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I.  ASUNTO
Es materia del presente proceso la demanda interpuesta por dofia MILAGROS BENITA
ZATTA RAMOS contra TIENDAS POR DEPARTAMENTO RIPLEY S.A. sobre REPOSICION POR
DESPIDO NULO.

[l.  ANTECEDENTES

a) Demandante
Con escrito de fecha 22 de febrero de 2021, via Expediente Judicial Electronico (en
adelante EJE), la actora interpone demanda de reposicion sefialando como
fundamentos de su pretension los siguientes hechos: i) Que, ingresé a trabajar para la
demandada desde el 07 de noviembre de 2016 hasta el 04 de febrero de 2021, fecha en
gue se suscitd el despido, desempefidandose en el cargo de Cajera Part Time en las
Tiendas por Departamento Ripley S.A. de la ciudad de Chiclayo, con una remuneracion
basica de S/ 600.00 soles mensuales; dichas labores fueron de manera continua e
ininterrumpida, bajo el régimen laboral de la actividad privada regulado por el Decreto
Legislativo N° 728, bajo un contrato a plazo indeterminado. Sin embargo, con fecha 04
de febrero de 2021, la empresa demandada le hizo llegar una carta comunicdndole que
a partir de su recepcién, prescindia de sus servicios de conformidad con el articulo 22°
del D.S. N° 003-97-TR; ii) El 23 de enero de 2020 recibié la noticia de su estado de
gestacién, comunicando a su empleador a fin de que tenga presente esta condicién.
Tras la pandemia causada por el coronavirus (COVID-19), mediante escrito de fecha 13
de marzo de 2020, se le comunicd que por tales motivos y mds aln por encontrarse en
estado de gravidez le otorgaban licencia con goce de haberes hasta el 30 de abril de
2020, licencia que fue otorgada a todos los trabajadores. iii) Al haberse extendido el
periodo de cuarentena hasta julio de 2020, la licencia continué automaticamente;
después solicitd su descanso pre y post natal, el cual empezd a regir desde el dia
sefialado en dicho certificado. iv) Antes de culminar el periodo de descanso prenatal y
posnatal, con fecha 09 de noviembre de 2020, la actora se comunicé via WhatsApp con
la jefa de cajas, Yeny Marieth Zavaleta Dominguez, para solicitar y coordinar el retorno a
sus labores y el horario que le correspondia, manifestandole aquella que seria



considerada como persona vulnerable y que luego le llamaba, pasando los dias sin tener
respuesta ni recibir llamada alguna. Es asi, que con fecha 11 de noviembre de 2020 la
demandante se comunicé via WhatsApp con la Asistenta de Recursos Humanos,
Lisseth Rodriguez Valera, para preguntarle acerca de su retorno al centro de labores,
aquella le manifestd que por ser persona vulnerable su licencia con goce de haber
continuaria hasta que culmine el periodo de lactancia el 21 de agosto de 2021, fecha en
que su menor hijo cumpliria un afio de nacido. v) Que, la demandada teniendo pleno
conocimiento que la actora se encontraba en periodo de lactancia, el mismo que vencia
el 21 de agosto de 2021, con fecha 04 de febrero de 2021 le hizo llegar una carta
comunicandole que a partir de su recepcion prescindia de sus servicios de conformidad
con el articulo 22° del D.S. N° 003- 97-TR; habiendo procedido a despedirla cuando se
encontraba amparada y protegida por la Ley N° 30367, Ley que protege a la madre
trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descanso,
produciéndose -de acuerdo a la parte demandante- un despido nulo previsto en el
literal e) del articulo 29° del D. S. N° 003-97-TR.

b) Admisidn de demanda y audiencia Unica

Mediante Resolucién Numero UNO de fecha 16.04.2021 (folios 29 a 31, EJE), se admite
a tramite la demanda via proceso abreviado laboral, citdndose a audiencia unica, la
misma que se llevo a cabo en el dia y hora programada con la asistencia de ambas
partes procesales; quienes luego de las deliberaciones del caso no arribaron a un
acuerdo conciliatorio, ddndose por frustrada esta etapa. Ante ello, el Juzgador procedio
a precisar las pretensiones materia de juicio, las mismas que constan en la grabacion
correspondiente. Luego, el juzgador requirié a la emplazada la presentacion del escrito
de contestacion de demanda y sus anexos, emitiéndose la Resolucién Numero TRES que
resuelve tener por contestada la demanda vy por ofrecidos sus medios probatorios. Acto
seguido, se inicid el desarrollo del juzgamiento, registrandose su desarrollo e incidencias
en el sistema de audio y video que forma parte de estos autos; difiriéndose el fallo de la
sentencia, con el consentimiento de las partes procesales, se dispuso que esta
resolucion sera notificada a sus respectivas casillas electrdnicas.

c) Contestacién de demanda
Conforme al escrito de folios 36 a 43 (EJE), la emplazada TIENDAS POR DEPARTAMENTO
RIPLEY S.A., se apersona, y contesta la demanda solicitando que se declare infundada
con base en los siguientes argumentos: i) La demandante fue una trabajadora part time,
por lo que no tendria derecho a la estabilidad laboral ni a la proteccion contra el
despido. Asimismo, el literal e) del articulo 29° de la LPCL no es aplicable al presente
caso, en tanto corresponde la aplicacion del articulo 22° de la LPCL. Ahora bien, aun
cuando no corresponde su aplicacién, el despido de la demandante no se realizé dentro
de los 90 dias posteriores al nacimiento conforme prevé el inciso e) del articulo 29° de
la LPCL. ii) El articulo 22° de la LPCL establece que para el despido de un trabajador
sujeto a régimen de la actividad privada, que labore cuatro o mds horas diarias para un
mismo empleador, es indispensable la existencia de causa justa contemplada en la ley y
debidamente comprobada, en tal sentido, si para el despido de un trabajador que no
preste servicios cuatro o mas horas diarias no se requiere causa justa, se desprende que
no tiene derecho a estabilidad laboral. Esta interpretacion ha sido confirmada por el
Tribunal Constitucional en la sentencia emitida en el Expediente N° 0990-2008-AA/TC,




por lo tanto, no se requiere causa justa de despido para la extincion del vinculo laboral
de los trabajadores contratados a tiempo parcial (como la demandante), en
consecuencia, no cabe presumir bajo ninguna circunstancia que el cese de la actora
calificaria como un despido invédlido, dado que a los trabajadores a tiempo parcial les
resulta inaplicable el literal e) del articulo 29° de la LPCL; iii) De los propios medios de
prueba presentados por la demandante, se advierte que tuvo una jornada de trabajo de
19 de horas por semana en jornadas de 5 dias (3.8 horas por dia de trabajo), es decir, la
demandante era una trabajadora a tiempo parcial, por lo tanto, en aplicacion del
articulo 22° del TUO de la LPCL no tiene derecho a la estabilidad laboral y no se
encuentra protegida contra el despido. iv) El 23 de enero de 2020 tomaron
conocimiento de su estado de gravidez, desde entonces, Ripley ha cumplido con todas
las disposiciones normativas correspondientes a su estado de salud. Por ejemplo, a
consecuencia del aislamiento social obligatorio decretado a nivel nacional por la COVID-
19, durante los meses de marzo, abril, mayo, junio y julio de 2020, Ripley le otorgd a la
demandante una licencia con goce de haber por el estado de gestacién, toda vez que
conforme a la Resolucién Ministerial N° 448-2020-MINSA se encontraba dentro del
grupo de riesgo por la COVID-19, ello se puede corroborar con la carta de fecha 13 de
marzo de 2020. Posteriormente, desde el 7 de agosto de 2020 hasta el 12 de noviembre
de 2021, Ripley le otorgd a la demandante la licencia por maternidad (pre y post natal)
gue por ley le corresponde; cabe precisar que la demandante dio a luz el 21 de agosto
de 2021, siendo evidente que Ripley ha mantenido la relacion de trabajo, antes durante
y después del embarazo, incluso con posterioridad a la culminacién de su periodo post
natal, ya que su vinculo laboral se extinguio recién el 4 de febrero de 2021, aun cuando
la demandante era una trabajadora a tiempo parcial sin proteccién contra el despido.
Acto seguido, se inicid el desarrollo del juzgamiento, registrandose su desarrollo e
incidencias en el sistema de audio y video que forma parte de estos autos; difiriéndose
el fallo de la sentencia, con el consentimiento de las partes procesales, se dispuso que
esta resolucion serd notificada a sus respectivas casillas electrénicas. v) El literal e) del
articulo 29° de la LPCL prevé que es nulo el despido que tenga por motivo el embarazo,
el nacimiento y sus consecuencias, o la lactancia siempre que se produzca dentro de los
noventa (90) dias posteriores al nacimiento. En este caso, el nacimiento se produjo el
21 de agosto de 2020, esto es, cinco meses antes del cese, por lo que la demanda
deberia ser declarada infundada.

. FUNDAMENTOS DE LA SENTENCIA

PRIMERO: Que, de conformidad con el segundo parrafo del articulo 19° de la Ley N°
29497, el cual establece: “Si el demandado no niega expresamente los hechos expuestos
en la demanda, estos son considerados admitidos”, en la presente causa resultan ser
hechos no necesitados de actuacién probatoria, en la medida que en audiencia Unica
ambas partes asi lo han reconocido (Ver acta de audiencia — folios 75, EJE):

v Fecha de ingreso :07.11.2016

v' Fecha de cese :04.02.2021

v Cargo : Cajera

v" Contrato : Part time - Indeterminado

SEGUNDO: A efectos de resolver la pretension de tutela jurisdiccional efectiva solicitada



por la demandante, el tema decidendum a resolver por este Juzgado es:

1. Determinar si corresponde ordenar la reposicion de la actora, en el mismo
puesto de trabajo que venia desempefiando, tras haber sido objeto de un
despido nulo, conforme al art. 29 literal e) del D. S. N° 003-97-TR.

2. Como pretensidn subordinada: Determinar si corresponde ordenar la reposicion
de la demandante en el mismo puesto de trabajo, tras haber sido objeto de un
despido incausado.

TERCEROQ: Conforme al articulo 138° de la Constitucion, los Jueces administran justicia
con arreglo a la Constitucién y las leyes, puesto que ellos también garantizan una
adecuada proteccion de los derechos y libertades reconocidos por la Constitucion. Los
Jueces de la jurisdiccién ordinaria, estan llamados a aplicar las leyes y reglamentos de
conformidad con la Constitucién y, en especial, con el contenido constitucionalmente
protegido de los derechos fundamentales. En razon a que la dignidad de la persona
supone el respeto del hombre como fin en si mismo, en sede jurisdiccional, el analisis
debe desarrollarse verificandose el respeto a la dignidad del hombre, tanto en la
actuacion del Estado como en la de los particulares.

CUARTO: De conformidad con el Articulo Il del Titulo Preliminar del Cédigo Procesal
Civil (aplicable supletoriamente al Proceso Laboral conforme a la Primera Disposicion
Complementaria de la Ley N2 29497, Nueva Ley Procesal del Trabajo), el Juez debe
atender a que la finalidad concreta del proceso es resolver un conflicto de intereses o
eliminar una incertidumbre, ambas con relevancia juridica, haciendo efectivos los
derechos sustanciales y que su finalidad abstracta es lograr la paz social en justicia. Asi
mismo, el articulo 23° de la Ley N° 29497 — Nueva Ley Procesal del Trabajo — regula el
tema de la carga de la prueba y en su articulo 23.1, a nivel de carga probatoria genérica,
sefiala que la carga de la prueba corresponde a quien afirma hechos que configuran su
pretensién o a quien los contradice alegando nuevos hechos.

QUINTO: Para resolver la controversia de autos es necesario mencionar que “El
Contrato de Trabajo es un acuerdo de voluntades entre el trabajador y empleador para
la prestacion de servicios personales y subordinados bajo una de amenidad {(...). El
acuerdo puede ser verbal o escrito, expreso a tdcito, reconocido o simulado por las
partes”1. Asi tenemos que el articulo 4° Decreto Supremo N° 003-97-TR, sefiala que,
"En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados, se presume la
existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado. El contrato individual de
trabajo puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado o sujeto a modalidad. El
primero podrd celebrarse en forma verbal o escrita y el sequndo en los casos y con los
requisitos que la presente Ley establece. También puede celebrarse por escrito contratos
en régimen de tiempo parcial sin limitacion alguna”.

&. EN CUANTO A LA DISCRIMINACION LABORAL Y SUS CLASES

1 TOYAMA MIYAGUSUKI, Jorge, “Los contratos de trabajo y las instituciones del Derecho Laboral” Editorial Gaceta
Juridica, primera edicién, Lima, Pag. 47.



SEXTO: La proteccioén contra la discriminacién en el empleo y la ocupacion es aplicable a
todos los sectores del empleo y la ocupacién, tanto publicos como privados, y abarca el
acceso a la educacion, la orientacion y la formacion profesionales; el acceso al trabajo
ya sea por cuenta propia, asalariado o en la administracién publica; el acceso a los
servicios de colocacion o tercerizacidn; el acceso a las organizaciones de trabajadores;
la promocién profesional; la seguridad del empleo; la negociacién colectiva; la igualdad
de remuneracion por trabajos de igual valor; el acceso a la seguridad social, los servicios
y prestaciones sociales relacionados con el empleo; y otras condiciones laborales,
incluidas la seguridad y la salud en el trabajo, las horas de trabajo, los periodos de
descanso y las vacaciones.

SEPTIMO: El derecho a la igualdad y la prohibicién de discriminacién en el empleo y la
ocupacion se encuentra reconocido tanto en el régimen laboral que regula la actividad
publica como en el régimen laboral que regula la actividad privada. Asi, el literal a) del
Art. 24 del Decreto Legislativo N° 276 establece que son derechos de los servidores
publicos de carrera hacer “carrera publica en base al mérito, sin discriminacion politica,
religiosa, econdmica, de raza o de sexo, ni de ninguna otra indole”. En cambio, el Art.
29° del Decreto Supremo N° 003-97-TR sanciona con nulidad el despido que tenga una
justificacion discriminatoria.

&. LA DISCRIMINACION LABORAL POR RAZON DE SEXO: EL EMBARAZO

OCTAVO: El derecho fundamental a no ser discriminado por razén de sexo incluye dos
mandatos. El primero es la prohibicién de discriminaciones directas, a través de la cual
toda norma, politica o acto del empleador que dispense un trato diferente y perjudicial
en funcion de la pertenencia a uno u otro sexo es inconstitucional, lo que comporta la
obligacion de exigir un trato juridico indiferenciado para hombres y mujeres como regla
general. El segundo es la prohibicién de la discriminacion indirecta, es decir, de aquellos
tratamientos juridicos formalmente neutros, pero de los cuales se derivan
consecuencias desiguales y perjudiciales por el impacto diferenciado y desfavorable que
tiene sobre los miembros de uno u otro sexo. De este modo, en el caso de las mujeres
la prohibicién de discriminacién por razdon de sexo tiene su razén de ser en la necesidad
de terminar con la histérica situacion de inferioridad de la mujer en la vida social,
politica y juridica. Por ello, para asegurar la igualdad real de la mujer en la sociedad y en
el lugar de trabajo, se ha previsto la prohibicién de todo tipo discriminacion por razon
de sexo.

NOVENO: La discriminacién por razén de sexo comprende aquellos tratamientos
peyorativos que se fundan no solo en la pura y simple constatacion del sexo de la
victima, sino también en la concurrencia de razones o circunstancias que tengan con el
sexo de la persona una conexién directa e inequivoca. Es decir, que la discriminacion
laboral por razéon de sexo comprende no solo los tratamientos peyorativos fundados en
la constatacion directa del sexo, sino también aquellos que se basen en circunstancias
gue tengan una directa conexion con el sexo.

DECIMO: Tal sucede con el embarazo, elemento o factor diferencial que, por razones
obvias, incide de forma exclusiva sobre las mujeres. Las decisiones extintivas basadas en



el embarazo, al afectar exclusivamente a la mujer, constituyen, indudablemente, una
discriminacion por razdon de sexo proscrita por el inciso 2) del Art. 2 de la Constitucion
Politica. La proteccién de la mujer no se limita a la de su condicidn biolégica durante el
embarazo y después de este, ni a las relaciones entre la madre y el hijo durante el
periodo que sigue al embarazo y al parto, sino también se extiende al dmbito estricto
del desarrollo y a las vicisitudes de la relacién laboral, razén por la cual condiciona las
potestades organizativas y disciplinarias del empleador. Por ello, el Art. 23° de la
Constitucién Politica prescribe que el Estado protege especialmente a la madre que
trabaja.

DECIMO PRIMERO: Por ello, el despido de una trabajadora por razén de su embarazo
constituye una discriminacion directa basada en el sexo, como también lo es la negativa
a contratar a una mujer embarazada, lo mismo sucede cuando una trabajadora percibe
una remuneracion inferior al de un trabajador por la misma labor. Son manifestaciones
de discriminacion directa porque excluyen la posibilidad de justificar objetivamente, la
razonabilidad y proporcionalidad de la medida.

DECIMO SEGUNDO: En este sentido, el apartado d) del Art. 5° del Convenio 158 de la
Organizacion Internacional del Trabajo prescribe que el embarazo no constituird causa
justificada para la terminacion de la relacidon de trabajo. Por otro lado, segin el Art. 4.1
de la Recomendacién 95, el periodo durante el cual serd ilegal para el empleador
despedir a una mujer debe comenzar a contarse a partir del dia en que le haya sido
notificado el embarazo por medio de un certificado médico. Asimismo, debe tenerse
presente que el Art. 11.1.2 de la CEDM establece que la mujer debe estar protegida en
el trabajo frente a la discriminacion basada en la maternidad. De ahi que el Estado
peruano haya asumido las obligaciones de prohibir a los empleadores utilizar el
embarazo como criterio para la contratacion o el despido de empleadas, y de adoptar
todas las medidas necesarias para permitir que los padres combinen las obligaciones
para la familia con las responsabilidades del trabajo, concediéndoles prestaciones como
la licencia de maternidad remunerada, subsidios para el cuidado de los hijos y una
proteccién especial de la salud durante el embarazo.

DECIMO TERCERO: Por lo tanto, sobre la base del derecho a la igualdad de
oportunidades y de trato para las trabajadoras, puede concluirse que la mujer
embarazada esta protegida contra todo despido por razén de su condicién durante el
periodo de embarazo. De otra parte, conviene sefialar que cuando se sostenga que se
es objeto de una conducta discriminatoria, debe acreditarse la existencia de indicios
gue generen una razonable sospecha, apariencia o presuncién en favor de semejante
alegato, para lo cual se requiere, por lo menos, la prueba indiciaria. Igualmente, con
relacion a este tema, resulta pertinente recordar que segun la STC EXP. N° 03534-2011-
PA/TC de fecha veintiocho de agosto de dos mil doce, fundamento ndmero cinco, “(...)
considera necesario resaltar lo prescrito por el articulo 23 de la Constitucién Politica del
Peru, respecto de a la obligacién que tiene el Estado de proteger especialmente a la
madre que trabaja, proscribiendo cualquier tipo de discriminacién que pudiese
desembocar en el despido de una trabajadora por razones de su embarazo. Asimismo,
cabe recordar que el apartado d) del articulo 5 del Convenio 158 de la OIT sefiala que el
embarazo no constituira causa justificada para la terminacién de la relacién laboral”.




&. EN CUANTO A LA PROTECCION CONTRA EL DESPIDO NULO

DECIMO CUARTO: De acuerdo a las Normas Internacionales del Trabajo (NIT), se
protege de manera contundente el derecho de proteccidn en el caso de una mujer
gestante, es asi que el Estado peruano suscribid el Convenio N° 183 de la
Organizacién Internacional del Trabajo respecto de la proteccién de la maternidad, y
en consecuencia se emitié la Ley N° 30367 que protege a la madre contra el despido
arbitrario y prolonga su periodo de descanso. Sobre este ultimo punto dijo:

“Precisase que es derecho de la trabajadora gestante gozar de 49 dias de
descanso prenatal y 49 dias de descanso postnatal. El goce de descanso
prenatal podrd ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado por el postnatal,
a decision de la trabajadora gestante. Tal decision deberd ser comunicada al
empleador con una antelacion no menor de dos meses a la fecha probable de
parto. (...)».

DECIMO QUINTO: Que debe tenerse en consideraciéon que, el embarazo de la mujer
trabajadora era uno de los supuestos de nulidad de despido regulados en el D. L. 728,
Ley de Fomento del Empleo. En un inicio el articulo 29, inc. e), de esta norma
sancionaba con nulidad el despido producido dentro de los 90 dias, antes o después
del parto. Posteriormente, mediante la Ley N° 27185, se amplio los alcances de la
proteccion y se prohibid el despido en cualquier momento durante la gestaciéon vy
hasta 90 dias después del parto, a condicién que la trabajadora, antes del despido,
notifique al empleador su embarazo. Por ultimo, en virtud del Convenio N° 183 de la
OIT, mediante la Ley 30367 se modificd nuevamente el referido inciso e), del articulo
29°, en los términos siguientes:

«Es nulo el despido que tenga por motivo: (...)

e) El embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el despido
se produce en cualquier momento del periodo de gestacién o dentro de los 90
(noventa) dias posteriores al nacimiento. Se presume que el despido tiene por
motivo el embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el
empleador no acredita en estos casos la existencia de causa justa para
despedir.

Lo dispuesto en el presente inciso es aplicable siempre que el empleador hubiere sido
notificado documentalmente del embarazo en forma previa al despido y no enerva la
facultad del empleador de despedir por causa justa.

DECIMO SEXTO: Adicionalmente a través de la Ley N° 27240 “Ley que otorga permiso
por lactancia materna”, se estipula que, al finalizar el periodo post natal, se le concede
a la madre trabajadora una hora diaria de permiso por lactancia materna hasta que el
menor cumpla un afio. La ley contempla que estas horas se tienen como
efectivamente laboradas y producen todos los efectos legales. En caso de parto
multiple, el permiso por lactancia materna se incrementara una hora mas al dia. Este




permiso podra ser fraccionado en dos tiempos iguales y sera otorgado dentro de su
jornada laboral, en ningln caso serd materia de descuento.

ANALISIS DEL CASO

&. EN CUANTO AL PRIMER PUNTO EN CONTROVERSIA: Determinar si corresponde
ordenar la reposicién de la actora, en el mismo puesto de trabajo que venia
desempefiando, tras haber sido objeto de un despido nulo, conforme al art. 29
literal e) del D. S. N° 003-97-TR.

DECIMO SEPTIMO: Previamente se debe dejar en claro que, de conformidad con el
primer considerando de la presente resolucion, constituyen hechos no
controvertidos: i) La Fecha de Ingreso de la accionante, el 07.11.2016, ii) La fecha de
cese, el 04.02.2021, iii) El Cargo de cajera vy iii) El contrato de trabajo Part Time -
indeterminado. Siendo ello asi, se advierte que el contrato de trabajo que existio
entre las partes procesales ha sido un contrato a tiempo parcial, y teniendo en cuenta
gue uno de los argumentos de defensa que expone la empresa demandada, es que,
para la extincion del vinculo laboral de los trabajadores contratados a tiempo parcial
(como el caso de la demandante), no se requiere causa justa de despido, este
juzgador considera que previamente se debe emitir pronunciamiento respecto a
dicha situacion.

DECIMO OCTAVO: El contrato a tiempo parcial tiene sustento legal en el Ultimo
parrafo del articulo 4° del Decreto Supremo 003-97-TR, el cual sefiala que "También
puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin limitacion
alguna". Por su parte, el articulo 11° del Reglamento de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo 001-96-TR, sefiala que “los
trabajadores contratados a tiempo parcial tienen derecho a los beneficios laborales,
siempre que para su percepcion no se exija el cumplimiento del requisito minimo de
cuatro (4) horas diarias de labor”. Mientras el articulo 12° del mismo Reglamento
sefiala que “se considera cumplido el requisito de cuatro (4) horas en los casos en que
la jornada semanal del trabajador dividido entre seis (6) o cinco (5) dias, segun
corresponda, resulte en promedio no menor de cuatro (4) horas diarias”. De la
definicién legislativa del contrato de trabajo a tiempo parcial, puede inferirse que el
elemento que lo configura o delimita es la reduccién de la duracién del trabajo, es
decir, que el legislador ha optado por un criterio cuantitativo para conceptualizar esta
modalidad contractual.

DECIMO NOVENO: El Tribunal Constitucional, en el expediente N° 01683-2008-PA/TC,
en relacién a los contratos part time ha sefialado lo siguiente: "Los contratos por
tiempo parcial suelen ser definidos como una prestacién regular o permanente de
servicios, pero con una dedicacidén sensiblemente inferior a la jornada ordinaria de
trabajo (...)". Asimismo, este tipo de contratos no requieren de una justificacién o
explicacién sobre los motivos de la contratacion ni la razonabilidad sobre el nimero
de horas que se prestaran o la distribucion del tiempo de tales horas. En ese sentido,
goza de cierta flexibilidad el uso de estos contratos, pero a la vez se establece como
formalidad esencial que sean escritos, de lo contrario se considera que el trabajador




tiene todos los beneficios de un trabajador que labora mas de 4 horas, segun el
articulo 13 del Decreto Supremo 001-96-TR, vy el articulo 4, tercer parrafo, del Decreto
Supremo 003-97-TR.

VIGESIMO: En cuanto a la extincién del contrato de trabajo, el Articulo 22° del Decreto
Supremo 003-97-TR, dispone que, "Para el despido de un trabajador sujeto a régimen
de la actividad privada, que labore cuatro o mds horas diarias para un mismo
empleador, es indispensable la existencia de causa justa contemplada en la ley y
debidamente comprobada". Del citado dispositivo legal, se desprende que tienen
proteccién contra el despido arbitrario aquellos trabajadores que laboren, 04 o mas
horas diarias; es decir, dicho dispositivo legal no seria aplicable para los trabajadores
gue presten servicios bajo la modalidad de contrato a tiempo parcial, en la medida
gue estos trabajadores tienen una jornada laboral inferior a las 04 horas diarias.

VIGESIMO PRIMERO: Ahora, si bien en los considerandos precedentes, se ha
determinado que el contrato a tiempo parcial tiene sustento legal en nuestro
ordenamiento juridico laboral, y que por ser un contrato cuya prestacion de servicios
es menor a 04 horas, no es necesario la existencia de causa justa de despido; sin
embargo, debe tenerse en cuenta que la recurrente ha interpuesto la presente accion
alegando que fue despedida cuando se encontraba en periodo de lactancia, el mismo
gue concluia el 21.08.2021; por ende, la pretensién de la actora debe ser analizada en
el marco de las normas juridicas relacionadas directamente con el acceso a la justicia
de las mujeres sefialadas precedentemente, toda vez que la Constitucién Politica
protege especialmente a la madre, al menor de edad y al impedido de trabajan”2. Mas
aun si el Tribunal Constitucional ha indicado que, lo que se busca a través de derechos
como la licencia por embarazo y por lactancia no solo es proteger el derecho a la
igualdad y a la salud de las mujeres, asi como el derecho a la salud del nifio o nifia,
sino que no haya conflicto entre las responsabilidades propias de su naturaleza
biologica y las profesionales. Pues la titularidad de los derechos derivados de la
maternidad, solo y en tanto se encuentren asociados por dicho hecho —la
maternidad—, no solo puede verse violada por la discriminacion en razén de su sexo,
sino también por la discriminacion en razén de la situacién familiar, siendo esta una
categoria sospechosa de discriminacion también contenida en el articulo 2.2 de la
Constitucién cuando establece que "nadie debe ser discriminado por motivo [...] de
cualquier otra indole®”. Asimismo debe tenerse presente que la proteccion de la
mujer no se limita a su condicién bioldgica durante el embarazo y después de este, ni
a las relaciones entre madre e hijo durante el periodo que sigue al embarazo y al
parto; sino también se extiende al &mbito estricto del desarrollo y a las vicisitudes de
los distintos tipos de relaciones que se pueden entablar en una sociedad: educativa,
laboral, entre otras®.

A mayor abundamiento, debemos resaltar la sentencia de la Primera Sala Civil de la
Corte Superior de Justicia de La Libertad en el Exp. 09623-2019-60-1601-JR-FC-01 -
donde el ponente, Dr. FELIX ENRIQUE RAMIREZ SANCHEZ, ha destacado que

2 Constitucién Politica del Perd. Articulo 23°
3 Ver fundamento 22 y 27 de la sentencia del EXP N.° 01272-2017-PA/TC MADRE DE DIOS
4 Sentencia del EXP. N.° 03112-2015-PA/TC LA LIBERTAD, caso Maria Perla Jhon Cevallos



perspectiva de género es un tema transversal a los derechos humanos, que tiene un
nivel de obligatoriedad para los Estados, y en consecuencia, constituye un
compromiso central para garantizar el pleno acceso a la justicia, el cual se aplica al
momento de interpretar y aplicar las normas juridicas en un caso concreto, donde
estén en juego los derechos fundamentales de las mujeres; sefialando en su
fundamento 4.3, que:

4.3. Es en esa Idgica de defensa y proteccion de los derechos de la mujer, que
se exige al sistema de administracion de justicia garantizar el derecho
fundamental a una vida libre de violencia y a la igualdad, en tanto deben
actuar con la debida diligencia y de manera inmediata, a efectos de prevenir,
sancionar y erradicar y sancionar la violencia contra la mujer. Es por dicha
exigencia constitucional y convencional, que toda decision judicial que asuma
el/la juez/a en un caso concreto — y en su condicion de “garante de derechos”-
debe tener en cuenta, el contexto de desiqualdad y desventaja fdctica existente
entre hombres y mujeres (ya sea social o personal), asi como el grado de
vulnerabilidad en la que se encuentra la mujer, asi como el contexto donde se
desarrolla la violencia en si, en tanto ello dificulta el ejercicio pleno de su
derecho de acceso a la justicia; y es a partir de dicho andlisis que el drgano
jurisdiccional esta obligado a romper dichas barreras de género para brindarle
una tutela judicial real. Surge asi, el enfoque de género como una técnica
convencional y constitucional de cardcter obligatorio que debe tenerse en
cuenta al momento de abordar un caso que involucre a la mujer y el ejercicio de
sus derechos fundamentales [sea en el dmbito civil, familiar, laboral, comercial,
penal, etc.], ya sea al momento de interpretar o aplicar las normas juridicas
como al resolver el caso mismo, en la medida que a través de su aplicacion se
resguarde su derecho a la igualdad.

En ese contexto, si bien la actora ha venido prestando servicios para la demandada, a
través de un contrato a tiempo parcial (Ver contrato de folios 53 a 55, EJE); no
obstante, dada su condicién de madre en la que se encontraba a la fecha que fue
despedida, este juzgador considera que en la presente causa no resultan de
aplicaciéon los argumentos expuestos por la empresa demandada respecto a la
extincion del vinculo laboral en los contratos part time, ya que las madres
trabajadoras son sujetos de especial proteccidon constitucional, que tienen
garantizado, como minimo, el descanso pre-y postnatal asi como el derecho a gozar
de un permiso por lactancia; maxime si las mujeres embarazadas comprenden un
grupo de vulnerabilidad notable que merece una proteccion reforzada, de tal forma
gue sus derechos en el mercado laboral no sean vulnerados. Razén por la cual, al
tratarse de un caso sui generis, los argumentos expuestos por la demandada no
resultan atendibles al presente caso; por lo que corresponde analizar si la
demandante ha sido victima de un despido nulo conforme a la causal invocada.

VIGESIMO SEGUNDO: Segun es de verse del escrito de demanda, la recurrente solicita
se declare la nulidad de despido, invocando la causal contenida en el literal e) del
articulo 29 del D.S. N° 003-97-TR, sefialando que fue despedida, pese a que la
empresa demandada tenia pleno conocimiento que se encontraba en periodo de




lactancia, la misma que vencia el 21 de agosto de 2021; sin embargo, le hizo llegar
una carta comunicandole que, a partir de su recepcién, prescindia de sus servicios de
conformidad con el articulo 22 del D.S. N° 003-97-TR.

VIGESIMO TERCERO: Ahora bien, el literal e) del Art. 29° del Decreto Supremo 003-97-
TR, vigente a la fecha del cese de la actora, establecié que: “es nulo el despido que
tenga por motivo: e) El embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el
despido se produce en cualquier momento del periodo de gestacion o dentro de los 90
(noventa) dias posteriores al nacimiento. Se presume que el despido tiene por motivo el
embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia si el empleador no acredita
en estos casos la existencia de causa justa para despedir. Lo dispuesto en el presente
inciso es aplicable siempre que el empleador hubiere sido notificado documentalmente
del embarazo en forma previa al despido y no enerva la facultad del empleador de
despedir por causa justa”.

Asimismo, se tiene que, la Ley N° 30709 - Ley que prohibe la Discriminacién
Remunerativa entre varones y mujeres, en su articulo 6°, prescribe lo siguiente:
“Queda prohibido que la entidad empleadora despida o no renueve el contrato de
trabajo por motivos vinculados con la condicion de que las trabajadoras se encuentren
embarazadas o en periodo de lactancia en el marco de lo previsto en el Convenio OIT
183 sobre proteccion de la maternidad”. Desprendiéndose por tanto que, la finalidad
gue persigue este dispositivo es proteger a la trabajadora en su rol como madre
gestante, la misma que ademas de contar con un respaldo legal, tiene una proteccion
constitucional, considerandose como una accion prioritaria para el Estado, conforme
sefiala el Articulo 23° de la Constituciéon: “El Estado y el Trabajo, en sus diversas
modalidades, es objeto de atencion prioritaria del Estado, el cual protege
especialmente a la madre, al menor de edad y al impedido de trabajar™

VIGESIMO CUARTO: En el caso de nulidad de despido por la causal sefialada por la
demandante, la trabajadora tiene la obligacion de probar o aportar indicios
razonables que permitan establecer que su despido obedece directamente al haberse
encontrado embarazada o en periodo de lactancia, por lo que no es suficiente
acreditar en estricto y de manera aislada tal condicion y ademas la existencia efectiva
de un despido, sino que es de cargo de la recurrente acreditar la existencia del nexo
causal entre el despido y la causa alegada; dicho de otro modo, corresponde
demostrar en autos que el despido fue producto de una represalia por parte del
empleador, lo cual se demuestra a partir de la existencia de actitudes o conductas
precedentes de este Ultimo. Asi, considerando las evidentes dificultades probatorias
en las que habitualmente se encuentra el trabajador, resulta plenamente valido la
aplicacién del principio de facilitacién de la carga probatoria, en cuya virtud el
esfuerzo del trabajador debe estar orientado a probar la concurrencia de indicios
razonables que brinden certeza plena acerca de la probabilidad de la lesién alegada a
su derecho constitucional al trabajo. Por su parte, corresponde a la empleadora ahora
demandada destruir esa presuncién de despido probando que el mismo obedecid a
una causa justa o por la comision de una falta grave.

5 Constitucion Politica del Peru. Articulo 23°



VIGESIMO QUINTO: Asimismo, cabe sefialar que el Tribunal Constitucional en la

sentencia del Expediente EXP. N° 01995-2020-PA/TC HUANUCO de fecha 22 de abril

de 2021, ha indicado que:
38. Ahora bien, cabe preguntarse hasta qué momento se presumira que el
despido, terminacion o no renovacion de contrato de trabajo se ha realizado
por el estado de embarazo de una trabajadora. Este Tribunal considera que la
proteccion debe extenderse hasta que culmine el periodo de permiso por
lactancia reconocido por la Ley 27240 (hasta que el menor hijo cumpla un afio),
derecho cuya proteccién ha sido reafirmada por este Tribunal en la sentencia
expedida en el Expediente 01272- 2007-PA/TC.
39. La extensidn de la proteccidn debera ser hasta dicho momento en tanto la
madre aun acarrea las consecuencias bioldgicas de su embarazo en el ambito
laboral, y esta obligacion maternal bajo ningin motivo puede implicar una
amenaza a sus derechos.
40. Ahora bien, a manera de resumen, estas seran las reglas que operardn en
el caso de mujeres que demanden haber sido victimas de un despido por
estado de gestacién: i) Cualquier despido, terminacion o no renovacién de
contrato, hostigamientos o cualquier otro acto de amedrentamiento que
tenga por objeto la renuncia de parte de una trabajadora embarazada, deberd
presumirse y tratarse como un despido nulo que tiene como causa dicho
estado. ii) Las mujeres que a través de un proceso judicial demanden haber
sido victimas de un despido nulo por encontrarse en estado de gestacion,
deben haberlo comunicado y acreditado previamente con el informe médico
correspondiente. iii) La proteccidn sefialada surte efectos hasta la culminacion
del periodo de permiso por lactancia establecido por ley.

VIGESIMO SEXTO: En ese contexto, se tiene que a folios 18 obra la carta de fecha 13
de marzo de 2020, a través de la cual la empresa demandada le comunicaba a la
demandante que, "para prevenir y contrarrestar la propagacion del coronavirus
(COVID 19) a nivel nacional, y preocupados por su estado de gravidez hemos decidido
otorgarle una licencia con goce de haber desde el dia siguiente de la recepcion del
presente documento y hasta el 30 de abril de 2020", con lo cual se desprende que la
demandada tenia conocimiento del estado de gravidez de la actora, lo cual se
reafirma con lo sefialado en su escrito de contestacién de demanda, cuando indica en
el fundamento 3.3 que, "Posteriormente, desde el 7 de agosto del 2020 hasta el 12 de
noviembre del 2020, Ripley le otorgo a la demandante la licencia por maternidad (pre
y post natal) que por Ley le corresponde. Cabe precisar que la demandante dio a luz el
21 de agosto de 2020".

Siendo ello asi, del estudio de autos se advierte que a folios 19 obra el certificado de
incapacidad temporal, cuyo periodo de incapacidad de la demandante inicié desde el
07 de agosto y concluyd el 12 de noviembre de 2020; asimismo, conforme se aprecia
del Acta de Nacimiento y copia del DNI, que obran de folios 20 y 21, respectivamente,
la fecha de nacimiento de su menor hijo data del 21 de agosto de 2020; por lo que, de
acuerdo a lo dispuesto en los dispositivos legales antes indicados, asi como del
criterio asumido por el Tribunal Constitucional y que comparte este juzgador, la
demandante en su condicién de madre trabajadora tenia proteccion frente al despido



durante el periodo de lactancia, el cual se extendia hasta que su menor hijo, cumpla
un afio de edad, esto es, hasta el 21 de agosto de 2021; entonces, teniendo en cuenta
gue la demandante fue despedida el 02 de febrero de 2021, se puede concluir que el
despido del cual fue objeto la demandante contraviene lo dispuesto en el literal e) del
articulo 29° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, en la medida que este es un
mecanismo de garantia configurado por el legislador, que tiene por finalidad otorgar
una tutela reforzada a las trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia a fin de
evitar tratamientos de tipo discriminatorio, por lo cual resulta a todas luces la
configuracién del despido nulo; en consecuencia, debe ampararse este extremo de la
demanda y ordenarse a la emplazada para que cumpla con REPONER a la actora a su
centro de labores que venia desempefiando hasta antes del despido o uno de igual
categoria, y en la ciudad de Chiclayo conforme lo solicita en su petitorio de la
demanda.

VIGESIMO SEPTIMO: Cabe precisar, que si bien se esta declarando fundada la pretension
de reposicion por despido nulo; no obstante, teniendo en cuenta que el contrato de
trabajo que vinculd a las partes procesales es un contrato part time, al cual, no le
alcanza proteccion frente al despido, este juzgador considera que los efectos de la
reposicion deben ser hasta que la demandante cumpla el periodo de lactancia de un
afio, es decir, si la demandante fue despedida cuando habian transcurrido
aproximadamente 05 meses y 11 dias del periodo de lactancia, entonces, la reposicion
de la actora seria hasta que se cumplan los 06 meses y 18 dias restantes (01 afio), no
pudiendo extraerse o inferirse mds derechos laborales a favor de la trabajadora
superiores a los que han sido reconocidos en esta sentencia

VIGESIMO OCTAVO: Que, habiéndose declarado la nulidad del despido de la accionante,
y atendiendo a lo sefialado en el art. 40 del D.S. N° 003-97-TR, “Al declarar fundada la
demanda de nulidad de despido, el juez ordenard el pago de las remuneraciones dejadas
de percibir desde la fecha en que se produjo, con deduccion de los periodos de
inactividad procesal no imputables a las partes. Asimismo, ordenard los depdsitos
correspondientes a la compensacion por tiempo de servicios y, de ser el caso, con sus
intereses"”. Siendo asi, este articulo obliga a que el Juzgador otorgue el pago de las
remuneraciones dejadas de percibir y el pago de la Compensacién por Tiempo de
Servicios. Sin embargo, debe tenerse presente que conforme al desarrollo del
considerando anterior, se esta disponiendo la reposicion de la accionante hasta que se
cumpla el periodo de lactancia de un afio; por lo que en este caso no corresponde
ordenar que la demandada pague las remuneraciones dejadas de percibir, ya que los
efectos de la reposicion solo serian hasta que se cumpla con el periodo de lactancia.

&. EN CUANTO AL SEGUNDO PUNTO EN CONTROVERSIA: Determinar si corresponde
ordenar la reposicion de la demandante en el mismo puesto de trabajo, tras haber
sido objeto de un despido incausado.

VIGESIMO NOVENO: Con respecto a este punto, cabe sefialar que habiéndose declarado
la reposicion por despido nulo de la demandante, carece de objeto emitir
pronunciamiento respecto al despido incausado sefialado como pretensién subordinada
en la demanda.




&. COSTAS y COSTOS

TRIGESIMO: De conformidad con el Articulo 31° parte in fine de la Ley N° 29497 se
establece que el pago de PAGO DE COSTAS no requiere ser demandado; asimismo, el
articulo 412° del C.P.C indica que este debe ser reembolsado por la parte vencida.
Siendo asi, en el caso de autos se observa que la accionante ha invertido en la compra
de tasas y/o aranceles judiciales, por tanto, debe ampararse este extremo.

De conformidad con el articulo 31° parte in fine de la Ley N° 29497, se establece que el
PAGO DE COSTOS tampoco requiere ser demandado, por ende, este beneficio debe
otorgdrsele a la actora, haciéndose la precision que dicho concepto se encuentra
intimamente relacionado con los honorarios profesionales, dado que ello se desprende
de una lectura ponderada del articulo 411° del Cddigo Procesal Civil, en cuanto
prescribe que: “Son costos del proceso el honorario del Abogado de la parte vencedora,
mds un cinco por ciento destinado al Colegio de Abogados del Distrito Judicial respectivo
para su Fondo Mutual y para cubrir los honorarios de los Abogados en los casos de
Auxilio Judicial”. Asimismo, a la parte accionante le corresponde dicho derecho al ser la
ganadora del presente proceso; siendo que la determinacion de los Honorarios
Profesionales deben obedecer a la estimacion razonable del conjunto de factores vy
parametros legales y facticos que lo rodean, tales como la duracién, la naturaleza y su
complejidad, el importe ordenado a pagar por el érgano jurisdiccional (sumas liquidas o
liquidables), teniéndose muy en cuenta la calidad de la defensa en la estructuracion de
la teoria del caso y de la forma en que esta ha sido traducida en las actuaciones
procesales, pero también en la calidad de la litigaciéon del abogado en el marco del
nuevo proceso laboral. Ahora bien, en el nuevo proceso laboral, también se determina
en mérito a la calidad de la defensa letrada, es decir, el nuevo proceso laboral tiende a
premiar el buen desempefio del abogado en la defensa de los intereses de su
patrocinado con el objetivo de incentivar las defensas de alta calidad en el nuevo
proceso laboral, objetivo que puede alcanzarse asociandolo con una justa y ponderada
apreciacion de los costos del proceso que son en esencia, los honorarios profesionales
del abogado defensor. En este caso, se observa tales caracteristicas, pues se advierte
gue se ha obtenido buenos resultados al lograrse declarar fundada la demanda, ademas
del audio y video se observa una mediana intervencién de la defensa de la actora en la
audiencia Unica, exponiendo adecuadamente sus Alegatos. En esa coyuntura, los costos
del proceso deben ser determinados en la suma de S/. 1,500.00 soles, mas el 5% de este
monto para el Colegio de Abogados de Lambayeque, esto es, la suma de S/. 75.00 soles.

Por estos fundamentos, el SEGUNDO JUZGADO DE TRABAJO DE CHICLAYO al amparo de
lo que dispone la Constitucidn Politica del Peru, Ley Organica del Poder Judicial, Ley N°
29497 - Nueva Ley Procesal del Trabajo y demas normas pertinentes, impartiendo
Justicia a nombre de la Nacién, RESUELVE:

1. DECLARAR FUNDADA la demanda interpuesta por dofia MILAGROS BENITA ZATTA
RAMOS contra TIENDAS POR DEPARTAMENTO RIPLEY S.A. sobre REPOSICION, en
consecuencia:

2. ORDENA que la demandada en el plazo de 05 dias, cumpla con reponer a la
accionante a su centro de labores en la ciudad de Chiclayo, en su mismo puesto o



uno de similar categoria, por haberse configurado la nulidad de despido previsto en
el literal e) del art. 29, del Decreto Supremo 003-97-TR; quedando limitada su
reposicion laboral a la naturaleza de los contratos a tiempo parcial y al término del
periodo lactancia, conforme a lo desarrollado en el considerando vigésimo séptimo.
Con costas

3. FIJESE los costos del proceso a favor de la parte accionante, en la suma de S/
1,500.00 soles, mas el 5% de este monto para el Colegio de Abogados de
Lambayeque, esto es, la suma de S/. 75.00 soles.

4. Al escrito de fecha 12.10.2021, presentado por la parte demandada, estese a lo
resuelto en la presente resolucién y agréguese a los autos.

Consentida o ejecutoriada que sea la presente, cimplase con lo ORDENADO vy archivese
del modo y forma de ley, Notifiquese.-



