado
que MORAN DISTRIBUCIONES S.A. presentd el recurso
de revision contra la Resolucion de Intendencia N°
059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, que confirmd la sancion
de S/ 37,800.00, por la comision de dos (02) infracciones
MUY GRAVES en materia de relaciones laborales y a la
labor inspectiva, tipificadas en el numeral 25.5 del articulo 25
y numeral 46.7 del articulo 46 del RLGIT, respectivamente,
dentro del plazo legal de quince (15) dias habiles, computados
a partir del dia siguiente habil de la notificacién de la citada
resolucion; el 2 de agosto de 2022.

4.2 Asi, al haberse identificado que el recurso interpuesto
por el solicitante cumple con los requisitos legales previstos
en el Reglamento del Tribunal y en las normas antes citadas,
corresponde analizar los argumentos planteados por la
empresa MORAN DISTRIBUCIONES S.A.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 19 de agosto de 2022, la impugnante
fundamenta su recurso de revision contra la Resolucion
de Intendencia N° 059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC,
sefalando los siguientes alegatos:

i. Inaplicacion del articulo 2.2 de la LGIT y del articulo 3
del RLGIT.

ii. Sefala que, dentro del plazo otorgado en la medida
inspectiva de requerimiento, 3 trabajadores fueron
reconocidos a plazo indeterminado, 7 cesaron lo que hacia
materialmente imposible considerarlos como indeterminados,
hechos no considerados por las instancias. Asimismo, 8
trabajadores tenian adenda debidamente firmadas a los
contratos de trabajo, en la que se determiné la causa objetiva
de contratacion bajo modalidad.

iii. Asimismo, refiere que obra en autos los siguientes
medios de prueba: la licencia de funcionamiento, asi como, el
contrato de arrendamiento entre MORAN vy el arrendador que
confirman que efectivamente se abrié un nuevo local en la
ciudad de Abancay y, en consecuencia, habia la urgencia de
incorporar a nuevo personal de forma temporal para cubrir las
necesidades transitorias y coyunturales suscitadas por dicho
motivo.

iv. Precisa que la omision de no haber precisado la
causa objetiva de la contratacién temporal en el contrato
original no respondia a un interés deliberado en infringir las
normas laborales, una intencién de fraude o simulacion de
su parte, sino que era simplemente consecuencia de un
error y desconocimiento (valida, expresa y oportunamente
reconocido) de la correcta aplicacion de sus obligaciones
como empleador. Lo sefialado no implica que la causa
objetiva, en la realidad sea inexistente, pues la misma se
encontraba justificada.

v. No resulta cierto que se haya realizado adendas a
contratos vencidos; por el contrario, las instancias previas no
han realizado un correcto andlisis de cada adenda presentada
que obran en el expediente y se ha recibido el mismo trato que
recibe el empleador infractor, al concluir que no se acredité ni
se exhibié6 documento justificante alguno.

vi. Indebida aplicacion del articulo 25.5 del RLGIT, puesto
que, no se considera que, respecto de 8 trabajadores, por
principio de primacia de la realidad, la contratacion modal se
encontraba justificada, no habiendo valorado las pruebas al
respecto.

vii. Vulneracion a los principios de debido procedimiento,
legalidad, tipicidad, causalidad, razonabilidad y
proporcionalidad, pues se han exigido el cumplimiento de
requisitos que no han sido contemplados por la ley. Asi, tal
como se establece en el articulo 72 de la Ley de Competitividad
y Productividad Laboral, no se obliga legalmente a consignar
todas las causas de forma detallada desde el contrato inicial.

viii. Indebida aplicacién del articulo 46.7 del RLGIT,
puesto que, no se consideré que se subsano las infracciones,
asimismo, advierte que la autoridad a través de sus
pronunciamientos (confirmados por la resolucién impugnada)
ha pretendido un cumplimiento “literal” y “a rajatabla” lo cual,
segln expuso en su momento, no era posible, vulnerando, de

este modo, los principios de razonabilidad y de presuncion
de licitud.

ix. Por ultimo, sefiala que se debe tener en cuenta que ha
operado la caducidad del presente procedimiento.

VI. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

Sobre la caducidad del procedimiento administrativo
sancionador

6.1. La impugnante alega que, a la fecha, ha operado
la caducidad administrativa. Al respecto, debemos tener
en cuenta que el ejercicio de la potestad sancionadora por
parte de la Administracion Publica se encuentra sujeta —
entre otras condiciones— a su tramitacion dentro de un plazo
preestablecido, sancionandose la superacion de este con la
figura de la caducidad. Asimismo, del presente procedimiento
sancionador, se observa lo siguiente:

- El 28 de octubre de 2021 inicid el procedimiento
sancionador con la notificacion del acta de infraccion y de la
Imputacion de cargos N° 272-2021-SUNAFIL/IRE-APU-SIAL.

- El 20 de mayo de 2022 se emitié la Resolucion de Sub
Intendencia N° 157-2022-SUNAFIL/IRE-APU/SIRE, siendo
notificada el 27 de mayo de 2022.

6.2. Sobre el particular, el articulo 259 del TUO de la
LPAG establece que:

“1. El plazo para resolver los procedimientos
sancionadores iniciados de oficio es de nueve (9) meses
contados desde la fecha de notificacion de la imputacién
de cargos. Este plazo puede ser ampliado de manera
excepcional, como maximo por tres (3) meses, debiendo
el 6rgano competente emitir una resolucion debidamente
sustentada, justificando la ampliacion del plazo, previo a
su vencimiento. La caducidad administrativa no aplica al
procedimiento recursivo. Cuando conforme a ley las entidades
cuenten con un plazo mayor para resolver la caducidad
operara al vencimiento de este.

2. Transcurrido el plazo maximo para resolver, sin
que se notifique la resolucion respectiva, se entiende
automaticamente caducado administrativamente el
procedimiento y se procedera a su archivo.

3. La caducidad administrativa es declarada de oficio
por el 6rgano competente. El administrado se encuentra
facultado para solicitar la caducidad administrativa del
procedimiento en caso el 6rgano competente no lo haya
declarado de oficio (...)” (énfasis afiadido).

6.3. Asimismo, Juan Carlos Moron Urbina'®, sefiala que “la
caducidad puede ser definida como aquella figura que origina
la anormal y anticipada terminacién de un pronunciamiento,
debido alainactividad de la autoridad competente, prolongada
en su tramite, la cual ocasiona que el plazo establecido
para su culminaciéon se venza, adelantando el término del
procedimiento por mandato de ley”. Debe entenderse, pues,
que la caducidad prevista en el TUO de la LPAG es respecto
del procedimiento; por lo que, solo se puede determinar la
existencia de una infraccion antes del vencimiento del plazo
de caducidad.

6.4. Cabe sefialar que Moroén Urbina también sefiala que
existen tres manifestaciones de la caducidad en el Derecho
Administrativo, entre las que encontramos: i) Caducidad-
carga: Referida al tipo de caducidad que opera en los
supuestos en los que el particular tiene un plazo corto para
el ejercicio de un derecho en beneficio propio; ii) Caducidad-
sancion: Este tipo de caducidad opera para poner fin a los
efectos de un titulo habilitante por incumplimiento de las
obligaciones que asumi6 el administrado con la obtencion
del mismo; iii) Caducidad-perencion: Este tipo de caducidad
supone la terminaciéon anormal (extincion) de un procedimiento
administrativo por ausencia de actividad del interesado (en
caso de procedimientos iniciados a iniciativa de parte) o de la
Administracion Publica (en caso de procedimientos iniciados
de oficio). Para efectos del presente caso, nos encontramos
ante la caducidad-perencioén, en el marco del procedimiento
administrativo sancionador iniciado de oficio.

6.5. En tal sentido, para que opere la caducidad-perencién
del procedimiento sancionador, basta la superacion del plazo
establecido para concluir el mismo. Es decir, el mero transcurso
del tiempo configura la caducidad. Por tanto, como sefiala el
articulo 259 del TUO de la LPAG, una vez transcurridos nueve
(9) meses desde el inicio del procedimiento sancionador, este
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caducara indefectiblemente, procediéndose a su archivo.

6.6. De acuerdo con Morén Urbina, el dia final del plazo de
la caducidad de un procedimiento administrativo sancionador
no es la fecha de la resolucién sancionadora, sino el de su
notificacion al administrado, dado que elementales razones
de garantia impiden que se conceda efecto interruptor a una
resolucion no comunicada aun™.

6.7. Por su parte, el item 7.1.1.6 del punto 7.1 del numeral
7 de la Directiva 001-2017-SUNAFIL/INII, Directiva que regula
el Procedimiento Sancionador del Sistema de Inspeccion del
Trabajo, aprobado mediante Resolucion de Superintendencia
N° 171-2017-SUNAFIL, sefiala que la caducidad es declarada
de oficio o a pedido de parte, siendo que en el supuesto que
la infraccién no hubiera prescrito la autoridad competente
evaluara el inicio de un nuevo procedimiento sancionador.

6.8. Por ello, se aprecia que respecto al procedimiento
que inicio el 28 de octubre de 2021, de conformidad con el
numeral 1 del articulo 259 del TUO de la LPAG, la autoridad
sancionadora (Sub Intendencia de Resolucion) tenia hasta
el 28 de julio de 2022 para emitir y notificar la resolucion
de sancion. De ello, se advierte que la Sub Intendencia de
Resolucién emitid la Resolucion de Sub Intendencia N°
157-2022-SUNAFIL/IRE-APU/SIRE, de fecha 20 de mayo
de 2022, sancionando a la entonces inspeccionada por la
comision de las infracciones imputadas, notificada el 27
de mayo de 2022. Por lo que, se cumplié con resolver el
procedimiento dentro de los margenes de tiempo dispuesto
como maximo por regla general, no habiendo operado la
alegada caducidad.

Sobre la desnaturalizacion del contrato de trabajo

6.9. El funcionamiento y la actuacion del Sistema de
Inspeccion del Trabajo, asi como de los servidores que lo
integran, se rigen, entre otros principios ordenadores, por el
de legalidad, con sometimiento pleno a la Constitucién Politica
del Estado, las leyes, reglamentos y demas normas vigentes.

6.10. En esa linea, la Inspeccion del Trabajo, es el servicio
publico encargado de vigilar el cumplimiento de las normas
sociolaborales y exigir las responsabilidades administrativas
que procedan. En atenciéon a ello, surge la necesidad
de supervisar el cumplimiento de la legislacion laboral,
considerando que las normas establecidas para tal fin son de
caracter obligatorio.

6.11. Para efectos de interpretar adecuadamente el
articulo 72° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR (en adelante,
TUO de la LPCL), se debe tener presente que para la
validez de los contratos sujetos a modalidad, entre otros, del
contrato por inicio o incremento de actividad o necesidades
del mercado, debera necesariamente constar por escrito y
por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa su
duracion, y las causas objetivas, las cuales dependeran de
la contratacién sujeta a modalidad; ademas, de contener las
demas condiciones de la relacién laboral y las formalidades
previstas en los articulos 72 y 73 del TUO de la LPCL.
Previamente a hacer ese analisis juridico del caso, es
importante referirnos brevemente a los principios laborales de
Continuidad y Causalidad.

6.12. El principio de Continuidad subyace a la vocacion
de permanencia en el tiempo de la relacién laboral. Como
sefialara Américo Pla Rodriguez'?, “alude a lo que dura, a
lo que se prolonga, a lo que se mantiene en el tiempo, a lo
que continta. Y esa es la idea central que se quiere evocar
con este principio”; es asi que este principio concibe a
la relacion de trabajo preferentemente como una de
duracion indeterminada; es decir, le atribuye la mas larga
duracion en el tiempo. Esta vocaciéon de permanencia se
impone sobre todo acto fraudulento, simulado, etc., que
busque o tenga como consecuencia ocultarla o trocarla;
en concordancia con ello, la normativa laboral de nuestro
pais reconoce esta preferencia en la contratacion, en
virtud del articulo 4° del TUO de la LPCL, que dispone
que, “ante toda prestacion de servicios subordinados y
remunerados, se presumira la existencia de una relacién
laboral a plazo indeterminado”.

6.13. De otro lado, el principio de Causalidad supone
que la duracion del contrato de trabajo debe estar vinculada
a la duracion real de la actividad, no pudiendo ello ser
determinado arbitrariamente por el empleador; es asi, que
toda contratacion que tenga una duracién temporal debe
encontrarse justificada por una causa objetiva que sustente
tal excepcionalidad. En la normativa nacional se encuentran

reguladas 9 modalidades de contratacién temporal (Titulo
Il del TUO de la LPCL) siendo que, en cada supuesto, el
legislador establecié una causa objetiva que justifica dicha
contratacion temporal, siendo un requisito de validez
consignar el tiempo de duracion del mismo y la causa
objetiva determinante de la contratacion (articulo 72° del
TUO de la LPCL).

6.14. En similar sentido, se ha pronunciado Ia
jurisprudencia, al indicar que el régimen laboral peruano se
rige, entre otros, por el principio de causalidad, en virtud
del cual la duracién del vinculo laboral debe ser garantizada
mientras subsista la fuente que le dio origen. Asi pues, el
Tribunal Constitucional, respecto a los contratos sujetos
a modalidad, ha sefialado, en la sentencia recaida en el
Expediente N° 1874-2002-AA/TC, que éstos “tienen caracter
excepcional y que su utilizacion procede Unicamente cuando
el objeto del contrato sea el desarrollo de labores con un
alcance limitado en el tiempo, sea por la concurrencia de
determinadas circunstancias o por la naturaleza temporal o
accidental del servicio que se va a prestar (...)"".

6.15. La inobservancia de los requisitos de validez
de la contratacion temporal tiene como consecuencia la
desnaturalizacion del contrato, que implica la consideracion
de la relacion laboral como una a plazo indeterminado,
de conformidad con el Principio de Continuidad, el cual se
impone ante el fraude y la simulacion.

La desnaturalizacion de los contratos de trabajo sujetos
a modalidad, se produce en los siguientes supuestos, en
observancia a lo prescrito en el articulo 77 del TUO de la
LPCL:

“a) si el trabajador continta laborando después de la
fecha de vencimiento del plazo estipulado, o después de
las prérrogas pactadas, si estas exceden del limite maximo
permitido;

b) cuando se trata de un contrato para obra determinada
o de servicio especifico, si el trabajador continia prestando
servicios efectivos, luego de concluida la obra materia de
contrato, sin haberse operado renovacion;

c) si el titular del puesto sustituido, no se reincorpora
vencido el término legal o convencional y el trabajador
contratado continuare laborando;

d) cuando el trabajador demuestre la existencia de
simulacion o fraude a las normas establecidas en la presente
ley”.

6.16. Ahora bien, respecto al contrato de trabajo sujeto
a modalidad por inicio o incremento de actividad, segun el
articulo 57° del TUO de la LPCL, dicho contrato temporal
es “aquel celebrado entre un empleador y un trabajador
originados por el inicio de una nueva actividad empresarial.
Asi, su duracién maxima es de tres afios y se entiende como
una nueva actividad productiva, tanto el inicio de la actividad
productiva, como la posterior instalacion o apertura de nuevos
establecimientos o mercados, asi como el inicio de nuevas
actividades o el incremento de las ya existentes dentro de la
misma empresa”.

6.17. Sobre esta modalidad contractual, el Tribunal
Constitucional peruano ha establecido en diversas sentencias,
lo siguiente:

“(...) la ley permite contratar a personal bajo la modalidad
de incremento de actividad para que preste sus servicios en
una actividad nueva en el giro del empleador, como en el
caso de que la organizacion econdmica emprenda una nueva
actividad o para el desarrollo de la actividad propia del giro de
la empresa cuando ésta se incrementa”*.

“(...) no se ha cumplido con explicitar la causa objetiva del
contrato; y, en segundo lugar, que la Municipalidad emplazada
ha contratado al recurrente utilizando invalidamente
esta modalidad contractual para atender una necesidad
permanente, y no coyuntural, de mano de obra™'s.

6.18. Asi, la modalidad contractual sefialada, implica “que
practicamente todo nuevo puesto de trabajo que se cree, al
estar vinculado en linea de principio a un incremento de las
actividades de la empresa, pueda ser cubierto por personal
temporal”®.

6.19. Sobre ello, la Segunda Sala de Derecho
Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de
la Republica del Peru, en la sentencia recaida en el recurso
de Casacién N° 26625-2017 HUANUCO, indica que:
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“11. Se colige que, para efecto de la validez de los
contratos sujetos a modalidad, en este caso, el contrato por
incremento de actividad, debe consignarse de forma expresa,
como requisitos esenciales, el objeto del contrato; esto es,
explicar en razones objetivas, los motivos y la duraciéon que
dan origen a la contratacion; o, en su defecto, la condicion que
determine la extincion del contrato de trabajo”.

6.20. Sanguinetti'” indica que es necesaria la concurrencia
de 3 requisitos para este tipo de contratacion:

“(...) En primer lugar, la existencia de una efectiva
ampliacion de las actividades a las que se dedica la empresa,
con exclusion de los supuestos de mera introduccion
de cambios en los procesos o lineas de produccion ya
existentes. En segundo lugar, dicha ampliacién debera
suponer la introduccion de un elemento innovador, dotado
de un nivel no habitual de riesgo o incertidumbre en cuanto
a su aceptacion en el mercado, sin que sea suficiente, en
consecuencia, el inicio o la continuacion de una actividad ya
experimentada cuya rentabilidad ha podido ser comprobada
previamente o no es dudosa. Finalmente, dado que lo
requerido es la contratacion de nuevo personal, es evidente
que la empresa que va a desarrollar la actividad habra de
ser una de nueva creacion o una ya existente, pero que con
su personal habitual no esta en condiciones de llevarla a
cabo”®.

6.21. Por lo expuesto, queda acreditado que la regla
general para la contrataciéon es a plazo indeterminado, y solo
por causas objetivas y contempladas en la ley se procede a
celebrar contratos a plazo determinado, caso contrario, se
incurre en una infraccion muy grave prevista en el numeral
25.5 del articulo 25 del RLGIT, que establece lo siguiente:
“El incumplimiento de las disposiciones relacionadas con
la contratacion a plazo determinado, cualquiera que sea
la denominacion de los contratos, su desnaturalizacion,
su uso fraudulento, y su uso para violar el principio de no
discriminacion”.

6.22. En el caso particular, como se desprende del
acta de infraccién, la impugnante suscribié “Contratos de
trabajo sujeto a modalidad por incremento de actividad”, con
dieciocho (18) de sus trabajadores, los mismos que fueron
considerados en la medida inspectiva de requerimiento de
fecha 1 de agosto de 2019, con el objeto de que se proceda
a considerar su condicion como trabajadores contratados a
plazo indeterminado.

6.23. En ese entendido, si bien es cierto en el acta de
infraccion se consideré a los dieciocho trabajadores como
afectados, contrario a lo alegado por la impugnante, en el
fundamento 22 de Resolucion de Sub Intendencia, se tiene
por subsanada la infraccién respecto a tres (03) trabajadores,
motivo por el cual, para efectos de las infracciones impuestas,
solo se consideran como afectados a quince (15) trabajadores,
por lo que, no corresponde amparar dichos extremos del
recurso de revision, referente a los trabajadores que pasaron
a ser considerados como permanentes.

6.24. Respecto a los ocho (08) trabajadores, respecto
de quienes la impugnante alega que suscribieron adendas
a sus contratos, en los que se especificd la causa objetiva
de contratacion bajo modalidad, se verifica que en los
contratos primigenios se establecié en su clausula primera
lo siguiente: “EL EMPLEADOR, es una empresa dedicada
a la distribucion de productos del consumo masivo, la cual
requiere cubrir de manera temporal las necesidades de
recursos humanos”. Asimismo, en su clausula segunda
consigna: “Por el presente documento, EL EMPLEADOR
contrata de manera temporal, bajo modalidad de incremento
de actividad, los servicios del trabajador quien desempefiara
el cargo mencionado en la seccién de datos del trabajador,
en relacion con las causas objetivas sefialadas en la clausula
anterior”.

Por su parte, en las adendas suscritas con fecha 5 de
agosto de 2019, se establece en la clausula segunda,
referente a la adenda, lo siguiente:

Figura N° 1

SEGUNDO: DE LA ADENDA:

Se procede aclarar las clausulas PRIMERA Y SEGUNDA de
los contratos de 09 de marzo del 2019 y 09 de junio del 2019.

PRIMERO: EL EMPLEADOR, es una empresa dedicada a la
distribucion de productos del consumo masivo, la cual requiere
cubrir de manera temporal las necesidades de recursos
humanos, entendiéndose con ella la necesidad de apertura
de un nuevo local situandose en la ciudad de Abancay.

SEGUNDO: Por el presente documento EL EMPLEADOR
contrata de manera TEMPORAL bajo la modalidad de
incremento de actividad de acuerdo a la apertura del nuevo
local en la ciudad de Abancay,

la misma que inicia actividad el dia 01 de marzo del 2019.
Los servicios del TRABAJADOR quien desempefia el cargo
mencionado en la seccién Datos de EL TRABAJADOR, en
relacion con las causas objetivas sefialadas.

6.25. En ese tendido, como se ha sefialado de las
normas antes invocadas, la determinacién y especificacion
de la causa objetiva de contratacion, constituyen un requisito
indispensable para la celebracion de contratos modales,
criterio adoptado por el Tribunal Constitucional, al determinar
que constituyen un supuesto de desnaturalizacion del
contrato de trabajo a modalidad, el no haberse especificado
con detalle la causa objetiva de contratacion™.

6.26. Asimismo, el mismo Tribunal refiere que, “al
no haberse especificado con detalle la causa objetiva
de contratacion, el referido contrato de trabajo ha sido
desnaturalizado, por haberse producido el supuesto previsto
en el inciso d) del articulo 77° del Decreto Supremo N° 003-97-
TR, debiendo ser considerado, entonces, como un contrato
de trabajo a plazo indeterminado. Siendo asi, los contratos de
trabajo suscritos por las partes con posterioridad carecen de
eficacia juridica pues mediante ellos se pretendié encubrir la
existencia de una relacién laboral a plazo indeterminado”?.

6.27. Sobre el particular, Sanguinetti Raymond,
refiriéndose a las formalidades de la contratacién temporal
indica que: “Opera como garantias frente a un uso fraudulento
de las modalidades contractuales (...) desde una doble
perspectiva: tanto asegurando el conocimiento previo por
parte del trabajador de las especiales condiciones del contrato,
como delimitando desde un inicio su caracter temporal (...)"?".

6.28. Por lo tanto, los hechos que justifican la contratacion
temporal deben ser consignados y explicados suficiente
y adecuadamente en el contrato de trabajo primigenio.
Lo contrario implica la configuracién de un supuesto de
desnaturalizacion del contrato de trabajo a plazo determinado.
Bajo esa logica, las prorrogas y/o renovaciones de los
contratos de trabajo, mediante la suscripcion de adendas,
solo pueden remitirse o replicar la misma causa objetiva que
justifiqgue la contratacién modal, descrita en los contratos de
trabajo primigenios, sin pretender precisar o aclarar que el
contrato es, en realidad, temporal. Por ello, la celebraciéon
de una adenda, prérroga, renovacién o similar documento
contractual no puede ser entendida como un mecanismo de
subsanacion ante la ausencia de la declaraciéon de la causa
objetiva o de falta de explicacién adecuada o suficiente que
haya debido establecerse en el primer contrato sujeto a
modalidad.

6.29. Debe tenerse en cuenta que, considerando el tenor
de las normas antes citadas, en el régimen laboral peruano
resulta factible la celebracion amplia de contratos modales de
diferente naturaleza, siendo necesario que en cada supuesto
se encuentre plenamente determinada la causa objetiva, que
justifique su celebracion. Sin embargo, si el inicio de la relacién
laboral se realizé al amparo de un contrato modal en el que
no se haya especificado —o no se ha explicado suficiente
ni adecuadamente la causa objetiva que justifique dicha
contratacion— aquella tendra naturaleza indeterminada, por
lo que, los contratos modales celebrados con posterioridad
y de manera continua (renovaciones, prérrogas, adendas o
similares), que si especifiquen una causa objetiva, no podran
cambiar la naturaleza indeterminada de la relacion laboral ya
existente.

6.30. En la misma linea de lo sefialado, la consignacién
de la causa objetiva de contratacion temporal y su
explicacion adecuada y suficiente en el contrato que
se celebra por escrito en estos casos, no pueden ser
considerados como meras formalidades de los contratos
sujetos a modalidad, pues su inobservancia acarrearia
la invalidez de la clausula referente a la temporalidad de
la contratacién, lo cual implica ser considerados como
contratos a plazo indeterminado. Asi, la remision a la causa
objetiva, por la excepcionalidad de esta contratacion,
no significa que baste con una indicaciéon genérica de la
causa, sino que debera detallarse y explicarse adecuada
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y suficientemente, por qué la causa sefialada motiva una
contratacién sujeta a modalidad determinada.

6.31. En el caso en particular, se advierte que, la
impugnante celebré las adendas antes referidas con los
trabajadores Harold Damian Vera, Marilyn Guzman Meza,
Fortunato Calderéon Espinoza, Wilber Lupa Moraya, Dainer
Huaman Huaman, Frederick Ayerve Pipa, Lisset Karina
Alcantara Escandon, Carlos Alberto Vasquez Vargas, quienes
ya tenian una relacién a plazo indeterminado, pues en sus
contratos primigenios no se determind la causa objetiva
de contratacion temporal. En tal sentido, la impugnante se
encontraba en la obligacion de considerar a los referidos
trabajadores como permanentes. Sin embargo, se advierte
que la misma no cumplié con lo requerido por el inspector
comisionado en dicho extremo, configurandose la infraccion
en materia de relaciones laborales, materia de sancién, por
lo tanto, no corresponde amparar dicho extremo del recurso
de revision.

6.32. Asimismo, la impugnante alega que, respecto de
los siete trabajadores restantes, pese a que puede haberse
configurado la desnaturalizacion de los contratos, resultaba
materialmente imposible proceder a la subsanacion,
debido a la renuncia de los mismos. Sobre el particular, de
la documentacion presentada por la impugnante, como
respuesta a la medida inspectiva de requerimiento, se
advierte que la fecha de baja de los trabajadores cesados,
se realizan de la siguiente manera: i) Juan Flores Amaro, el 1
de junio de 2019; ii) Lucio Ramos Valverde, el 18 de julio de
2019; iii) Proel Rodriguez Chahua, el 31 de mayo de 2019; iv)
Richar Gil Condori, el 8 de mayo de 2019; v) Ronaldo Pelayza
Yucra, el 15 de junio de 2019; vi) Salomén Vega Ocafia, el 30
de junio de 2019; vy, vii) Justo Llamacponcca Naveros, el 21
de julio de 2019. De lo sefialado se advierte que los referidos
trabajadores cesaron durante el desarrollo de las actuaciones
inspectivas, pero previamente a la emision de la medida
inspectiva de requerimiento.

6.33. En atencion a lo sefalado, se debe tener en
consideracion que la finalidad de las actuaciones inspectivas
es verificar el cumplimiento de las obligaciones sociolaborales
o en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, constituyendo
una de las actuaciones de gran relevancia para cumplir
dichas finalidades, la emisién de medidas inspectivas de
requerimiento, cuando las conductas infractoras puedan ser
objeto de subsanacion. Asi, en concordancia con lo sefialado
por las instancias previas, se advierte que los referidos
trabajadores cesaron durante las actuaciones inspectivas,
inclusive, en algunos casos, cesaron trabajadores con
mas de un afio de vinculo laboral, habiéndose configurado
la infraccion imputada, desde la fecha de suscripcion de
los referidos contratos, con la consiguiente omision de la
determinacion de la causa objetiva para su celebracion.

De este modo, al tener éstos una relacion a plazo
indeterminado, la infraccion ya se habia configurado, no
correspondiendo acoger el extremo del recurso, referente a
dichos alegatos.

6.34. Respecto al extremo referente a la valoracién
de los medios probatorios (en especifico: la licencia de
funcionamiento y el contrato de arrendamiento) asi como la
alegada aplicacion del principio de primacia de la realidad, se
ha observado que, a la fecha de inicio del vinculo laboral de
los mismos, no se encontraba determinada la causa objetiva
de contratacion bajo modalidad. De esta manera, siendo ello
un requisito de validez para la celebracién de dichos contratos
que se vincula a la causa del contrato y a la determinacion
del conocimiento mutuo de la justificacion subyacente de la
provisionalidad del lapso de la contratacién, la presentacion
de documentos posteriores no puede sustituir la ausencia
de la causa objetiva de los primigenios contratos sujetos a
modalidad. En tal sentido, no corresponde amparar dichos
extremos del recurso de revision, no resultando aplicable el
principio invocado.

6.35. Respecto al extremo alegado por la impugnante,
referente a la vulneracion de los principios de debido
procedimiento, legalidad, tipicidad, causalidad, razonabilidad
y proporcionalidad, por haberse exigido consignar todas las
causas de forma detallada desde el contrato inicial, sin que
la normativa lo exija u obligue a proceder de esta forma,
esta Sala considera que, como se ha precisado previamente
en los fundamentos 6.28, 6.29, 6.30 y 6.34, la indicacion
y explicaciéon suficiente y adecuada de la causa objetiva
de contratacion modal debe estar presente en el contrato
primigenio celebrado (supuesto omitido por la impugnante),
por lo tanto, al no ampararse dicho extremo del recurso, no se
advierte la vulneracion de los referidos principios vinculados

con dicho alegato, no correspondiendo amparar dichos
extremos del recurso de revision.

6.36. Respecto a la medida inspectiva de requerimiento,
debemos sefalar que, en la misma, se solicitd a la
impugnante “Considerar la condicion de contratados a
plazo indeterminado de 18 trabajadores, debiendo cumplir
con madificar la planilla electrénica (...)". Para dicho fin
otorgd el plazo de tres (3) dias habiles, bajo apercibimiento
de sancion en caso de incumplimiento. Como efecto de
la misma, la impugnante acreditdé que el 06 de agosto de
2019, cumplié con modificar la condicién a indeterminado
respecto a 3 trabajadores, los mismos que han sido objeto
de exclusion de la sancion por parte de la Sub Intendencia.
Sin embargo, como se ha sefialado previamente, respecto a
ocho trabajadores procedié a celebrar adendas, las mismas
que no resultaban validas, incumpliendo la medida inspectiva
de requerimiento en dicho extremo. Si bien, mediante la
presente resoluciéon se determina que los siete trabajadores
cesados, no correspondian ser comprendidos en la medida
inspectiva de requerimiento, ello no conlleva a la invalidez de
dicha medida. Por lo que, advirtiéndose que la impugnante
no cumplié con subsanar los requerimientos contenidos en
la medida inspectiva de requerimiento, de manera integra,
corresponde confirmar dicha sancion, con la correspondiente
adecuacion de la infraccion, en consideracion al nimero de
trabajadores afectados, quedando la misma como sigue:

N°| Materia | Conducta infractora | Tipificacion N° de Multa
legaly |trabajadores| impuesta

clasificacion | afectados

No cumplir con la| Numeral 46.7
Labor |medida inspectiva de|del articulo 46 8 2250

Inspectiva |requerimiento de fecha| del RLGIT $/9,450.00
01 de agosto de 2019.
MUY GRAVE
(*) Vigente al momento de configurar la falta, conforme el D.S. N° 298-2018-EF, es
de S/4,200.00.

6.37. En consecuencia, la multa confirmada por la
instancia inferior, por dicha infraccion, se adecuaria,
resultando un monto de S/ 9,450.00 (Nueve mil cuatrocientos
cincuenta con 00/100 soles).

VII. INFORMACION ADICIONAL

7.1. Finalmente, a titulo informativo se sefiala que,
conforme fluye del expediente remitido, las multas
subsistentes como resultado del procedimiento administrativo
sancionador serian las que corresponden a las siguientes
infracciones:

N° | Materia Conducta infractora Tipificacion legal y
clasificacion
Incumplir las disposiciones| Numeral 25.5 del articulo 25
1 | Relaciones |relacionadas con la contratacion del RLGIT
Laborales |de trabajadores a plazo fijo que ha
ocasionado su desnaturalizacion. MUY GRAVE
Numeral 46.7 del articulo 46
2 Labor  |No cumplir con la medida inspectiva del RLGIT
Inspectiva |de requerimiento de fecha 01 de
agosto de 2019. MUY GRAVE

7.2. Cabe precisar que este detalle se provee a titulo
informativo y cualquier error de hecho o derecho durante
la tramitacion del expediente que resultara en un error,
omision o imprecisién en las materias, cantidad, conducta,
tipificacion legal, clasificacién o cuantia, resulta de exclusiva
responsabilidad de la Intendencia respectiva.

VIil. PRECEDENTE DE OBSERVANCIA OBLIGATORIA

8.1. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 15 de
la Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, concordante con el numeral 1
del articulo VI del Titulo Preliminar del TUO de la Ley del
Procedimiento Administrativo General, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2019-JUS, y el ultimo parrafo del articulo
2, el literal b) del articulo 3 y el articulo 22 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR, la Sala Plena del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral tiene la facultad de aprobar, modificar
o dejar sin efecto los precedentes de observancia obligatoria.
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8.2. En tal sentido, atendiendo a la determinaciéon de
la causa objetiva en los contratos a plazo determinado,
la Sala Plena del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, por
unanimidad, considera relevante que el criterio contenido en
los fundamentos 6.28, 6.29, 6.30, 6.34 y 6.35 de la presente
resolucion, sean declarados precedente administrativo de
observancia obligatoria para todas las entidades conformantes
del Sistema de Inspeccién del Trabajo.

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas, de conformidad
con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que crea la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral -
SUNAFIL, la Ley N° 28806 — Ley General de Inspeccion del
Trabajo, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N°
019-2006-TR, el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444
— Ley del Procedimiento Administrativo General, aprobado
por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento
de Organizacién y Funciones de la SUNAFIL, aprobado
por Decreto Supremo N° 010-2022-TR y el Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacién Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- Declarar FUNDADO EN PARTE el
recurso de revision interpuesto por la empresa MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., en contra de la Resolucion de
Intendencia N° 059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC,
emitida por la Intendencia Regional de Apurimac dentro
del procedimiento administrativo sancionador recaido en el
expediente sancionador N° 001-2019-SUNAFIL/IRE-APU,
por los fundamentos expuestos en la presente resolucion.

SEGUNDO.- ADECUAR la sancion impuesta mediante la
Resolucion de Sub Intendencia N° 157-2022-SUNAFIL/IRE-
APU/SIRE, de fecha 20 de mayo de 2022, confirmada a través
de la Resolucion de Intendencia N° 059-2022-SUNAFIL/IRE-
APURIMAC, referida a la infraccion muy grave a la labor
inspectiva, tipificada en el numeral 46.7 del articulo 46 del
RLGIT, respecto al numero de trabajadores afectados; en
consecuencia, la sancion impuesta asciende a la suma de
S/ 9,450.00 (Nueve mil cuatrocientos cincuenta con 00/100
soles).

TERCERO.- CONFIRMAR la Resolucion de Intendencia
N° 059-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, en el extremo
referente a la infracciéon muy grave en materia de relaciones
laborales, tipificada en el numeral 25.5 del articulo 25 del
RLGIT.

CUARTO.- Declarar agotada la via administrativa debido
a que el Tribunal de Fiscalizacion Laboral constituye ultima
instancia administrativa.

QUINTO.- ESTABLECER, por unanimidad, como
precedentes administrativos de observancia obligatoria los
criterios expuestos en los fundamentos 6.28, 6.29, 6.30, 6.34
y 6.35 de la presente resolucion, de conformidad con el literal
b) del articulo 3 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién
Laboral, aprobado mediante el Decreto Supremo N° 004-
2017-TR.

SEXTO.- PRECISAR que los precedentes administrativos
de observancia obligatoria antes mencionados deben ser
cumplidos por todas las entidades del Sistema de Inspeccion
del Trabajo a partir del dia siguiente de su publicacién en el
Diario Oficial “El Peruano”, de conformidad con lo establecido
en el segundo parrafo del articulo 23 del Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

SETIMO.- Notificar la presente resoluciéon a la
empresa MORAN DISTRIBUCIONES S.A., y a la
Intendencia Regional de Apurimac, para sus efectos y
fines pertinentes.

OCTAVO.- Disponer la publicacion de la presente
resolucion en el portal institucional de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral — SUNAFIL (www.gob.pe/
sunafil), de conformidad con el articulo 23 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado mediante el
Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

Registrese, comuniquese y publiquese,

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Presidenta

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Vocal

MANUEL GONZALO DE LAMA LAURA
Vocal

Vocal ponente: MANUEL DE LAMA

Se verificd el cumplimiento sobre las siguientes materias: Planillas o
registros que la sustituyan (Sub materias: Alta, modificacion y baja en el
T-Registro; Registro trabajadores y otros en la planilla; Entrega de boletas
de pago al trabajador y sus formalidades); Contratos de trabajo (sub materia:
Formalidades); Jornada, horario de trabajo y descansos remunerados (Sub
materias: Horas extras; Trabajo nocturno); Seguridad social (Sub materias:
Inscripcion de trabajadores en el régimen de seguridad social en salud y en
pensiones) y Desnaturalizacién de la relacion laboral (materia incorporada
con refrendo) (sub materia: Incluye todas).

Mediante Resolucion N° 359-2021-SUNAFIL/TFL-Primera Sala del 28 de
setiembre de 2021, notificada a la impugnante el 06 de octubre de 2021,
se declar6 nulo el proveido S/N del 29 de enero de 2021 emitido por la
Sub Intendencia de Resolucidn de la Intendencia Regional de Apurimac,
y se dispuso la caducidad del procedimiento administrativo sancionador,
devolviéndose los actuados a la IRE de Apurimac con la finalidad que
proceda conforme a lo establecido en el numeral 4 del articulo 259 del
TUO de la LPAG, de ser el caso. Véase folios 313-338 del expediente
sancionador.

Notificada a la impugnante el 01 de agosto de 2022, véase folio 444 del
expediente sancionador.

“Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 288086, Ley General de Inspeccion del
Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales

Articulo 1. Creacion y finalidad

Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL),
en adelante SUNAFIL, como organismo técnico especializado, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, responsable de promover,
supervisar y fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral
y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria técnica,
realizar investigaciones y proponer la emision de normas sobre dichas
materias.”

“Ley N° 29981, Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacion Laboral

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un érgano resolutivo con
independencia técnica para resolver en las materias de su competencia.

El Tribunal constituye Ultima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso de
revision-. Expide resoluciones que constituyen precedentes de observancia
obligatoria que interpretan de modo expreso y con caracter general el
sentido de la legislacion bajo su competencia.

“Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo

Articulo 41.- Atribucion de competencias sancionadoras

El Tribunal de Fiscalizacién Laboral resuelve, con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que se interponga recurso de revision. Las causales
para su admision se establecen en el reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el Tribunal de
Fiscalizacién Laboral, seglin corresponda, agotan con su pronunciamiento
la via administrativa.”

“Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Reglamento de Organizacion y
Funciones de SUNAFIL

Articulo 17.- Instancia Administrativa

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso de
revision.”

“Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el
Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral

Articulo 2.- Sobre el Tribunal

El Tribunal es un 6rgano colegiado que resuelve, con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que proceda la interposicidn del recurso de revision,
segun lo establecido en la Ley y el presente Reglamento. Sus resoluciones
ponen fin a la via administrativa.

El Tribunal tiene independencia técnica en la emision de sus resoluciones y
pronunciamientos, no estando sometido a mandato imperativo alguno.

Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal
constituyen precedentes administrativos de observancia obligatoria para
todas las entidades conformantes del Sistema.”

Decreto Supremo N° 016-2017-TR, articulo 14.

Morén Urbina, J.C. (2017). Comentarios a la Ley del Procedimiento
Administrativo General. 12va Ed., Lima: Gaceta Juridica.

Ibidem, pag. 559.

Pla Rodriguez, A. (1990). Los Principios del Derecho del Trabajo, 2 Ed.
Actualizada. Buenos Aires: Ediciones Depalma, pag. 153.

Enfasis afiadido.
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% Fundamento 3.3.5 de la Sentencia recaida en el Expediente N° 03623 2012-
PAITC.

> Fundamentos 7 y 8 de la Sentencia recaida en el Expediente N° 10777-
2006-PA/TC.

6 Sanguinetti Raymond, W. (2008). Los contratos de trabajo de duracion
determinada. 2% Ed. Lima: Gaceta Juridica S.A., pag. 32.

" Ibidem, pag. 33.

'8 Sobre estas condiciones surgidas de la reflexion de la doctrina espafiola
en torno a la aplicacion del contrato “por lanzamiento de nueva actividad”,
vid. SALA FRANCO, T. et &l. Derecho del Trabajo, 5 ed., Tirant lo Blanch,
Valencia, 1990, p. 422; RODRIGUEZ PINERO, M., CRUZ VILLALON, J.
y FERNANDEZ LOPEZ, M. F., Derecho del Trabajo, Gréficas Minerva,
Sevilla, 1991, vol. Il, p. 69; y GARCIA MURCIA, J. “Lanzamiento de nueva
actividad y estabilidad en el empleo: notas para un debate permanente”, en:
Actualidad Laboral, N° 6, 1987, p. 296.

9 Véase las sentencias recaidas en los expedientes N° 5367-2011-AA y N°
3097-2012-AA, respectivamente.

2 Véase sentencia recaida en el expediente N° 3683-2012-AA/TC.

% Sanguinetti Raymond, W. Citado por Ugarte Gonzales, J. (2010).
Desnaturalizacion de los Contratos Sujetos a Modalidad o de Plazo Fijo.
Actualidad Empresarial N° 205, Segunda Quincena de Abril. Lima: Instituto
Pacifico, p. VI-5.

J-2248318-1
Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Sala Plena

RESOLUCION DE SALA PLENA
N° 014-2023-SUNAFIL/TFL

EXPEDIENTE
SANCIONADOR

: 745-2021-SUNAFIL/IRE-CUS

PROCEDENCIA : INTENDENCIA REGIONAL DE
cusco
IMPUGNANTE : EMPRESA NACIONAL DE LA

COCAS.A.

: RESOLUCION DE
INTENDENCIA N°
131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS

ACTO IMPUGNADO

MATERIAS : - RELACIONES LABORALES

- LABOR INSPECTIVA

Sumilla: Se declara FUNDADO EN PARTE el recurso
de revision interpuesto por la EMPRESA NACIONAL DE
LA COCA S.A., en contra de la Resolucion de Intendencia
N° 131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS, de fecha 12 de julio de
2022. Se ESTABLECE como precedentes administrativos
de observancia obligatoria los criterios expuestos en los
fundamentos 6.8, 6.21, 6.22, 6.25, 6.26, 6.33, 6.34, 6.35,
6.45 y 6.49 de la presente resolucion, sobre el tipo infractor
contenido en el numeral 25.17 del articulo 25 del RLGIT y la
delimitacion de exigibilidad de los supuestos contenidos en
los numerales 25.22 y 25.23 del articulo 25 del RLGIT para
administrados distintos al sector privado.

Lima, 24 de octubre de 2023

VISTO: EI recurso de revision interpuesto por la
EMPRESA NACIONAL DE LA COCA S.A. (en adelante,
la impugnante), contra la Resolucion de Intendencia N°
131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS, de fecha 12 de julio de 2021
(en adelante, la resoluciéon impugnada), expedida en el
marco del procedimiento sancionador, y

CONSIDERANDO:
I. ANTECEDENTES

1.1 Mediante Ordende Inspeccion N° 1759-2021-SUNAFIL/
IRE-CUS, se dio inicio a las actuaciones inspectivas de
investigacién, con el objeto de verificar el cumplimiento del
ordenamiento juridico sociolaboral’, que culminaron con
la emisién del Acta de Infraccion N° 798-2021-SUNAFIL/
IRE-CUS (en adelante, el Acta de Infraccion), mediante la
cual se propuso sancién econémica a la impugnante por la
comision de cuatro (04) infracciones muy graves en materia
de relaciones laborales, por no contar con un cuadro de
categorias y funciones, y no contar con una politica salarial

de conformidad con los términos establecidos en la Ley N°
30709 y su Reglamento, no haber cumplido con informar
a la trabajadora denunciante acerca de la politica salarial
conforme a lo previsto por la Ley N° 26772 y por realizar
actos de discriminacion remunerativa en perjuicio de dicha
trabajadora; asi como, por la comisién de una (01) infraccion
muy grave a la labor inspectiva, por incumplir con la medida
inspectiva de requerimiento de fecha 15 de noviembre de
2021; en mérito a la solicitud de actuacion inspectiva de una
trabajadora por supuesta afectacion a su remuneracion.

1.2 Que, mediante Imputacion de cargos N°
33-2022-SUNAFIL/IRE-CUSCO/SIAI, de fecha 20 de enero de
2022, notificada el 24 de enero de 2022, se dio inicio a la etapa
instructiva, remitiéndose el Acta de Infraccion y otorgandose
un plazo de cinco (05) dias habiles para la presentacion de
los descargos, de conformidad con lo sefialado en el literal
e) del numeral 53.2 del articulo 53 del Reglamento de la Ley
General de Inspeccion del Trabajo — Decreto Supremo N°
019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

1.3 De conformidad con el literal g) del numeral 53.2
del articulo 53 del RLGIT, la autoridad instructora emitio el
Informe Final de Instruccion N° 099-2022/SUNAFIL/IRE-
CUSCOV/SIAI, de fecha 25 de febrero de 2022 (en adelante, el
Informe Final), que determiné la existencia de las conductas
infractoras imputadas a la impugnante, recomendando
continuar con el procedimiento administrativo sancionador.
Por lo cual procedié a remitir el Informe Final y los actuados a
la Sub Intendencia de Resolucion de la Intendencia Regional
de Cusco, la cual mediante Resolucion de Sub Intendencia N°
310-2022-SUNAFIL/IRE-CUSCO, notificada el 19 de mayo de
2022, multd a la impugnante por la suma de S/ 139,876.00,
por haber incurrido en las siguientes infracciones:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de
relaciones laborales, por no contar con un cuadro de
categorias y funciones de conformidad con la Ley N° 30709
y su Reglamento; tipificada en el numeral 25.22 del articulo
25 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a S/
11,572.00.

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de
relaciones laborales, por no contar con una politica salarial de
conformidad con la Ley N° 30709 y su Reglamento; tipificada
en el numeral 25.22 del articulo 25 del RLGIT. Imponiéndole
una multa ascendente a S/ 11,572.00.

-Una (01)infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones
laborales, por no cumplir con informar a la Srta. Gladys Rivera
Espinoza acerca de la politica salarial, conforme lo previsto
en la Ley N° 26772; tipificada en el numeral 25.23 del articulo
25 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a S/
11,572.00.

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de
relaciones laborales, por la discriminacion de los trabajadores
en materia de empleo, como las referidas en la retribucion;
tipificada en el numeral 25.17 del articulo 25 del RLGIT.
Imponiéndole una multa ascendente a S/ 93,588.00.

- Una (01) infraccién MUY GRAVE a la labor inspectiva,
por no cumplir con la medida inspectiva de requerimiento de
fecha 15 de noviembre de 2021; tipificada en el numeral 46.7
del articulo 46 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente
a S/ 11,572.00.

1.4 Con fecha 08 de junio de 2022, la impugnante
interpuso recurso de apelacion contra la Resolucién de
Sub Intendencia N° 310-2022-SUNAFIL/IRE-CUSCO,
argumentando lo siguiente:

i. En relacién a la exigencia de la autoridad inspectiva
de implementar el Cuadro de Categorias y Funciones, la
Politica Salarial o Remunerativa y poner de conocimiento a
la trabajadora denunciante la informacién acerca de dicha
Politica Salarial de conformidad con los términos establecidos
en la Ley N° 30709 y su Reglamento, refiere que ello es
juridicamente imposible de cumplir, puesto que se debe seguir
con el procedimiento correspondiente de modificacién del
Cuadro de Categorias y Funciones, para que posteriormente
sea aprobado por el Directorio de ENACO S.A. y finalmente
sea informado a FONAFE.

ii. En relacion al aumento de la remuneracion de la
denunciante, sostiene que realizar ello significaria cometer un
fraude, al contravenir con lo dispuesto en el Decreto Supremo
N° 397-2021-EF, que aprueba medidas de austeridad para las
empresas y entidad bajo el ambito de FONAFE.

iii. En relacion a la exigencia de la autoridad inspectiva
para otorgarle a la trabajadora denunciante los beneficios




El Peruano
Jueves 28 de diciembre de 2023

PRECEDENTES VINCULANTES 9

(Constitucionales, Judiciales y Administrativos)

del Acuerdo de Directorio N° 034-2018, advierte que ello
no contempla a dicha trabajadora, por lo cual otorgarlo sin
sustento, conllevaria una observacién por OCI, o hasta una
denuncia penal. De este modo, sostiene que no procede la
imposicion de la medida inspectiva de requerimiento.

1.5 Mediante Resolucion de Intendencia  N°
131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS, de fecha 12 de julio de
20222, la Intendencia Regional de Cusco declaré infundado
el recurso de apelacion interpuesto por la impugnante, por
considerar los siguientes puntos:

i. Que, en el presente caso, la implementacion de cuadro
de categorias y funciones al igual que el de la politica salarial
o remunerativa son exigencias de mandato legal, la cual debe
ser informada a sus trabajadores.

ii. Respecto al argumento de que la inspeccionada
pertenece al holding de FONAFE, por lo cual no le corresponde
establecer remuneraciones ni politicas remunerativas, ello
no constituye eximente de responsabilidad, de acuerdo a lo
previsto en el articulo 47-A del RLGIT, concordante con el
articulo 257 del TUO de la LPAG.

iii. Respecto al argumento por el cual sostiene que
si cuenta con una politica remunerativa, al observar el
documento adjunto a fojas 169 del expediente inspectivo,
éste no es idoneo para acreditar la implementacién de una
politica salarial por no contener lo previsto en la Resolucién
Ministerial N° 243-2018-TR.

iv. Respecto al argumento por el cual sostiene que
aumentar la remuneracion de la denunciante contravendria
lo dispuesto en el Decreto Supremo N° 397-2021-EF, tal
norma entré en vigencia con posterioridad a la notificacién
a la medida inspectiva de requerimiento y que, si bien
ya se haya vigente sus términos aprobados, esta norma
Unicamente emite disposiciones de austeridad, disciplina y
calidad de gasto publico y de ingresos del personal, no siendo
el caso de la trabajadora denunciante, toda vez que viene
desempefiando su actividad laboral desde el 2017.

v. Finalmente, conforme a la quinta disposicion
complementaria final del Decreto Supremo N° 002-2018-
TR, Reglamento de la Ley N° 30709, a partir del 01 de enero
de 2019, se hallé prevista la fiscalizacion en este aspecto;
siendo que no evidencia causa objetiva valida de diferencia
salarial en perjuicio de la trabajadora afectada, cuando se
aprobo el otorgamiento de la bonificacion por responsabilidad
administrativa para puestos claves.

1.6 Con fecha 05 de agosto de 2022, la impugnante
presentd ante la Intendencia Regional de Lambayeque el
recurso de revision® en contra de la Resolucion de Intendencia
N° 131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS.

1.7 La Intendencia Regional de Cusco admiti6é a
tramite el recurso de revisién y elevo los actuados al
Tribunal de Fiscalizacion Laboral, mediante Memorandum-
000434-2022-SUNAFIL/IRE-CUS, recibido el 17 de agosto
2022 por el Tribunal de Fiscalizacién Laboral.

I. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE
FISCALIZACION LABORAL

2.1 Mediante el articulo 1 de la Ley N° 299814 se crea
la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (en
adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de la
misma Ley que, para el cumplimiento de sus fines, la SUNAFIL
contara dentro de su estructura organica con un Tribunal de
Fiscalizacion Laboral.

2.2 Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de la Ley
N° 299815, en concordancia con el articulo 41 de la Ley General
de Inspeccion del Trabajo® (en adelante, LGIT), el articulo 17
del Reglamento de Organizacién y Funciones de la SUNAFIL,
aprobado por Decreto Supremo N° 010-2022-TR?, y el articulo
2 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR® (en adelante,
el Reglamento del Tribunal), el Tribunal de Fiscalizacién
Laboral es un ¢rgano resolutivo con independencia técnica
para resolver con caracter excepcional y con competencia
sobre todo el territorio nacional, los casos que son sometidos
a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso de
revision, constituyéndose en ultima instancia administrativa.

lll. DEL RECURSO DE REVISION

3.1 El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la Ley
N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General,

aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS (en
adelante, TUO de la LPAG), establece que frente a un acto
administrativo que se supone viola, desconoce o lesiona
un derecho o interés legitimo, procede la contradiccién
en la via administrativa mediante recursos impugnativos,
identificandose dentro de éstos al recurso de revision, entre
otros. A diferencia de los otros recursos establecidos en dicha
Ley, para su interposicion, el legislador debe de otorgarle esta
facultad al administrado mediante una ley o decreto legislativo
especifico, siéndole aplicable los términos generales para
los recursos impugnativos, esto es, que el término de su
interposicion y el plazo para su resolucion -en dias habiles- es
de quince (15) y treinta (30) dias, respectivamente.

3.2 Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto
Legislativo N° 1499, define al recurso de revision como un
recurso administrativo del procedimiento administrativo
sancionador con caracter excepcional, interpuesto ante la
autoridad que resolvié en segunda instancia a efectos de que
lo eleve al Tribunal de Fiscalizacién Laboral, estableciéndose
en el articulo 55 del RLGIT, modificado por Decreto Supremo
N° 016-2017-TR, que los requisitos de admisibilidad y
procedencia se desarrollarian en el Reglamento del Tribunal.

3.3 El Reglamento del Tribunal establece que la
finalidad del recurso de revision es “la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y
la uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se
sustenta en la inaplicacion, asi como en la aplicacion o
interpretacion errénea de las normas de derecho laboral, o en
el apartamiento inmotivado de los precedentes de observancia
obligatoria del Tribunal. El recurso de revisiéon se interpone
contra las resoluciones de segunda instancia emitidas por
autoridades del Sistema que no son de competencia nacional,
que sancionan las infracciones muy graves previstas en el
Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo,
aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, y sus
normas modificatorias”™.

3.4 En ese sentido, es el mismo reglamento el que delimita
la competencia del Tribunal a las infracciones muy graves
previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccién
del Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR,
y sus normas modificatorias, estableciéndose en el articulo 17
del Reglamento del Tribunal que se encuentra facultado para
rectificar, integrar, excluir e interpretar la resolucién emitida
por la segunda instancia administrativa, debiendo motivar la
realizacion de cualquiera de las acciones antes descritas.

3.5 En esta linea argumentativa, la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral comprende también
la adecuacién a la Constitucién, a las leyes y al derecho,
de conformidad con el principio de legalidad, que debe
de caracterizar al comportamiento de las autoridades
administrativas.

IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO DE
REVISION POR PARTE DE LA EMPRESA NACIONAL DE
LA COCAS.A.

4.1 De la revision de los actuados, se ha identificado
que la EMPRESA NACIONAL DE LA COCA S.A., presenté
el recurso de revision contra la Resolucién de Intendencia
N° 131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS, que confirmé la sancién
impuesta de S/ 139,876.00 por la comision de cuatro (04)
infracciones muy graves en materia de relaciones laborales,
tipificadas en los numerales 25.17, 25.22 y 25.23 del articulo
25 del RLGIT, y una (01) infraccion muy grave a la labor
inspectiva, tipificada en el numeral 46.7 del articulo 46 del
RLGIT, dentro del plazo legal de quince (15) dias habiles,
computados a partir del dia habil siguiente de la notificacion
de la citada resolucion; esto es, el 15 de julio 2022.

4.2 Asi, al haberse identificado que el recurso interpuesto
por el solicitante cumple con los requisitos legales previstos
en el Reglamento del Tribunal y en las normas antes citadas,
corresponde analizar los argumentos planteados por la
EMPRESA NACIONAL DE LA COCA S.A.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 05 de agosto de 2022, la impugnante
fundamenta su recurso de revision contra la Resolucion de
Intendencia N° 131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS, sefialando los
siguientes alegatos:

i. Alega vulneraciéon de su derecho de defensa y los
principios de legalidad y debido procedimiento, pues,
considera que no ha cometido alguna discriminacion laboral.
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ii. Respecto a la medida inspectiva de requerimiento,
indica que sus mandatos son imposibles de cumplir, puesto
que para preparar una modificacion del cuadro de categorias
y funciones e implementar una politica salarial o remunerativa
de conformidad con la Ley N° 30709, se debe contar con
informes de la Gerencia de Administracién y Finanzas, de
la Oficina de Asesoria Juridica y de la Gerencia General,
y luego de aprobada por el Directorio, recién se envia a
FONAFE. Agrega que su representada no ha tenido Directorio
hasta el 02 de junio de 2022 y se encuentra en dificultades
econdmicas.

iii. Que, su politica remunerativa estd aprobada por
el Acuerdo de Directorio de 2007, la cual, ahade, no es
discriminatoria.

iv. Indica que no se ha probado la situacion de
discriminacién, esto es, que obedezca a razones de sexo,
discapacidad, religion, tendencia politica, etc., por lo que
resulta incongruente una sancién en dicho extremo.

v. Solicita se deje sin efecto la sancién impuesta.

VI. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

Sobre lasupuesta vulneracion al debido procedimiento
y motivacion

6.1 El numeral 1.2 del articulo 1V del Titulo Preliminar del
TUO de la LPAG precisa, como integrante del principio del
derecho al debido procedimiento administrativo, el “obtener
una decision motivada, fundada en derecho”. El principio
al debido procedimiento, tiene como uno de los elementos
esenciales que rigen el ejercicio de la potestad sancionadora
administrativa'®, el atribuir a la autoridad que emite el acto
administrativo la obligacion de sujetarse al procedimiento
establecido y a respetar las garantias consustanciales a todo
procedimiento administrativo, dentro del cual se encuentra el
deber de motivacion de los actos administrativos.

6.2 Conforme a lo establecido en el numeral 4 del articulo
3 del TUO de la LPAG, “el acto administrativo debe estar
debidamente motivado en proporcién al contenido y conforme
al ordenamiento juridico”, motivacion que debera ser expresa,
mediante una relacién concreta y directa de los hechos
probados relevantes del caso especifico, y la exposicion de
las razones juridicas y normativas que con referencia directa
a las anteriores justifican el acto adoptado, tal y como lo
establece el articulo 6 del TUO de la LPAG.

6.3 Asi las cosas, no se advierte una afectacion al
derecho de defensa pues no se ha demostrado que la
autoridad administrativa haya impedido u obstaculizado a
la inspeccionada el presentar sus descargos y medios de
prueba o que habiéndolos presentados, éstos no hayan sido
valorados. Por el contrario, de los actuados no se advierte esto
ultimo. Bajo estas consideraciones, no se debe amparar los
argumentos deducidos por la administrada en este extremo.

6.4 Asi, conforme con el fundamento juridico 4 de la
Sentencia del Pleno del Tribunal Constitucional del 8 de
febrero de 2022 (expediente 349-2021-PA/TC), toda decision
judicial debe cumplir con cuatro requisitos para que cumpla
con el deber de motivacion, lo que lleva a contemplarlas
en su extensibilidad al ambito administrativo del presente
expediente: 1) coherencia interna, para comprobar que lo
decidido se deriva de premisas establecidas por el érgano
resolutivo en su fundamentacion; 2) justificacién de las
premisas externas, que aluden al respaldo probatorio de
los hechos y sobre el derecho considerado por el érgano
al resolver; 3) la suficiencia, que refiere a que se hayan
expuesto razones que sustenten lo decidido en funcion de
los problemas relevantes determinados y necesarios para la
resolucion del caso; y 4) la congruencia, como elemento que
permite establecer si las razones especiales requeridas para
adoptar determinada decisiéon se encuentran recogidas en la
resolucion en concreto.

6.5 Del examen efectuado, no se advierte vulneracion
genérica por ausencia de motivacion, ni al debido
procedimiento; por tanto, no cabe acoger los argumentos
expuestos en este extremo, debiendo ser desestimado. Esto,
sin perjuicio de examinarse la motivacion especifica respecto
del reproche administrativo calificado como infraccién muy
grave a la labor inspectiva (falta imputada al administrado).

6.6 Debe precisarse que la valoracion de hechos
constatados y el andlisis del RLGIT que pueda realizar esta
Sala no desvirtua la legalidad ni la validez de las decisiones
de las instancias anteriores, conforme lo dispone el segundo
parrafo del numeral 6.3 del articulo 6 del TUO de la LPAG,
pues, la apreciacion distinta de este Tribunal sobre los hechos

o aplicacion del derecho del caso en revision, no implica que
se haya producido la afectacion al debido procedimiento de
la impugnante.

Sobre los actos de discriminacion laboral

6.7 Al respecto, el principio y derecho a la igualdad se
encuentra contenida en el numeral 2 del articulo 2° y del
numeral 1 del articulo 26° de la Constitucion Politica del
Peru; ademas del numeral 2 del articulo 23° de la Declaracion
Universal de Derechos Humanos y el literal a) numeral i) del
articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales por via de interpretacion habilitada por
la Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la Constitucion
Politica'.

6.8 En tal sentido, el Sistema Juridico debe prevenir
y erradicar todo comportamiento que entre en conflicto
con el principio y derecho fundamental de igualdad y no
discriminacion. En especial, la actuacion de la fiscalizacion
laboral y de los 6rganos sancionadores del Sistema de
Inspeccion del Trabajo deben orientarse especialmente a
la determinacién y sancion de los tratos discriminatorios
basados en motivos prohibidos por factores sociohistéricos,
como son el género, raza, color, idioma, religién o
conviccion, opinién politica o de otra indole, origen
nacional, étnico o social, nacionalidad, edad, situacién
econdmica, patrimonio, estado civil, nacimiento o cualquier
otra condicion semejante.

6.9 En este punto, resulta pertinente invocar lo sefialado
por la Corte Interamericana de Derechos Humanos (en
adelante, Corte IDH), en la Opinién Consultiva N° 18, respecto
de la igualdad:

“101. (...) el principio de igualdad ante la ley, igual
proteccion ante la ley y no discriminacion, pertenece al ius
cogens, puesto que sobre él descansa todo el andamiaje
juridico del orden publico nacional e internacional y es un
principio fundamental que permea todo ordenamiento juridico.
(o)

6.10 Asimismo, el Convenio N° 100 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (en adelante, OIT), ratificado
por el Pert el 01 de febrero de 1960, sobre igualdad de la
remuneracion, prescribe lo siguiente:

“Articulo 2

1. Todo Miembro debera, empleando medios adaptados
a los métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracion,
promover y, en la medida en que sea compatible con dichos
métodos, garantizar la aplicacion a todos los trabajadores
del principio de igualdad de remuneracion entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo
de igual valor.

2. Este principio se debera aplicar sea por medio de:

a. La legislacion nacional;

b. Cualquier sistema para la fijacion de la remuneracion,
establecido o reconocido por la legislacion;

c. contratos colectivos celebrados entre empleadores y
trabajadores; o la accion conjunta de estos diversos medios”'®.

6.11 Por su parte el numeral 1.1 del articulo 1 del Convenio
N° 111 de la OIT, sefiala:

“Articulo 1

1. Alos efectos de este Convenio, el término discriminacion
comprende:

a) Cualquier distincién, exclusiéon o preferencia basada
en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica,
ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo y la ocupacion;

b) Cualquier otra distincion, exclusion o preferencia
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion que podra
ser especificada por el Miembro interesado previa consulta
con las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con
otros organismos apropiados.

2. Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas
en las calificaciones exigidas para un empleo determinado no
seran consideradas como discriminacion.
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3. Alos efectos de este Convenio, los términos empleo y
ocupacion incluyen tanto el acceso a los medios de formacion
profesional y la admision en el empleo y en las diversas
ocupaciones como también las condiciones de trabajo”“.

6.12 En este punto es importante invocar el articulo 55 de
la Constitucién Politica del Peru, que precisa que: “los tratados
celebrados por el Estado y en vigor forman parte del derecho
nacional”. Asimismo, la Cuarta Disposicion Final y Transitoria
de la Constitucién Politica del Peru sefiala en forma expresa
que: “las normas relativas a los derechos y a las libertades
que la Constitucién reconoce se interpretan de conformidad
con la Declaracion Universal de Derechos Humanos y con
los tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas
materias ratificados por el Pert”. Entonces, por mandato
de la Constitucion Politica, es obligaciéon interpretar los
derechos fundamentales de conformidad con los convenios
internacionales, entre los que se encuentran los Convenios
de la OIT.

6.13 Sobre la discriminacién en el ambito de las relaciones
laborales, la Corte IDH ha reafirmado que se encuentra
vedado aquel comportamiento que se funde en motivos
prohibidos, como la condiciéon econdmica, la pobreza, entre
otras manifestaciones antes citadas. Dichas conductas no se
encuentran, pues, acordes con el sistema de protecciéon de
los derechos humanos, conforme se desprende de los casos
siguientes:

6.13.1 Caso Empleados de la fabrica de fuegos en Santo
Antdnio De Jesus y sus familiares vs. Brasil, el cual se deriva
de la explosion de una fabrica de fuegos artificiales, en un
municipio de alta concentracién de pobreza, en el Estado
de Bahia, Brasil y, en la cual la Corte encontré que, como
consecuencia de la explosion, fueron violados, entre otros, los
derechos al trabajo en condiciones equitativas y satisfactorias,
igualdad y no discriminacion.

“182. (...) la Corte recuerda que, en la actual etapa de
evolucion del derecho internacional, el principio fundamental
de igualdad y no discriminacion ha ingresado en el dominio
del jus cogens y permea todo el ordenamiento juridico.
Ademas, sobre este principio descansa el orden publico
nacional e internacional. En consecuencia, los Estados deben
abstenerse de realizar acciones que de cualquier manera
vayan dirigidas, directa o indirectamente, a crear situaciones
de discriminacion de jure o de facto (...)

188. (...) Sobre el particular, la Corte constata que las
presuntas victimas eran personas que, por cuenta de la
discriminacion estructural por su condicion de pobreza, no
podian acceder a otra fuente de ingresos y debian exponerse
al aceptar un trabajo en condiciones de vulnerabilidad, que
desconocia los mandatos de la Convencion Americana y que
las expuso a los hechos victimizantes”.

6.13.2 Caso Trabajadores de la Hacienda Brasil Verde
vs. Brasil, determiné que “(...) el Estado no consideré la
vulnerabilidad de los 85 trabajadores rescatados el 15 de
marzo de 2000, en virtud de la discriminaciéon con base en
la posicion econdémica a la que estaban sometidos” (parrafo
341).

6.13.3 Caso Pavez Pavez vs. Chile, donde la Corte IDH
resolvié sobre el accionar de separacion del cargo, efectuado
en contra de una profesora de religién por su orientacion
sexual, senalando:

“68. La Corte Interamericana ha reconocido que han
sido histéricamente victimas de discriminacion estructural,
estigmatizacion, diversas formas de violencia y violaciones
a sus derechos fundamentales numerosas personas por su
orientacién sexual (...)

c) Las alegadas restricciones a los derechos a la libertad
personal, a la vida privada, a acceder a la funcion publica en
condiciones de igualdad y al trabajo de Sandra Pavez Pavez.

136. En cuanto a los derechos al acceso en condiciones de
igualdad a la funcién publica y al trabajo, esta Corte constata
lo siguiente: a) Sandra Pavez Pavez ejercia un cargo docente
en una establecimiento educativo publico, y era remunerada
con fondos publicos; b) el cargo docente que ocupaba era
en calidad de titular; c) luego de la revocacion del certificado
de idoneidad, se reasign6 su puesto de conformidad con lo
dispuesto en su contrato laboral y fue nombrada Inspectora
General interina; d) se ha visto impedida de dictar clases de

religion catdlica como consecuencia de la revocacion del
certificado de idoneidad, y e) en el afio 2011 fue titularizada
en el cargo de Inspectora General.

(o
140. (...) este Tribunal estima que el referido derecho
se vio comprometido en la medida que a través de la
reasignacion de funciones que sufri6 Sandra Pavez Pavez
se menoscabo su vocacion docente y constituyd una forma
de desmejora laboral. El hecho de que su contrato laboral no
especificara que ella era profesora de religion catdlica, que
previera la posibilidad de que ella pudiera ser reasignada en
sus funciones, y que podria haber seguido dictando clases
de ofras religiones en caso de contar con certificados de
idoneidad de comunidades religiosas correspondientes a
esos credos, no cambia esa conclusion en la medida que
las nuevas funciones que le fueron asignadas, lo fueron
como consecuencia de un trato diferente que se basé
en su orientacion sexual y no en causas objetivas de la
necesidad del servicio.

165. De ese modo, aunque siguié realizando actividades
relacionadas con la educacién, no lo pudo seguir haciendo en
la calidad de profesora de religion catélica porque fue objeto
de un trato discriminatorio, y, en ese sentido, se vio afectado
su derecho a la estabilidad laboral y, por ende, el derecho al
trabajo”.

6.14 De lo expuesto se aprecia que la discriminacion en
el derecho laboral, exige la evidencia y determinaciéon de un
(a) trabajador (a) o grupo de trabajadores (as) en contra de
quienes se genera la acciéon u omisién desfavorecedora.

6.15 En este punto, se debe recordar al concepto juridico
de la igualdad y su manifestacion como derecho relevante
en el ambito laboral. Al respecto, el Tribunal Constitucional
precisa en la sentencia recaida en el expediente N° 05652-
2007-PA/TC lo siguiente:

“17. La igualdad, en tanto principio, es uno de los
pilares del orden constitucional que permite la convivencia
armonica en sociedad y es también un principio rector de la
organizacion del Estado Social y Democratico de Derecho y
de la actuacion de los poderes publicos y de los particulares.
En tanto, este derecho implica una exigencia de ser tratado
de igual modo respecto a quienes se encuentran en una
idéntica situacién, debido a que los derechos a la igualdad
y a la no discriminacion se desprenden de la dignidad y
naturaleza de la persona humana.

43.(...)Asimismo, entre las medidas que no constituyen
discriminacion laboral, cabe mencionar aquellas
destinadas a salvaguardar la seguridad del Estado y las
motivadas por imperativos especiales de proteccion, esto
es, aquellas dirigidas a atender necesidades especificas en
el ambito de la salud de hombres o mujeres. Tampoco son
discriminatorias las medidas especiales que conllevan un trato
diferenciado para quienes tienen necesidades particulares
por razones de género, o de discapacidad mental, sensorial
o fisica.

44. La discriminacion en el trabajo puede ser directa o
indirecta. Es directa cuando las normas juridicas, las politicas
y los actos del empleador excluyen, desfavorecen o dan
preferencia explicitamente a ciertos trabajadores atendiendo
a caracteristicas como la opinion politica, el estado civil, el
sexo, la nacionalidad, el color de la piel o la orientacién sexual,
entre otros motivos, sin tomar en cuenta sus cualificaciones
y experiencia laboral. Por ejemplo, los anuncios de ofertas
de empleo en los que se excluyen a los aspirantes mayores
de cierta edad, o de determinado color de piel o complexion
fisica, es una forma de discriminacion directa.

45. En cambio, la_discriminaciéon es indirecta cuando
ciertas normas juridicas, politicas y actos del empleador de
caracter aparentemente imparcial o neutro tienen efectos
desproporcionadamente perjudiciales en gran numero de
integrantes de un colectivo determinado, sin justificacién
alguna e independientemente de que estos cumplan o no
los requisitos exigidos para ocupar el puesto de trabajo de
que se trate, pues la aplicacién de una misma condicion,
un mismo trato o una misma exigencia no se les exige a
todos por igual. Por ejemplo, el supeditar la obtencion de
un puesto de trabajo al dominio de un idioma en particular
cuando la capacidad linguistica no es requisito indispensable
para su desempefio es una forma de discriminacion
indirecta por razon de la nacionalidad o la etnia de origen.
También puede haber discriminacion indirecta cuando se
dispensa un trato diferenciado a categorias especificas de
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trabajadores, traducida en menores prestaciones sociales o
remuneraciones, siempre que este no se realice sobre bases
objetivas y razonables'”.

6.16 Cabe precisar que, para la constitucién de actos
discriminatorios se debe tener en cuenta, que haya un objetivo
real del menoscabo al derecho de igualdad, tal como ha
sefialado la Comision Interamericana de Derechos Humanos:

‘De ahi que no pueda afirmarse que exista
discriminacién en toda diferencia de tratamiento del
Estado frente al individuo, siempre que esa distincion
parta de supuestos de hecho sustancialmente diferentes y
que expresen de modo proporcionado una fundamentada
conexion entre esas diferencias y los objetivos de la norma,
los cuales no pueden apartarse de la justicia o de la razon,
vale decir, no pueden perseguir fines arbitrarios, caprichosos,
despéticos o que de alguna manera repugnen a la esencial
unidad y dignidad de la naturaleza humana”’®.

6.17 En esa linea argumentativa, esta Sala también
preciso a través de la Resolucion N° 103-2021-SUNAFIL/TFL-
Primera Sala que, por un lado, la igualdad salarial por igual
trabajo constituye un derecho que se desprende del articulo 2
inciso 21 y del articulo 26 inciso 12 de la Constitucion Politica
del Pert, ademas del Pacto Internacional de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales (fundamento 6.11), v,
por otro lado, no todo trato desigual es discriminatorio;
sino que por el contrario “la igualdad sélo sera vulnerada
cuando el trato desigual carezca de una justificacion objetiva
y razonable. Cuando, por el contrario, la desigualdad de
trato no sea razonable ni proporcional estaremos ante una
discriminacion y, por tanto, frente a una desigualdad de
trato constitucionalmente intolerable” (fundamento 6.13). La
doctrina, en ese sentido, da cuenta de que “la ley prohibe
pagar una remuneracion menor que la que percibe una
persona cuando ambos realizan trabajos que requieren la
misma habilidad, esfuerzo y responsabilidad y son ejecutados
en el mismo establecimiento bajo similares condiciones, salvo
que la diferencia se base en la antigiedad del mérito o la
calidad o cantidad de produccion o cualquier factor objetivo
distinto™” (énfasis afiadido).

6.18 En ese entendido, conforme lo desarrollado
precedentemente, se advierte que no toda distincion
entre el personal de una compafiia constituye un acto de
discriminacion; ya que éstos estan orientados a situaciones
contrarias a la justicia, a la razén o a la naturaleza de las
cosas y cuya diferenciacion resulta desproporcional, que
persigue fines arbitrarios, caprichosos, despéticos, atenten a
la dignidad de la persona y a sus derechos fundamentales.

6.19 En palabras de Blancas, el derecho a la igualdad se
constituye, por un lado, la igualdad ante la ley y la igualdad de
oportunidades'®. Asimismo, refiere que:

“La discriminacion, con ser un fenémeno social, se
caracteriza y concretiza por sus manifestaciones juridicas, ya
que se traduce en la privacion al individuo o grupo discriminado
del goce pleno de sus derechos, tanto fundamentales como
meramente legales. El sujeto —individual o colectivo— objeto
de discriminacion se ve privado de disfrutar de los derechos
que todos los ciudadanos gozan y, por consiguiente, su
estatus juridico real dentro de la sociedad se caracteriza por
la minusvalia juridica.

La trascendencia de esta grave situacion para la
sociedad lleva al ordenamiento juridico no solo a rechazar la
discriminacion, sino a admitir la validez de la diferenciacion
de trato cuando esta tenga por objeto superar dicha situacion,
para lograr la igualdad real de los grupos postergados”®.

6.20 Del mismo modo, conviene afadir que otros
comportamientos discriminatorios, de tipo indirecto, estan
proscritos por el resultado antijuridico derivado de un
criterio presuntamente neutro, aplicado en las relaciones
de empleo con efectos peyorativos sobre algin colectivo
sociohistéricamente vulnerable. Asi, la doctrina sefiala que
“[sle encuentra igualmente prohibido el impacto adverso o,
como también se le llama, la discriminacion indirecta (...)
Como parte esencial de la definicion de impacto adverso, se
encuentra el que la utilizacion del criterio de seleccion que
causa el impacto desproporcionado no debe encontrarse
justificada por las necesidades del negocio. En el fondo,
pues, el impacto adverso no es mas que una prohibicion a
las consecuencias desproporcionadas de un determinado
criterio de seleccion que no se encuentra suficiente-mente

justificado. (...) existe cierta tendencia a considerar que el
criterio mas adecuado es el de lo esencial y que el empleador
no puede arglir en su defensa motivos que, cuando menos,
no sirvan de manera significativa a sus legitimos propdsitos
empresariales. En ese sentido, por ejemplo, un empleador
no podria justificar bajo este estandar la utilizaciéon de un
examen de gramatica que se toma a personas que desean
ocupar el puesto de bombero, cuando ese examen excluye
desproporcionadamente a personas de una raza en relacion
con otra"®.

6.21 En tal sentido, existe armonia entre lo dispuesto en el
inciso 2 del articulo 2, el articulo 23 de la Constitucion Politica
y lo revelado en el ordenamiento juridico supranacional —
en particular, los Convenios Nros. 100 y 111 de la OIT, que
componen los principios y derechos fundamentales del
Sistema Universal de Derechos Humanos laborales— en
cuanto refieren que la distincion en el trato que se encuentra
fundada en situaciones como las descritas (origen, raza, sexo,
idioma, religién, opinién, condicién econémica) se encuentran
prohibidas. No obstante, estos supuestos no son limitativos,
sino que conforme a la redaccion del inciso 2 del articulo 2 de
la Constituciéon y del numeral 1.1 del articulo 1 del Convenio
N° 111 de la OIT, existe un numerus apertus o clausula abierta,
cuando refieren a comportamientos fundados en “cualquier
otra indole” / “cualquier otra distincion”, respectivamente.

6.22 Sin embargo, es importante precisar que este Ultimo
supuesto de lesion al principio-derecho de igualdad, referido
al comportamiento de diferenciacion que se sustenta en la
expresion “cualquier otra indole”, siendo naturalmente distinto
a los expresamente enunciados en la Constitucion Politica
actual, no implica que cualquier otro acto de diferenciacion
configure un acto de discriminacién reprochable por nuestro
ordenamiento juridico. De alli que resulta trascendente
lo sefialado por el Tribunal Constitucional en su linea
jurisprudencial, como por ejemplo en las sentencias recaidas
en los expedientes Nros. 0008-2005-Al y 05652-2007-PA/TC,
ya que exige, para la calificacion de un comportamiento como
discriminatorio (y, por ende, contrario al ordenamiento vigente)
que se determine que tal conducta no se sustente en una
justificacion objetiva y razonable. En tal sentido, solo cuando
la desigualdad de trato no sea razonable ni proporcional,
estaremos ante una discriminacién y, por tanto, frente una
desigualdad de trato constitucionalmente intolerable?'.

6.23 Es necesario recordar el tantas veces expuesto
aforismo que reza que la igualdad no solo implica tratar igual
alos iguales, sino también desigual a quienes son desiguales.
Es asi que la distincién entre personas o grupo se encuentra
constitucionalmente admitida, en atencion a la premisa
referida que no todo trato desigual es discriminatorio.

6.24 De lo expuesto, se advierte que el principio de
igualdad comprende tres manifestaciones:

a) La igualdad ante la Ley: Implica que el Estado debe
tratar por igual a todas las personas, reconocido en el inciso
2 del articulo 2 de la Constitucion Politica del Estado. Asi,
“la igualdad ante la ley obliga a que ésta sea aplicada de
modo igual a todos aquellos que se encuentran en la misma
situacion, sin que el operador pueda establecer diferencia
alguna en razén de las personas, o de circunstancias que
no sean precisamente las presentes en las normas”?. En
palabras de Boza Pro, al desarrollar el mandato contenido
en el incido 2 del articulo 2 de la Constitucion, refiere que
“el mandato de no discriminacion busca evitar el trato social
desfavorable que histéricamente se le ha brindado a ciertos
grupos o colectivos que comparten ciertas caracteristicas en
comun, como la raza, el sexo, la nacionalidad, o la religion,
entre otros, y que los ha colocado en una posicién de
desventaja y marginacion”?.

Por su parte, Francisco Eguiguren, sobre el principio de
igualdad y derecho a la no discriminacién, sefala que “la
igualdad ante la ley sera entendida (y ello mas por fruto del
derecho administrativo que del propio derecho constitucional)
como la igualdad en la aplicacion de la ley; ya no se trata
que la ley sea en general impersonal, sino que su aplicacion
por los poderes publicos encargados de esa tarea se haga
sin excepciones, sin consideraciones personales. La igualdad
ante la ley se interpreta como la aplicacion de la ley conforme
a la ley, como una aplicacion regular, correcta, de las
disposiciones legales, sin otras distinciones de supuestos o
casos que los determinados por la norma general™.

b) Mandato de no discriminacién: En efecto, “(...) el
principio-derecho a la igualdad no significa necesariamente
que todas las personas tengan que ser tratadas de la
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misma manera. La aplicacion de este principio supone
un acto de comparacion entre dos o mas personas que
afrontan determinada situacién, a efectos de establecer si
el tratamiento que deben recibir es el mismo. Si la situacion
es objetivamente similar, el principio de igualdad exigira un
trato igualitario; por el contrario, si esas personas son en
hecho desiguales, el mismo principio demandara un trato
diferenciado (...)%".

Asi se produce formas de discriminacion directa o
indirecta. La primera, se manifiesta e identifica de forma clara
y precisa. La segunda, su determinaciéon es mas compleja
y requiere de un examen conjunto de todos los elementos
de prueba que se haya recogido en la inspeccion laboral y
de cuya valoraciéon conjunta y suficiente se determine que
la conducta del sujeto inspeccionado estaba orientada a un
comportamiento discriminatorio.

c) lgualdad de oportunidades: Este tiene su sustento
constitucional en el numeral 1 del articulo 26 de la Constitucion
Politica del Estado. Al respecto, el Tribunal Constitucional
precisa en la sentencia recaida en el expediente N° 0008-
2005-Al, que: “La igualdad de oportunidades — en estricto,
igualdad de trato — obliga a que la conducta ya sea del
Estado o los particulares, en relacion a las actividades
laborales, no genere una diferenciacion no razonable vy,
por ende, arbitraria”.

Al respecto, Quifiones Infante refiere que: “(...) en la Ultima
etapa en la evolucién de la dimension juridica de la igualdad,
nos encontramos con un cambio en el enfoque. Se trata de
la mas reciente nocion de “igualdad de oportunidades”, en
la que prima la idea de revertir situaciones de desigualdad
sustancial o material de ciertos colectivos, aun cuando dicha
desigualdad ya esté legalmente -formalmente- proscrita”.

En esta manifestacion del derecho y principio a la igualdad
en materia laboral, se puede considerar, que nos encontramos
ante una conducta que afecta o transgrede este cuando, por
ejemplo, se impida el acceso al empleo o ascenso a un(a)
trabajador (a) sin sustento alguno y lesionando su dignidad o
alguin derecho fundamental; lo cual debera ser debidamente
sustentada por la autoridad inspectiva y el érgano
administrativo encargado del procedimiento administrativo
sancionador ex ante de realizar el reproche administrativo en
contra del sujeto inspeccionado.

6.25 En ese sentido, en el caso que nos compete, el
recurrente ha planteado un argumento por el que pretende
excluirse de la exigibilidad de la medida inspectiva de
requerimiento, bajo el pretexto de formar parte de una entidad
estatal como FONAFE, y de este modo, que la autoridad
inspectiva se inhiba de emitir dicha medida. Conforme con
lo expuesto sobre la igualdad ante la ley, todo ciudadano y
entidad debe recibir semejante trato de parte de la autoridad
fiscalizadora, salvo cuestion objetiva que ciertamente no se
aprecia en este caso, pues la comprobacién del cumplimiento
del principio de igualdad y no discriminacion, en general,
se extiende a todas las relaciones laborales en las que la
inspeccion del trabajo tiene competencia. De alli que la LGIT
y el RLGIT prescriban que todos los sujetos inspeccionados,
sin distincion alguna, se encuentran en el deber de colaborar
con la autoridad inspectiva, asi como acatar los mandatos
contenidos en sus requerimientos. Por tanto, el administrado
tiene el deber de cumplir con su deber de colaboracion con
la labor inspectiva, mas aun si los dispositivos normativos
vigentes, no han hecho ninguna distincion especifica respecto
a las entidades publicas o empresas del Estado que lo eximan
de responsabilidad por este tipo de incumplimientos, salvo
que se haya acreditado con elementos de prueba alguna
insuficiencia en la asignacion presupuestal, autorizacion de
gasto y ejecucion, en los términos indicados en el precedente
administrativo de observancia obligatoria establecido en
la Resolucion de Sala Plena N° 002-2021-SUNAFIL/TFL
(fundamento 39, 40y 41), lo cual no ha ocurrido en el presente
caso. Por ende, corresponde desestimar el argumento
expuesto en dicho extremo.

6.26 Del marco normativo y doctrinario expuesto, se
aprecia dos tipos de discriminacion, la primera contenida en
una conducta de diferenciacion que se sustenta en un motivo
prohibido, esto es, la accion u omision del agente en contra
del trabajador (a) por motivos histéricamente vedados, como
la raza, color, sexo, religién, opinién politica, ascendencia
nacional u origen social. La segunda, sustentada en
“cualquiera otra distincion?” o como la Constitucién Politica
de 1993 sefala “cualquier otra indole”, es decir, que se
funde en un supuesto distinto a los expresamente proscritos

por nuestro ordenamiento constitucional y supranacional.
Comportamientos que, ademas, deben tener como efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el trabajo.

6.27 Ahora bien, la conducta que reprocha el articulo 25.17
del articulo 25 del RLGIT, es la siguiente: “La discriminacién
del trabajador, directa o indirecta, en materia de empleo u
ocupacion, como las referidas a la contratacion, retribucion,
jornada, formacién, promocion y demas condiciones, por
motivo de origen, raza, color, sexo, edad, idioma, religion,
opinién, ascendencia nacional, origen social, condicion
econdémica, ejercicio de la libertad sindical, discapacidad,
portar el virus HIV o de cualquiera otra indole”.

6.28 En este punto, cabe recordar que, el TUO de
la LPAG#® define a través del articulo 248 los principios
aplicables a la potestad sancionadora de todas las entidades
y, a través de su articulo 247% resalta que estas disposiciones
no pueden ser limitadas o restringidas por normas especiales,
estableciendo condiciones menos favorables para el
administrado, y reiterando que “(...) todos los procedimientos
(...) deben observar necesariamente los principios de la
potestad sancionadora administrativa a que se refiere el
articulo 248 (...)".

6.29 Por su parte, el articulo 248 del TUO de la LPAG
establece como uno de los principios rectores de la potestad
sancionadora al Principio de Razonabilidad:

3. Razonabilidad. - Las autoridades deben prever que la
comision de la conducta sancionable no resulte mas ventajosa
para el infractor que cumplir las normas infringidas o asumir
la sancion. Sin embargo, las sanciones a ser aplicadas
deben ser proporcionales al incumplimiento calificado como
infraccion, observando los siguientes criterios que se sefialan
a efectos de su graduacion:

a) El beneficio ilicito resultante por la comisiéon de la
infraccion;

b) La probabilidad de deteccion de la infraccion;

c) La gravedad del dafio al interés publico y/o bien juridico
protegido;

d) El perjuicio econémico causado;

e) La reincidencia, por la comision de la misma infraccion
dentro del plazo de un (1) afio desde que qued6 firme la
resolucion que sanciond la primera infraccion.

f) Las circunstancias de la comisién de la infraccion; y

g) La existencia o no de intencionalidad en la conducta
del infractor”.

6.30 Por su parte, el articulo IV del Titulo Preliminar del
TUO de la LPAG, reconoce el principio de razonabilidad en las
decisiones de la Administracion al prescribir:

“1.4. Principio de razonabilidad. - Las decisiones de
la autoridad administrativa, cuando creen obligaciones,
califiquen infracciones, impongan sanciones, o establezcan
restricciones a los administrados, deben adaptarse dentro de
los limites de la facultad atribuida y manteniendo la debida
proporcién entre los medios a emplear y los fines publicos
que deba tutelar, a fin de que respondan a lo estrictamente
necesario para la satisfaccion de su cometido.”

6.31 La Ley General de Inspeccion del Trabajo en
su articulo 44, reconoce como uno de los principios del
ordenamiento sancionador la observancia del debido
procedimiento, reiterandose en el numeral 47.3 del articulo
47 del RLGIT la especial preponderancia del Principio de
Razonabilidad dentro del Procedimiento Administrativo
Sancionador:

“Articulo 47 .- Criterios de graduacion de las sanciones

(...) 47.3 Adicionalmente a los criterios antes sefialados,
la determinaciéon de la sancién debe estar acorde con los
principios de razonabilidad y proporcionalidad establecidos en
el numeral 3 del articulo 246 del Texto Unico Ordenado de la
Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General,
aprobado por el Decreto Supremo N° 006-2017-JUS”.

6.32 Asi las cosas, la observancia y aplicacion del principio
de razonabilidad, recogido en el numeral 3 del articulo 248
del TUO de la LPAG, busca limitar la discrecionalidad de la
Administracion en el ejercicio de la potestad sancionadora, la
cual debe reflejar (no sélo implicitamente sino de manera clara
y demostrada) razonabilidad y proporcionalidad en dos niveles
o momentos: tanto en la tipificacion legal de las infracciones
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y sanciones, como en la determinacién y aplicacion de estas
ultimas a casos concretos, siendo responsabilidad de los
inspectores y de las instancias administrativas ponderar
suficientemente los hechos, a fin de analizar y subsumir
adecuadamente el comportamiento desplegado por el
administrado y reprochado por la Administracion.

6.33 Asi, el motivo del escalamiento en la punicién de
ciertas conductas del administrado se funda en el interés
protector del Estado que —por medio del contenido de sus
normas punitivas— busca hacer eficaces los derechos
fundamentales en el trabajo. Con este fin, el RLGIT ha
dispuesto sanciones agravadas a conductas referidas a las
peores formas de afectacion de derechos fundamentale, tales
como ciertas afectaciones a los derechos colectivos (articulo
48.1-B del RLGIT), el trabajo forzoso y las peores formas de
trabajo infantil (articulo 48.1-D del RLGIT) o ciertos atentados
contra la seguridad y salud en el trabajo (articulo 48.1-C del
RLGIT). Por su parte, en el caso de este ultimo dispositivo,
el 48.1-C del RLGIT, se contempla también el incremento
de punicién correspondiente a los casos de discriminacion,
por lo que, debe entenderse también comprendidas dentro
de este incremento de punicion a las formas mas lesivas de
discriminacion, siendo ellas las que afectan a la dignidad del
trabajador. De esta manera, el articulo 23 de la Constitucion
Politica de 1993, configura la norma basal e irreductible en
todas las relaciones de trabajo.

6.34 En tal sentido, esta Sala entiende que la infraccién
prevista por el legislador en el numeral 25.17 del articulo 25
del RLGIT, fue redactada buscando evitar la configuracion de
conductas discriminatorias relacionadas a la comprobacion
de comportamientos antijuridicos sustentados en razones
histéricamente vedadas, esto es, aquel comportamiento
que se sustente o funde en razones basadas en “el origen,
raza, color, sexo, edad, idioma, religién, opinion, ascendencia
nacional, origen social, condicién econémica, ejercicio de la
libertad sindical, discapacidad, portar el virus HIV”, conductas
que de forma expresa han sido recogidas y enunciadas en

nuestra norma fundamental (inciso 2 del articulo 2 de la
Constitucién Politica y en el Convenio N° 111 de la OIT).
De ahi que tales comportamientos, repudiables para el
orden constitucional en el ambito laboral, conlleven niveles
de imposicion de sanciones administrativas severamente
agravadas, ya que para el céalculo de una multa por esta
infraccion se contempla al total de los trabajadores del sujeto
inspeccionado, conforme se aprecia de la redaccion del
articulo 48.1-C* del RLGIT.

6.35 Por tanto, este escalamiento de mayor punicion
administrativa a este tipo de comportamientos, debidamente
comprobados por la administracién, solo estd autorizado
cuando se determina un comportamiento discriminatorio
que alude a una discriminacion estricta de este concepto,
vale decir que incide en un motivo prohibido, de acuerdo a lo
establecido en los considerandos 6.8, 6.21, 6.25, 6.26 y 6.34
de la presente resolucion. De esta manera, se sienta como
criterio vinculante que los casos de discriminacion salarial que
se basen comprobadamente en motivos prohibidos bajo actos
u omisiones de discriminacion directa o indirecta, deben ser
tratados con la regla punitiva referida para el calculo de una
sancion mayor. Por su parte, los atentados contra el principio
de igualdad, que sean determinados sin que se compruebe
la discriminacién directa o indirecta por motivos prohibidos,
como, por ejemplo, el injustificado trato desigual salarial entre
dos homélogos, debe sancionarse invocando solamente el
articulo 25.17, calculandose la sancion con remision a la tabla
de multas contemplada en el inciso 48.1 del articulo 48° del
RLGIT.

Sobre el caso en concreto

6.36 El Acta de Infraccion, concluye que el no otorgamiento
de una bonificacion a la trabajadora afectada, cuyo cargo era
de Supervisora de Control Patrimonial, Seguros y Archivos,
supone una vulneracion al principio de igualdad, conforme se
aprecia a continuacion:

Figura N° 01
N° PUESTOS REMUNERACION ACTUAL BONIFICACION TOTAL
1 Jefe de Oficina de Recursos Humanos S/. 4,810 S/. 1,190 S/. 6,000.00
2 Jefe de Oficina de Control Selectivo S/.4,810 S/.1,190 S/. 6,000.00
3 Jefe de Oficina de Asesoria Juridica S/.4,810 S/.1,190 S/. 6,000.00
4 Supervisor de Planeamiento S/. 3,250 S/. 1,350 SI. 4,600.00

Es importante sefialar que en el otorgamiento de dicha bonificaciéon inicamente a los trabajadores que ocupen los puestos descritos en el cuadro
precedente, se observa una determinacion carente de razonabilidad de la empleadora porque claramente dicha asignacién de dicho beneficio
solo a ese grupo reducido de trabajadores vulnera el derecho a la igualdad salarial que dispone igual remuneracion por igual trabajo, tanto mas
que la parte considerativa del Acuerdo 034-2018 hace referencia de manera amplia a que las posiciones de Jefatura y Supervision son sensibles
para la operatividad y continuidad del negocio de la empresa, se entiende que dentro de esas posiciones sensibles se encuentra el puesto de
supervisor de control patrimonial, seguros y archivos), de manera que, la inspeccionada, al no haber acreditado la causa objetiva de justificacion
vélida, ha realizado actos de discriminacion al no efectuar el pago de bonificacion por responsabilidad administrativa a la trabajadora Gladys
Rivera Espinoza (supervisora de control patrimonial, seguros y archivos)

Figura N° 02

Por lo tanto, de la informacién suministrada por la inspeccionada se ha verificado que las funciones asignadas a la trabajadora Gladys Rivera
Espinoza (supervisora de control patrimonial, seguros y archivos) y a los trabajadores referentes propuestos por la denunciante (Roberto Felix
Serafin Cruzado - supervisor de presupuesto y estadistica, Nataly Miranda Arredondo - analista de control patrimonial, Adrian César Venero
Véasquez — apoyo en control patrimonial y Jorge Roberto Vila Mozombite — coordinador de tecnologias de la informacién y comunicaciones) son
de la siguiente forma:

COMPARATIVO DE FUNCIONES

SUPERVISION SUPERVISION DE ANALISTA DE APOYO EN CONTROL COORDINADOR DE
DE CONTROL PRESUPUESTO Y CONTROL PATRIMONIAL TECNOLOGIAS DE LA
PATRIMONIAL, ESTADISTICA INFORMACION Y

COMUNICACIONES
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SEGUROS Y
ARCHIVOS

a. Mantener actualizada
la informacién de ubicacién,
situacion legal, y estado
de los bienes muebles e
inmuebles de la empresa.

b.  Elaborar el Plan Anual
de Gestion de Activos de
la empresa. c. Registrar
la incorporacion fisica de
bienes muebles e inmuebles
al patrimonio de la Empresa.
d. Conducir la baja de
bienes patrimoniales de la
Empresa hasta los registros
c. correspondientes.

e. Planear, coordinar
y supervisar la toma
de inventarios fisicos

periédicamente de acuerdo
al Plan de Gestion de
Activos de la empresa f.
Asistir a la Gerencia de
Administracién y Finanzas
en la conformaciéon del
Comité de Activos Fijos de
la Empresa en cumplimiento
a los lineamientos definidos
por FONAFE al respecto. g.

Registrar las transferencias
de bienes patrimoniales a
fin de mantener actualizado
el inventario de bienes de la
Empresa. h. Identificar los
bienes de la Empresa que
no se encuentran saneados
y coordinar el levantamiento
de observaciones o
saneamiento con la Oficina
de  Asesoria  Juridica,
realizar  seguimiento y
actualizar el margesi de los
inmuebles de la Empresa. i.
Realizar las coordinaciones
con la Gerencia de
Administraciéon y Finanzas,
Comité de Activos Fijos y
areas correspondientes
para ejecutar la venta (venta
directa o subasta) y entrega
de bienes patrimoniales
de ENACO dados de baja.
j. Analizar y proponer las
prestaciones del servicio
de seguros de la empresa
velando por el adecuado
equilibrio  entre  riesgos,
cobertura y costos de los
mismos. k. Supervisar el
estado de reclamos ante
compafiias de  seguro
y hacer el seguimiento
hasta la indemnizacion a
la Empresa. |. Supervisar
el adecuado control y
administracion  de  las
pdlizas  patrimoniales vy
de vida en general. m.
Supervisar y controlar la
gestion del Archivo

a. Participar en el desarrollo
de objetivos, metas,
politicas y  estrategias
de gestion presupuestal
en concordancia con lo
establecido en el Plan
Estratégico de la empresa y
planes operativos anuales.
b. Coordinar y consolidar
la informacién remitida por
las areas correspondientes
para elaborar el proyecto
o modificacion de
presupuesto institucional.
c. Coordinar y consolidar
a informacion
remitida por las areas
correspondientes para
elaborar los informes de
gestion  empresarial y
evaluacion presupuestal.
d. Formular para
aprobacion el  proyecto
o la modificacion del
presupuesto institucional
de acuerdo a los
lineamientos establecidos
por FONAFE vy las
instrucciones impartidas

por la Gerencia General. e.
Sustentar para aprobacion
el proyecto o la modificacion
del presupuesto
institucional ante la Alta
Direccion de la empresa.
f. Elaborar el presupuesto
desagregado en base al
en base al presupuesto
institucional aprobado por
FONAFE. g. Controlar la
evolucion presupuestal
contrastandola contra
indicadores y remitiendo los
informes de avance a los
usuarios en la periodicidad
que se establezca para
promover la gestion de
presupuesto por resultados
y supervisar la calidad del
gasto. h. Emitir informes de
disponibilidad presupuestal

ylo certificaciones
presupuestales cuando
se le requiera; i. Evaluar

y aprobar las solicitudes
de certificaciones
presupuestarias de
organos de la empresa. j.
Establecer los lineamientos
y pautas a considerar para
la formulacion, ejecucion
y control del Presupuesto
General de ENACO S.A.,
teniendo en consideracion
los indicadores  macro
econdémicos y Directivas de
FONAFE relacionadas.

k. Realizar proyecciones
presupuestales para
efectos de la formulacion y

a. Actualizar la
informacién de ubicacion,
situaciéon legal, y estado
de los bienes muebles e
inmuebles de la empresa;
b. Brindar apoyo en
las actividades referidas
a el alta y baja de bienes
muebles e inmuebles del
patrimonio de la Empresa
c. Llevar el registro de
altas y bajas de bienes de
la empresa; d. Coordinar la
toma de inventarios fisicos
periédicamente de acuerdo
a las necesidades del area
de Contabilidad;

e. Conducir el cumplimiento
de criterios para llevar a

cabo los inventarios; f.
Proponer los aspectos
técnicos administrativos

para realizar subastas de
bienes cuando proponga
que esto sea necesario;
a. Llevar un adecuado
control y administracion de
las pdlizas patrimoniales
y de vida en general. b.
Elaboracion y andlisis del

slip y/o proformas de seguro
c. Comunicar al corredor
de seguros siniestros y/o
eventos suscitados a lo
largo de la vigencia de las
podlizas patrimoniales, de
vida y otros. d. Realizar
tramites y reclamos ante
las compafiias de seguros
en caso de que ocurran
siniestros e. Cumplir bajo
responsabilidad con todas
las normas, lineamientos
y procesos relacionados
al puesto; f. Ejecutar sus
actividades observando
los lineamientos de
seguridad y salud en el
trabajo proporcionados por
la empresa; g. Identificar,
evaluar y controlar los
riesgos inherentes a las
actividades que realiza o
procesos que interviene
en la empresa, a fin de
establecer controles
internos para minimizarlos
y de ser posible eliminarlos;
y, h. Desempefiar otras
funciones que le delegue
o encargue su jefe directo
o le sean asignadas por la
naturaleza de su funcion.

Sin funciones
determinadas en el MOF
de la inspeccionada

a. Liderar en forma
administrativa y  técnica
todas las actividades
relacionadas con los

servicios TIC. b. Gestionar
los sistemas de

informacion y
procedimientos necesarios
para apoyar las
actividades empresariales.
C. Implementar
normas de  Seguridad
Informatica, procurando
su cumplimiento por el
personal de la empresa.
d. Planear, organizar e
implementar programas
de mantenimiento
preventivo y correctivo de la
infraestructura informatica.
e. Liderar la actualizacion
permanente de informacion
de Transparencia en el
portal web empresarial
f. Establecer normas,
procedimientos y programas
que permitan el uso eficiente
de los recursos de TIC en el
ambito empresarial. g.

Asesorar, emitir  opinion
y apoyar a todas las
areas de la empresa y
sus usuarios en TIC. h.
Gestionar la  operatividad
de los Servicios de Soporte
Informatico. i. Elaborar y
poner a consideracién de
la Alta Direccién los planes
relacionados a tecnologias
de informacién. . Dirigir
programas de desarrollo
profesional y

Entrenamiento del personal
a su cargo. k. Supervisar al
personal y conformar grupos
de trabajo para la ejecucion
de proyectos de TIC. I
Evaluar, incorporar y normar

el uso de las TIC en las
actividades  empresariales.
m. Administrar con

responsabilidad los recursos
informaticos y de sistemas
tangibles e intangibles de la
operacion. n. Administrar con
responsabilidad los recursos
que le son asignados por la
empresa para el cumplimiento

de sus funciones. o.
Evaluar los resultados y
brindar retroalimentacion

a los colaboradores a su
cargo, con la finalidad de
desarrollar estrategias que
faciliten cumplir los objetivos
especificos. p. Proponer la
elaboracion y/o modificacion
de directivas y normas
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Central, Archivo de Gestion
ylo Secretarial y Archivos
Periféricos de  ENACO.
n. Supervisar y controlar
la gestion del tramite
documentario de la empresa.
o. Apoyar la simplificacion

administrativa en la empresa
propendiendo al uso de las
tecnologias de informacion
y comunicaciones en el
desarrollo de los procesos
del negocio a su cargo.
p. Participar activamente
en la implementacion del
Sistema de Control Interno
de la empresa. q. Cumplir
bajo responsabilidad
con todas las normas,
lineamientos 'y procesos
relacionados al puesto; r.
Ejecutar sus actividades
observando los lineamientos

evaluacién del presupuesto
e informes financieros vy
presupuestales. |.  Informar
sobre la  ejecucion  del
presupuesto previo andlisis e
identificaciéon de las causas
de las variaciones producidas,
planteando las alternativas
orientadas a la mejora de
la gestion financiera. m.
Supervisar y participar en la
elaboracion  del  Programa
Multianual de Inversiones, de
acuerdo a la normativa vigente
al respecto; n. Realizar todas
las actividades concernientes
al Programa de Inversion de
la empresa de acuerdo a las
normas vigentes, realizando
las coordinaciones necesarias.
o. Efectuar seguimiento sobre
el avance de la ejecucion y los
resultados de los proyectos

de seguridad y salud en el|de inversiébn o inversiones
trabajo proporcionados por|tipo |IOARR. p. Preparar
la empresa; s. Identificar, |informacién de programas y
evaluar y controlar los|presupuestos para ser remitida
riesgos inherentes a las|a los organismos solicitantes.
actividades que realiza o|q. Analizar, preparar y/o
procesos que interviene |interpretar  informacion o
en la empresa, a fin de|cuadros estadisticos, que
establecer controles internos | contribuyan a  evaluar el
para minimizarlos y de ser|desarrollo del presupuesto. r.
posible eliminarlos; y, t.|Participar activamente en la
Desempefar otras funciones | implementacion del
que le delegue o encargue
su jefe directo o le sean
asignadas por la naturaleza
de su funcion.

necesarias para la
implantacién y funcionamiento
de los sistemas y

procedimientos desarrollados.
q. Participar activamente en la
implementacion del Sistema de
Control Interno de la Empresa
r. Cumplir bajo responsabilidad
con todas las normas,
lineamientos y procesos
relacionados al puesto; s.
Ejecutar  sus actividades
observando los lineamientos
de seguridad y salud en el
trabajo proporcionados por
la empresa; t. Velar por la
competencia e idoneidad
del personal a su cargo, la
preservacion del conocimiento
y el relevo generacional en el
area de responsabilidad; u.
Identificar, evaluar y controlar
los riesgos inherentes a las
actividades que realiza o
procesos que interviene en la
empresa, a fin de establecer
controles internos para
minimizarlos y de ser posible
eliminarlos; vy, v. Desempenfiar
otras funciones que le delegue
o encargue su jefe directo
o le sean asignadas por la
naturaleza de su funcion

6.37 En tal sentido, lo que reprocha la inspeccion
laboral es que se negara una bonificacién a la trabajadora
supuestamente afectada; sin embargo, no motiva de forma
suficiente la razones que le permite concluir que el Acuerdo
de Directorio N° 034-2018 —que identificd los puestos
sensibles en la inspeccionada y, por ende, a los puestos
favorecidos por el otorgamiento de dicho bono— tendria
como propédsito esconder un fin prohibido. Ademas, del
contenido del Acta de Infraccion que ha servido de sustento
para la imputacién, se aprecia que contiene referencias
genéricas a una afectacion a la igualdad, pero no identifica
con suficiencia cudl es el sustento que permite a la
Administracion comprobar que dicha bonificacion se habria
denegado a la trabajadora afectada bajo un motivo prohibido
que lesione de forma agravada al derecho fundamental y/o
la dignidad de la trabajadora.

6.38 Asi, el Acta de Infraccibn como sustento de la
imputacion que ha sido acogida por las instancias de mérito,
“(...) se entiende que dentro de esas posiciones sensibles
se encuentra el puesto de supervisor de control patrimonial,
seguros y activos®”, pero no justifica dicha inferencia, es
decir, en qué sustenta que el cargo de la trabajadora es
calificable como un puesto sensible en la organizacién
supervisada. Habida cuenta de este déficit argumentativo,
no se tiene por bien establecido por qué se infiere que a la
persona objeto del analisis del inspector actuante le debiera
corresponder dicha bonificacion. Igualmente, tampoco se
tiene establecido algin motivo prohibido que sustente a la
imputacion.

6.39 Asi, conforme lo sefialado precedentemente,
cuando la desigualdad de trato se sustenta en un motivo
distinto al expresamente estipulado en el inciso 2 del articulo
2 de la Constitucion, esto es, a la clausula apertus referida
al comportamiento sustentado en “cualquier otra indole” vy,
luego de su andlisis y valoracién, esta no sea razonable
ni proporcional, estaremos ante una discriminacién y, por
tanto, frente a una desigualdad de trato constitucionalmente
intolerable®?. Tal situacion no ha sido debidamente
corroborada por la inspeccion del trabajo en el presente
caso, cuestion que afecta al presente procedimiento
administrativo sancionador. Mas aun, cuando tampoco se ha

observado alguna justificacion que sustente que la conducta
reprochada tenga por motivo algun supuesto expresamente
prohibido en nuestro ordenamiento y que sustente el
maximo reproche administrativo, conforme el numeral 6.33
de la presente resolucion.

6.40 Por las razones que anteceden, corresponde dejar
sin efecto la sancién tipificada en el numeral 25.17 del articulo
25 del RLGIT.

Sobre la Ley N° 30709 y su Reglamento, aprobado por
el Decreto Supremo N° 002-2018-TR

6.41 La Ley N° 29981, crea la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, entendida como la autoridad central
y ente rector del Sistema de Inspeccion del Trabajo. Dentro
sus funciones, la SUNAFIL es responsable de promover,
supervisar y fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento
juridico sociolaboral y el de seguridad y salud en el trabajo,
asi como brindar asesoria técnica, realizar investigaciones y
proponer la emision de normas sobre dichas materias.

6.42 Asimismo, el articulo 4 de la LGIT, precisa sobre el
ambito de actuacion de la Inspeccion de Trabajo, lo siguiente:

“Articulo 4.- Ambito de actuacion de la Inspeccion del
Trabajo

En el desarrollo de la funcion inspectiva, la actuacion
de la Inspeccion del Trabajo se extiende a todos los sujetos
obligados o responsables del cumplimiento de las normas
sociolaborales, ya sean personas naturales o juridicas,
publicas o privadas, y se ejerce en:

1. Las empresas, los centros de trabajo y, en general, los
lugares en que se ejecute la prestacion laboral, aun cuando
el empleador sea del Sector Publico o de empresas
pertenecientes al ambito de la actividad empresarial
del Estado, siempre y cuando estén sujetos al régimen
laboral de la actividad privada.

2. Los vehiculos y los medios de transporte en general,
en los que se preste trabajo, incluidos los buques de la
marina mercante y pesquera cualquiera sea su bandera; los
aviones y aeronaves civiles, asi como las instalaciones y
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explotaciones auxiliares o complementarias en tierra, para el
servicio de aquellos.

3. Los puertos, aeropuertos, vehiculos y puntos de salida,
escala, destino, en lo relativo a los viajes de migraciones
laborales.

4. Las entidades, empresas o cooperativas de
trabajadores que brinden servicios de intermediacion
laboral.

5. Los domicilios en los que presten servicios los
trabajadores del hogar, con las limitaciones a la facultad de
entrada libre de los inspectores, cuando se trate del domicilio
del empleador.

6. Los lugares donde se preste trabajo infantil.

No obstante, lo anterior, los centros de trabajo,
establecimientos, locales e instalaciones cuya vigilancia esté
legalmente atribuida a la competencia de otros érganos del
Sector Publico, continuaran rigiéndose por su normativa
especifica, sin perjuicio de la competencia de la Inspeccion
del Trabajo en las materias no afectadas por la misma”
(énfasis afiadido).

6.43 Sobre el particular, debe precisarse que el
Decreto Legislativo N° 1272 modifico el articulo 1l del Titulo
Preliminar de la Ley N° 27444 disponiendo que: “Las leyes
que crean y regulan los procedimientos especiales no
podran imponer condiciones menos favorables a los
administrados que las previstas en la presente Ley”
(énfasis afiadido).

6.44 Consecuentemente, no existe interpretacion de la
LGIT o del RLGIT que pueda vaciar de contenido al TUO de
la LPAG; es decir, que las garantias y derechos establecidos
a favor de los administrados contenidas en la norma comuin
no podran ser menoscabadas por la regulacién establecida en
las normas especiales.

6.45 En el marco de los procedimientos administrativos
que se rigen por la LGIT y el RLGIT, asi como durante el
ejercicio de la actividad administrativa de fiscalizacion por
parte de los servidores de los 6rganos conformantes del
sistema de inspeccion del trabajo, se aplican necesariamente
todas las garantias y derechos que el TUO de la LPAG prevé
para los administrados, como el principio de legalidad®
contenido en el articulo IV de dicho cuerpo normativo. Lo
antedicho es de especial relevancia para la determinacion
y ejercicio de la potestad sancionadora y la imposiciéon de
sanciones.

6.46 Por ello, a criterio de este Tribunal, toda actuacion
de la Administracion Publica y sus servidores debe ser
acorde con los principios y el contenido del TUO del
LPAG, como una manifestacion misma de la validez de sus
procedimientos.

6.47 Ahora bien, en el caso puesto a conocimiento se
observa que la autoridad inspectiva propuso, entre otras,
tres sanciones administrativas, tipificadas en los numerales
25.22 y 25.23 del articulo 25 del RLGIT, calificadas como
muy graves: i) No contar con un cuadro de categorias y
funciones, ii) No contar con una politica salarial, ambos en
los términos dictados en la Ley N° 30709 y su reglamento
aprobado por el Decreto Supremo N° 002-2018-TR, iii)
No informar de esta Ultima a la trabajadora afectada
conforme lo previsto en la Ley N° 26772, modificada por el
Decreto Supremo N° 002-2018-TR, conforme se aprecia a
continuacion:

Figura N° 03

que hace referencia la normativa sobre la materia, es mas, conforme
se ha sefialado lineas arriba la inspeccionada no implementé la
politica salarial en los términos establecidos en la Ley 30709;
asimismo, en cuanto a la alegacién efectuada mediante su escrito
del 24/11/2021 en el sentido de que es imposible juridicamente
subsanar el presente incumplimiento en el plazo concedido en la
medida, de ninguna manera lo exonera del cumplimiento de su
obligacion, asi como tampoco lo exceptia de la responsabilidad
de dicha infraccién; de tal manera, se entiende que no cumplié
en informar a la mencionada trabajadora de conformidad a lo
establecido en el articulo 10° de la Ley N° 26772 incorporado
mediante la Segunda Disposicion Complementaria Modificatoria
del Decreto Supremo N° 002-2018-TR, por ende, se concluye que
la inspeccionada se encuentra incursa en infraccion muy grave en
materia de relaciones laborales especificada en el numeral 25.23
del articulo 25° del Reglamento de la Ley General de Inspeccion

3.1.1. Del Cuadro de Categorias y Funciones

El literal c) del articulo 2 del Decreto Supremo N° 002-2018-TR
define el Cuadro de Categoria y Funciones como el “Mecanismo
mediante el cual el empleador evalia y organiza los puestos de
trabajo de acuerdo a criterios objetivos y a la necesidad de su
actividad econémica.”

3.1.2. De la Politica Salarial o Remunerativa

El literal k) del articulo 2° del Decreto Supremo N° 002-2018-TR
define la Politica Salarial o Remunerativa como el “Conjunto de
criterios y directrices establecidos por el empleador para la gestion,
fijacion o reajuste de los diferentes esquemas de remuneracion de
los trabajadores.”

de Trabajo.

6.48 Sin embargo, se aprecia que el articulo 1 del Decreto
Supremo N° 002-2018-TR, que aprueba el Reglamento de
la Ley N° 30709, y que, ademas, modifica la Ley N° 26772
ha indicado de forma expresa el ambito de su aplicacion, asi
como a los sujetos a los que ha de surtir efectos, al sefialar:

“Articulo 1.- Ambito de aplicacion

El presente Reglamento es de aplicacién a todos los
trabajadores y empleadores del régimen laboral de la
actividad privada en el sector privado™.

6.49 Atendiendo a los cuerpos normativos citados
precedentemente, el ambito de actuacion de la inspeccién
laboral incumbe no solo a las empresas del sector privado, sino
también al personal sujeto al régimen laboral de la actividad
privada dentro de entidades publicas y empresas estatales.
No obstante, cuando el sujeto inspeccionado forma parte del
Sector Publico o es una empresa perteneciente al &mbito de la
actividad empresarial del Estado aun cuando sus trabajadores
se encuentren sujetos en el régimen de la actividad privada,
no resulta exigible la observancia de lo dispuesto en la Ley N°
30709 y lo contenido en su reglamento aprobado por Decreto
Supremo N° 002-2018-TR, puesto que, no ha sido incluida,
por decision reglamentaria en la competencia de la inspeccion
del trabajo. Esto, en estricta observancia de lo prescrito en el
Reglamento de la Ley N° 30709 que refiere que su ambito
de aplicacion se restringe al sector privado. De esta manera,
la inspeccion del trabajo, respecto de este tipo de entidades
empleadoras, tiene competencias generales para fiscalizar
y sancionar la discriminacion conforme al articulo 25.17
del articulo 25 del RLGIT, mas no asi los comportamientos
reprochados bajo los numerales 25.22 y 25.23 del articulo 25
del RLGIT.

6.50 En el caso de autos se verifica que el sujeto
inspeccionado (Empresa Nacional de la Coca S.A.) es una
empresa del Estado Peruano y que se encuentra adscrita a
la Presidencia del Consejo de Ministros®; por tanto, conforme
lo dispuesto en el articulo 1 del Decreto Supremo N° 002-
2018-TR, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 30709, y
que, ademas, modifica la Ley N° 26772, no resulta exigible
las obligaciones legales que se le han reprochado tanto por
la inspeccion laboral como por la autoridad administrativa
sancionadora. Debiéndose, en consecuencia, dejar sin efecto
las sanciones impuestas por las infracciones muy graves,
tipificadas en los numerales 25.22 y 25.23 del articulo 25 del
RLGIT.

6.51 Por todas las razones que anteceden, corresponde
dejar sin efecto la sancién impuesta por la infraccion a la
labor inspectiva tipificada en el numeral 46.7 del articulo 46
del RLGIT, pues, no se encuentra debidamente sustentada al
momento de identificar la conducta que pretendia corregir con
su emision. En consecuencia, debe dejarse sin efecto la multa
impuesta en dicho extremo.

VIl. PRECEDENTE DE OBSERVANCIA OBLIGATORIA

7.1. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 15 de
la Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, concordante con el numeral 1
del articulo VI del titulo preliminar del TUO de la Ley del
Procedimiento Administrativo General, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2019-JUS, y el ultimo parrafo del articulo
2, el literal b) del articulo 3 y el articulo 22 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR, la Sala Plena del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral tiene la facultad de aprobar, modificar
o dejar sin efecto los precedentes de observancia obligatoria.
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7.2. En tal sentido, atendiendo a la facultad de integracién
del Tribunal de Fiscalizacién Laboral, la Sala Plena del Tribunal
de Fiscalizacion Laboral, por unanimidad, considera relevante
que el criterio contenido en los fundamentos 6.8, 6.21, 6.22,
6.25, 6.26, 6.33, 6.34, 6.35, 6.45 y 6.49 de la presente
resolucion, sean declarados precedente administrativo de
observancia obligatoria para todas las entidades conformantes
del Sistema de Inspeccién del Trabajo.

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas, de conformidad
con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que crea la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral-
SUNAFIL, la Ley N° 28806 — Ley General de Inspeccién del
Trabajo, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N°
019-2006-TR, el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444
— Ley de Procedimiento Administrativo General aprobado
por el Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento
de Organizacion y Funciones de la SUNAFIL, aprobado
por Decreto Supremo N° 010-2022-TR y el Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacién Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- Declarar FUNDADO EN PARTE el recurso
de revision interpuesto por la EMPRESA NACIONAL DE
LA COCA S.A., en contra de la Resolucion de Intendencia
N° 131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS, de fecha 12 de julio de
2022, emitida por la Intendencia Regional de Cusco, dentro
del procedimiento administrativo sancionador recaido
en el expediente sancionador N° 745-2021-SUNAFIL/
IRE-CUS, por los fundamentos expuestos en la presente
resolucién.

SEGUNDO.- DEJAR SIN EFECTO la sancién
impuesta mediante Resolucion de Sub Intendencia N°
310-2022-SUNAFIL/IRE-CUSCO, confirmada a través de la
Resolucion de Intendencia N° 131-2022-SUNAFIL/IRE-CUS,
en todos sus extremos.

TERCERO.- Declarar agotada la via administrativa debido
a que el Tribunal de Fiscalizaciéon Laboral constituye dltima
instancia administrativa.

CUARTO.- ESTABLECER como precedentes
administrativos de observancia obligatoria los criterios
expuestos en los fundamentos 6.8, 6.21, 6.22, 6.25, 6.26,
6.33, 6.34, 6.35, 6.45 y 6.49 de la presente resolucién, de
conformidad con el literal b) del articulo 3 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado mediante el
Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

QUINTO. -PRECISAR que los precedentes administrativos
de observancia obligatoria antes mencionados deben ser
cumplidos por todas las entidades del Sistema de Inspeccion
del Trabajo a partir del dia siguiente de su publicacion en el
Diario Oficial “El Peruano”, de conformidad con lo establecido
en el segundo parrafo del articulo 23 del Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

SEXTO. - Notificar la presente resolucion a la EMPRESA
NACIONAL DE LA COCA S.A., y a la Intendencia Regional
de Cusco, para sus efectos y fines pertinentes.

SETIMO. - Disponer la publicacion de la presente
resolucion en el portal institucional de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral — SUNAFIL (www.gob.pe/
sunafil).

Registrese, comuniquese y publiquese,

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Presidenta

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Vocal Titular

MANUEL GONZALO DE LAMA LAURA
Vocal Titular

Vocal ponente: LUIS MENDOZA

' Se verifico el cumplimiento sobre la siguiente materia: Discriminacion en el
trabajo (Sub materia: cuadro de categorias y funciones y/o politica salarial;
en la remuneracion).

2 Notificada a la impugnante el 14 de julio de 2022.

3

En virtud al Principio de Informalismo, el cual sefiala que las normas de
procedimiento deben ser interpretadas en forma favorable a la admision
y decision final de las pretensiones de los administrados, se encausa el
escrito presentado por el administrado como un recurso de revision.

“Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del
Trabajo, y la Ley 27867, Ley Orgénica de Gobiernos Regionales

Articulo 1. Creacion y finalidad

Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL),
en adelante SUNAFIL, como organismo técnico especializado, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, responsable de promover,
supervisar y fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral
y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria técnica,
realizar investigaciones y proponer la emision de normas sobre dichas
materias.”

“Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del
Trabajo, y la Ley 27867, Ley Orgénica de Gobiernos Regionales

Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacion Laboral

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un drgano resolutivo con
independencia técnica para resolver en las materias de su competencia.

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso de
revision. Expide resoluciones que constituyen precedentes de observancia
obligatoria que interpretan de modo expreso y con caracter general el
sentido de la legislacion bajo su competencia.”

“Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo

Articulo 41.- Atribucién de competencias sancionadoras

(...)

El Tribunal de Fiscalizacién Laboral resuelve, con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que se interponga recurso de revision. Las causales
para su admision se establecen en el reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, segun corresponda, agotan con su pronunciamiento
la via administrativa.”

“Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Reglamento de Organizacion y
Funciones de SUNAFIL

Articulo 17 .- Instancia Administrativa

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son
sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso de
revision.”

“Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el
Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral

Articulo 2.- Sobre el Tribunal

El Tribunal es un 6rgano colegiado que resuelve, con carécter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que proceda la interposicion del recurso de revision,
segun lo establecido en la Ley y el presente Reglamento. Sus resoluciones
ponen fin a la via administrativa.

El Tribunal tiene independencia técnica en la emision de sus resoluciones y
pronunciamientos, no estando sometido a mandato imperativo alguno.

Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal
constituyen precedentes administrativos de observancia obligatoria para
todas las entidades conformantes del Sistema.”

Decreto Supremo N° 016-2017-TR, articulo 14.

Numeral 2 del articulo 248 del TUO de la LPAG.

TUO de la LPAG: Articulo 6: Motivacion del acto administrativo

(...) “6.3 No constituye causal de nulidad el hecho de que el superior
jerarquico de la autoridad que emiti6 el acto que se impugna tenga una
apreciacion distinta respecto de la valoracién de los medios probatorios o
de la aplicacion o interpretacion del derecho contenida en dicho acto. Dicha
apreciacion distinta debe conducir a estimar parcial o totalmente el recurso
presentado contra el acto impugnado” (énfasis agregado).

Constitucion Politica del Peru

“Articulo 2.- Derechos fundamentales de la persona

Toda persona tiene derecho: (...)

2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de
origen, raza, sexo, idioma, religion, opinion, condicién econémica o de
cualquiera otra indole. (...)".

“Articulo 26.- Principios que regulan la relacion laboral

En la relacion laboral se respetan los siguientes principios:

1. Igualdad de oportunidades sin discriminacion. (...)".

“Disposicion Final y Transitoria de la Constitucion

Cuarta. - Las normas relativas a los derechos y a las libertades que la
Constitucion reconoce se interpretan de conformidad con la Declaracion
Universal de Derechos Humanos y con los tratados y acuerdos
internacionales sobre las mismas materias ratificados por el Pert”.

Enfasis es nuestro.

Enfasis agregado.

Enfasis agregado.

Comision Interamericana de Derechos Humanos. Compendio Igualdad y
no Discriminacion, estandares Internacionales. OEA/Ser.L/V/II.171. 2019,
sobre el Informe No. 73/00. Caso 11.784. Fondo. Marcelino Hanriquez y
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otros. Argentina, pag. 54. Recuperado a partir de:
https://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/Compendio-
IgualdadNoDiscriminacion.pdf

Blume Moore, I. (2011). Mejoras salariales y principio de igualdad y no
discriminacién entre trabajadores. /US ET VERITAS 21 (42), pag. 237.
Recuperado a partir de:
https://revistas.pucp.edu.pe/index.phpliusetveritas/article/view/12090
Blancas Bustamante, C. (2009). “Derechos Fundamentales de la Persona
y la Relacion de Trabajo”. Lima: Fondo Editorial de la Pontifica Universidad
Catolica del Pert. 2% Ed. Aumentada, pag. 134.

Blancas Bustamante, C. (2007). “Derechos fundamentales de la persona
y relacién de trabajo”. Lima: Fondo Editorial de la Pontificia Universidad
Catdlica del Peru, 1¢% Ed., pag. 153-154.

Balta, J. (1996). El impacto adverso. THEMIS Revista De Derecho, (34),
117-124. Recuperado a partir de: https:/revistas.pucp.edu.pe/index.php/
themis/article/view/11837.

Véase la sentencia recaida en el expediente N° 048-2004 PI/TC, F.J. 62.
Rubio Llorente, F. (1995). Derechos Fundamentales y Principios
Constitucionales. Madrid: Ed. Ariel, pag. 110-111.

Boza Pro, G. (2020). “Derecho del Trabajo”. 1¢ ed. Lima: Fondo Editorial de
la Pontificia Universidad Catélica del Perd, pag. 118.

Eguiguren Praeli, F. (1997). Principio de Igualdad y derecho a la
no discriminacién. IUS ET VERITAS 15, pag. 63-72. Recuperado a
partir  de: https://revistas.pucp.edu.pe/index.phpliusetveritas/article/
view/15730/16166.

Boza Pré, G. (2020), op. Cit., pag. 121.

Quifiones Infante, S. (2011). La Igualdad de Oportunidades en el Empleo
por Razén de Género en la Experiencia Europea. Derecho & Sociedad (37),
pag. 107-116. Recuperado a partir de:
https://revistas.pucp.edu.pe/index.php/derechoysociedad/article/
view/13164

Término acufiado en el articulo 1 del Convenio N° 111 de la OIT y en el
numeral 2 del articulo 2 de la Constitucion Politica del Perd.
Adicionalmente a los alcances proporcionados por la modificatoria
introducida a través del Decreto Legislativo N° 1272, el articulo 52 del
RLGIT expresamente refiere la aplicacion de los principios que regulan la
potestad sancionadora en el TUO de la LPAG.

Articulo 247.- Ambito de aplicacion de este capitulo

247.1 Las disposiciones del presente Capitulo disciplinan la facultad que
se atribuye a cualquiera de las entidades para establecer infracciones
administrativas y las consecuentes sanciones a los administrados.

247.2 Las disposiciones contenidas en el presente Capitulo se aplican
con caracter supletorio a todos los procedimientos establecidos en
leyes especiales, incluyendo los tributarios, los que deben observar
necesariamente los principios de la potestad sancionadora administrativa
a que se refiere el articulo 248, asi como la estructura y garantias previstas
para el procedimiento administrativo sancionador.

Los procedimientos especiales no pueden imponer condiciones menos
favorables a los administrados, que las previstas en este Capitulo.

(...)

RLGIT, “Articulo 48.1-C Tratdndose de las infracciones tipificadas en los
numerales 25.16 y 25.17 del articulo 25; el numeral 28.10 y 28.11 del articulo
28, cuando cause muerte o incapacidad parcial o total permanente; y los
numerales 46.1,46.12, 46.13 y 46.14 del articulo 46 del presente Reglamento,
Unicamente para el célculo de la multa a imponerse, se considera como
trabajadores afectados al total de trabajadores de la empresa. (...)".

Enfasis agregado.

Véase la sentencia recaida en el expediente N° 048-2004 PI/TC, F.J. 62.
TUO de la LPAG, Articulo IV. Principios del procedimiento administrativo
“1. El procedimiento administrativo se sustenta fundamentalmente en
los siguientes principios, sin perjuicio de la vigencia de otros principios
generales del Derecho Administrativo:

1.1. Principio de legalidad. - Las autoridades administrativas deben actuar
con respeto a la Constitucion, la ley y al derecho, dentro de las facultades
que le estén atribuidas y de acuerdo con los fines para los que les fueron
conferidas. (...)".

Enfasis agregado.

Al respecto, véase el siguiente enlace: https://www.gob.pe/institucion/
enacolinstitucional

J-2248321
Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Sala Plena

RESOLUCION DE SALA PLENA
N° 016-2023-SUNAFIL/TFL

EXPEDIENTE 1 277-2020-SUNAFIL/ILM
SANCIONADOR
PROCEDENCIA : INTENDENCIA DE LIMA

METROPOLITANA

IMPUGNANTE : CORPORACION LINDLEY
S.A.

ACTO IMPUGNADO : RESOLUCION DE
INTENDENCIA N°

680-2022-SUNAFIL/ILM

MATERIA : RELACIONES LABORALES

Sumilla: Se declara INFUNDADO el recurso de revision
interpuesto por la CORPORACION LINDLEY S.A., en contra
de la Resolucion de Intendencia N° 680-2022-SUNAFIL/
ILM, de fecha 29 de abril de 2022. Se ESTABLECEN como
precedentes administrativos de observancia obligatoria los
criterios expuestos en los fundamentos 6.16, 6.20, 6.21, 6.23,
6.24, 6.25, 6.26 y 6.27 de la presente resolucion, respecto a
que el tiempo invertido por los trabajadores para el cambio del
uniforme de trabajo y/o elementos de seguridad forme parte
de su jornada laboral.

Lima, 21 de noviembre de 2023

VISTO: El recurso de revision interpuesto por la
CORPORACIONLINDLEY S.A. (en adelante, laimpugnante),
contra la Resolucion de Intendencia N° 680-2022-SUNAFIL/
ILM, de fecha 29 de abril de 2022 (en adelante, la resolucién
impugnada), expedida en el marco del procedimiento
sancionador, y

CONSIDERANDO:
I. ANTECEDENTES

1.1 Mediante Orden de Inspeccion Ne
17554-2018-SUNAFIL/ILM, se dio inicio a las actuaciones
inspectivas de investigacion, con el objeto de verificar
el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral’,
que culminaron con la emisién del Acta de Infraccion
N° 4124-2018-SUNAFIL/ILM (en adelante, el Acta de
Infraccién), mediante la cual se propuso sancién econémica
a la impugnante por la comisién de una (01) infracciéon muy
grave en materia de relaciones laborales, por no considerar
como parte de la jornada de trabajo el tiempo utilizado por los
trabajadores para cambiarse de ropa de calle por el uniforme y
viceversa; en mérito a la denuncia interpuesta por el Sindicato
Nacional de Trabajadores de Embotelladora Corporacién
Lindley - SINATREL, de fecha 05 de septiembre de 2018,
en agravio de los trabajadores afiliados a la mencionada
organizacion sindical que laboran en la planta de Pucusana.

1.2 Que, mediante Imputacion de Cargos N°
200-2020-SUNAFIL/ILM/AI1, de fecha 29 de enero de 2020,
notificada el 18 de septiembre de 2020, se dio inicio a la etapa
instructiva, remitiéndose el Acta de Infraccion y otorgandose
un plazo de cinco (05) dias habiles para la presentacion de
los descargos, de conformidad con lo sefialado en el literal
e) del numeral 53.2 del articulo 53 del Reglamento de la Ley
General de Inspecciéon del Trabajo — Decreto Supremo N°
019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

1.3 De conformidad con el literal g) del numeral 53.2
del articulo 53 del RLGIT, la autoridad instructora emitio el
Informe Final de Instruccion N° 1026-2020-SUNAFIL/ILM/
Al1, de fecha 06 de noviembre de 2020 (en adelante, el
Informe Final), que determind la existencia de la conducta
infractora imputada a la impugnante, recomendando
continuar con el procedimiento administrativo sancionador.
Por lo cual procedié a remitir el Informe Final y los actuados
a la Sub Intendencia de Resolucién 1 de la Intendencia de
Lima Metropolitana, la cual mediante Resolucion de Sub
Intendencia N° 400-2020-SUNAFIL/ILM/SIRE1, de fecha 10
de diciembre de 2020, notificada el 14 de diciembre de 2020,
multé a la impugnante por la suma de S/ 65,362.50 por haber
incurrido en la siguiente infraccion:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de
relaciones laborales, por no cumplir con las disposiciones
relacionadas con la Jornada y horario de trabajo, toda vez que
no consideré como parte de la Jornada de trabajo el tiempo
utilizado por los trabajadores para cambiarse la ropa de calle
por el uniforme, al inicio de las labores, ni el uniforme por la
ropa de calle al término de la labor, tipificada en el numeral
25.6 del articulo 25 del RLGIT.

1.4 Con fecha 07 de enero de 2021, la impugnante
interpuso recurso de apelacién contra la Resolucién de
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Sub  Intendencia  N°
argumentando lo siguiente:

400-2020-SUNAFIL/ILM/SIRE1,

i. Sefiala que la resolucion sancionadora ha vulnerado el
principio del debido procedimiento al establecer que el tiempo
que utilizan los trabajadores en el vestuario para el cambio
de ropa antes del ingreso y a la salida del centro laboral
sea considerado como parte del horario y la jornada laboral;
contrario a lo regulado en su RIT.

ii. Precisan que se debe aplicar eximentes y atenuantes
de responsabilidad por errores inducidos por la Administraciéon
o por disposiciéon administrativa confusa o ilegal, en virtud del
principio de predictibilidad o confianza legitima, por cuanto no
se puede obligar a incumplir lo dispuesto en el RIT, documento
que ha sido aprobado por la Autoridad de Trabajo.

iii. Asimismo, la referida resolucién no ha tomado
en consideracion que la inaplicacién e ilegalidad o
incompatibilidad del RIT solo puede ser declarada por el
Poder Judicial; pretendiendo desconocer las normas internas
de la inspeccionada e irrogandose declarar su inaplicacion
en sede administrativa de las mismas. En consecuencia,
la resolucién sancionadora incurre en nulidad respecto de
las infracciones y por ende la multa impuesta carece de
justificacion.

iv. Consideran que existe afectacion al debido
procedimiento también, al momento de emitir el Informe
Final de Instruccién fuera del plazo de diez (10) dias habiles
contados desde el dia siguiente del vencimiento del plazo
para la presentacion del descargo, sin dar una justificacion
por dicha demora, por lo que deviene en nulo, y por ende
la nulidad del procedimiento administrativo, pues supone la
afectacion al principio de interdiccién de la arbitrariedad, que
comprende el actuar de la Administracion que no respondan a
criterios de razonabilidad.

v. Asimismo, sefialan que el Informe Final de Instruccién,
el Acta de Infraccion e Imputacion de Cargos vulneran su
derecho a obtener una decision debidamente motivada, pues
s6lo afirman de manera general que el tiempo utilizado por
los trabajadores para cambiarse de ropa deberia encontrarse
dentro de la jornada de trabajo, sin emitir un andlisis o
exposicion de motivos que la justifique, toda vez que el
hecho de usar uniforme no implica una prestacion efectiva
de labores, ni la puesta a disposicion de los trabajadores al
servicio del empleador.

vi. Aluden ademas, que el articulo 18 del Reglamento de
la Ley de Jornada de Trabajo aprobado por Decreto Supremo
N° 008-2002-TR vy el articulo 7 del Decreto Supremo N°
004-2006-TR, referidos al control de asistencia y salida del
personal establecen que, respecto a la permanencia del
trabajador antes y después del horario de trabajo, se presume
que el empleador ha dispuesto labores en sobre tiempo, por
todo el tiempo de permanencia del trabajador, salvo prueba
en contrario objetiva y razonable; sin embargo, en el caso en
concreto, los inspectores comisionados han constatado que
durante el cambio de ropa de los trabajadores no prestan
servicios a la empresa.

vii. Ademas, precisan que no se ha aplicado lo
dispuesto en el articulo 48.1-D del RLGIT, para determinar
la insubsanabilidad de la infraccion propuesta, porque solo
consideran este supuesto normativo para las infracciones
tipificadas en los numerales 25.7 y 25.18 del articulo 25 del
RLGIT.

viii. Agrega que, si la Imputacion de Cargos y el Acta de
Infraccién no tenian sustento respecto a la insubsanabilidad,
la Autoridad Instructora debié declarar la nulidad de ellas,
por incumplir con lo dispuesto en el numeral 7.7.3.7 de la
Directiva N° 001-2016-SUNAFIL, aprobada por Resolucion de
Superintendencia N° 039-216-SUNAFIL.

ix. Por estas consideraciones, refiere que la resolucion
sancionadora debe ser declarada nula.

1.5 Mediante Resolucion de Intendencia  N°
680-2022-SUNAFIL/ILM, de fecha 29 de abril de 20222, la
Intendencia de Lima Metropolitana declaré infundado el
recurso de apelacion interpuesto por la impugnante, por
considerar los siguientes puntos:

i. Con relacién a los argumentos sefialados en el numeral
iv) del punto Il de la presente resolucién, advierte que si bien
el Informe Final de Instruccion N° 1026-2020-SUNAFIL/ILM/
Al1, fue emitido el 06 de noviembre de 2020, esto es después
del plazo de 10 dias habiles contados desde el dia siguiente

del vencimiento del plazo para presentar los descargos contra
la imputacion de cargos; sin embargo, dicha extemporaneidad
en la emisién de documentos como éste no esta afecta a
nulidad.

ii. En consecuencia, se desestima la presunta
vulneracion al debido procedimiento, mas aun, si sélo se
alega, que la emision del referido documento se efectud
fuera del plazo establecido por ley; que de ninguna manera
la vicia de nulidad en atencion a lo dispuesto en el numeral
151.3 del articulo 151 del TUO de la LPAG; pues las
causales de nulidad solo se encuentran contempladas en
el articulo 10 del TUO de la LPAG, lo que no ocurre en el
presente caso.

iii. En relacion a la infraccion impuesta por la Autoridad
Sancionadora, la Intendencia considera importante revisar
lo dispuesto en el numeral 5 del articulo 8 del RIT de la
impugnante, el cual establece lo siguiente: “Los colaboradores
que cuenten con uniforme otorgado por la compafiia deberan
registrar su asistencia al inicio y término de la jornada diaria
de trabajo, vestidos con el correspondiente uniforme de
trabajo, sin perjuicio de lo indicado en el numeral 4 del articulo
5 del presente reglamento”, para luego advertir que la referida
disposicién reglamentaria vulnera la jornada de trabajo
establecida, pues significa que la impugnante ha incorporado
como norma obligatoria que los trabajadores deben ingresar
antes del horario de trabajo, puesto que, de no hacerlo, su
actuar sera pasible de sancion, por llegar tarde o por registrar
su ingreso sin vestir el uniforme de trabajo; asi como el hecho,
que deberan cambiar el uniforme, posterior al marcado de
salida.

iv. Asimismo, precisa que cuando una norma infringe
o vulnera derechos laborales, que constituyen faltas
administrativas al ordenamiento sociolaboral, la SUNAFIL no
ordena la expulsion de la norma del ordenamiento juridico,
por no tener competencia para ello, pero si tiene la facultad
de exhortar a que las normas reglamentarias contrarias no
continden con su aplicacion, en clara proteccién de los
derechos constitucionales y fundamentales.

v. En ese sentido, no se trata de un supuesto de
error inducido por la Administracion o por disposicion
administrativa confusa o ilegal, por el contrario, se trata de
no continuar vulnerando derechos laborales, establecidos en
la Constitucion Politica del Estado y normas de orden legal,
por lo que, no se ha infringido el principio de predictibilidad o
confianza legitima, siendo, no atendible su pedido de aplicar
dicho supuesto de condicion eximente de responsabilidad,
por cuanto no ha acreditado falta de responsabilidad en la
infraccion atribuida, por el contrario, ha quedado plenamente
establecido la infraccién imputada; en consecuencia, sujeto a
ser sancionada.

vi. De otro lado, la impugnante, en el numeral vi) del punto
Il de la resolucion sancionadora, hace referencia a normas del
pago de trabajo en sobretiempo, sin embargo, en el presente
caso se le sanciona por no cumplir con las disposiciones
relacionadas con la Jornada y horario de trabajo, respecto
de doscientos treinta y seis (236) trabajadores, tipificada
en el numeral 25.6 del articulo 25 del RLGIT; es decir, por
un supuesto diferente al agravio invocado, por lo que dicha
alegacion deviene en impertinente.

vii. Finalmente, sefala que la calificacién de la
naturaleza de insubsanable de la infraccién, no es una
decision arbitraria tomada por el Inspector comisionado,
y acogida por el inferior en grado; pues, tal como se ha
explicado en la Constancia de Infraccion Insubsanable, no
se ha acreditado el tiempo real que utilizan los trabajadores
para cambiarse la ropa, tanto en el ingreso como en la
salida, vulnerando, de esta forma, las normas de la jornada
y horario de trabajo, al no considerar todo este tiempo
como parte de la misma, pues este hecho se evidencia en
la visita inspectiva de fecha 06 de julio de 2018, en el que
se constatd este supuesto infractor. Ademas, refiere que
se tomd en cuenta que los trabajadores, por la actividad
que desarrollan en una planta de produccién, deben utilizar
como parte de su vestimenta los EPP a fin de preservar
la seguridad y salud en el trabajo; por lo cual, queda
acreditado que este espacio de tiempo lo dedican como
parte de la jornada de trabajo.

1.6 Con fecha 24 de mayo de 2022, la impugnante
presento ante la Intendencia de Lima Metropolitana el recurso
de revisién en contra de la Resoluciéon de Intendencia N°
680-2022-SUNAFIL/ILM.
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1.7 La Intendencia de Lima Metropolitana admitié a
tramite el recurso de revision y elevo los actuados al Tribunal
de Fiscalizacion Laboral, mediante MEMORANDUM-002420-
2022-SUNAFIL/ILM, recibido el 31 de agosto de 2022 por el
Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE
FISCALIZACION LABORAL

2.1 Mediante el articulo 1 de la Ley N° 299813, se crea
la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (en
adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de la
misma Ley que, para el cumplimiento de sus fines, la SUNAFIL
contara dentro de su estructura organica con un Tribunal de
Fiscalizacién Laboral.

2.2 Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de la
Ley N° 299814, en concordancia con el articulo 41 de la Ley
General de Inspeccion del Trabajo® (en adelante, LGIT), el
articulo 17 del Reglamento de Organizacién y Funciones
de la SUNAFIL, aprobado por Decreto Supremo N° 010-
2022-TRS, y el articulo 2 del Reglamento del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto Supremo N°
004-2017-TR” (en adelante, el Reglamento del Tribunal), el
Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un érgano resolutivo con
independencia técnica para resolver con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los
casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revision, constituyéndose en
Ultima instancia administrativa.

lll. DEL RECURSO DE REVISION

3.1 El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la Ley
N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General,
aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS (en
adelante, TUO de la LPAG), establece que frente a un acto
administrativo que se supone viola, desconoce o lesiona
un derecho o interés legitimo, procede la contradiccion
en la via administrativa mediante recursos impugnativos,
identificandose dentro de éstos al recurso de revision,
entre otros. A diferencia de los otros recursos establecidos
en dicha Ley, para su interposicion, el legislador debe de
otorgarle esta facultad al administrado mediante una ley
o decreto legislativo especifico, siéndole aplicable los
términos generales para los recursos impugnativos, esto
es, que el término de su interposicién y el plazo para su
resolucion -en dias habiles- es de quince (15) y treinta (30)
dias, respectivamente.

3.2 Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto
Legislativo N° 1499, define al recurso de revisiéon como un
recurso administrativo del procedimiento administrativo
sancionador con caracter excepcional, interpuesto ante la
autoridad que resolvié en segunda instancia a efectos de que
lo eleve al Tribunal de Fiscalizacion Laboral, estableciéndose
en el articulo 55 del RGLIT, modificado por Decreto Supremo
N° 016-2017-TR, que los requisitos de admisibilidad y
procedencia se desarrollarian en el Reglamento del Tribunal.

3.3 El Reglamento del Tribunal establece que la
finalidad del recurso de revisiéon es “la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y
la uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se
sustenta en la inaplicacién, asi como en la aplicacion o
interpretacion errénea de las normas de derecho laboral, o en
el apartamiento inmotivado de los precedentes de observancia
obligatoria del Tribunal. El recurso de revisiéon se interpone
contra las resoluciones de segunda instancia emitidas por
autoridades del Sistema que no son de competencia nacional,
que sancionan las infracciones muy graves previstas en el
Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo,
aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, y sus
normas modificatorias™.

3.4 En ese sentido, es el mismo reglamento el que delimita
la competencia del Tribunal a las infracciones muy graves
previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccién
del Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR,
y sus normas modificatorias, estableciéndose en el articulo 17
del Reglamento del Tribunal que se encuentra facultado para
rectificar, integrar, excluir e interpretar la resolucion emitida
por la segunda instancia administrativa, debiendo motivar la
realizacion de cualquiera de las acciones antes descritas.

3.5 En esta linea argumentativa, la adecuada aplicacion
del ordenamiento juridico sociolaboral comprende también

la adecuacion a la Constitucion, a las leyes y al derecho,
de conformidad con el principio de legalidad, que debe
de caracterizar al comportamiento de las autoridades
administrativas.

IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO DE
REVISION POR PARTE DE LA CORPORACION LINDLEY
S.A.

4.1 De la revision de los actuados, se ha identificado
que la CORPORACION LINDLEY S.A. presentd el
recurso de revision contra la Resolucion de Intendencia
N° 680-2022-SUNAFIL/ILM, emitida por la Intendencia de
Lima Metropolitana, que confirmé la sancion impuesta de
S/ 65,362.50, por la comisién de una (01) infraccion MUY
GRAVE en materia de relaciones laborales, tipificada en el
numeral 25.6 del articulo 25 del RLGIT, dentro del plazo legal
de quince (15) dias habiles, computados a partir del dia habil
siguiente de la notificacién de la citada resolucion; el 04 de
mayo de 2022.

4.2 Asi, al haberse identificado que el recurso interpuesto
por el solicitante cumple con los requisitos legales previstos
en el Reglamento del Tribunal y en las normas antes citadas,
corresponde analizar los argumentos planteados por la
CORPORACION LINDLEY S.A.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 24 de mayo de 2022, laimpugnante fundamenta
su recurso de revision contra la Resolucion de Intendencia N°
680-2022-SUNAFIL/ILM, sefialando los siguientes alegatos:

i. Vulneracion de su derecho al debido procedimiento,
derecho de defensa, asi como su derecho a contar con una
debida motivacion de las resoluciones administrativas

Las instancias previas han concluido que, como empleador,
no ha considerado como parte de la jornada de trabajo el
tiempo utilizado por sus trabajadores para cambiarse la ropa
de calle por el uniforme, al inicio de las labores, ni el uniforme
por la ropa de calle al término de la labor. En este sentido,
refiere que tanto la Intendencia como la Sub Intendencia han
vulnerado su derecho al debido procedimiento y a obtener una
resolucion debidamente motivada, contenidos en el numeral 2
del articulo 248 del TUO de la LPAG.

Anade, por tanto, que se ha incurrido en una motivacion
inexistente o motivacion aparente, pues se pretende justificar
una sancion arbitraria con el hecho de que supuestamente
no han considerado, como parte de la jornada de trabajo, el
tiempo utilizado por los trabajadores para cambiarse la ropa
de calle por el uniforme, al inicio de las labores, ni el uniforme
por la ropa de calle al término de la labor, y que, producto de
ello, habrian incurrido en lo establecido en el numeral 25.6
del articulo 25 del RGLIT, cuando se ha evidenciado que,
como empresa, no ha cometido la infraccion imputada, debido
a que, el tiempo de cambio de ropa de los trabajadores de
LINDLEY, sea antes o después de su jornada laboral, no es
tiempo de trabajo.

La Resolucion de Intendencia confirma la Resolucion de
Sub Intendencia, e incurre en el mismo vicio, toda vez que,
el Unico argumento empleado para concluir arbitrariamente
que el tiempo utilizado por los trabajadores para cambiarse
de ropa deberia encontrarse dentro de la jornada de
trabajo por ser una disposicion brindada por LINDLEY,
se ha basado -sin mediar ningun tipo de analisis-, en lo
establecido en la Casacion Laboral N° 9387-LIMA NORTE,
sin precisar las razones por las que se hace aplicable dicha
Casacion al caso en concreto, limitandose a sefalar lo
establecido por la Corte Suprema, sin efectuar un analisis
0 exposicion de motivos por los cuales llega a la conclusion
que el tiempo de vestuario deberia estar comprendido en
la jornada laboral.

Tampoco se ha motivado, ni mucho menos se explica
cémo es que se ha llegado a determinar que han tenido
la intencion de excluir de la jornada laboral el tiempo que
dedican los trabajadores para colocarse el uniforme con el que
prestaran su labor en el area correspondiente y el dedicado
para despojarse del mismo, cuando afirma que, de ninguna
manera, han obligado a sus trabajadores a realizar el cambio
de uniforme dentro de las instalaciones de la Empresa, ni
tampoco existe labor efectiva durante dicho tiempo.

Reitera que, en su Reglamento Interno de Trabajo ni en
ninguna otra disposicion dada por la Empresa, se ha sefialado
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tal obligacion, pues, si se remiten al mismo, en ninguin extremo
regula la supuesta obligacion de que sus trabajadores se
encuentren obligados a realizar el cambio de uniforme en el
centro de trabajo.

Se advierte de las disposiciones contenidas en su
Reglamento Interno de Trabajo, que sus trabajadores que
cuenten con un uniforme otorgado por la Empresa, deberan
registrar su asistencia -tanto al inicio como al término de
su jornada de trabajo- vestidos con el uniforme de trabajo;
sin embargo, ello no implica como obligaciéon impuesta
por la Empresa que los trabajadores necesariamente
deben cambiarse el uniforme en las instalaciones de la
Empresa, pues, bien podrian venir desde su casa portando
el uniforme de trabajo y retirarse de la empresa portando
el mismo.

En esa misma linea, también es evidente que los
argumentos expuestos en la Resolucion de Intendencia
carecen de todo sustento, y, por ende, vulneran gravemente
su derecho al debido procedimiento, a la presuncién de
inocencia, previsto en el literal e), inciso 24 del articulo 2 de la
Constitucion Politica del Peru, el cual se encuentra recogido
en el numeral 9 del articulo 248 del TUO de la LPAG, bajo la
denominacion de principio de presuncion de licitud.

ii. Vulneracion de las normas que regulan la jornada de
trabajo

Sefiala que no han tomado en consideracion que la
legislacion ha establecido que la jornada de trabajo es el
tiempo que cada trabajador se dedica a la ejecucion efectiva
de la labor por la cual ha sido contratado, determinandose
sobre la base de la puesta a disposicion efectiva de éste hacia
el trabajador. Ello implica que, para determinar si el tiempo
de vestuario debe ser considerado tiempo de trabajo o no,
tanto el Inspector de Trabajo como la Autoridad Instructora y
la Autoridad Sancionadora, debieron verificar si durante este
periodo de tiempo, los trabajadores realmente realizaban una
efectiva prestacion de servicios, lo cual, como han sefialado,
no ha sucedido.

Como ya han sefialado ademas, el articulo 7 del D.S.
N° 004-2006-TR fue modificado precisamente para que la
presuncién no sea absoluta. Asi, el articulo original de la
mencionada disposiciéon normativa contenia dos presunciones:
(i) si el trabajador permanecia en el trabajo un tiempo que no
excedia en mas de una hora al horario de salida, se presumia
de manera relativa que el empleador habia dispuesto la
realizacién de labores; vy, (ii) si el trabajador excedia una hora
del horario de salida, se presumia de manera absoluta que
el empleador habia dispuesto la realizacién de labores. No
obstante, como se aprecia en el parrafo anterior, el D.S. N°
011-2006-TR modifico este articulo y dispuso una presuncion
relativa para ambos casos.

Aunque en el caso en concreto no se sefale que el tiempo
de vestuario constituye trabajo en sobretiempo, sino que este
debe ser incluido en la jornada de trabajo, lo cierto es que,
de las normas, doctrina y jurisprudencia citada se desprende
que la sola permanencia en el centro de trabajo y el hecho
que los trabajadores tengan que marcar su ingreso y salida
con el uniforme puesto, de ninguna forma implica que, estén
realizando una labor efectiva y, que estén a disposicion de
LINDLEY.

Tampoco ha tomado en cuenta que, en LINDLEY, antes
de que el trabajador ingrese a su area de trabajo, éste no
realiza ninguna actividad laboral o ejecuta alguna orden de
sus superiores relacionada con el trabajo. También, reitera
que no es ninguna obligacién impuesta por la empresa que
necesariamente deba realizar el cambio de uniforme en sus
instalaciones.

Por tanto, y en atencion a lo expuesto, los trabajadores no
realizan ninguna prestacion efectiva de servicios en beneficio
de LINDLEY, debiéndose dejar sin efecto la infraccion
imputada, en tanto el tiempo de vestuario no constituye
labor efectiva, ni mucho menos una puesta a disposicion del
trabajador a favor de LINDLEY.

V1. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

Sobre el principio de presuncién de licitud y el
incumplimiento de la jornada de trabajo

6.1 Es pertinente sefialar que uno de los derechos
fundamentales que asisten a los administrados en materia
sancionadora es el derecho a la presunciéon de inocencia,

regulado en el literal e), inciso 24 del articulo 2 de la
Constitucion Politica®. Este derecho, recogido en el numeral
9 del articulo 248 del TUO de la LPAG bajo la denominacion
de presuncion de licitud', proscribe que se sancione a una
persona en tanto su responsabilidad sobre el hecho imputado
no haya sido debidamente acreditada, mas alla de toda duda
razonable.

6.2 Al respecto, el Tribunal Constitucional, sefiala que el
derecho a la presuncién de inocencia lleva también consigo
una regla probatoria, por lo que “no pueda trasladarse la
carga de la prueba quien precisamente soporta la imputacion,
pues eso significaria que lo que se sanciona no es lo que
esta probado en el proceso o procedimiento, sino lo que el
imputado, en este caso, no ha podido probar como descargo
en defensa de su inocencia™2.

6.3 Asi, “la carga de la prueba del hecho objeto de sancién
corresponde a la Administracion, no al administrado. No cabe
en este punto ninguna clase de “matiz’. No es posible la
imposicion de sancién alguna con el fundamento de meras
sospechas, y tampoco sobre la base de que el imputado no
ha demostrado su inocencia”.

6.4 El TUO de la LPAG recoge esta regla probatoria al
disponer que la carga de la prueba se rige por el denominado
“principio de impulso de oficio”, en virtud del cual es a la
autoridad a quien corresponde “dirigir e impulsar de oficio
el procedimiento y ordenar la realizacion o practica de los
actos que resulten convenientes para el esclarecimiento
y resolucién de las cuestiones necesarias”. A decir de
Morén Urbina, “el principio de impulso de oficio impone a la
Administracion la obligacion de verificar y probar los hechos
que se imputan o que han de servir de base a la resolucion
del procedimiento, asi como la obligacién de proceder a
la realizacion de la actividad probatoria misma cuando lo
requiera el procedimiento”'4.

6.5 En tal sentido, el estandar de valoracion de la prueba
es definido por el Principio de Presuncion de Licitud, en
virtud del cual solo puede sancionarse a los administrados
cuando cuenten con evidencia que acredite la comisién de la
infraccion que se les imputa.

6.6 De acuerdo con el Tribunal Constitucional, el Principio
de Presuncién de Licitud termina convirtiéndose en este caso
“en un limite al principio de libre apreciacion de la prueba
por parte del juez, puesto que dispone la exigencia de un
minimo de suficiencia probatoria para declarar la culpabilidad,
mas alld de toda duda razonable”®. Esta misma razén
corresponde también a los procedimientos de la fiscalizacion
y al administrativo sancionador en curso.

6.7 Resulta de vital importancia que la Administracion
cuente con evidencia que demuestre que la impugnante
cometid la infraccion que se le imputa, teniendo en cuenta
que el nivel de probanza de la acusacion es que ésta se
encuentre probada mas alla de toda duda razonable. La
Administracion Publica no solo debe encargarse de mostrar
pruebas de la acusacion, sino que tiene que encargarse
de demostrar que ésta es la Unica que explica los hechos
probados del caso.

6.8 Cabe precisar que conforme a los articulos 16 y 47 de
la LGIT, los hechos constatados por los inspectores actuantes
que se formalicen en las actas de infraccién observando
los requisitos que se establezcan, se presumen ciertos sin
perjuicio de las pruebas que, en defensa de sus respectivos
derechos e intereses, puedan aportar los interesados.

6.9 Sobre el particular, el considerando 4.3 del Acta de
Infraccion sefiala que con fecha 19 de noviembre de 2020,
el inspector comisionado realizé6 una visita inspectiva en el
centro de trabajo de la Inspeccionada en la Planta Pucusana,
entrevistandose con el sefior Franz Eduardo Cipriano Burga,
Analista de Capital Humano, quien manifiesta que, por politica
de la empresa y por temas de seguridad , los trabajadores
primero se cambian de ropa y luego van a marcar su
asistencia, para luego iniciar sus labores, los mismos que se
desarrollan en tres turnos que van en los siguientes horarios:
07:00 a 15:00 horas, 15:00 a 23:00 horas y de 23:00 a 07:00
horas.

6.10 En el presente caso, la impugnante alega que no
puede considerarse prestacion efectiva de labores, el tiempo
que toma al trabajador cambiarse de ropa en los vestuarios.

6.11 Al respecto, el articulo 18 del Decreto Supremo
N° 008-2002-TR, Reglamento del TUO de de la Ley de
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, con
relacion a la prestacion efectiva de servicios y el concepto de
sobretiempo, indica:
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“Articulo 18.- EI trabajo en sobretiempo supone la
prestacion efectiva de servicios en beneficio del empleador.
En consecuencia, los tiempos que puedan dedicar los
trabajadores fuera de la jornada ordinaria en actividades
distintas, no seran consideradas como sobretiempo”.

6.12 Por su parte, el Decreto Supremo N° 004-2006-TR,
denominado “Disposiciones sobre el registro de control de
asistencia y de salida en el régimen laboral de la actividad
privada” (norma posterior en el tiempo a la anteriormente
mencionada), establece en el articulo 7 lo siguiente:

“Articulo 7.- Presunciones

Si el trabajador se encuentra en el centro de trabajo
antes de la hora de ingreso y/o permanece después de la
hora de salida, se presume que el empleador ha dispuesto
la realizacion de labores en sobretiempo por todo el tiempo
de permanencia del trabajador, salvo prueba en contrario,
objetiva y razonable.

Los empleadores deben adoptar las medidas suficientes
que faciliten el retiro inmediato de los trabajadores del centro
de trabajo una vez cumplido el horario de trabajo”.

6.13 A diferencia de la legislacion comparada'®, que
contiene alcances sobre como considerar lo que algunos
llaman “tiempos muertos” o pausas en las que el trabajador,
si bien no presta labores efectivas, permanece dentro
del centro de trabajo, en nuestra legislacion nacional se
cuenta con una presuncién legal que requiere de prueba
objetiva y razonable para ser desvirtuada'. Asi, ante el
comportamiento consistente en la permanencia en el
centro de trabajo, el empleador tiene la carga de acreditar
que dicho lapso no ocurre para efectuar horas extras. Esta
presuncion legal ha sido determinada por esta Sala, entre
otras, en la Resolucién N° 403-2022-SUNAFIL/TFL Primera
Sala.

6.14 En el presente caso, se aprecia que el Reglamento
Interno de Trabajo de laimpugnante expresamente contempla,
en el numeral 4 del articulo 5, lo siguiente “(...) En el horario de
trabajo no esta comprendido el tiempo que el personal utiliza
para cambiarse la ropa de calle por el uniforme y viceversa”.
Asimismo, en el numeral 5 del articulo 8 de la misma norma
privada se indica que: “Los colaboradores que cuentan con
uniforme otorgado por la compafia deberan registrar su
asistencia, al inicio y término de la jornada diaria de trabajo,
vestidos con el correspondiente uniforme de trabajo (...). Es
potestad de la empresa aplicar sanciones disciplinarias a
los colaboradores que registren su ingreso o salida sin estar
correctamente uniformados (...)". Es decir, el poder normativo
del empleador ha generado en sus trabajadores la obligacion
de desarrollar una prestacion especifica (usar el uniforme
de trabajo desde el primer instante del registro de asistencia
hasta el ultimo instante y, complementariamente, “mudarse
de ropa” de forma anterior al registro del ingreso y de forma
posterior al registro de la salida).

6.15 Este ultimo punto, sumado a la obligatoriedad
de cumplimiento de las disposiciones contenidas en el
Reglamento Interno de Trabajo y las consecuencias de su
incumplimiento, permite concluir que los trabajadores se
encontraban obligados a estar completamente uniformados
para iniciar sus labores, constituyendo asi la orden de
calzarse la indumentaria correspondiente, el cumplimiento
actual de una orden establecida por la facultad organizacional
del empleador, un aspecto derivado del poder normativo que
el ordenamiento juridico reconoce en la esfera del empresario,
precisamente.

6.16 La impugnante, en efecto, expresamente alude a
ello en el numeral 4 del articulo 5 de su Reglamento Interno
de Trabajo (en adelante, el RIT): el tiempo que conllevaba
que los trabajadores puedan ponerse su vestimenta de
trabajo no seria considerado dentro de su horario de trabajo.
Se aprecia, pues, que el RIT dispone un comportamiento
(“vestir el uniforme de trabajo”) como condicion para el
registro del ingreso y la salida del centro de trabajo, pero
esta prescripcion contradice al hecho de que, al emitirse la
orden de usar la indumentaria laboral, se esta generando,
precisamente, la puesta a disposicion de la fuerza de
trabajo. En efecto, a criterio de esta Sala, no se trata de un
acto preparatorio para la puesta a disposicién, sino un acto
comprendido dentro de los margenes del poder de direccion
y de la subordinacion juridica. Asi, puede apreciarse que
los trabajadores obligados a cumplir esta prescripciéon ya

se encontraban dentro del centro laboral y en disposicion
de ejecutar las prescripciones del empleador, denotandose
asi a la facultad directriz del poder de direccion. Asimismo,
conforme con las normas privadas resefiadas, el que un
trabajador registrase su ingreso o salida sin vestir el uniforme
de trabajo facultaria al empleador a ejercer la potestad
disciplinaria, también componente del poder de direccion.
En consecuencia, el tiempo de muda de la vestimenta de la
indumentaria laboral no constituye un lapso irrelevante en la
configuracién de la puesta a disposicidn de los trabajadores
con relacion a la empresa investigada.

6.17 Al respecto, Palomeque y Alvarez sostienen que la
jornada laboral son “los periodos de tiempo [sic] durante los
que un trabajador viene obligado a poner su actividad laboral
a disposicion del empresario”®. Adviértase la referencia,
en este caso, al factor de la disposicion a las ordenes
del empleador. Igualmente, resulta relevante citar, en la
doctrina doméstica, a Mejia, quien sostiene que “se entiende
como jornada de trabajo el tiempo que un trabajador se
encuentra a disposicion de su empleador para cumplir con
las actividades para las cuales ha sido contratado” '°. Con
relacion a este interesante aporte, el factor de la disposicién
vuelve a ponerse en relieve y es referido con relacién a
una serie de comportamientos que se vinculan al objeto del
contrato de trabajo.

6.18 De forma mas especifica sobre lo examinado en
este caso, cabe citar la opinién de Ulloa, quien apoyandose
en la mencionada presuncion del articulo 18 del Reglamento
del TUO de la Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo
en Sobretiempo y en su interpretaciéon conjunta con el
articulo 7 del Decreto Supremo N° 004-2006-TR, refiere
que “podemos entender que para el legislador peruano
tiempo de trabajo es definido como el periodo por el cual el
trabajador se encuentra en el centro de trabajo, salvo prueba
en contrario, sin que sea necesario acreditar la prestacion de
servicio efectivo. [...] el trabajo en sobretiempo se presume
y no requiere la acreditacion de la “prestacion efectiva de
servicios en beneficio del empleador” sino solamente que
exista la presencia fisica del trabajador en el centro de
trabajo”?°.

6.19 Finalmente, en la Casacion laboral N° 14239-2015
LIMA se sefiald que: “La jornada de trabajo es el tiempo
durante el cual el trabajador se encuentra bajo las érdenes
o al servicio del empleador con la finalidad de cumplir con la
prestacion acordada en el contrato de trabajo. Dicho periodo
puede ser diario, semanal, mensual o anual’.

6.20 De esta manera, en consideracién de esta Sala,
queda claro que el cambio de vestimenta para usar (y dejar
de usar) el uniforme de trabajo, cuando este sea exigido por
el empleador y/o por las normas sectoriales aplicables, debe
entenderse como una prestacion exigible a los trabajadores
en lapsos razonables, arreglados a los usos y costumbres en
cada sector econémico donde ello aplique. Estas prestaciones
se vinculan al cumplimiento del objeto del contrato de trabajo,
satisfaciendo asi la puesta a disposicion a su empleador
de forma actual y concreta. Bajo tales consideraciones, el
tiempo utilizado por los trabajadores para ponerse y quitarse
la vestimenta de trabajo en la fiscalizacion analizada forma
parte integrante de la jornada laboral. Ello debido a que el
desempefo de sus funciones requeria indispensablemente
la utilizacién de dichos uniformes, conforme con lo dispuesto
por el empleador desde su poder de direccion (en este caso:
a través de obligaciones contenidas en el RIT del sujeto
inspeccionado).

6.21 Adicionalmente, es pertinente recordar que el
articulo 7 del Decreto Supremo N° 004-2006-TR es claro al
establecer que el ingreso previo como la permanencia en el
centro de trabajo presuntivamente se debe considerar como
una adicion al tiempo de trabajo pactado, tal y como lo ha
dejado sentado esta Sala, entre otros casos, por ejemplo,
en la Resolucién N° 403-2022-SUNAFIL/TFL-Primera Sala.
Asi, en este caso se acredita una puesta a disposicion en
favor de la impugnante, sin visos de excepcionalidad. Asi,
de forma concurrente, el lapso es adicional al tiempo en
que el trabajador se encuentra operando, vestido ya con el
uniforme, en seguimiento de las prescripciones dadas del
empleador. Por tal motivo, no se puede restar esa esencia
laboral a este tiempo, ni bajo una disposicién privada
unilateral, como la contemplada en las normas del RIT
examinado.

6.22 Por otro lado, cabe sefialar que la Casacion Laboral
N° 9387-2014 LIMA NORTE, emitida por la Segunda Sala
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de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica, establece lo siguiente:

“Décimo Noveno: De lo expuesto, se determina que
el tiempo que el trabajador utiliza para cambiarse de ropa,
cuando la labor lo exige, debe incluirse dentro de la jornada
de trabajo, en razén a que el trabajador ya ingresé al centro
laboral a trabajar y estd a disposicion del empleador, no
siendo justificable ni legal desconocer dicho lapso de la
jornada ordinaria de trabajo (...)".

6.23 Ahora bien, en el presente caso, se observa que
los trabajadores invertian tiempo en ponerse y quitarse el
uniforme de trabajo, para poder recién registrar su ingreso
y salida diaria, cuando correspondia que los trabajadores
consignen su hora de ingreso al momento de llegar a su centro
laboral, puesto que, los mismos ya se encontraban dentro de
las instalaciones de la empresa y cumpliendo obligaciones
impartidas por éste (y, ademas, bajo pena de sancién).
Por tanto, resulta claro que estos lapsos corresponden a la
disposicion efectiva en favor de su empleador. Del mismo
modo, los trabajadores debian registrar su salida apenas
culminen sus actividades laborales. En ese sentido, este
periodo se considera como tiempo efectivo de labores.
Sin embargo, la impugnante no ha cumplido con ello, al
desconocer el efecto de su propio poder normativo sobre el
comportamiento de sus empleados.

6.24 En vista del razonamiento expuesto, esta Sala
considera que el tiempo utilizado para el cambio de uniforme
de trabajo y/o ponerse los elementos de seguridad, en
general, requeridos para el cumplimiento de sus funciones
y que realizan en el centro laboral, formarian parte de la
jornada de trabajo cuando constituyan una obligacién para el
trabajador, en virtud de alguna o algunas de las siguientes
causas:

a) Que el uso de tales implementos obedezca a una
obligacion consignada en el Reglamento Interno de Trabajo
de la empresa, politica escrita o a través de una orden
verbalmente impartida.

b) Que el uso del uniforme de trabajo sea exigido por el
empleador por razones de imagen corporativa, atencién al
publico, requerimiento de clientes, etc.

c) Que se puedan desplegar medidas disciplinarias con
relaciéon al comportamiento consistente en registrar el tiempo
de trabajo ya portando el uniforme de trabajo.

6.25 En este caso, se evidencia que los trabajadores
afectados requerian forzosamente el uso del uniforme para el
desempefio de sus funciones, asimismo, que dicha obligacion
se encontraba contenida en el RIT de la impugnante. Por
tanto, el tiempo invertido por los trabajadores para el cambio
de la vestimenta de trabajo, tanto para registrar su ingreso y
salida del centro laboral debia ser considerado como parte de
su jornada de trabajo. Aunado a ello, la necesidad de ponerse
la indumentaria de trabajo deriva de la propia naturaleza
de las funciones desarrolladas por los trabajadores.
Adicionalmente, esta actividad de ponerse el uniforme de
trabajo —como quitarselo— es una obligacion intimamente
ligada a la organizacion del personal en el desarrollo del
proceso productivo de la empresa y a la respectiva prestacion
de servicios.

6.26 Por consiguiente, tal actividad constituye una
accion preparatoria o final que permiten dar inicio o concluir
el respectivo proceso productivo y la prestacion de servicios
del trabajador. En ese sentido, el cambio de vestuario
y/o el uso de elementos de seguridad, son actividades
inherentes a la funcién especifica desempefiada por los
trabajadores, formando parte integrante de ésta, hecho que
permite sostener que durante el desarrollo de tales acciones
existe una efectiva prestacion de servicios por parte de los
trabajadores afectados. Por ello, se puede concluir que el
ponerse la vestimenta de trabajo es una actividad necesaria
para la ejecucién de la prestacion efectiva de servicios,
segun requerimiento del empleador, lo cual permite inferir
que, respecto al tiempo utilizado por el trabajador para ello,
éste ya se encontraria prestando servicios efectivos vy, por
ende, que dicho lapso forma parte integrante de su jornada
de trabajo.

6.27 En ese orden de ideas, el tiempo utilizado en las
actividades de cambio de vestuario y/o uso de elementos
de seguridad debe ser calificado como parte de la jornada

de trabajo para los efectos del analisis que la inspeccion del
trabajo efectlia en este caso, como en casos semejantes.

6.28 Sobre el particular, las disposiciones sobre el registro
de control de asistencia y de salida en el régimen laboral de la
actividad privada, aprobadas mediante Decreto Supremo N°
004-2006-TR, en su articulo 1 referente al ambito, precisan
lo siguiente:

“Todo empleador sujeto al régimen laboral de la
actividad privada debe tener un registro permanente
de control de asistencia, en el que los trabajadores
consignaran de manera personal el tiempo de labores. La
obligacion de registro incluye a las personas bajo modalidades
formativas laborales y al personal que es destacado o
desplazado a los centros de trabajo o de operaciones por
parte de las empresas y entidades de intermediacién laboral,
o de las empresas contratistas o Subcontratistas” (énfasis
afiadido).

6.29 Asi también, la Exposicion de Motivos del Decreto
Supremo N° 004-2006-TR, hace referencia a la obligacion
de llevar registros al tiempo de trabajo, reconocido en el
literal c) del articulo 8 del Convenio N° 01 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (en adelante, OIT), pues responde
a la necesidad de garantizar el cumplimiento efectivo de la
jornada maxima de trabajo a través del registro de las horas
laborales, “uniformizando el control de tiempo de trabajo,
darle seguridad juridica a los trabajadores, y garantizar el
cumplimiento de la jornada maxima de trabajo”, asi como
el “establecer presunciones para una mejor fiscalizacion del
trabajo en sobretiempo y un cumplimiento mas efectivo de los
derechos y obligaciones que se generan con ocasién de su
prestacion”, entre otras.

6.30 Ahora bien, la finalidad del Registro de Control
de Asistencia es tener un control permanente de las horas
laboradas por los trabajadores que se consignaran de
manera personal. Ademas, sirve para llevar la contabilidad
de las labores en horas extras a la jornada de trabajo,
las cuales deben ser remuneradas por los empleadores
conforme a ley. Debiendo, para dicho efecto, contener la
siguiente informacion minima: “Nombre, denominacig’)n o
razén social del empleador; Numero de Registro Unico
de Contribuyentes del empleador; Nombre y nimero del
documento obligatorio de identidad del trabajador; Fecha,
hora y minutos del ingreso y salida de la jornada de trabajo;
las horas y minutos de permanencia fuera de la jornada de
trabajo?"”.

6.31 De otro lado, se determina que, respecto al tiempo
de trabajo, esta norma privada termina teniendo efectos
contrarios a la Ley de Jornada de Trabajo, su Reglamento,
y la normativa sobre el registro de control de asistencia
y de salida en el régimen laboral de la actividad privada,
deduciéndose que efectivamente se esta produciendo una
afectacion a las disposiciones relacionadas con la jornada de
trabajo, tipificada en el numeral 25.6 del RLGIT.

6.32 Cabe enfatizar que, de los actuados, no se evidencia
que la impugnante cuente con evidencia objetiva y razonable
que permita justificar la permanencia de sus trabajadores
dentro de las instalaciones de la Planta Pucusana, sin que
se encuentren realizando labores de manera efectiva.
Esta situacion se confirma con lo declarado por el propio
personal de la impugnante y de la documentacién exhibida,
corroborandose que los trabajadores afectados realizan el
ingreso al centro laboral sin efectuar el marcado de ingreso
sino previamente se dirigen a un ambiente proporcionado
por la impugnante para ponerse su uniforme de trabajo, para
posteriormente recién dirigirse a marcar el registro de control
de asistencia sin que este tiempo que invierten en cambiarse
su vestimenta de trabajo sea considerado como parte de la
jornada de trabajo.

6.33 Del mismo modo, es pertinente precisar que el
articulo 49 del RLGIT establece que las infracciones son
subsanables siempre que los efectos de la afectacion del
derecho o del incumplimiento de la obligacion, puedan ser
revertidos. Por lo tanto, en sentido contrario, las infracciones
seran insubsanables cuando los efectos de la afectacion del
derecho o del incumplimiento de la obligacién no puedan ser
revertidos, al ser irreparable en el tiempo respecto al periodo
en el que se produjo.

6.34 Ahora bien, conforme a los Hechos Constatados
del Acta de Infraccion, los inspectores dejaron constancia
del caracter insubsanable de la infraccion imputada a la
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impugnante por no considerar el tiempo que han utilizado los
trabajadores, para cambiarse de ropa dentro de la jornada
de trabajo, esto es, ingresar al centro de trabajo sin efectuar
el marcado en el registro de control de asistencia y dirigirse
a un ambiente dentro de las instalaciones del centro de
trabajo proporcionado por la impugnante para cambiarse de
ropa o equipos de proteccion personal, para luego de ello
recién dirigirse a marcar su asistencia, lo cual constituye
una afectacion a los trabajadores afiliados a la organizacién
sindical SINATREL de la Planta Pucusana, en la medida que
es fisica y juridicamente imposible revertir los efectos nocivos
de este incumplimiento, por lo que, no fue posible la adopcion
de una medida inspectiva de requerimiento en cuanto a este
extremo. En tal sentido, los hechos verificados y constitutivos
de la infraccion se encuentran evidentemente detallados en
el Acta de Infraccion, asi como su naturaleza de caracter
insubsanable, ante el perjuicio ocasionado a los trabajadores
afectados.

6.35 En virtud a lo expuesto, a consideracién de esta
Sala, no se ha producido un supuesto de vulneracién del
principio invocado; por el contrario, se esta frente a un
caso de infraccion laboral al no cumplir la impugnante con
las disposiciones relacionadas con la Jornada y horario
de trabajo, toda vez que no consider6 como parte de la
Jornada de trabajo el tiempo utilizado por los trabajadores
para cambiarse la ropa de calle por el uniforme, al inicio de
las labores, ni el uniforme por la ropa de calle al término
de la labor. En consecuencia, ha incurrido en la infraccién
tipificada en el numeral 25.6 del articulo 25 del RLGIT.

6.36 Del mismo modo, es pertinente sefialar que se
continda siguiendo el criterio normativo ya previamente
dispuesto en la Resoluciones N° 038-2023-SUNAFIL/TFL-
Primera Sala y N° 895-2023-SUNAFIL/TFL-Primera Sala,
emitidas por este Tribunal.

6.37 Bajo esos alcances, corresponde declarar infundado
el presente recurso de revision.

Sobre lasupuesta vulneracion al debido procedimiento
y motivacién

6.38 El numeral 1.2 del articulo IV del Titulo Preliminar
del TUO de la LPAG precisa lo siguiente, respecto del debido
procedimiento:

“Principio del debido procedimiento. - Los administrados
gozan de los derechos y garantias implicitos al debido
procedimiento administrativo. Tales derechos y garantias
comprenden, de modo enunciativo mas no limitativo, los
derechos a ser notificados; a acceder al expediente; a
refutar los cargos imputados; a exponer argumentos
y a presentar alegatos complementarios; a ofrecer y a
producir pruebas; a solicitar el uso de la palabra, cuando
corresponda; a obtener una decision motivada, fundada
en derecho, emitida por autoridad competente, y en un
plazo razonable; y, a impugnar las decisiones que los
afecten.

La institucion del debido procedimiento administrativo
se rige por los principios del Derecho Administrativo. La
regulacién propia del Derecho Procesal es aplicable solo en
cuanto sea compatible con el régimen administrativo” (énfasis
afadido).

6.39 El Tribunal Constitucional -maximo intérprete de la
Constitucion- se ha pronunciado en numerosas oportunidades
en relacion con el derecho al debido procedimiento,
estableciendo una reiterada y uniforme jurisprudencia al
respecto, como lo recuerda la Sentencia recaida en el
Expediente N° 04289-2004-AA:

“2. El Tribunal Constitucional estima oportuno recordar,
conforme lo ha manifestado en reiterada y uniforme
jurisprudencia, que el debido proceso, como principio
constitucional, esta concebido como el cumplimiento de
todas las garantias y normas de orden publico que deben
aplicarse a todos los casos y procedimientos, incluidos
los administrativos, a fin de que las personas estén en
condiciones de defender adecuadamente sus derechos
ante cualquier acto del Estado que pueda afectarlos.
Vale decir que cualquier actuaciéon u omision de los érganos
estatales dentro de un proceso, sea este administrativo -como
en el caso de autos- o jurisdiccional, debe respetar el debido
proceso legal” (énfasis afiadido).

6.40 Con relacion al derecho o garantia de la motivacién
de las decisiones que afecten los intereses de laimpugnante,
es importante recalcar que el principio de debido
procedimiento se encuentra relacionado con la exigencia de
la debida motivacion del acto administrativo. Lo anterior se
desprende de la necesidad de que sea una garantia a favor
de los administrados de exponer sus argumentos, ofrecer
y producir pruebas y, a su vez, a obtener una decisiéon por
parte de la autoridad administrativa motivada y fundada en
derecho.

6.41 En ese contexto, uno de los elementos esenciales que
rige el ejercicio de la potestad sancionadora administrativa?,
es el atribuir a la autoridad que emite el acto administrativo
la obligacion de sujetarse al procedimiento establecido y de
respetar las garantias consustanciales a todo procedimiento
administrativo.

6.42 Se debe también traer a colacion, el requisito de la
motivacion de las resoluciones, sefialado en el numeral 4
del articulo 3 del TUO de la LPAG, en concordancia con el
articulo 6 del citado instrumento; en virtud del cual, todo acto
administrativo debe estar motivado en proporcién al contenido
y conforme al ordenamiento juridico.

6.43 Sobre el particular, el Tribunal Constitucional ha
tenido la oportunidad de pronunciarse en mas de una ocasion
estableciendo, incluso, criterios jurisprudenciales al respecto.
A este entender, el propio Tribunal Constitucional recopilé en
la Sentencia recaida en el Expediente N° 00312-2011-AA una
serie de elementos vinculados a la motivacion de los actos
administrativos, resaltando la definicion de la naturaleza
juridica de la motivacion de actos administrativos: una
garantia constitucional que busca evitar la arbitrariedad de la
Administracion. Sefialé el Tribunal Constitucional, ademas, lo
siguiente:

“4. Este Tribunal ha tenido oportunidad de expresar
su posicién respecto a la motivacion de los actos
administrativos, expresando que: “(...) El derecho a la
motivacion de las resoluciones administrativas es de
especial relevancia. Consiste en el derecho a la certeza,
el cual supone la garantia de todo administrado a que
las sentencias estén motivadas, es decir, que exista un
razonamiento juridico explicito entre los hechos y las
leyes que se aplican. (...)

La motivacion de la actuacién administrativa, es decir,
la fundamentacién con los razonamientos en que se
apoya es una exigencia ineludible para todo tipo de actos
administrativos, imponiéndose las mismas razones para
exigirla tanto respecto de actos emanados de una potestad
reglada como discrecional.

El tema de la motivacion del acto administrativo
es una cuestion clave en el ordenamiento juridico-
administrativo, y es objeto central de control integral
por el juez constitucional de la actividad administrativa
y la consiguiente supresion de los ambitos de inmunidad
jurisdiccional.

Constituye una exigencia o condicion impuesta
para la vigencia efectiva del principio de legalidad,
presupuesto ineludible de todo Estado de derecho. A ello,
se debe afiadir la estrecha vinculacion que existe entre la
actividad administrativa y los derechos de las personas. Es
indiscutible que la exigencia de motivacion suficiente de sus
actos es una garantia de razonabilidad y no arbitrariedad de
la decision administrativa.

En esa medida, este Tribunal debe enfatizar que
la falta de motivacion o su insuficiencia constituye
una arbitrariedad e ilegalidad, en la medida en que
es una condicién impuesta por la Ley N° 27444. Asi, la
falta de fundamento racional suficiente de una actuacion
administrativa es por si sola contraria a las garantias del
debido procedimiento administrativo.” (STC 00091-2005-
PA, fundamento 9, parrafos 3, 5 a 8, criterio reiterado en
STC 294-2005-PA, STC 5514-2005-PA, entre otras) (Enfasis
afiadido).

6.44 Asi las cosas, se advierte que la motivacion debera
ser expresa a efectos de que el acto administrativo que
sustenta sea emitido a partir de una relacién concreta y
directa de los hechos probados relevantes del caso y donde
se expongan las razones juridicas que justifiquen su adopcion.
En consecuencia, no son admisibles, como motivacion, las
férmulas que, por su generalidad, no resulten esclarecedoras
para la motivacion del acto.
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6.45 En efecto, nuestro ordenamiento juridico ha
establecido algunos alcances sobre la exigencia de la
motivacion de las resoluciones en el ambito de la actuacion
administrativa, siendo que, en los numerales 1.2 y 1.11
del articulo IV del Titulo Preliminar del TUO de la LPAG
se establecen dos reglas vinculadas a la motivacion: (i) la
obligacion de la motivacion en las decisiones que tome la
Administracion Publica, conforme al principio del debido
procedimiento; v, (ii) la obligacion de verificar plenamente
los hechos que sustentan la decisién adoptada por la
Administracion Publica, conforme al principio de verdad
material®.

6.46 Del marco expuesto se concluye que la motivacién
exige que, en la justificacion de la decision adoptada por parte
de la Autoridad Administrativa, respecto a la determinacion
de responsabilidad por conductas contra el ordenamiento
administrativo, se realice la exposicién de la valoracion de
los medios probatorios y/o argumentos que el administrado
formule durante el desarrollo del procedimiento administrativo
sancionador, en aras de desvirtuarlos; ello como garantia del
debido procedimiento administrativo.

6.47 Bajo esos alcances, esta Sala no identifica que la
resolucion de Intendencia haya incurrido en un supuesto
de falta de motivacion al no amparar el alegato de la
impugnante; por el contrario, la resoluciéon impugnada
precisamente desvirtia todos los alegatos del recurso
de apelacion. En ese sentido, no se puede sostener
que — por contarse con una postura o lectura distinta del
desarrollo normativo y de las presunciones legales de
nuestro ordenamiento — las autoridades administrativas
incurran en un supuesto de falta de motivacién. Por lo que,
corresponde no acoger los argumentos expuestos en este
extremo del recurso.

VII. INFORMACION ADICIONAL

7.1 Finalmente, a titulo informativo se sefiala que,
conforme fluye del expediente remitido, la multa subsistente
como resultado del procedimiento administrativo sancionador
seria la que corresponde a la siguiente infraccion:

Tipificacion
legal y
clasificacion

N° Materia Conducta infractora

No cumplir con las disposiciones
relacionadas con la Jornada y
horario de trabajo, toda vez que
no consideré como parte de la| Numeral 25.6
Jornada de trabajo el tiempo|del articulo 25

Relaciones del RLGIT

1 utilizado por los trabajadores
Laborales R
para cambiarse la ropa de calle
por el uniforme, al inicio de las| MUY GRAVE
labores, ni el uniforme por la
ropa de calle al término de la
labor.

7.2 Cabe precisar que este detalle se provee a titulo
informativo y cualquier error de hecho o de derecho durante
la tramitacién del expediente que resultara en un error,
omisiéon o imprecisién en las materias, cantidad, conducta,
tipificacion legal, clasificacion o cuantia, resulta de exclusiva
responsabilidad de la Intendencia respectiva.

VIil. PRECEDENTE DE OBSERVANCIA OBLIGATORIA

8.1 De conformidad con lo dispuesto en el articulo 15
de la Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, concordante con el
numeral 1 del articulo VI del Titulo Preliminar del TUO de
la Ley del Procedimiento Administrativo General, aprobado
por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, y el ultimo parrafo
del articulo 2, el literal b) del articulo 3 y el articulo 22
del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR, la Sala
Plena del Tribunal de Fiscalizacién Laboral tiene la facultad
de aprobar, modificar o dejar sin efecto los precedentes de
observancia obligatoria.

8.2 En tal sentido, atendiendo a diversos procedimientos
administrativos sancionadores referidos a que el tiempo
invertido por los trabajadores para el cambio del uniforme
de trabajo y/o elementos de seguridad forme parte de su

jornada laboral, la Sala Plena del Tribunal de Fiscalizacion
Laboral, por unanimidad, considera relevante que el criterio
contenido en los fundamentos 6.16, 6.20, 6.21, 6.23, 6.24,
6.25, 6.26 y 6.27 de la presente resolucion, sean declarados
precedente administrativo de observancia obligatoria para
todas las entidades conformantes del Sistema de Inspeccién
del Trabajo.

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas y de conformidad
con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que crea la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral -
SUNAFIL, la Ley N° 28806 — Ley General de Inspeccion del
Trabajo, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N°
019-2006-TR, el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444
— Ley del Procedimiento Administrativo General, aprobado
por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento
de Organizacion y Funciones de la SUNAFIL, aprobado
por Decreto Supremo N° 010-2022-TR y el Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- Declarar INFUNDADO el recurso de revision
interpuesto por la CORPORACION LINDLEY S.A., en contra
de la Resolucion de Intendencia N° 680-2022-SUNAFIL/ILM,
de fecha 29 de abril de 2022, emitida por la Intendencia de
Lima Metropolitana, dentro del procedimiento administrativo
sancionador recaido en el expediente sancionador N°
277-2020-SUNAFIL/ILM, por los fundamentos expuestos en
la presente resolucion.

SEGUNDO.- CONFIRMAR la Resolucién de Intendencia
N° 680-2022-SUNAFIL/ILM, en todos sus extremos.

TERCERO.- Declarar agotada la via administrativa debido
a que el Tribunal de Fiscalizacion Laboral constituye dltima
instancia administrativa.

CUARTO.— ESTABLECER, por unanimidad, como
precedentes administrativos de observancia obligatoria los
criterios expuestos en los fundamentos 6.16, 6.20, 6.21,
6.23, 6.24, 6.25, 6.26 y 6.27 de la presente resolucion, de
conformidad con el literal b) del articulo 3 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado mediante el
Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

QUINTO. -PRECISAR que los precedentes administrativos
de observancia obligatoria antes mencionados deben ser
cumplidos por todas las entidades del Sistema de Inspeccion
del Trabajo a partir del dia siguiente de su publicacion en el
Diario Oficial “El Peruano”, de conformidad con lo establecido
en el segundo parrafo del articulo 23 del Reglamento del
Tribunal de Fiscalizacién Laboral.

SEXTO.- Notificar la presente resolucion a la
CORPORACION LINDLEY S.A. y a la Intendencia de Lima
Metropolitana, para sus efectos y fines pertinentes.

SETIMO.- Disponer la publicacion de la presente
resolucion en el Diario Oficial “El Peruano” y en el portal
institucional de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral — SUNAFIL (www.gob.pe/sunafil), de conformidad con
el articulo 23 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion
Laboral, aprobado mediante Decreto Supremo N° 004-2017-
TR.

Registrese, comuniquese y publiquese,

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Presidenta

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Vocal

MANUEL GONZALO DE LAMA LAURA
Vocal

Vocal ponente: LUIS MENDOZA

T Se verificd el cumplimiento sobre las siguientes materias: Registro de
control de asistencia (Sub materia: Incluye todas) y Jornada, horario de
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trabajo y descansos remunerados (Sub materia: Jornada y horario de
trabajo).

Notificada a la impugnante el 03 de mayo de 2022, véase folio 92 del
expediente sancionador.

“Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley General
de Inspeccion del Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos
Regionales

Articulo 1. Creacion y finalidad

Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(SUNAFIL), en adelante SUNAFIL, como organismo técnico
especializado, adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
responsable de promover, supervisar y fiscalizar el cumplimiento del
ordenamiento juridico sociolaboral y el de seguridad y salud en el
trabajo, asi como brindar asesoria técnica, realizar investigaciones y
proponer la emisién de normas sobre dichas materias.”

“Ley N° 29981, Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacion Laboral

El Tribunal de Fiscalizacién Laboral es un 6rgano resolutivo con
independencia técnica para resolver en las materias de su competencia.
El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que
son sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso
de revision. Expide resoluciones que constituyen precedentes de
observancia obligatoria que interpretan de modo expreso y con caracter
general el sentido de la legislacion bajo su competencia.

“Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo

Articulo 41.- Atribucion de competencias sancionadoras

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral resuelve, con caracter
excepcional y con competencia sobre todo el territorio nacional,
los procedimientos sancionadores en los que se interponga recurso
de revision. Las causales para su admision se establecen en el
reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el
Tribunal de Fiscalizacion Laboral, segun corresponda, agotan con su
pronunciamiento la via administrativa.”

“Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Reglamento de Organizacion y
Funciones de SUNAFIL

Articulo 17.- Instancia Administrativa

El Tribunal constituye Ultima instancia administrativa en los casos que
son sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del recurso
de revision.”

“Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el
Reglamento del Tribunal de Fiscalizacidn Laboral

Articulo 2.- Sobre el Tribunal

El Tribunal es un drgano colegiado que resuelve, con carécter
excepcional y con competencia sobre todo el territorio nacional, los
procedimientos sancionadores en los que proceda la interposicion
del recurso de revision, segun lo establecido en la Ley y el presente
Reglamento. Sus resoluciones ponen fin a la via administrativa.

El Tribunal tiene independencia técnica en la emision de sus
resoluciones y pronunciamientos, no estando sometido a mandato
imperativo alguno.

Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal
constituyen precedentes administrativos de observancia obligatoria
para todas las entidades conformantes del Sistema.”

Articulo 14 del Decreto Supremo N° 016-2017-TR.

Constitucion Politica del Pert

Derechos Fundamentales de la persona

“Articulo 2.- Toda persona tiene derecho:

(...) 24. Alalibertad y a la seguridad personal. En consecuencia:

(...) e. Toda persona es considerada inocente mientras no se haya
declarado judicialmente su responsabilidad”.

TUO de la LPAG, Titulo Preliminar, Articulo IV. Principios del
procedimiento administrativo:

(...) 9. Presuncion de licitud.- Las entidades deben presumir que
los administrados han actuado apegados a sus deberes mientras no
cuenten con evidencia en contrario”.

En el fundamento 3 de la STC recaida en el Expediente 08811-2005-
PHC/TC, el Tribunal Constitucional sefialé que el derecho a la presuncién
de inocencia “obliga al 6rgano jurisdiccional a realizar una actividad
probatoria suficiente que permita desvirtuar el estado de inocente del
que goza todo imputado, pues este no puede ser condenado solo sobre
la base de simples presunciones”.

Fundamento 45 de la STC recaida en el Expediente 00156-2012-PHC/
TC.

Principio de impulso de oficio regulado en el numeral 1.3 del articulo IV
del Titulo Preliminar del TUO de la LPAG.

Morén Urbina, J.C. (2015). Comentarios a la Ley del Procedimiento
Administrativo General. Tomo II. Lima: Gaceta Juridica, p. 18.

Fundamento 2 de la STC recaida en el Expediente 1172-2003-HC/TC.
En los Estados Unidos de América, el tiempo empleado para
ponerse y quitarse la ropa de proteccion personal y/o los equipos
de higiene y seguridad (PPE) —operacién conocida en dicho pais
como «donning and doffing»— se considera como tiempo de trabajo.
Asimismo, en el afio 2012, la Corte Federal del Trabajo de Alemania
estableciol que el tiempo empleado para ponerse y quitarse la ropa
de trabajo se consideraba como tiempo de trabajo. En Francia, el
Cadigo del Trabajo prevé que cuando el cambio de la ropa de trabajo
sea exigido por la ley o los reglamentos, o bien por los convenios
colectivos, los reglamentos internos o el contrato de trabajo y
deba efectuarse en el lugar de trabajo, el tiempo dedicado a esta
actividad es compensado ya sea financieramente o con dias libres.
En Brasil, la legislacion prevé que el cambio de ropa o uniforme no
se considera como tiempo de trabajo a menos que sea obligatorio
hacerlo en la compafiia.

A nivel de legislacion comparada, se suele considerar que los
descansos estan incluidos en las horas de trabajo si el trabajador
permanece a disposicion del empleador, o cuando el periodo de
descanso se toma en las instalaciones de trabajo, por ejemplo, en
los establecimientos en los que la produccién es continua y en los
que el trabajador no puede abandonar el lugar de trabajo debido a la
naturaleza del mismo; por ejemplo Bahrein (art. 53, b), de la Ley del
Trabajo), Belarts (art. 134, 3), del Cddigo del Trabajo), Costa Rica
(art. 137 del Codigo del Trabajo), Republica Dominicana (art. 151
del Codigo del Trabajo), Honduras (art. 270 del Cédigo del Trabajo),
Luxemburgo (art. 21.4, 1), del Cédigo del Trabajo), Namibia (art. 18,
1), de la Ley del Trabajo), Noruega (art. 10-9, 1), de la Ley sobre
el Medio Ambiente de Trabajo), Rwanda (art. 4, 2), de la Orden
Ministerial N° 4/19 de 2009) y Sudafrica (art. 14, 3), de la Ley de
Condiciones Basicas de Empleo).

Asi, por ejemplo, la Casacion Laboral N° 8314-2016 LIMA emitida por
la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica identific, en el fundamento
Décimo Quinto, que “(...) la permanencia de la accionante después
del horario en su centro de trabajo, no ha sido desvirtuado de manera
objetiva ni razonable por la entidad demandada, por lo que resulta
de aplicacion la presuncién que prevé el primer parrafo de la norma
denunciada; en consecuencia, debe entenderse que la empleadora ha
autorizado la realizacion de labores en sobretiempo por todo el tiempo
de permanencia del trabajador.”

PALOMEQUE LOPEZ, Manuel y ALVAREZ DE LA ROSA, Manuel.
(1998). Derecho del Trabajo. Madrid: Editorial Centro de Estudios
Ramén Areces. 6° Ed, p. 831.

Mejia Madrid, R. (2012). La regulacion del Tiempo de Trabajo. Lima: IUS
ET VERITAS (45), p. 311. Recuperado a partir de: https:/revistas.pucp.
edu.pe/index.php/iusetveritas/article/view/12005/12573.

Ulloa Millares, D. (2015). “El tiempo de trabajo: algunas ideas para
su definicion” En: Libro Homenaje a Mario Pasco Cosmépolis. Lima:
SPDTSS, p. 871. Recuperado a partir de: https://www.spdtss.org.pe/
wp-content/uploads/2021/10/Mario-Pasco-Homenaje-full-861-874.
pdf.

Articulo 2 del Decreto Supremo N° 004- 2006-TR.

Cfr. numeral 2 del articulo 248 del TUO de la LPAG.

“TUO de la LPAG, Articulo
administrativo

(..r)

1.11. Principio de verdad material. - En el procedimiento, la autoridad
administrativa competente debera verificar plenamente los hechos que
sirven de motivo a sus decisiones, para lo cual debera adoptar todas las
medidas probatorias necesarias autorizadas por la ley, aun cuando no
hayan sido propuestas por los administrados o hayan acordado eximirse
de ellas.

En el caso de procedimientos trilaterales la autoridad administrativa
estara facultada a verificar por todos los medios disponibles la verdad
de los hechos que le son propuestos por las partes, sin que ello
signifique una sustitucion del deber probatorio que corresponde a estas.
Sin embargo, la autoridad administrativa estara obligada a ejercer dicha
facultad cuando su pronunciamiento pudiera involucrar también al
interés publico”.

IV.- Principios del procedimiento
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