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revisién interpuesto por la COMPANIA DE SEGURIDAD
PROSEGUR S.A. en contra de la Resolucién de Intendencia
N° 1339-2022-SUNAFIL/ILM de fecha 11 de agosto de 2022,
emitida en el procedimiento administrativo sancionador
recaido en el expediente sancionador N° 724-2021-SUNAFIL/
ILM. Se ESTABLECE como precedentes administrativos
de observancia obligatoria los criterios expuestos en los
fundamentos 6.19, 6.23 y 6.24 de la presente resolucion,
referidos al deber de vigilancia de la salud de los trabajadores,
el cual también comprende la salud mental.

Lima, 27 de junio de 2025

VISTO: El recurso de revision interpuesto por la
COMPANIA DE SEGURIDAD PROSEGUR S.A. (en adelante,
la impugnante), contra la Resolucion de Intendencia N°
1339-2022-SUNAFIL/ILM de fecha 11 de agosto de 2022 (en
adelante, la resolucién impugnada), expedida en el marco del
procedimiento sancionador; vy,

CONSIDERANDO:
I. ANTECEDENTES

1.1. Mediante la Orden de Inspeccion  N°
35717-2020-SUNAFIL/ILM, se dio inicio a las actuaciones
inspectivas de investigacién con el objeto de verificar el
cumplimiento de la normativa en materia de seguridad y
salud en el trabajo (en adelante, SST)', que culminaron con la
emision del Acta de Infraccion N° 2121-2021-SUNAFIL/ILM (en
adelante, el Acta de Infraccion), mediante la cual se propuso
sancionar econdmicamente a la impugnante por la comision,
entre otras, de una (01) infraccién muy grave en materia de
SST, por incumplimiento del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en las empresas - vigilancia a la salud.

1.2. Que, mediante la Imputacion de Cargos N°
479-2021-SUNAFIL/ILM/AI2 de fecha 14 de junio de 2021,
notificada el 16 de junio de 2021, se inici6 la etapa instructiva,
remitiéndose el Acta de Infraccién y otorgandose un plazo de
cinco (05) dias habiles para la presentacién 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° 2321-2021-SUNAFIL/ILM/AI2 de fecha
22 de-octubre de 2021 (en adelante, el Informe Final), que
determino la existencia de las conductas infractoras imputadas
alaimpugnante, 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
4 de la Intendencia de Lima Metropolitana, la cual mediante la
Resolucion de Sub Intendencia N° 366-2022-SUNAFIL/ILM/
SIRE4 de fecha 11 de marzo de 2022, notificada el 14 de marzo
de 2022, multé a la impugnante por la suma de S/. 18,480.00,
por haber incurrido en las siguientes infracciones:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de SST, por
no cumplir con la obligacion en materia de vigilancia de la salud
del ex trabajador afectado, tipificada en el numeral 28.13 del
articulo 28 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a
S/ 11,572.00.

- Una (01) infraccion GRAVE en materia de SST, por no
cumplir con la obligacion en materia de ergonomia, tipificada
en el numeral 27.9 del articulo 27 del RLGIT. Imponiéndole una
multa ascendente a S/ 6,908.00.

- Una (01) infraccion GRAVE en materia de SST, por no
cumplir con la obligacion en materia de Identificacion de
Peligros y Evaluacién de Riesgos (IPER), tipificada en el
numeral 27.3 del articulo 27 del RLGIT2.

1.4. E| 04 de abril de 2022, la impugnante interpuso recurso
de apelacion contra la Resolucion de Sub Intendencia N°
366-2022-SUNAFIL/ILM/SIRE4, argumentando lo siguiente:

i. Alega que, otorgd licencia con goce de haber al sefior
Rodriguez tras recibir el alta médica en febrero de 2019, debido
a que manifestd no sentirse apto para retomar labores, lo que
evidencia un acto de buena fe no valorado por la autoridad
inspectora.

ii. Sostiene que la resolucion apelada incurre en error al
atribuir un informe médico conjunto a dos doctoras, cuando
en realidad se trata de informes distintos que recomendaron
una reevaluacién en psiquiatria y psicologia. Ademas, el
trabajador no fue reincorporado como custodio, sino en labores
administrativas para resguardar su salud.

iii. Asi, el informe médico de noviembre de 2020 tiene plena
validez, aunque fue emitido después del retorno al trabajo,
pues respalda que las evaluaciones previas acreditaron la
aptitud del extrabajador. Ademas, se dispusieron funciones
administrativas especificas que no comprometieran su salud
mental.
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iv. Respecto a la infraccién en materia de ergonomia
se basa en una supuesta omision de definir funciones del
puesto de “apoyo a coordinador”, el cual no existe en la
empresa. El sefior Rodriguez fue reincorporado en funciones
administrativas, por lo que no resulta exigible crear un IPERC
para un puesto inexistente.

v. Aduce que, la resolucién vulnera el principio de tipicidad,
ya que no se acredita como el supuesto incumplimiento generé
un riesgo grave e inminente, conforme exige el articulo 27.9 del
RLGIT. Ademas, la infraccién no se relaciona con condiciones
inseguras del centro de trabajo.

vi. Sostiene que no corresponde exigir un IPERC por un
supuesto nuevo puesto cuando el trabajador fue reincorporado
con un documento vigente para el puesto de custodio, y no se
cre6 una nueva plaza formal en la empresa.

vii. La inspectora incurre en contradiccion al indicar que
el trabajador debia ser reevaluado para volver como custodio,
pero luego sefiala que retorné como “apoyo a coordinador”, lo
cual no se ajusta a los hechos, ya que se le asignaron funciones
administrativas temporales.

viii. Finalmente, se solicita que se deje sin efecto la
multa, en atencion a que la resolucion contiene motivaciones
contradictorias y una interpretacién erronea de los hechos,
incurriendo en ilegalidad manifiesta conforme al inciso 9
del articulo 261 de la LPAG, lo que amerita el archivo del
procedimiento.

1.5. Mediante la Resolucién de Intendencia N°
1339-2022-SUNAFIL/ILM de fecha 11 de agosto de 2022,
notificada el 15 de agosto de 2022, la Intendencia de Lima
Metropolitana resolvié declarar infundado el recurso de
apelacion, en atencion a los siguientes fundamentos:

i. Se precisa que, en primer lugar, la Autoridad sancionadora
determind que la empresa incumplié con su deber de vigilancia
de la salud respecto al trabajador Rodriguez, al no ejecutar las
acciones establecidas en su propio procedimiento interno de
reincorporacion laboral tras su alta médica. Asi, no se acredité
la programacién de evaluaciones médico-ocupacionales ni la
validacion de documentos por el area de servicio social, pese
a que el trabajador asistié a laborar en agosto de 2020. Este
incumplimiento sustenta la infracciéon imputada en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

ii. En segundo lugar, la empresa presenté informes médicos
de febrero de 2019 que sefalaban al extrabajador como apto
para trabajar, pero estos no son pertinentes de evaluacion,
ya que la infraccion evaluada corresponde al periodo junio-
agosto de 2020. Durante este lapso, el trabajador presento
nuevos problemas de salud, incluyendo estrés postraumatico,
lo que motivé la recomendacion de reevaluaciones médicas en
psiquiatria y psicologia antes de autorizar su retorno a funciones.

iii. En la misma linea, sefiala que, aunque la empresa
indicdé que asigné al extrabajador labores administrativas
distintas a las de custodio de seguridad, dicha reasignacion se
realizé sin evaluacion médica previa. La recomendacion de las
médicas se referia exclusivamente al puesto original, y no se
acredité que se haya evaluado la aptitud del trabajador para el
nuevo puesto. Por ello, se concluyé que se vulneré el deber de
vigilancia de la salud y se confirmd la sancion impuesta.

iv. Sefiala que el informe médico del 05 de noviembre
de 2020, emitido por la Dra. Garcia, fue elaborado con
posterioridad a la reincorporaciéon laboral del extrabajador
Rodriguez, por lo que no desvirtia la infraccién cometida.
Dicho informe se basd en evaluaciones médicas previas de
2019, sin considerar el informe del 18 de junio de 2020 que
diagnosticé estrés postraumatico sin alta médica. Al haberse
declarado la infraccion como insubsanable por el periodo
comprendido entre el 19 de junio y el 11 de agosto de 2020, no
corresponde considerar la subsanacion posterior como valida.

v. Asimismo, el hecho de que los trabajadores que
interactuaron con el extrabajador estuvieran instruidos para no
asignarle tareas que afectaran su salud mental no exime de
responsabilidad a la empresa. Lo que se analiza es si se cumplio
con el procedimiento de rehabilitacion e incorporacion laboral
previamente a su retorno, lo cual no se acredita, constituyendo
ello el fundamento principal de la infraccién confirmada.

vi. Respecto al incumplimiento de las disposiciones en
materia de ergonomia, sefiala que, aunque el puesto de
“apoyo a coordinador” no figura formalmente en la estructura
de la empresa, si existe en la practica para trabajadores con
restricciones médicas, como fue el caso del extrabajador
Rodriguez. Siendo que, las tareas asignadas a dicho puesto
difieren de las funciones del cargo de “custodio de seguridad”,
lo que evidencia un cambio de ocupacién no sustentado en una
evaluacion médica previa.

vii. Ademas, se constatd que estas funciones no estaban
definidas en cuanto a deberes y responsabilidades, ni
adaptadas a las capacidades fisicas y mentales del trabajador,
incumpliéndose asi el deber de adecuar el puesto a las
condiciones del empleado.

viii. Asimismo, dicha infraccion se fundamenta en el
riesgo grave derivado de la omisién de medidas ergonémicas
adecuadas, conforme al numeral 27.9 del articulo 27 del
RLGIT. Por lo que el extrabajador, diagnosticado con estrés
postraumatico, fue reincorporado sin un ambiente de trabajo
especifico, sin tareas claras ni participacion efectiva en la
organizacion del trabajo, lo que generd una situacion de riesgo
para su salud. Por tanto, se considera que la imputacion respeta
el principio de tipicidad y fue correctamente determinada.

ix. Finalmente, se confirma la responsabilidad de la
inspeccionada por no haber actualizado la identificacion de
peligros ni evaluado los riesgos laborales del extrabajador
afectado, quien en los hechos desempefié funciones de apoyo
a coordinador tras su reincorporacion, pese a que formalmente
figuraba como custodio de seguridad.

x. Esta omisién resulta reprochable en tanto la empresa
no consideré los cambios en las condiciones de trabajo ni la
especial sensibilidad del trabajador frente a ciertos riesgos
ergondémicos y psicosociales, incumpliendo asi con lo
establecido en la LSST.

1.6. Mediante el escrito de fecha 06 de setiembre de
2022, la impugnante presenté ante la Intendencia de Lima
Metropolitana el recurso de revisién en contra de la Resolucion
de Intendencia N° 1339-2022-SUNAFIL/ILM.

1.7. La Intendencia de Lima Metropolitana admiti6 a
tramite el recurso de revision y elevo los actuados al Tribunal
de Fiscalizacién Laboral, mediante el Memorandum-001565-
2023-SUNAFIL/ILM, recepcionado el 13 de junio de 2023.

I. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE
FISCALIZACION LABORAL

2.1. Mediante el articulo 1 de la Ley N° 29981°, 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° 299814, en concordancia con el articulo 41 de la Ley General
de Inspeccién del Trabajo® (en adelante, LGIT), el articulo 17
del Reglamento de Organizacion 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 Fiscalizacion
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 otorgarle esta facultad al administrado
mediante 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
resoluciéon -en dias habiles- es de quince (15) y treinta (30)
dias respectivamente.

3.2. Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificada 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 Fiscalizacion 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 revision 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
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Ley General de Inspeccién 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 resolucién emitida
por la segunda instancia administrativa, debiendo motivar la
realizacién 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 COMPANIA DE SEGURIDAD
PROSEGUR S.A.

4.1. De la revision de los actuados, se ha identificado que
la COMPANIA DE SEGURIDAD PROSEGUR S.A. present6
el recurso de revision contra la Resolucion de Intendencia N°
1339-2022-SUNAFIL/ILM, que confirmo, entre otras, la sancion
impuesta por la comision de una (01) infraccion MUY GRAVE,
tipificada en el numeral 28.13 del articulo 28 del RLGIT, dentro
del plazo legal de quince (15) dias habiles, computados a partir
del dia siguiente habil de la notificacién de la citada resolucion
realizada el 16 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
COMPANIA DE SEGURIDAD PROSEGUR S.A.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Mediante escritos de fecha 06 y 14 de setiembre de
2022, la impugnante presenté su recurso de revision contra
la Resolucion de Intendencia N° 1339-2022-SUNAFIL/ILM,
sustentandolo en los siguientes argumentos:

i. Alega que el “Procedimiento para la rehabilitacion integral
y reincorporacion laboral de colaboradores” no sefala que se
requiera el alta médica actualizada, sino simplemente el alta
médica, la cual fue emitida el 27 de febrero de 2019 por la
especialidad de psiquiatria. De esta forma, se evidencia que se
cumplié con dicho procedimiento.

ii. Sostiene que es falso que el trabajador afectado no haya
sido evaluado por el area de salud ocupacional, en tanto dicha
valoracion fue realizada el 18 de junio de 2020, sugiriéndose la
derivacion al area de psiquiatria y psicologia. Posteriormente,
el 03 de agosto de 2020, el trabajador paso por el area de salud
ocupacional. Asi, se acredita que el area de salud ocupacional
si realizo las evaluaciones pertinentes al trabajador afectado.

iii. Por lo que, a partir de las recomendaciones realizadas,
se decide que el retorno del trabajador sea en un puesto de
labores meramente administrativas, dejando de lado tareas
que puedan representar estrés y perjuicio a su salud mental;
lo que, nuevamente, evidencia el cumplimiento respecto a su
deber de vigilancia.

iv. Sostiene que se vulneraron los principios del debido
procedimiento y congruencia, en tanto existe una clara falta de
motivacién interna del razonamiento dado que, por un lado, la
primera instancia sefiala que la empresa incumplié con su deber
de vigilancia de la salud del trabajador afectado al no realizar
las reevaluaciones en las areas de psicologia y psiquiatria vy,
por el otro, la segunda instancia reconoce la reincorporacion
del mencionado trabajador como administrativo.

VI. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION
Respecto a los hechos suscitados en el caso concreto

6.1. Previo al analisis de la infraccion muy grave atribuida
en el presente caso —consistente en el incumplimiento de la
obligacion en materia de vigilancia de la salud del ex trabajador
afectado—, corresponde realizar un recuento detallado de los
hechos relevantes, a fin de esclarecer el contexto factico en el
que se imputa la referida conducta infractora.

6.2. Conforme a lo sefialado en los numerales 4.1 al 4.5 del
apartado IV del Acta de Infraccion, se advierte que el trabajador
afectado, el sefior Jorge Rodriguez, se desempefiaba como
custodio de seguridad para la empresa inspeccionada. En el
ejercicio de sus funciones, el 12 de diciembre de 2018, fue
victima de un asalto mientras laboraba, resultando herido
con proyectiles de arma de fuego en la pierna. Este suceso
fue calificado como un accidente de trabajo por la propia

empleadora, dada su vinculacién directa con el desarrollo de
labores inherentes a su puesto.

6.3. Como consecuencia del referido evento, el
trabajador fue sometido a tratamiento médico especializado.
El 18 de febrero de 2019 fue dado de alta por el servicio de
Traumatologia, prescribiéndosele una restriccion laboral
relacionada con el levantamiento de carga. Posteriormente, el
27 de febrero de ese mismo afio, fue evaluado por el area de
Psiquiatria, concluyéndose en ese momento que se encontraba
apto para laborar sin restricciones.

6.4. En ese marco, a efectos de verificar el historial
de asistencia, el inspector comisionado procedié a revisar
los registros de asistencia y programacion de labores
correspondientes a los afios 2019 y 2020. Del analisis de dicha
informacién, se constaté que:

» Desde el 06 de mayo de 2019 hasta el 27 de junio de
2019, el trabajador se encontraba con descanso fisico.

« EI 28 de junio de 2019 asisti6 a laborar; los dias 29 y 30
de junio gozo de su descanso semanal.

» EI1 01 de julio de 2019 volvio a asistir al centro de trabajo.

* Posteriormente, desde el 03 de julio de 2019 hasta el 17
de junio de 2020, se le otorgd licencia con goce de haber.

6.5. Luego de ese lapso, el 18 de junio de 2020, el trabajador
fue evaluado por la médico cirujana, Dra. Gabriela Magaraci,
quien suscribié la Ficha de Sintomatologia COVID-19 para
el regreso al trabajo, la cual tenia el caracter de declaracion
jurada. En dicho documento se registr6 expresamente que el
trabajador presentaba aun cefalea, dificultad para deambular
y que se encontraba en tratamiento psiquiatrico en curso,
situacién que —de por si— evidencia la necesidad de realizar
una evaluacion clinica mas profunda y especifica antes de
permitir su retorno a labores.

6.6. En esa misma fecha, se emiti6 un Informe Médico
suscrito por las doctoras Magaraciy Pefia, en el cual se concluyo
que, antes de emitir un pronunciamiento definitivo respecto de la
aptitud para reincorporacion, el trabajador debia ser reevaluado
por las especialidades de psiquiatria y psicologia, teniendo
en cuenta su estado de salud mental. Esta conclusién no fue
producto de una impresion subjetiva, sino de la valoracion clinica
directa realizada por profesionales de salud ocupacional, lo que
otorga al documento un valor técnico y legal significativo.

6.7. Finalmente, a pesar de dicha recomendacion, la
empresa programo6 formalmente la reincorporacion del
trabajador para el 19 de junio de 2020, sin que se acreditara
el cumplimiento de las indicaciones médicas ni la realizacion
de los examenes ocupacionales requeridos. Tras dicha fecha,
el trabajador presentd reiteradas inasistencias, asi como
licencias con goce de haber.

6.8. En ese contexto, se advierte que lo expuesto denota
que la empleadora contaba con informacion suficiente,
proporcionada por profesionales médicos, para conocer el
estado de salud fisica y mental del trabajador. Por lo que, la
ausencia de medidas posteriores de evaluacion y control
pone en evidencia un déficit grave en el cumplimiento del
deber de vigilancia de la salud, tanto desde una perspectiva
técnica como normativa, conforme desarrollaremos en los
considerandos siguientes.

Respecto al deber de vigilancia de la salud del
trabajador afectado

6.9. En el marco de los hechos expuestos, corresponde
examinar la conducta atribuida a la parte inspeccionada,
tipificada en el numeral 28.13 del articulo 28 del RLGIT, referida
al incumplimiento del deber de vigilancia de la salud del
trabajador Jorge Rodriguez, especificamente por no realizar
los exdmenes médicos ocupacionales y/o por no cumplir con la
vigilancia de la salud en el trabajo.

6.10. En atencion a ello, resulta necesario invocar los principios
de prevencion y proteccién recogidos en la Ley N° 29783, Ley
de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante, LSST), los
cuales constituyen pilares fundamentales en la regulacion de las
condiciones laborales. Asi, se establece lo siguiente:

“l. PRINCIPIO DE PREVENCION

El empleador garantiza, en el centro de trabajo,
el establecimiento de los medios y condiciones
que protejan la vida, la salud y el bienestar de los
trabajadores, y de aquellos que, no teniendo vinculo
laboral, prestan servicios o se encuentran dentro del ambito
del centro de labores. Debe considerar factores sociales,
laborales y biolégicos, diferenciados en funcion del sexo,
incorporando la dimensién de género en la evaluacion y
prevencion de los riesgos en la salud laboral.

(...) .

IX. PRINCIPIO DE PROTECCION

Los trabajadores tienen derecho a que el Estado y los
empleadores aseguren condiciones de trabajo dignas
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que les garanticen un estado de vida saludable, fisica,
mental y socialmente, en forma continua.

Dichas condiciones deben propender a:

a) Que el trabajo se desarrolle en un ambiente seguro y
saludable.

b) Que las condiciones de trabajo sean compatibles con
el bienestar y la dignidad de los trabajadores y ofrezcan
posibilidades reales para el logro de los objetivos
personales de los trabajadores.”

6.11. Estos principios, por tanto, no se constituyen en meras
directrices abstractas, sino que orientan la interpretacion y
aplicacién de la normativa especifica, imponiendo al empleador
obligaciones concretas. Asi, el principio de prevencion exige
garantizar en el centro de trabajo condiciones que protejan
la vida, salud y bienestar de los trabajadores; mientras que
el principio de proteccién reconoce el derecho de estos a
desenvolverse en un entorno laboral seguro, digno y compatible
con su salud fisica, mental y social, de forma sostenida.

6.12. En la misma linea, el inciso f) del articulo 36
de la LSST dispone que el empleador debe garantizar el
funcionamiento de los servicios de salud en el trabajo, entre los
cuales se incluye, de forma expresa, la vigilancia de la salud de
los trabajadores en relacion con el trabajo, comprendiendo en
ello las acciones de control, seguimiento y evaluacion médica
vinculadas a los factores de riesgo inherentes a las funciones
que desempefian.

6.13. Por su parte, el articulo 49 del referido cuerpo
normativo, establece que:

“Articulo 49. Obligaciones del empleador

El empleador tiene las siguientes obligaciones:

a) Garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores
en el desempeno de todos los aspectos relacionados
con su labor, en el centro de trabajo o con ocasion del
mismo.

b) Desarrollar acciones permanentes con el fin de
perfeccionar los niveles de proteccion existentes.

c) Identificar las modificaciones que puedan darse en
las condiciones de trabajo y disponer lo necesario para
la adopcion de medidas de prevencion de los riesgos
laborales.

d) Practicar examenes médicos cada dos afios, de manera
obligatoria, a cargo del empleador. Los examenes médicos
de salida son facultativos y podran realizarse a solicitud del
empleador o trabajador. En cualquiera de los casos, los
costos de los examenes médicos los asume el empleador.
En el caso de los trabajadores que realizan actividades de
alto riesgo, el empleador se encuentra obligado a realizar
los examenes médicos antes, durante y al término de la
relacion laboral. El reglamento desarrollara, a través de
las entidades competentes, los instrumentos que fueran
necesarios para acotar el costo de los examenes

médicos.

()

6.14. Aunado a ello, a nivel reglamentario, el articulo 103
del Reglamento de la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo,
aprobado por el Decreto Supremo N° 005-2012-TR (en adelante,
RLSST), sefiala que “de conformidad con el articulo 56 de la
Ley, el/la empleador/a realiza actividades de vigilancia de la
salud de los/las trabajadores/as, que incluyen examenes
médico ocupacionales, de acuerdo a lo dispuesto en el
articulo 104 del presente Reglamento, asi como evaluaciones
cualitativas y cuantitativas de los factores de riesgo para la salud
de los/las trabajadores/as, en funcién de la matriz IPERC y otros
documentos que contribuyan a determinar el estado de salud
colectivo o individual de los/las trabajadores/as (...)".

6.15. Complementariamente, la Resolucion Ministerial N°
312-2011/MINSA, que aprueba los “Protocolos de Examenes
Medico Ocupacionales y Guias de Diagnostico de los Examenes
Médicos obligatorios por Actividad”, establece que la vigilancia
de la salud es un proceso de andlisis y recoleccién sistematica
de informacion sobre el estado de salud de los trabajadores, con
la finalidad de identificar oportunamente los riesgos y prevenir
afectaciones a su integridad. Esta norma técnica sefala, de
manera expresa, que se deben realizar evaluaciones especiales
de reincorporacion laboral cuando el trabajador retorna tras una
incapacidad prolongada, y que dicho proceso debe estar a cargo
de un médico ocupacional, veamos:

“6.3. VIGILANCIA DE
TRABAJADORES

La vigilancia de la salud de los trabajadores es el proceso
de recoleccion de informacion y analisis sistematico que
abarca todas las evaluaciones necesarias para proteger la
salud de los trabajadores, con el objetivo de detectar los
problemas de salud relacionadas con el trabajo y controlar
los factores de riesgos y prevenir los dafos a la salud del
trabajador, debe ser realizada por el Médico Ocupacional,

LA SALUD DE LOS

bajo la responsabilidad del empleador, de acuerdo a la
normatividad vigente del MTPE.

Tipos de Vigilancia de la Salud de los Trabajadores

a) Evaluaciones del Estado de Salud de los Trabajadores:
Son evaluaciones médicas de la salud de los trabajadores
antes, a intervalos periédicos, y después de terminar
el desarrollo de las actividades en un puesto de trabajo,
que entrafien riesgos susceptibles de provocar perjuicios
para su salud o de contribuir a tales perjuicios. Asi como
en el andlisis de la ocurrencia de accidentes de trabajo,
enfermedades relacionadas al trabajo y de los estados pre
patogénicos en un determinado periodo de tiempo.

6.4.3. El Médico Ocupacional toma en cuenta las siguientes
clases de evaluaciones médico ocupacionales segun el caso:
a. Evaluacion Médica Pre-empleo o Pre-ocupacional: Es
la evaluacion médica que se realiza al trabajador antes
de que ingrese al puesto de trabajo. Tiene por objetivo
determinar el estado de salud al momento del ingreso, y su
aptitud al puesto de trabajo.

b. Evaluacion Médico Ocupacional Periddica: Se realiza
con el fin de monitorear la exposicion a factores de
riesgo e identificar en forma precoz, posibles alteraciones
temporales, permanentes o agravadas del estado de salud
del trabajador, que se asocien al puesto de trabajo y los
estados pre patogénicos. La periodicidad de la evaluacion
sera determinada por el Médico Ocupacional, se realizara
de acuerdo con el tipo, magnitud y frecuencia de exposicion
a cada factor de riesgo, asi como al estado de salud del
trabajador, por lo menos una vez al afio. Los antecedentes
que se registren en la evaluacion médica periddica, se
actualizaran a la fecha de la evaluacion correspondiente y
se revisaran comparativamente, cada vez que se realicen
este tipo de evaluaciones.

d. Otras evaluaciones médico ocupacionales:

- Por cambios de ocupacion o puesto de trabajo: Esta
evaluacion se realiza al trabajador cada vez que éste
cambie de ocupaciéon y/o de puesto de trabajo, de
funciones, tareas o exposicién a nuevos o mayores
factores de riesgo, en los que se detecte un incremento
de su magnitud, intensidad o frecuencia.

- Por reincorporacion laboral: Evaluacion que se realiza
posterior a incapacidad temporal prolongada. (...)"

6.16. En esa linea de razonamiento, Quifionez Infante sefala
que “Desde la mirada normativa nacional, podemos afirmar que
el derecho a la seguridad y salud en el trabajo (o, en términos de
la OIT, a un “entorno de trabajo seguro y saludable”) tiene directo
y pleno reconocimiento en nuestro pais a partir de lo establecido
en el articulo 7 de la Constitucién Politica del Peru, en el que se
consagra el derecho a la proteccion de la salud de toda persona,
la del medio familiar y la de la comunidad, asi como el deber
de contribuir a su promocion y defensa; asi como en el articulo
23, que establece que ninguna relacién laboral puede limitar
el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o
rebajar la dignidad del trabajador™. Asimismo, sostiene que “el
articulo 103 del RLSST sefiala que el empleador es responsable
de realizar el analisis de los factores de riesgo (psicosociales)
identificados en la evaluacion de riesgos y el monitoreo periédico
de la vigilancia de la salud (mental) colectiva de los trabajadores,
a fin de adoptar acciones de mejora eficaces para garantizar la
salud (mental) de los trabajadores, y hacer seguimiento a su
implementacion™.

6.17. Asimismo, Mingote Adan y Nufiez Lépez han
destacado que la atencion a la salud mental en el entorno
laboral requiere ser asumida como parte integral de los
sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, lo
cual implica la adopcion de medidas en todas las fases del
proceso preventivo. Al respecto, se ha sefialado que “las
estrategias de prevencion (...) tienen que orientar las medidas
de intervencion a las tres fases de la prevencion: primaria,
secundaria y terciaria (...) integrarlas en las actividades
preventivas definidas en el plan de prevenciéon”™.

6.18. En particular, la prevencion terciaria —vinculada
a la reincorporacién y rehabilitacion de trabajadores con
afectaciones a la salud mental— exige una planificacion
basada en la evaluacion de riesgos del puesto y la valoracion
médico-laboral del trabajador, debiendo involucrar activamente
al servicio de salud ocupacional. En palabras de los
referidos autores, “la prevencion terciaria estara orientada
a la reincorporaciéon y rehabilitacion del trabajador con
problemas de salud mental (...) se planificaran partiendo de
la evaluacion de riesgos del puesto, de factores psicosociales
y de la valoracion médico-laboral del trabajador” 2. Bajo este
enfoque, la omisién de medidas clinicas especificas antes de
reincorporar a un trabajador con tratamiento psiquiatrico en
curso representa no solo una infraccién normativa, sino una
desatencion de estandares técnicos ampliamente reconocidos
en la gestién moderna de los riesgos laborales.
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6.19. Desde esta perspectiva, el deber de vigilancia de
la salud del trabajador no se agota en el cumplimiento formal
del llevado diligente de registros de examenes, médicos o su
practica adecuada y oportuna, conforme a ley. Por el contrario,
este deber juridico implica una obligacién sustantiva de caracter
permanente, orientada a asegurar que las condiciones laborales
sean compatibles con el estado de salud del trabajador,
incluyendo sus dimensiones fisica y mental. Asi, en casos como
el presente, o en situaciones analogas, donde el trabajador
fue victima de un evento traumatico con secuelas fisicas y
emocionales debidamente acreditadas, esta obligacion se
intensifica, debiendo adoptar el empleador una conducta
reforzada de proteccién y evaluaciéon continua, lo que implica
la implementacion de mecanismos razonables de canalizacién,
acompafiamiento y seguimiento clinico-laboral, de manera
proporcional al nivel de riesgo o vulnerabilidad detectado. Este
estandar normativo resulta plenamente exigible al empleador
que, conforme a lo determinado por el Inspector de Trabajo,
ha tenido pleno conocimiento —determinable a través de
medios de prueba directa o indirecta que sean interpretados
razonablemente— del menoscabo en la salud padecido por la
parte trabajadora. Asi, cuando el empleador no ejecuta prestacion
alguna en favor de la prevencion de riesgos especificos que
pueden afectar a tal situacion, constituye un comportamiento
susceptible de reproche administrativo por el incumplimiento de
su deber de vigilancia de la salud del trabajador.

6.20. En ese entendido, la Corte Suprema de Justicia del
Pert a través de su Casacion Laboral N° 1225-2015-Lima ha
establecido:

“(...) la_obligaciéon esencial de todo empleador es
cumplir las obligaciones establecidas en la normativa
sobre prevencion de riesgos laborales, garantizando
la proteccion, la seguridad y salud de los trabajadores
a su servicio en todo lo relacionado con el trabajo, lo
que comprende evaluar, evitar y combatir los riesgos;
caso contrario el incumplimiento de estas obligaciones lo
hara sujeto a indemnizar los dafios y perjuicios que para
el trabajador deriven de su dolo o negligencia conforme al
articulo 1321° del Cadigo Civil. (..) es necesario considerar,
como se ha precisado antes, que era obligacion de la
recurrente probar haber cumplido todas sus obligaciones
legales y contractuales, especialmente las de seguridad, sin
embargo, no ha acreditado haber actuado con la diligencia
ordinaria al ejercer su deber de garantizar en el centro de
trabajo el establecimiento de los medios y condiciones que
protejan la vida y la salud de sus trabajadores” (énfasis
anadido).

6.21. Aunado a ello, es pertinente traer a colacion
lo sefialado por el Tribunal Constitucional a través del
considerando 11 de la sentencia contenida en el Expediente N°
04007-2015-PHC/TC, mediante cual se sefiala que:

“11. El derecho a la salud mental también es parte integrante
del derecho a la salud, por tanto, se caracteriza por tener
como Uunico titular a la persona humana, poseer como
contenido el derecho a disfrutar del mayor nivel posible
de salud mental y todos aquellos componentes propios
del bienestar psicolégico y mental de la persona humana
(Expediente 03426-2008-HC, fundamento 8; Expediente
02480-2008-AA/TC, fundamento 1).

12. Se ha establecido en anterior jurisprudencia que el
derecho a la salud y particularmente el derecho humano
a la salud mental incluye, por una parte, la interdicciéon de
intromisiones estatales en la esfera individual y, por otra,
un elenco de garantias en beneficio de la dignitas
personae, lo que implica una enorme variable de
factores socioeconémicos imprescindibles para el
desarrollo sano del ser humano. En otras palabras,
el derecho a la salud mental tiene como contenido
esencial los elementos que son inherentes al derecho a
la salud, pero con la particularidad de que sus titulares
constituyen un sector de la poblacion altamente
vulnerable, que requiere de una vision de sus
derechos fundamentales desde una 6ptica que no solo
entrafa categorias juridicas, sino también médicas,
antropolégicas y sociolégicas, entre otros aspectos
que han sido considerados por los estandares
internacionales de proteccion de los derechos
humanos (Expediente 03081-2007-PA, fundamento 25).”

6.22. Asi, se evidencia que el Tribunal Constitucional ha
sido enfatico al sefialar que el derecho a la salud mental forma
parte integrante del derecho a la salud, siendo su titular toda
persona. Por lo que, este derecho incluye el disfrute del mayor
nivel posible de bienestar psicolégico, emocional y mental, a
tal punto que su contenido esencial exige que tanto el Estado
como los particulares —como es el caso de los empleadores—
adopten acciones que permitan preservar la dignidad humana,

especialmente en contextos donde los trabajadores se
encuentran en situacion de vulnerabilidad.

6.23. Es importante precisar que el derecho a la salud
mental se encuentra reconocido en normas internacionales de
derechos humanos, como el articulo 12 del Pacto Internacional
de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales y el articulo
10 del Protocolo de San Salvador. Este reconocimiento
internacional no solo vincula al Estado, sino también a los
actores privados —entre ellos, los empleadores— en su deber
de garantizar condiciones laborales compatibles con dicho
derecho. En ese sentido, este Tribunal ha establecido en las
Resoluciones de Sala Plena Nros. 025-2024-SUNAFIL/TFL"
y 026-2024-SUNAFIL/TFL™ que el sistema de inspeccion del
trabajo debe incluir, dentro de su intervencion fiscalizadora, la
verificacion del cumplimiento de las normas relativas a derechos
humanos laborales, conforme a las fuentes internacionales del
Derecho del Trabajo, las cuales son objeto de supervision por
la autoridad estatal. Por tanto, las actuaciones y actos emitidos
por el sistema de inspeccion del trabajo deben fundarse no solo
en la observancia de lo dispuesto por el derecho interno, sino
también en los estandares internacionales que garantizan la
proteccion de los derechos humanos laborales.

6.24. En ese sentido, el deber de prevencion y vigilancia de la
salud del trabajador comprende no solo el monitoreo de su estado
fisico, sino también la proteccion efectiva de su salud mental, por lo
que la omisién de medidas de evaluacion médica que consideren
esta dimension, particularmente en procesos de reincorporacion
tras eventos traumaticos o durante tratamientos psiquiatricos en
curso, constituye un incumplimiento del deber legal del empleador
y configura una infraccion directa a la normativa de seguridad y
salud en el trabajo. En tales supuestos, si bien el empleador no
asume un rol clinico, le corresponde activar medidas razonables
de caracter preventivo y organizacional, tales como la coordinacion
con el area de salud ocupacional, la exigencia de evaluaciones
médicas especializadas previas a la reincorporacion, el ajuste
temporal de tareas u ofras acciones que permitan garantizar
condiciones laborales compatibles con el estado de salud mental
del trabajador.

6.25. En ese marco normativo, corresponde verificar si, en
el caso concreto, la parte inspeccionada cumplié con su deber
de vigilancia de la salud respecto del trabajador afectado,
particularmente durante el proceso de reincorporacién laboral
programado para junio de 2020.

6.26. Ahora bien, en el caso concreto, de la lectura del item
4.5 del apartado IV del Acta de Infraccién, se aprecia que el
Inspector comisionado dejé constancia de lo siguiente:

“4.5(...)

Que de las actuaciones inspectivas realizadas se verifico
que no se dio cumplimiento del “Procedimiento para
la Rehabilitacion Integral y Reincorporacion Laboral
de Colaboradores”, para el reingreso elaborar del
trabajador JORGE RODRIGUEZ , quien fue
programado paralaborardesde 19/06/ ,nialasfechas
que asistio a laborar en agosto del 2020, no se acredité que
el trabajador haya presentado su alta médica actualizada
y en condicién de reincorporacién laboral indicado por su
médico tratante al area de recursos humanos al 19/06/2020
(fecha en la cual fue programado para laborar), ni cuando
asistio a laborar en agosto del 2020 (conforme el reporte
de programaciones detallado en el punto 4; que el area de
servicio social del sujeto inspeccionado haya validado la
documentacién y derivado al trabajador al area de salud
ocupacional; que el médico ocupacional haya solicitado al
jefe de area la programacion del examen de reincorporacién
laboral; y demas acciones descritas en el “Procedimiento
para la Rehabilitacion Integral y Reincorporacion Laboral
de Colaboradores”, extremo “PROCEDIMIENTO”, que se
detalla en los presentes hechos constatados, ni realizo las
evaluaciones médico ocupacional por reincorporacién
laboral ni por cambios de ocupacion”.

6.27. Asi, de acuerdo con el Acta de Infraccion, se advierte
que el inspector comisionado sefalé que el empleador no dio
cumplimiento al “Procedimiento para la Rehabilitacion Integral
y Reincorporacion Laboral de Colaboradores”, aun cuando
en dicho documento se establece expresamente que, para
reincorporarse, el trabajador debe presentar un alta médica en
condicion de reincorporacion, la cual debe ser validada por el
area de servicio social, derivado al area de salud ocupacional
y evaluado mediante un examen médico ocupacional antes de
retornar efectivamente a sus labores.

6.28. Asimismo, dicho procedimiento contempla otras
acciones obligatorias como el analisis de requerimientos del
puesto, la identificacion de limitaciones fisicas o psicosociales,
el seguimiento bimestral de recomendaciones médicas, y la
eventual reubicacion del trabajador, con acompafamiento
técnico por parte del médico ocupacional. Tales exigencias
normativas reflejan una comprension multidimensional del
retorno al trabajo, donde el cumplimiento mecéanico de una
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reincorporacidon no es suficiente sin un andlisis técnico que
respalde su idoneidad, veamos:

“l. OBJETIVO GENERAL

Establecer mediante el presente documentolos lineamientos
para el procedimiento a seguir para la identificacion
de los casos de accidente de trabajo o enfermedad
laboral, la ubicacién, reubicacion y/o reincorporacién de
los trabajadores con restricciones laborales, segun las
afecciones de su salud fisica y psicosocial en un puesto
de trabajo que pueda desempefiar, salvaguardando su
condicion de salud y seguridad.

Il. OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Identificar los casos de accidente de trabajo o
enfermedad laboral y/o enfermedad comun que deben
ser incluidos en el programa de rehabilitacion integral
y reincorporacion laboral.

»  Caracterizar el perfil sociodemografico de los
trabajadores con incapacidades por accidente de
trabajo o enfermedad laboral y/o enfermedad comun
para reincorporacion laboral vinculadas a Proseguridad.

. Realizar el analisis de los requerimientos del puesto
de trabajo de cada persona afectada a través de un
instrumento de valoracion.

. Evaluar el perfil ocupacional del cargo y del trabajador.

. Dar las respectivas recomendaciones tanto al
trabajador como a la empresa para proporcionar un
sitio de trabajo confortable y seguro.

. Realizar la prueba de trabajo después del reintegro del
trabajador.

. Realizar seguimiento a la ubicacién y reubicacién de
los trabajadores afectados.”

Ill. ALCANCE

El programa de rehabilitaciéon integral y reincorporacion
laboral esta dirigido a todos los colaboradores de
Proseguridad que presenten accidente de Trabajo o
Enfermedad Laboral y/o enfermedad comun, esto con
el fin de garantizar la atencién oportuna e integral, la
reubicacion y/o reincorporacion laboral, estableciéndose
acciones preventivas y correctivas en el programa segun el
seguimiento de los casos.”

(...
V. PROCEDIMIENTO

1. El trabajador acude con su alta médica y en condicion
de reincorporacion laboral indicado por su médico
tratante al area de recursos humanos.

2. El area de servicio social valida la documentacién y
deriva al trabajador al area de salud ocupacional.

3. El médico ocupacional solicita al jefe de area la
programacion del examen de reincorporacion laboral.

4. El trabajador deberd acudir a la realizacion de su
examen médico de reincorporacion laboral, luego
debera acudir al area de salud ocupacional con toda
la documentacion requerida.

5. Contactar al trabajador y solicitarle informaciéon que
se requiera, concertar y socializar con el coordinador
o jefe inmediato, las actividades a desarrollar con el
trabajador.

6. Realizar andlisis de requerimiento del puesto de
trabajo. (Se evalian los componentes cognitivos,

motor, sensorial, psicosocial ademas de la
organizacion del puesto de trabajo).
7. Entregar “informacion  sobre  actividades vy

recomendaciones del trabajador con restricciones
laborales al responsable del area.

8. Realizar andlisis de requerimiento del nuevo puesto de
trabajo en caso de reubicacion, se hace seguimiento a
las recomendaciones.

9. Seguimiento bimestral a las recomendaciones en los
colaboradores con restricciones laborales”

6.29. No obstante, en el caso concreto, se comprobd que
el trabajador fue convocado a reincorporarse el 19 de junio de
2020 sin que se haya verificado la existencia de una alta médica
actualizada que permita constatar la aptitud fisica y mental del
trabajador para reintegrarse a sus labores, conforme lo exigen
tanto el procedimiento interno de la empresa como la normativa
nacional vigente. Asimismo, la empresa tampoco acredité que
el area de servicio social haya validado documentacioén alguna,
ni que el trabajador haya sido evaluado por el area de salud
ocupacional con el objetivo de establecer su aptitud para el
puesto.

6.30. Por el contrario, el Inspector comisionado corroboré
que el ex trabajador afectado fue evaluado por la médico
cirujano Gabriela Magaraci el 18 de junio de 2020, esto es,
un dia antes de su reincorporacién, suscribiéndose la “Ficha

de sintomatologia COVID-19 para el regreso al trabajo
Declaraciéon Jurada”, en la cual consta la marcaciéon con
respuesta positiva a las preguntas respecto a si tenia dolor de
cuerpo y de cabeza, dejandose constancia que el mencionado
trabajador aun recibia tratamiento psiquiatrico y psicolégico.

6.31. Aunado a ello, en el Acta de Infraccion se dejé
constancia _gue “del informe médico emitido por la doctora
KARIN i SALGADO_CMP F del area de salud
ocupacional y Gabriela _ agaraci con CMP
&, médico cirujano, informan respecto al Sr. JORGE

IGUEZ q entre otros aspectos, que “El area médica,
por el puesto que desempefia el trabajador, custodio, sugiere
que para emitir la APTITUD DE REINCORPORACION, debe
pasar previamente una reevaluacion por especialidad de
PSIQUIATRIA y PSICOLOGIA”. Es importante recalcar que
dicho informe data del 18 de junio de 2020,

6.32. No puede perderse de vista que lo antes sefialado
ha sido reconocido por la propia impugnante a través
del considerando 3.11 de su recurso de revision en tanto
textualmente sostiene que: “Asimismo, fue la Dra. Pefia del area
de salud ocupacional quien sugirié que, para reincorporarse
como custodia de seguridad, el ex trabajador sea evaluado
por psiquiatria y psicologia”.

6.33. En tal contexto, estas omisiones no solo revelan una
inobservancia del procedimiento interno adoptado por la propia
empresa, sino que comprometen directamente el deber de
vigilancia de la salud del trabajador, al haber programado su
reincorporacion sin garantias minimas respecto a su condicion
médica. Esta conducta resulta especialmente reprochable si
se tiene en cuenta que el empleador contaba con informacion
actualizada sobre el estado de salud mental del trabajador,
derivada de sus propias evaluaciones internas.

6.34. En esa medida, la falta de examenes médicos
ocupacionales en contextos de reincorporacién vulnera
los articulos 49 de la LSST y 103 del RLSST, asi como los
principios rectores de la seguridad y salud en el trabajo. Pero,
ademas, vulnera el derecho fundamental del trabajador a
laborar en un entorno compatible con su integridad fisica y
mental, consagrado en la Constitucion y desarrollado por el
Tribunal Constitucional en reiterada jurisprudencia.

6.35. Ademas de lo expuesto, corresponde analizar si la
parte .inspeccionada cumplié con su_obligacién de realizar
un examen meédico ocupacional ante el cambio de funciones
del trabajador afectado, quien pas6 de desempefiarse como
custodio de seguridad a un puesto administrativo. Esta
modificaciéon no es meramente nominal, sino que implica un
cambio sustancial en las tareas asignadas, el entorno de
trabajo y los factores de riesgo involucrados.

6.36. Al respecto, resulta pertinente invocar la Resolucion
Ministerial N° 312-2011/MINSA, que establece los Protocolos
de Examenes Médicos Ocupacionales y Guias de Diagndstico,
norma técnica de obligatorio cumplimiento emitida por el
Ministerio de Salud, la cual en su numeral 6.4.3, sefala
expresamente que entre los tipos de evaluaciones médico-
ocupacionales que deben realizarse se encuentra la evaluacion:

“Por cambios de ocupacién o puesto de trabajo: Esta
evaluacion se realiza al trabajador cada vez que este
cambie de ocupaciéon y/o de puesto de trabajo, de
funciones, tareas o exposicién a nuevos o mayores
factores de riesgo, en los que se detecte un incremento de
su magnitud, intensidad o frecuencia.”

6.37. Esta disposicion no deja margen de discrecionalidad
al empleador, toda vez que impone la realizaciéon obligatoria
de dicha evaluacién en todo cambio de ocupacion o funciones,
especialmente cuando ello implica una variacion en los factores
de riesgo a los que estara expuesto el trabajador. La norma
utiliza una formula imperativa “se realiza al trabajador cada vez
que (...)", lo que revela su caracter obligatorio.

6.38. En el presente caso, si bien la inspeccionada ha
reconocido que el trabajador afectado fue reasignado a un
puesto de naturaleza distinta a la originalmente desempefiada
(de custodio de seguridad a administrativo), no se acredit6 la
realizaciéon del examen médico que permita verificar que dicha
reubicacion era adecuada y que el trabajador se encontraba
clinicamente apto para asumir dichas funciones. Asimismo, no
se ha demostrado que el nuevo puesto haya sido analizado bajo
criterios de ergonomia, carga mental o exigencias cognitivas, lo
cual es especialmente relevante tratdndose de un trabajador
en tratamiento psiquiatrico.

6.39. Esta omision adquiere mayor gravedad si se tiene en
cuenta que el trabajador aun se encontraba con indicaciones
médicas pendientes y que no habia concluido su proceso de
evaluacion especializada. En tales condiciones, la asignacion
de un nuevo puesto, sin evaluaciéon previa, constituye un
acto imprudente y contrario a los principios de prevencion y
proteccion que rigen en materia de SST.

6.40. Por tanto, la ausencia de un examen médico
ocupacional ante el cambio de puesto de trabajo agrava el
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incumplimiento general del deber de vigilancia de la salud del
trabajador afectado, al evidenciar que las decisiones adoptadas
por la empresa respecto al mismo se realizaron sin respaldo
técnico ni respeto por las disposiciones legales que garantizan
su bienestar integral.

Respecto a
impugnante

los argumentos planteados por la

6.41. En cuanto al argumento i) planteado por la
administrada, mediante el cual sostiene que el “Procedimiento
para la Rehabilitaciéon Integral y Reincorporacién Laboral de
Colaboradores” no exige la presentacion de una alta médica
actualizada, sino Unicamente de una alta médica, la cual fue
emitida por la especialidad de psiquiatria el 27 de febrero
de 2019, acreditando con ello el cumplimiento del referido
procedimiento interno.

6.42. Al respecto, se recalca que dicho argumento debe ser
desestimado al carecer de sustento, por cuanto desconoce el
contenido expreso del referido procedimiento, el cual establece
en su fase inicial que “el trabajador acude con su alta médica y
en condicion de reincorporacion laboral indicado por su médico
tratante al area de recursos humanos”. Tal redaccion implica
de forma inequivoca que el alta médica debe ser actual y
especifica al momento del retorno laboral, y no un documento
desfasado.

6.43. Siendo que, en el presente caso, el alta médica
invocada fue emitida mas de un afio antes' (febrero de 2019)
de la fecha prevista de reincorporacion (junio de 2020), periodo
durante el cual el trabajador presento inasistencias justificadas
por tratamientos médicos, lo que exige una nueva evaluacion
que descarte afectaciones a su aptitud laboral. Por tanto, no
se configura el cumplimiento del procedimiento interno, ni
se acredita una valoracion médica valida al momento de su
retorno.

6.44. En relacion con el argumento ii), mediante el cual
la inspeccionada afirma que el trabajador fue evaluado por el
area de salud ocupacional el 18 de junio de 2020 y nuevamente
el 03 de agosto de 2020, cabe precisar que estas evaluaciones
no concluyeron con una declaraciéon de aptitud. Sino que, por
el contrario, la primera evaluacion dejé constancia de que el
trabajador aun presentaba sintomas fisicos y que estaba en
tratamiento psiquiatrico, recomendandose expresamente su
derivacion a las especialidades de psiquiatria y psicologia.

6.45. En cuanto a la segunda evaluacion, la misma fue
realizada extemporaneamente, con posterioridad al retorno
programado, y tampoco acredita el cumplimiento del deber de
vigilancia, toda vez que se sefiala que el trabajador debia seguir
con terapia fisica y requeria reevaluacién. En consecuencia, no
constituye un acto valido para acreditar el cumplimiento de la
obligacion exigida.

6.46. Por su parte, el argumento iii) refiere que, en atencion
a las recomendaciones médicas, se decididé reubicar al
trabajador en un puesto administrativo, eliminando tareas que
pudieran afectar su salud mental. Sin embargo, esta medida
—si bien en apariencia orientada a proteger al trabajador—
no sustituye la obligacién legal de realizar un examen médico
ocupacional por cambio de puesto de trabajo, tal como lo exige
la Resolucion Ministerial N° 312-2011/MINSA en su numeral
6.4.3, la cual dispone que dicha evaluacion debe realizarse
“cada vez que el trabajador cambie de ocupacion y/o de puesto
de trabajo, de funciones, tareas o exposicién a nuevos o
mayores factores de riesgo”.

6.47. Siendo que, la inspeccionada no acreditd6 haber
cumplido con esta obligacién, ni present6é evidencia de que
el nuevo puesto asignado haya sido evaluado desde el punto
de vista de los factores de riesgo, ni que el trabajador haya
sido declarado apto para desarrollar las funciones asignadas
en dicho contexto. En consecuencia, la reubicacién no estuvo
acompafiada del soporte técnico y médico exigido por la
normativa, configurandose nuevamente el incumplimiento del
deber de vigilancia de la salud del trabajador.

6.48. En suma, los argumentos formulados por la
inspeccionada resultan insuficientes para desvirtuar la
infraccién imputada, ya que no se acredité la existencia de
una alta médica actualizada, asi como tampoco acredité la
realizacién del examen ocupacional obligatorio ante el cambio
de funciones.

6.49. Teniendo en consideracion lo antes sefialado,
se concluye que persiste la responsabilidad administrativa
atribuida por el incumplimiento de la obligacién de vigilancia
de la salud del trabajador afectado en materia de seguridad
y salud en el trabajo, conforme a lo dispuesto en el numeral
28.13 del articulo 28 del RLGIT. Por lo que, corresponde
confirmar dicho extremo de la sancién impuesta.

Sobre la supuesta vulneracion al debido procedimiento

6.50. Sobre el particular, el numeral 1.2 del articulo 1V del
Titulo Preliminar del TUO de la LPAG precisa lo siguiente:

“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
regulacion propia del Derecho Procesal es aplicable solo
en cuanto sea compatible con el régimen administrativo”
(énfasis afadido).

6.51. 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, estd 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 actuacién u omision
de los organos estatales dentro de un proceso, sea este
administrativo -como en el caso de autos- o jurisdiccional,
debe respetar el debido proceso legal” (énfasis afiadido).

6.52. En esa linea argumentativa, esta Sala identifica,
desde un andlisis formal, que tanto la Resolucion de Sub
Intendencia N° 366-2022-SUNAFIL/ILM/SIRE4. de fecha .11
de marzo de 2022, como la Resolucién de Intendencia N°
1339-2022-SUNAFIL/ILM, han contemplado la argumentacién
planteada por la impugnante, advirtiéndose el cumplimiento
de los requisitos referidos al cumplimiento del debido
procedimiento como principio y derecho material, de los
derechos de defensa y a la prueba, asi como el cumplimiento
de la garantia de la debida motivacion.

6.53. Conforme con el fundamento juridico 4 de la Sentencia
del Pleno del Tribunal Constitucional del 08 de febrero de 2022
(expediente 349-2021-PA7TC), 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)
Justificacion 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 funcién
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 decisién se encuentran recogidas en la
resolucién en concreto.

6.54. Del examen efectuado por esta Sala sobre las
resoluciones emitidas en el procedimiento sancionador,
se puede observar que estos 4 elementos pueden ser
satisfactoriamente comprobados, por lo que, de manera formal
y material, el debido procedimiento ha sido respetado dentro
del trdmite del procedimiento sancionador.

6.55. Asimismo, se corrobora, de los actuados, que ni el
procedimiento inspectivo ni el sancionador, contravienen a la
Constitucion, a los principios del procedimiento administrativo,
ni a las leyes o normas reglamentarias, ademas contiene los
requisitos de validez del acto administrativo relacionados
a la competencia, objeto o contenido, finalidad publica y
procedimiento regular.

6.56. Ademas, es necesario reiterar que, la resolucion
impugnada se encuentra debidamente motivada, al exponer
una relacién concreta y directa de los hechos probados durante
el desarrollo del presente procedimiento, no verificandose la
vulneracion a los principios invocados por la impugnante. Por
lo que, corresponde no acoger el argumento planteado por la
impugnante en este extremo.

6.57. Aunado a ello, resulta importante aclarar que, aun
cuando la impugnante aduce una supuesta incongruencia entre
lo sostenido por la primera y segunda instancia, es importante
recalcar que se encuentra acreditado el incumplimiento del deber
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de vigilancia por parte de la misma, en tanto, se corrobora la
vulneracién al procedimiento establecido vinculado a dicho deber,
asi como la ausencia de un examen médico ocupacional en
relacién al cambio de puesto sufrido por el trabajador afectado.
6.58. Tal razonamiento, se condice con lo sefalado
por la Intendencia, en tanto, en efecto, corroboran dicho
incumplimiento y, ademas, conforme quedo acreditado por la
inspeccion del trabajo, la administrada reincorporé al trabajador
afectado pese a no contar con el alta médica actualizada,
situacién no menor, aun cuando dicha reincorporacion haya
sido realizada en funciones administrativas. Siendo que, dicha
tesis, es sostenida y comprobada a lo largo del procedimiento.
En consecuencia, se desvirtua en su totalidad el argumento iv).

VII. INFORMACION ADICIONAL

7.1. Finalmente, a titulo informativo se sefiala que,
conforme fluye del expediente remitido, las multas subsistentes
—sin perjuicio del pronunciamiento que se emita como efecto
de la nulidad desarrollada en la presente resolucion—, como
resultado del procedimiento administrativo sancionador, serian
las que corresponde a las siguientes infracciones:

N°| Materia Conducta infractora Tipificacion legal y
clasificacion
Seguridad y |No cumplir con la obligacion en| Numeral 28.13 del
1 | Salud en el | materia de vigilancia de la salud del | articulo 28 del RLGIT

Trabajo | ex trabajador afectado. MUY GRAVE

Numeral 27.9 del
articulo 27 del RLGIT
GRAVE

Seguridad y |[No cumplir - con la obligacion| Numeral 27.3 del
Saludenel [en materia de Identificacion de| articulo 27 del RLGIT

Trabajo | Peligros y Evaluacion de Riesgos GRAVE
(IPER)

Seguridad y |No cumplir con la obligacién en
2 | Salud en el | materia de ergonomia.
Trabajo

7.2. Cabe precisar que este detalle se provee a titulo
informativo y cualquier error de hecho o de derecho durante
la tramitacion del expediente que resultara en un_error,
omisién o imprecision 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.

8.2. En tal sentido, atendiendo a la infraccién tipificada
en el numeral 28.13 del articulo 28 del RLGIT, vinculados al
deber de vigilancia de la salud de los trabajadores, el cual
también comprende la salud mental, la Sala Plena del Tribunal
de Fiscalizaciéon Laboral, por unanimidad, considera relevante
que los criterios contenidos en los fundamentos 6.19, 6.23 y
6.24 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 laLey N°29981 - Ley que crea la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién 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 Fiscalizacion Laboral, aprobado
por Decreto Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO.- Declarar INFUNDADO el recurso de
revision interpuesto por la COMPANIA DE SEGURIDAD
PROSEGUR S.A., contra la Resolucién de Intendencia N°
1339-2022-SUNAFIL/ILM, emitida por la Intendencia de
Lima Metropolitana dentro del procedimiento administrativo

sancionador recaido en el expediente N° 724-2021-SUNAFIL/
ILM, por los fundamentos expuestos en la presente resolucion.

SEGUNDO.- CONFIRMAR la Resolucién de Intendencia
N° 1339-2022-SUNAFIL/ILM, en el extremo referente a la
infracciéon muy grave tipificada en el numeral 28.13 del articulo
28 del RLGIT, consistente en no cumplir con la obligacién en
materia de vigilancia de la salud del ex trabajador afectado.

TERCERO.- ESTABLECER como precedentes
administrativos de observancia obligatoria los criterios
establecidos en los fundamentos 6.19, 6.23 y 6.24 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.

CUARTO.-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.

QUINTO.- Declarar agotada la via administrativa debido
a que el Tribunal de Fiscalizacion Laboral constituye ultima
instancia administrativa en las materias de su competencia._

SEXTO.- Notificar la presente resolucion a la COMPANIA
DE SEGURIDAD PROSEGUR S.A. y a la Intendencia de Lima
Metropolitana, para sus efectos y fines pertinentes.

SETIMO.- Disponer la publicacién 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 Fiscalizacién Laboral, aprobado
mediante el Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

Registrese y comuniquese y publiquese.

MANUEL GONZALO DE LAMA LAURA
Presidente

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Vocal Titular

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Vocal Titular

Vocal ponente: LUIS MENDOZA

' Se verificd el cumplimiento sobre las siguientes materias: Hostigamiento y
actos de hostilidad (Sub materia: Otros hostigamientos), Condiciones de
seguridad: en lugares de trabajo, instalaciones civiles y maquinaria (Sub
materia: condiciones seguridad), Identificacion de peligros y evaluacion de
riesgos (IPER) (Sub materia: prevencion de riesgos), Ergonomia (Subgrupo:
prevencion de riesgos ergonémicos) y Sistema de Gestion de SST en las
empresas (Subgrupo: Vigilancia a la salud - examen médico ocupacional).

2 Se aplico concurso de infracciones, imponiéndose una sola sancion
conjuntamente con la tipificada en el numeral 27.9 del articulo 27 del RLGIT.

8 “LeyN°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 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.”

4 “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 Organica 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.”

5 “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
Fiscalizacién Laboral, segun corresponda, agotan con su pronunciamiento
la via administrativa.”
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6 “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.”

7 “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 érgano colegiado que resuelve, con caracter excepcional
y con competencia sobre todo el territorio nacional, los procedimientos
sancionadores en los que proceda la interposicion del recurso de revision,
segln 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.”

8 Articulo 14 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado
por el Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

®  Quifiones Infante, Sergio (2024). El cuidado de la salud mental: un reto para
garantizar entornos de trabajos seguros y saludables. Pg. 90. Lima: lus Et
Veritas.

© Quifiones Infante, Sergio (2024). El cuidado de la salud mental: un reto para
garantizar entornos de trabajos seguros y saludables. Pg. 91. Lima: lus Et
Veritas.

" Mingote Adan, José Carlos y Nufiez Lopez, Concepcion (2011). Importancia
de la consideracién de la salud mental en la gestion de la salud laboral:
una responsabilidad compartida. Pg. 244, Espafia: Revista Medicina y
Seguridad del Trabajo, Vol. 57, Suplemento 1.

2 Mingote Adan, José Carlos y Nufiez Lopez, Concepcion (2011). Importancia
de la consideracién de la salud mental en la gestion de la salud laboral:
una responsabilidad compartida. Pg. 249, Espafia: Revista Medicina y
Seguridad del Trabajo, VVol. 57, Suplemento 1.

3 Fundamento 6.4.

* " Fundamento 6.42

5 Véase a folios 58 del expediente inspectivo.
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TRIBUNAL DE FISCALIZACION LABORAL
SALA PLENA

RESOLUCION DE SALA PLENA
N° 008-2025-SUNAFIL/TFL

Asunto: Precedentes administrativos de observancia
obligatoria relacionados con: i) Delimitacién del comportamiento
infractor vinculado al incumplimiento en el pago de vacaciones
truncas, ii) Criterios para la acumulacién de procedimientos
administrativos sancionadores en el marco del articulo 160
del TUO de la LPAG, iij) Calificacion de actos de hostilidad
cometidos contra integrantes del Comité de Seguridad y Salud
en el Trabajo, iv) Conductas antisindicales del empleador y la
afectacion a la libertad sindical; y, v) Ruptura del nexo causal
en la determinacion de responsabilidad administrativa por
accidentes de trabajo: participacion del trabajador y factores
exoégenos

Lima, 27 junio 2025

Los vocales integrantes del Tribunal de Fiscalizacion Laboral
de la SUNAFIL, reunidos en Sala Plena, de conformidad con lo
dispuesto en el ultimo parrafo del articulo 2 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N.°004-2017-TR, emiten el siguiente:

ACUERDO PLENARIO
|. ANTECEDENTES

1. El Tribunal de Fiscalizacion Laboral, como 6rgano
colegiado con independencia técnica que resuelve, con
caracter excepcional y con competencia sobre todo el
territorio nacional, los procedimientos sancionadores en los
que proceda la interposicion del recurso de revision como
ultima instancia —siendo sus resoluciones las que ponen
fin a la via administrativa— viene conociendo una serie de
alegaciones respecto de los siguientes asuntos: i) Delimitacion
del comportamiento infractor vinculado al incumplimiento en el
pago de vacaciones truncas; ii) Criterios para la acumulacion
de procedimientos administrativos sancionadores en el marco
del articulo 160 del TUO de la LPAG; iii) Calificacion de actos
de hostilidad cometidos contra integrantes del Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo; iv) Conductas antisindicales
del empleador y la afectacion a la libertad sindical; y, v) Ruptura
del nexo causal en la determinacion de responsabilidad
administrativa por accidentes de trabajo: participacion del
trabajador y factores exégenos.

2. Ante ello, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral advierte la
necesidad de establecer criterios que garanticen la uniformidad
en la aplicacion del ordenamiento juridico sociolaboral al caso
concreto y la uniformidad de los pronunciamientos del Sistema
de Inspeccion del Trabajo, en el tramite del procedimiento
administrativo sancionador a cargo de la SUNAFIL, con el fin
de garantizar la eficacia de los principios de: i) igualdad ante
la ley; ii) seguridad juridica; iii) buena fe; iv) interdiccién de
la arbitrariedad; v) buena administracion; vi) legalidad y vii)
debido procedimiento.

3. Consecuentemente, en ejercicio de las funciones de
la Sala Plena del Tribunal de Fiscalizacion Laboral de emitir
precedentes de observancia obligatoria —con los efectos
y alcances precisados en el articulo 15 de la Ley N.° 29981,
Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral, en concordancia con el articulo 22 del Reglamento
del Tribunal de Fiscalizacién Laboral—, tras un periodo de
reflexion, andlisis y deliberacion, y en virtud de la votacion
efectuada por unanimidad, se adopta el presente Acuerdo
Plenario con la finalidad de incorporar, con la debida amplitud,
un conjunto de criterios cuya observancia y aplicacion resulte
obligatoria para todas las entidades conformantes del Sistema
de Inspeccién del Trabajo.

Il. CRITERIOS

A. Delimitacion del comportamiento infractor vinculado
al incumplimiento en el pago de vacaciones truncas

4. En distintas resoluciones emitidas por este Tribunal
— como puede apreciarse en los casos resueltos mediante
las Resoluciones N°780-2022-SUNAFIL/TFL-Primera Sala,
N°851-2022-SUNAFIL/TFL-Primera  Sala N°914-2023-
SUNAFIL/TFL-Primera Sala, entre otras — se haadvertido una
practica recurrente por parte del personal inspectivo, asi como
de las autoridades instructoras 'y sancionadoras, consistente
en subsumir, proponer y sancionar como infraccién muy grave
en materia de relaciones laborales, la conducta referida a la
omisién del pago por vacaciones truncas, confundiéndola
con la omisién del otorgamiento del descanso vacacional v,
tipificando ambos comportamientos en el numeral 25.6 del
articulo 25 del RLGIT.

5. En ese contexto, corresponde analizar el cumplimiento
del principio de tipicidad. Al respecto, la doctrina recuerda
que ‘el mandato de tipificacién que este principio conlleva
no solo se impone al legislador cuando redacta el ilicito, sino
también a la autoridad administrativa al momento de instruir
un procedimiento sancionador y realizar la subsuncion de una
conducta en los tipos legales existentes”!.

6. El Tribunal Constitucional ha determinado en la sentencia
recaida en el expediente N.°01873-2009-AA/TC lo siguiente:

“Principio de tipicidad, en mérito al cual la descripcion
legal de una conducta especifica aparece conectada
a una sancién administrativa. Esta exigencia deriva
de dos principios juridicos especificos: el de libertad
y el de seguridad juridica. Conforme al primero, las
conductas deben estar exactamente delimitadas,
sin indeterminaciones, mientras que, en relacion al
segundo, los ciudadanos deben estar en condiciones
de poder predecir, de manera suficiente y adecuada, las
consecuencias de sus actos, por lo que no caben clausulas
generales o indeterminadas de infraccion que permitan
una actuacioén librada al “arbitrio” de la administracion,
sino que ésta sea prudente y razonada.

7. De acuerdo con el principio de tipicidad regulado en
el numeral 4 del articulo 248 del Texto Unico Ordenado de
la Ley del Procedimiento Administrativo General —aprobado
por Decreto Supremo N.° 004-2019-JUS— (en adelante
TUO de la LPAG)?, solo constituyen conductas sancionables
administrativamente las infracciones previstas expresamente
en normas con rango de ley mediante su tipificacion como
tales, sin admitir interpretacion extensiva o analogia. En tal
sentido, no resulta juridicamente valido sancionar bajo un
mismo tipo infractor conductas que responden a supuestos
de hecho distintos, como lo son el incumplimiento del deber
de otorgar el descanso vacacional y la omisién del pago de la
remuneracion correspondiente a vacaciones truncas, ya que
ello vulnera los principios de legalidad y tipicidad en materia
sancionadora.

8. Dicho mandato de tipificacién se presenta en dos niveles:

(i) Exige que la norma describa los elementos esenciales
del hecho que califica como infracciéon sancionable,
con un nivel de precision suficiente que permita a
cualquier ciudadano de formacién basica comprender
sin dificultad lo que se esta proscribiendo bajo
amenaza de sancion en una determinada disposicion
legal (de acuerdo con el principio de taxatividad);
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(i) En un segundo nivel — esto es, en la fase de la
aplicaciéon de la norma—, la exigencia de que el
hecho concreto imputado al autor se corresponda
exactamente con el descrito previamente en la norma.
Si tal correspondencia no existe, ordinariamente por
ausencia de algun elemento esencial, se produce la
falta de tipificacion de los hechos, de acuerdo con el
denominado principio de tipicidad en sentido estricto®.

9. Respecto al segundo nivel, se exige que los hechos
imputados por la Administraciéon correspondan con la conducta
descrita en el tipo infractor, evidenciandose la funcion
garantista que circunscribe el principio de tipicidad dentro del
procedimiento administrativo sancionador.

10. En esa medida, es posible afirmar que la observancia
del principio en cuestién constrifie a la Administracion Publica
a que, desde el inicio de un procedimiento administrativo
sancionador, en la construccién de la imputacion sea posible
comprobar la correcta subsuncion de una conducta del
administrado con el hecho infractor tipificado como sancionable
por el incumplimiento de la normativa sociolaboral.

11. Al respecto, cabe sefialar que, en los casos contenidos
en las resoluciones antes citadas-fundamento 4-, se advierte
que, al momento de subsumir la conducta infractora, se
confunde la omision del pago de la remuneraciéon vacacional
trunca con la omisién de otorgamiento del descanso vacacional,
sustentdndose de forma incorrecta la infracciéon al numeral
25.6 del articulo 25 del RLGIT, que dispone: “El incumplimiento
de las disposiciones relacionadas con la jornada de trabajo,
refrigerio, trabajo en sobretiempo, trabajo nocturno, descanso
vacacional y otros descansos, licencias, permisos y el tiempo
de trabajo en general”.

12. El articulo 25 de la Constitucién Politica del Peru
establece que las vacaciones son el derecho que tiene el
trabajador a suspender la prestacion de sus servicios durante
cierto numero de dias al afo, sin pérdida de la remuneracion
habitual, cuyo disfrute y compensacion es regulada por ley o
convenio. Toda persona tiene derecho, después de un afio de
prestacion de servicios continuos, a unas vacaciones anuales
pagadas.

13. En atencion al mandato constitucional que reconoce
el derecho de todo trabajador a un descanso remunerado, el
articulo 10 del Decreto Legislativo N.°713 regula los descansos
vacacionales de los trabajadores sujetos al régimen laboral de
la actividad privada, estableciendo que tienen derecho a treinta
(30) dias calendario de descanso por cada afio completo de
servicios, siempre que se cumpla el récord minimo exigido
en funcion de la jornada semanal. A su vez, el articulo 12 del
citado cuerpo normativo precisa que, para efectos del computo
del récord vacacional, se consideraran como dias efectivos
de trabajo, entre otros, aquellos en los que el trabajador haya
laborado al menos la jornada ordinaria minima de cuatro horas.

14. Por su parte, el articulo 22 del Decreto Legislativo
N.°713 prevé que, en caso de cese antes de cumplir el afio
completo de servicios, el trabajador tiene derecho a una
compensacion por el récord trunco, la cual debe calcularse a
razon de tantos dozavos y treintavos de la remuneracion como
meses y dias efectivamente laborados, respectivamente.

15. En consecuencia, el reconocimiento del pago por
vacaciones truncas no requiere el cumplimiento del afio
completo de servicios. En tal sentido, todo trabajador que
cese en la relacion laboral y que haya laborado al menos un
mes, tiene derecho al pago proporcional de la remuneracion
vacacional correspondiente, en funcién del tiempo
efectivamente trabajado.

16. Lo dispuesto en los articulos 10, 12 y 22 del Decreto
Legislativo N°713 permite afirmar que el pago de vacaciones
truncas constituye una obligacién autonoma, distinta al
otorgamiento del descanso vacacional, en tanto responde a un
supuesto diferente: el cese del vinculo laboral sin que se haya
generado aun el derecho al goce del descanso fisico anual.

17. En ese sentido, la infraccion vinculada al impago de
vacaciones truncas se configura cuando el trabajador no ha
alcanzado el derecho al descanso vacacional —esto es,
cuando no ha cumplido el afio completo de servicios—y, pese a
ello, el empleador no efectud el pago correspondiente de forma
integra y oportuna al momento del cese. Esta conducta se
encuentra tipificada como infraccion grave en el numeral 24.4
del articulo 24 del RLGIT. Por el contrario, el incumplimiento
del otorgamiento del descanso vacacional presupone que el
trabajador ha alcanzado efectivamente el afio de servicios y
que, no obstante, el empleador omitié concederle el goce fisico
del descanso anual, supuesto de hecho que forma parte, entre
otros, del tipo infractor contenido en el numeral 25.6 del articulo
25 del referido reglamento.

18. En los casos en los que la conducta infractora se
encuentre vinculada estrictamente al incumplimiento del pago
de vacaciones truncas, no resulta juridicamente valida la
imputacion de responsabilidad con base en el numeral 25.6
del articulo 25 del RLGIT. En consecuencia, corresponde tanto

a la inspeccion como al 6rgano a cargo del procedimiento
administrativo sancionador identificar con claridad el supuesto
especifico de la imputacion y aplicar el tipo infractor que resulte
juridicamente pertinente, evitando una calificacion que vulnere
el principio de tipicidad.

B. Criterios para la acumulaciéon de procedimientos
administrativos sancionadores en el marco del articulo 160
del TUO de la LPAG

19. En la Resolucion de Sala Plena N°015-2024-SUNAFIL/
TFL, publicada en el Diario Oficial El Peruano en fecha 27 de
junio de 2024, se resalta la importancia de la acumulacién de
procedimientos sancionadores cuando existe conexién entre
los hechos materia de andlisis. La falta de una evaluacion
suficiente sobre dicha vinculacién puede conllevar la nulidad
de los actos administrativos por vulneracion del debido
procedimiento y del principio de motivacion. Asimismo, se
reitera que el principio de razonabilidad impone el deber de
acumular los procedimientos relacionados, a fin de evitar una
respuesta punitiva desproporcionada.

20. En esa linea, el articulo 160 del TUO de la LPAG
establece que la autoridad responsable de la instruccion ya
sea de oficio o a pedido de parte, dispone mediante resolucion
irrecurrible la acumulacién de los procedimientos en tramite que
guarden conexion. Esta medida tiene como finalidad garantizar
la eficiencia, coherencia y racionalidad en la conduccion
del procedimiento administrativo, evitando duplicidades,
contradicciones y decisiones fragmentadas.

21. Por su parte, el principio de razonabilidad —
expresamente recogido en el numeral 1.4 del articulo IV del
TUO de la LPAG — exige que las decisiones administrativas
que impongan sanciones califiquen infracciones, creen
obligaciones o restrinjan derechos, deben mantenerse dentro
de los limites de la competencia atribuida y guardar la debida
proporcion entre los medios utilizados y los fines publicos
que se pretende alcanzar. Ello implica que la intervencién del
Estado debe restringirse a lo estrictamente necesario para la
satisfaccion del interés general, descartando excesos en la
potestad sancionadora.

22. El Tribunal Constitucional en el Expediente 01803-
2004-AA/TC precisa que el principio de razonabilidad
constituye un limite fundamental al ejercicio del poder
publico, en tanto “se expresa como un mecanismo de control
o interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos”,
reafirmando su vinculo con la justicia material y el Estado
constitucional de derecho.

23. En ese contexto, cuando la Administracion ejerce su
potestad sancionadora, no puede limitarse a la aplicacion
formal de tipos infractores, sino que debe ponderar los fines que
justifican su intervencion, las particularidades del caso concreto
y las consecuencias juridicas que se derivan de su decision.
La aplicacién de la ley no puede reducirse a un razonamiento
meramente de subsuncion, sino que debe integrar criterios
de proporcionalidad, conexidad y oportunidad, especialmente
cuando existan multiples procedimientos relacionados que
versen sobre hechos similares o comunes.

24. Bajo ese enfoque, la Resolucion de Sala Plena
N.°015-2024-SUNAFIL/TFL, publicada en el Diario Oficial El
Peruano el 27 de junio de 2024, ha establecido lineamientos
concretos para la identificacion de supuestos que justifican
la acumulaciéon de procedimientos en el ambito del sistema
de inspeccion del trabajo. En particular, se precisa que
debe verificarse la concurrencia copulativa de los siguientes
elementos: a) Identidad del sujeto inspeccionado, b) Conexidad
de los hechos, c) Conexidad de los trabajadores afectados, y d)
Unidad del érgano competente.

25. En relacién con la conexidad subjetiva referida a
la existencia de un conjunto homogéneo de trabajadores
afectados, este Tribunal ha identificado que, en diversos
casos, se han iniciado érdenes de inspeccion y procedimientos
sancionadores de manera independiente, a pesar de que las
denuncias presentadas por trabajadores o extrabajadores,
aunque interpuestas por separado, guardan identidad en
cuanto al interés juridico, los hechos descritos, y su proximidad
temporal. Esta practica desconoce lo dispuesto en el articulo
160 del TUO de la LPAG, que impone a la autoridad instructora
el deber de acumular los procedimientos en tramite que
guarden conexion. Esta situacion se ha evidenciado, entre
otros, en los casos resueltos mediante las Resoluciones
Nros. 490-2025 a 497-2025, 499-2025 a 508-2025, 510-2025
a 511-2025, 513-2025 a 516-2025-SUNAFIL/TFL-Primera
Sala, en los que se constaté una fragmentacion indebida del
tratamiento procedimental, pese a la existencia de elementos
que justificaban su acumulacion.

26. Sobre el particular, resulta relevante el aporte doctrinario
de Sappia*, quien al clasificar los conflictos laborales distingue
entre conflictos individuales propiamente dichos y conflictos
pluriindividuales, entendidos estos ultimos como situaciones
en las que, si bien los reclamos son de caracter individual,
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presentan una misma indole o caracteristicas similares entre
un grupo de trabajadores frente a uno o mas empleadores.
Esta figura resulta particularmente util para el analisis del
elemento subjetivo en materia de conexidad, en tanto permite
identificar un interés unitario a pesar de la pluralidad de
denunciantes. En palabras de dicho autor: “Los conflictos
colectivos pluriindividuales son una especie atipica, pues son
el resultado de una situacion de enfrentamiento entre un grupo
de trabajadores que tienen reclamos de caracter individual
contra un empleador o un grupo de empleadores, que por ser
de la misma indole o de similares caracteristicas, hace que
los reclamantes se agrupen y gestionen solidariamente la
respuesta a su problema”.

27. En esa linea, si bien podria alegarse la inexistencia
de conexidad subjetiva en aquellos casos donde no existe
plena identidad entre los trabajadores afectados —conforme
al fundamento 6.16 de la Resolucion de Sala Plena N.°015-
2024-SUNAFIL/TFL—, lo cierto es que, bajo el enfoque
expuesto por Sappia, corresponde valorar si los reclamos,
aunque presentados individualmente, tienen un origen comun
y estan dirigidos contra un mismo empleador, configurando un
interés juridico homogéneo. Asi, pese a tratarse de diferentes
trabajadores, puede reconocerse un vinculo material suficiente
que justifique la acumulacion procedimental en aras del
principio de razonabilidad y del debido procedimiento.

28. Por tanto, en aquellos supuestos en los que se
aprecie una repeticion objetiva de condiciones — como la
afectacion a distintos trabajadores expuestos a un mismo
incumplimiento laboral, en el mismo parametro temporal
razonable y respecto del mismo empleador— corresponde
que la autoridad competente disponga, mediante resolucién
irrecurrible, la acumulaciéon de los procedimientos en tramite
que guarden conexion, conforme a los criterios establecidos en
el articulo 160 del TUO de la LPAG, en el fundamento 6.16 de
la Resolucion de Sala Plena N.°015-2024-SUNAFIL/TFLy en el
presente Acuerdo Plenario.

29. No debe perderse de vista que la figura de la
acumulacion de procedimientos cumple una funcién esencial
en la garantia del principio de razonabilidad, al evitar la
imposicion de multiples sanciones por hechos sustancialmente
iguales cometidos por un mismo empleador. La existencia
de procedimientos sancionadores paralelos o sucesivos
por incumplimientos de la misma indole y caracteristicas
similares no solo transgrede dicho principio, sino que también
puede conducir a un exceso de punicion. En tal sentido, la
acumulacion permite evitar la emision sucesiva de multas en
distintos procedimientos por los mismos hechos, favoreciendo
asi laimposicion de una sancion proporcional al incumplimiento
considerado en su conjunto.

30. Por otro lado, la acumulacion también contribuye a la
eficiencia administrativa, al permitir que un Unico procedimiento
contenga diversos objetos conexos, lo que reduce la carga
procedimental y los costos de tramitacion. Asimismo, esta
medida previene la emision de pronunciamientos contradictorios
por parte de la administracion, y asegura la observancia de los
principios de celeridad, economia y predictibilidad.

C. Actos de hostilidad cometidos contra integrantes
del comité de Seguridad y Salud en el Trabajo

31. Entre los distintos conflictos que pueden surgir en
el marco de la relaciéon laboral, la hostilidad constituye una
conducta que puede presentarse en diversos niveles del
centro de trabajo. A partir del analisis de los casos sometidos a
conocimiento de este Tribunal, se ha venido consolidando una
linea de interpretacion orientada a dotar de mayor coherencia al
sistema de inspeccién del trabajo, a través de resoluciones de
fondo y precedentes de observancia obligatoria que delimiten
los alcances de dicha figura.

32. Asi, en la Resolucion N.°198-2021-SUNAFIL/TFL-
Primera Sala, de fecha 13 de agosto de 2021, se establecio
que, para la configuracién de la infraccion prevista en el
numeral 25.14 del articulo 25 del RLGIT, se requiere como
presupuesto que el empleador emita una disposicion carente
de razonabilidad respecto a las condiciones laborales,
afectando derechos fundamentales del trabajador —como su
dignidad— con la finalidad de inducir su renuncia inmotivada
(fundamento 5.26). En la misma linea, la Resolucion N.°599-
2022-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, de fecha 6 de julio de 2022,
precis6 que la esencia del acto de hostilidad radica en un uso
desproporcionado de la facultad de direccion del empleador,
configurado dentro del marco de subordinacion inherente a la
relacién de trabajo (fundamento 6.11).

33. Mediante la Resolucion de Sala Plena N°002-
2023-SUNAFIL/TFL, este Tribunal establecié en calidad
de precedente administrativo que constituye un acto de
hostilidad laboral la aplicacion de medidas disciplinarias
contra trabajadores sin haberse seguido un procedimiento que
cumpla con los derechos fundamentales a la defensa, al debido
proceso o a la prueba, derechos constitucionales.

34. Siendo que en la Resolucion N.°1020-2023-SUNAFIL/
TFL-Primera Sala se determiné que constituye un acto de
hostilidad la imposicion de sanciones disciplinarias que afecten el
ejercicio de las funciones de los miembros del Comité o Subcomité
de Seguridad y Salud en el Trabajo, cuando el empleador no
demuestra que dichas medidas fueron razonables y que no
limitaron injustificadamente sus funciones representativas.

35. Sobre la imposicion de sanciones al personal
subordinado, Gofii sefiala que esta integra el poder de
direccion, “(...) que sirve inicamente de nexo entre la facultad
de ordenacion y disposicion del empresario y la facultad
disciplinaria (presupuesto esencial para la imposicién de
sanciones)®.

36. Por su parte, Blancas® sostiene:

“(...) el poder de direccién, como todo poder, obedece a
una necesidad social que, en este caso, consiste en el uso
adecuado de la fuerza de trabajo, coordinando y dirigiendo
sus actividades, de modo tal que ésta concurra, de la
manera mas eficiente, a obtener los resultados y beneficios
que todo inversionista espera al crear una empresa. Fuera
de este ambito, dicho poder no existe, porque la relacion
laboral vincula a dos personas dotadas de libertad e
igualdad juridica que, como personas y ciudadanos, se
encuentran relacionadas por vinculos de coordinacién y no
de subordinacion ni de supraordenacion”.

37. En ese entendido, resulta indispensable recordar que
nuestro ordenamiento juridico otorga primacia a la dignidad de
la persona humana, toda vez que el articulo 1 de la Constitucion
Politica del Peru de 1993 consagra que “la defensa de la
persona humana y el respeto a su dignidad son el fin supremo
de la sociedad y el Estado”. Asimismo, su articulo 22, prescribe
lo siguiente: “El trabajo es un deber y un derecho. Es base del
bienestar social y un medio de realizacion de la persona’, y
en el ambito laboral, el articulo 23 de la mencionada norma
suprema establece que: “ninguna relacién puede limitar el
ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o
rebajar la dignidad del trabajador”,

38. Sobre el particular, de acuerdo con Jorge Toyama’” “los
actos de hostilidad son los supuestos donde el empleador se
excede en sus facultades de direccién y, por lo tanto, pueden ser
controlados por los trabajadores. Al respecto, hay que sefalar
que en solo determinados supuestos las modificaciones de las
condiciones de trabajo puede ser materia de impugnacién por
parte de los trabajadores, y podrian calificar como actos de
hostilidad en nuestro sistema juridico”.

39. Por su parte, el articulo 33 de la LGIT, sefiala que
constituyen infracciones administrativas en materias de
relaciones laborales, los incumplimientos de las disposiciones
legales y convencionales de trabajo, individuales y colectivas,
colocacion, fomento del empleo y modalidades formativas,
mediante la acciéon u omisién de los distintos sujetos
responsables.

40. Es pertinente tener en cuenta que, si bien toda
relacién laboral supone para el trabajador el cumplimiento
de obligaciones y para el empleador, el derecho a normar
reglamentariamente las labores, dictar las érdenes y sancionar
la falta de acatamiento de las mismas, lo cual es traducido
como el poder de direccion; empero, éste como cualquier otro
derecho no es absoluto y arbitrario, sino que debe practicarse
de acuerdo a ciertos parametros, los cuales son: a) la sujecion
a la ley (la Constitucion, normas juridicas y reglamentarias)
y el b) principio de razonabilidad que lo limita de tomar
decisiones arbitrarias. Se trata, por tanto, de la comparacion
de dos intensidades o grados en la afectaciéon de un derecho
fundamental y de la legitimidad de la medida acatada en uso
del poder de direccién. De esta manera, se advierte que todo
acto de hostilidad implica un uso desmedido de la facultad
de direccion, al cual se encuentra sujeto el trabajador, por la
relacién de subordinacion-dependencia existente en el contrato
laboral.

41. En el mismo sentido, la Corte Suprema de Justicia de
la Republica, interpretando los alcances de la Casacion N°505-
2012-LIMA, ha manifestado lo siguiente®:

“Se_ha establecido sobre el elemento subjetivo del cese
de acto de hostilidad invocado, “propésito de ocasionarle
perjuicio al trabajador’, que se satisface ofreciendo los
indicios y medios de prueba idéneos que permitan advertir
que el ejercicio de la facultad de direccion o ius variandi
por parte del empleador no se ha sujetado a los limites
que impone el principio de razonabilidad, sino que por el
contrario haciendo uso abusivo del mismo menoscaban y
denigran los derechos fundamentales de los trabajadores;
lo que justifica la necesidad de exigir la acreditacién de
dicha” (énfasis afiadido).

42. Se debe precisar que el menoscabo a la dignidad supone
una alteracion gravisima en la confianza entre las partes, la cual




12 PRECEDENTES VINCULANTES

(Constitucionales, Judiciales y Administrativos)

El Peruano
Domingo 3 de agosto de 2025

es indispensable para la existencia de la relacion laboral, razéon
por la cual es susceptible de ser empleada para aducir que
dichos actos hostiles encubren un despido arbitrario, que vulnera
un derecho fundamental, como es el respeto a la dignidad
y permite, por tanto, exigir el pago de las indemnizaciones
correspondientes por el dafio causado, de ser el caso. .

43. En ese contexto, el articulo 30 del Texto Unico
Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral
(en adelante TUO de la LPCL), sefiala que son actos de
hostilidad equiparables al despido: “a) La falta de pago de la
remuneracion en la oportunidad correspondiente, salvo razones
de fuerza mayor o caso fortuito debidamente comprobados por
el empleador; b) La reduccion inmotivada de la remuneracioén o
de la categoria; c¢) El traslado del trabajador a lugar distinto de
aquel en el que preste habitualmente servicios, con el propésito
de ocasionarle perjuicio; d ) La inobservancia de medidas de
higiene y seguridad que pueda afectar o poner en riesgo la vida
y la salud del trabajador; e) El acto de violencia o el faltamiento
grave de palabra en agravio del trabajador o de su familia; f)
Los actos de discriminacion por razén de sexo, raza, religion,
opinién, idioma, discapacidad o de cualquier otra indole; g) Los
actos contra la moral y todos aquellos que afecten la dignidad
del trabajador; h) La negativa injustificada de realizar ajustes
razonables en el lugar de trabajo para los trabajadores con
discapacidad.”

44. A diferencia de la lista cerrada de los actos de hostilidad
que incurre el empleador por incumplimiento a sus obligaciones
laborales hacia el trabajador, detalladas en el articulo 30 del
TUO de la LPCL, el articulo 73° de la Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo, Ley 29783 (en adelante, LSST) y en el
articulo 105" del Reglamento del Decreto Supremo N.° 005-
2012-TR (en adelante, RLSST), establecen de manera abierta
que se incurre en un acto de hostilidad cuando se impide u
obstaculiza de cualquier forma el desarrollo de las funciones
que corresponden a los miembros del Comité de Seguridad
y Salud en el Trabajo (en adelante, Comité de SST) o Sub
Comité de SST.

45. Cabe sefalar que, la consecuencia de un acto hostil
derivado del incumplimiento en las obligaciones laborales del
empleador es que el trabajador quiera terminar su vinculo laboral
con el empleador al volverse insoportable su continuidad. En
cambio, los actos hostiles hacia los trabajadores por ejercer
sus funciones como representantes ante el Comité o Sub
Comité de SST, trae como consecuencia que el trabajador
quiera renunciar o no continuar como representante de los
trabajadores, debido a los perjuicios que sufre por realizar
dicha labor.

46. En ese sentido, corresponde diferenciar los alcances
de los numerales 25.14 y 25.15 del articulo 25 del RLGIT.
Cuando la conducta del empleador se dirige especificamente
contra miembros del Comité o Subcomité de SST y afecta
directamente el ejercicio de sus funciones representativas,
corresponderad su calificacion como infraccion al numeral 25.14,
por configurarse un acto de hostilidad contra representantes de
los trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo.
Por el contrario, si se verifica que el empleador incurrié en
omisiones o conductas pasivas que permitieron o no impidieron
actos hostiles o vulneraciones a derechos fundamentales, sin
vinculacion directa con la calidad representativa del trabajador,
correspondera subsumir la conducta en el numeral 25.15 del
citado reglamento, en tanto constituye una falta al deber de
prevencién frente a situaciones que afectan la dignidad del
trabajador o el ejercicio de sus derechos constitucionales.

47. La evaluacion de la configuracion de actos de hostilidad
laboral dirigidos contra miembros del Comité o Subcomité de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), sera desestimado
unicamente en los casos en los que, como resultado de la
actuacion inspectiva, se verifica que el empleador:

a) Otorgd las facilidades para que el Comité o Sub Comité
de SST pueda desarrollar sus funciones, propiciando
un ambiente con las condiciones necesarias, los
medios fisicos y tecnoldgicos pertinentes para la
materializacion de su finalidad; vy,

b) Respetd la independencia con la que deben contar
los miembros del Comité o Sub Comité de SST en el
desarrollo de sus funciones, salvo prueba en contrario
de que tales funciones hayan sido utilizadas para
fines ajenos a los establecidos en la Ley N.° 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (LSST) y su
reglamento.

48. En relacidon con el primer aspecto, se identifica al
empleador como garante de la existencia y funcionamiento
efectivo del Comité o Subcomité de SST, lo cual comprende,
entre otras acciones: la provision de herramientas para el
ejercicio funcional, la implementacion de espacios adecuados
para sesiones, la promocion de capacitaciones periddicas, la
tramitacion oportuna de licencias con goce de haber, entre
otros.

49. En esa misma linea, el segundo aspecto se vincula
con la tutela del ejercicio de las funciones de los miembros
del Comité o Subcomité de SST, conforme a lo previsto en
el articulo 42 del RLSST. Ello no impide el desarrollo de un
procedimiento disciplinario en su contra; no obstante, exige que
los empleadores verifiquen fehacientemente que los hechos
imputados no guarden relacion con el ejercicio de sus funciones
como miembros del Comité o Subcomité, incluyendo el uso de
los medios 0 mecanismos necesarios para su cumplimiento.

50. En ese marco, un proceder obstructivo o la imposicién
de medidas disciplinarias por parte del empleador que afecten
directamente las prerrogativas de los miembros del Comité o
Subcomité de SST constituiran actos de hostilidad, conforme
con lo dispuesto en el articulo 73 de la LSST y el articulo 105
del RLSST. En ese sentido, las restricciones o limitaciones que
el empleador aplique en ejercicio del poder directriz no deben
impedir el adecuado cumplimiento de las funciones asignadas
a dichos miembros. Tales medidas deben adoptarse de
manera razonable y en concordancia con los procedimientos
de seguridad establecidos en la normativa interna del centro de
trabajo. Asi, en el marco del procedimiento disciplinario seguido
contra miembros del Comité o Subcomité de SST, corresponde
al empleador acreditar que las medidas adoptadas fueron
razonables y que no afectaron el adecuado ejercicio de las
funciones inherentes a dicha condicién.

51. La directrices precedentes no se encuentran orientadas
a la determinacion del correcto desarrollo del procedimiento
disciplinario en contra de los trabajadores que componen
el Comité o Sub Comité de SST, como se ha definido en la
Resolucion de Sala Plena N°002-2023-SUNAFIL/TFL; sino
garantizar de manera efectiva la tutela que se otorga a los
miembros del Comité o Sub Comité de SST, para su ejercicio
funcional, lo cual tiene una incidencia plural en el centro de
trabajo, en el marco de lo definido por la LSST y su consecuente
Reglamento.

D. Conductas antisindicales del empleador y la
afectacion a la libertad sindical

52. Este Tribunal ha identificado diversas formas en
que la libertad sindical puede ser vulnerada por conductas
del empleador que transgreden los deberes de abstencion
impuestos por el ordenamiento juridico. En particular, las
Resoluciones de Sala Plena N°002-2024-SUNAFIL/TFL -y
N°026-2024-SUNAFIL/TFL han establecido precedentes de
observancia obligatoria que reconocen cémo determinadas
conductas - bajo una aparente neutralidad, como el
otorgamiento de beneficios diferenciados o la adopcion de
medidas que generan efectos disuasorios - pueden constituir
afectaciones al derecho fundamental de libertad sindical.

53. De manera complementaria, corresponde considerar
los supuestos en los que el empleador incurre en actos de
intervencion directa o indirecta destinados a promover la
desafiliacion sindical. Este tipo de practicas, por su naturaleza,
vulneran el principio de autonomia colectiva y menoscaba el
ejercicio libre de la libertad sindical, configurando una infraccion
muy grave conforme a lo previsto en el numeral 25.10 del
articulo 25° del RLGIT

54. En esalinea, cabe precisar que, mediante la Resolucion
N.°394-2025-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, este Tribunal
analizé un caso en el que el empleador asumioé el costo y
gestiond directamente la tramitaciéon de cartas notariales
mediante las cuales seis trabajadores sindicalizados solicitaron
su desafiliacion. Esta conducta fue calificada como infraccion
muy grave en materia de relaciones laborales, conforme a lo
dispuesto en el numeral 25.10 del articulo 25 del RLGIT.

55. El caso citado debe analizarse a la luz del marco
normativo que consagra la libertad sindical como un derecho
fundamental. En ese sentido, la libertad sindical se reconoce
como un derecho fundamental en el articulo 28° de la
Constitucion Politica del Per, el cual garantiza los derechos de
sindicacién, negociacion colectiva y huelga. En concordancia,
el articulo 3° del Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones
Colectivas de Trabajo aprobado por Decreto Supremo N° 010-
2003-TR dispone que, la afiliacion sindical es libre y voluntaria,
y que no puede condicionarse el empleo de un trabajador a la
afiliacion, no afiliacion o desafiliacion, obligandosele a formar
parte de un sindicato, ni impedirsele hacerlo. Asimismo, el
articulo 4° del mismo cuerpo normativo establece que tanto
el Estado como los empleadores y sus representantes deben
abstenerse de todo acto que tienda a coartar, restringir o
menoscabar este derecho.

56. Bajo esa misma linea interpretativa, el Tribunal
Constitucional, en su calidad de maximo intérprete de la
Constitucién y garante de los derechos fundamentales, ha
precisado sobre los alcances de la afectacion a la libertad
sindical. Asi, mediante el fundamento séptimo de la sentencia
recaida en el Expediente N° 02211-2009-PA/TC, ha establecido
lo siguiente: “cualquier acto que se oriente a impedir o restringir
de manera arbitraria e injustificada la posibilidad de accién o la
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capacidad de obrar de un sindicato resultara vulneratorio del
derecho de libertad sindical’.

57. En concordancia, la proteccion normativa de la libertad
sindical cuenta con respaldo en el derecho internacional. El
numeral 1 del articulo 22° del Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos consagra el derecho de toda persona a
fundar sindicatos y afiliarse a ellos para la proteccion de sus
intereses. Por su parte, la Corte Interamericana de Derechos
Humanos, en su Opinién Consultiva OC-27/21 de fecha 05
de mayo de 2021, ha sefalado que la libertad de asociacion
en el ambito laboral exige no sélo el reconocimiento formal
del derecho, sino su garantia efectiva frente a toda forma de
coaccion, directa o indirecta. En la misma linea los Convenios
N° 087", 0982, 100" y 111'* de la Organizacién Internacional
del Trabajo, ratificados por el Estado Peruano, conforman un
bloque de legalidad internacional que refuerza la obligacion del
Estado y los empleadores de no interferir en la vida sindical.

58. Aunado a lo expuesto, el Tribunal Constitucional ha
resaltado que las organizaciones sindicales, al representar
al conjunto de trabajadores de su ambito, cumplen un papel
fundamental en la sociedad, ya sea como manifestacion del
derecho de asociacién o por su contribucion al fortalecimiento
del Estado social y democratico de derecho™. Esta funcion
trasciende el plano laboral, insertandose en el entramado
institucional que garantiza la participacién de los trabajadores
en la vida econdmica y social del pais. En esa misma linea,
Ermida Uriarte sostiene que la libertad sindical, mas alla de los
margenes del derecho laboral, es un elemento constitutivo de
democracia’®.

59. La libertad sindical posee una dimensién individual,
que protege el derecho del trabajador a afiliarse o desafiliarse
libremente, y una dimension colectiva, que garantiza la existencia
y funcionamiento autbnomo de las organizaciones sindicales, sin
injerencias externas. Esta ultima dimension resulta fundamental,
pues asegura que los sindicatos puedan cumplir su rol sin
interferencias indebidas por parte del empleador o del Estado.
Desde una perspectiva doctrinal, Alfredo Villavicencio sostiene
que la libertad sindical constituye un derecho fundamental
“complejo, predominantemente colectivo y de actividad™”, cuya
eficacia depende del respeto a la autonomia organizativa y a la
accion sindical sin coaccion externa.

60. En ese sentido, dicho autor afirma que: “La libertad
sindical colectiva o autonomia sindical consiste en el derecho de
los sindicatos de autorganizarse y actuar libremente en defensa
de los intereses de los trabajadores. Este derecho, por lo tanto,
no tiene como titular al trabajador individualmente considerado
sino al sindicato, a la organizaciéon que desarrolla una actividad
sindical, por lo que el interés protegido tiene caracter colectivo,
el del conjunto de trabajadores de que se trate, que se
mantiene, aunque las individualidades de ese conjunto puedan
variar. Asi, el Tribunal Constitucional ha sefialado de manera
sintética que la libertad sindical se expresa en la proteccion
de la autonomia sindical, «es decir, la posibilidad de que el
sindicato pueda funcionar libremente sin injerencias o actos
internos que lo afecten» (fundamento juridico 6 de la sentencia
recaida en el proceso 3311-2005-PA)"'8; y subraya que “los
hechos han demostrado que la existencia de una organizacién
sindical fuerte es fundamental para que la aplicacién efectiva de
las normas laborales (estatales y pactadas)”'®, con la finalidad
de que se produzca de manera sostenida y no se mantenga
una tasa de incumplimiento muy elevada.

61. En ese sentido, todo acto del empleador que incida sobre
las decisiones de afiliacién o desafiliacién de los trabajadores
constituye una afectacion al principio de autonomia colectiva,
y puede vulnerar directamente la libertad sindical, en tanto
afecta la capacidad de accién del sindicato y la voluntad libre
del trabajador. Esta clase de interferencias - aunque indirectas
o encubiertas bajo apariencia de voluntariedad - pueden
debilitar estructuralmente al sindicato, reduciendo su poder de
negociacion y representacion.

62. Mas aun, la libertad sindical no puede reducirse a un
reconocimiento formal, sino que debe garantizarse frente a
toda forma de presion o disuasion ejercida desde posiciones
de poder, como ocurre en la relacion laboral, dado que esta se
encuentra caracterizada por un desequilibrio estructural entre
las partes, como consecuencia del poder de direccion y de
control del empleador.

63. Por tanto, en contextos marcados por dicha desigualdad
estructural, la injerencia del empleador -ya sea mediante
presiones explicitas o mecanismos de incentivo encubiertos-
no puede considerarse una accion neutra. Afecta directamente
el contenido esencial de la libertad sindical, socavando su
dimensién colectiva y vulnerando la organizacion sindical,
reconocida por el ordenamiento juridico nacional y los
convenios internacionales ratificados por el Estado Peruano,
tales como los Convenios 087 y 089 de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

64. El numeral 25.10 del articulo 25° RLGIT califica como
infraccion muy grave: “La realizacién de actos que afecten
la libertad sindical del trabajador o de la organizaciéon de

trabajadores, tales como aquellos que impiden la libre afiliacion
a una organizacién sindical, promuevan la desafiliacién de la
misma, impidan la constitucién de sindicatos, obstaculicen a
la representacion sindical, utilicen contratos de trabajo sujetos
a modalidad para afectar la libertad sindical, la negociacién
colectiva y el ejercicio del derecho de huelga, o supuestos de
intermediacién laboral fraudulenta, o cualquier otro acto de
interferencia en la organizacion de sindicatos”. Este precepto
recoge de forma expresa el supuesto de promocion de
la desafiliaciéon sindical como una forma auténoma de
afectacion a la libertad sindical, que no requiere que
exista una amenaza o un beneficio tangible, bastando que el
empleador intervenga con el propodsito o efecto de inducir la
renuncia sindical.

65. En el marco de la actuacion realizada por la inspeccion
de trabajo, corresponde identificar elementos objetivos que
permitan inferir razonablemente que el comportamiento
del empleador tuvo por finalidad restringir, dificultar o
disuadir el ejercicio de la libertad sindical. Entre las posibles
consecuencias de tales conductas pueden encontrarse la
desafiliacion sindical, la disminucién de la participaciéon de
los trabajadores en la organizacion, la obstaculizacion de su
funcionamiento interno, el debilitamiento de su capacidad de
negociacion, entre otras.

66. En ese sentido, para la determinacion de
responsabilidad administrativa por una infraccion muy grave
conforme al numeral 25.10 del articulo 25 del RLGIT, sera
relevante identificar si el comportamiento del empleador, de
manera directa o indirecta por accion u omision, vulnero el
principio de autonomia colectiva y afecté el ejercicio del derecho
a la libertad sindical. A tal efecto, corresponde a la autoridad
inspectiva, asi como al érgano administrativo sancionador,
valorar el conjunto de elementos disponibles, incluyendo tanto
los medios de prueba directos como los indicios que permitan
advertir que la conducta del empleador produjo un efecto
disuasorio, restrictivo 0 excluyente respecto del ejercicio de
la libertad sindical. Este criterio es coherente con lo sefialado
por el Tribunal Constitucional®® cuando sostiene que, a partir de
la valoracion de indicios razonables, puede establecerse una
conducta de naturaleza antisindical.

67. Cabe precisar que, para efectos de determinar la
existencia de una conducta antisindical, lo determinante no
es la forma especifica en que esta se manifiesta, sino si el
comportamiento del empleador afecta, limita o interfiere en el
ejercicio de la libertad sindical. En ese sentido, la calificacion
de una conducta como antisindical no puede basarse en una
valoracion aislada de hechos puntuales, sino que requiere
un analisis integral y contextual de la conducta desplegada,
atendiendo a su impacto en los derechos colectivos de los
trabajadores y en el ejercicio de la libertad sindical.

68. En ese contexto, a partir del andlisis de lo resuelto
en las Resoluciones de Sala Plena N° 002-2024-SUNAFIL/
TFL y N°026-2024-SUNAFIL/TFL, asi como en la Resolucion
N°394-2025-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, se han identificado
supuestos que permiten ejemplificar —a modo enunciativo y
sin constituir un listado taxativo— determinadas conductas
que pueden configurar una practica antisindical que afecte el
principio de autonomia colectiva y el derecho fundamental de
libertad sindical, tales como las siguientes:

A. Intervencion directa:

e Asumir los costos notariales u otros tramites de
renuncia al sindicato.

¢ Redactar, diligenciar o intermediar en la entrega de
cartas de desafiliacion.

. Participar activamente en la coordinacion del proceso
de renuncia con el sindicato.

B. Intervencion indirecta:

3 Otorgar  beneficios econdémicos, laborales o
contractuales como préstamos, ascensos o pagos
extraordinarios a trabajadores que se desafilian.

. Emitir comunicaciones o politicas internas que
desincentiven la afiliacion sindical o promuevan la
renuncia.

e Tratar de forma diferenciada a los trabajadores no
afiliados, generando un efecto de presién o exclusion
hacia los afiliados.

69. Cabe precisar que los casos descritos precedentemente
permiten ilustrar como determinadas conductas del empleador,
aun bajo apariencias formales diversas, pueden constituir
practicas antisindicales cuando afectan el derecho de libertad
sindical. En ese sentido, para determinar la configuracién de un
reproche administrativo conforme al numeral 25.10 del articulo
25 del RLGIT, se deben analizar y valorar las particularidades
del caso concreto, considerando su impacto en el ejercicio de
los derechos colectivos.
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E. Ruptura del nexo causal en la determinacién de
responsabilidad administrativa por accidentes de trabajo:
participacién del trabajador y factores exégenos

70. Sobre este aspecto, este Tribunal ha venido resolviendo
distintos casos sobre accidentes de Trabajo, en los que se tuvo
que verificar la existencia del nexo causal; sin embargo, ha
surgido otro tipo de casuistica en la que ocurre el rompimiento
de este nexo causal debido al actuar imprudente del trabajador,
hecho que no puede imputarse al empleador como causa del
accidente de trabajo, ocasionando, que este Tribunal anule las
resoluciones de Sub Intendencia, por falta de motivacion o, por
el contrario, se deje sin efecto la sancién impuesta. De esta
manera, por ejemplo, puede verse en las Resoluciones N°087-
2024-SUNAFIL/TFL-Primera  Sala, N°764-2024-SUNAFIL/
TFL-Primera Sala y N°1038-2024-SUNAFIL/TFL-Primera
Sala, entre otras, en las que se observa que el inspector
comisionado y las instancias correspondientes no motivaron
adecuadamente la infraccion impuesta, al no justificar como
el actuar negligente o imprudente del trabajador, puede ser
atribuido como responsabilidad del empleador.

71. Al respecto, en principio cabe precisar que la Ley N°
29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante, la
LSST), tiene como objeto promover una cultura de prevencion
de riesgos laborales?!, a fin de prevenir los accidentes y los
dafos para la salud que sean consecuencia del trabajo o
sobrevengan durante el trabajo. En tal sentido, es el empleador
quien garantiza en las instalaciones del centro de trabajo, el
establecimiento de los medios y condiciones que protejan la
vida, la salud y el bienestar, tanto de los trabajadores, asi como
de aquellos que no teniendo vinculo laboral prestan servicios o
se encuentran dentro del ambito del centro de trabajo?2.

72. Ahora bien, el articulo 21 de la norma mencionada en
el parrafo anterior prescribe que, “las medidas de prevencion
y proteccion dentro del Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo se aplican en el siguiente orden de
prioridad:

a) Eliminacion de los peligros y riesgos. Se debe combatir
y controlar los riesgos en su origen, en el medio de
transmision y en el trabajador, privilegiando el control
colectivo al individual;

b) ~ Tratamiento, control o aislamiento de los peligros y
riesgos, adoptando medidas técnicas o administrativas;

¢)  Minimizar los peligros y riesgos, adoptando sistemas
de trabajo seguro que incluyan disposiciones
administrativas de control;

d) Programar la sustitucion progresiva y en la brevedad
posible, de los procedimientos, técnicas, medios,
sustancias y productos peligrosos por aquellos
que produzcan un menor o ningun riesgo para el
trabajador;

e) Endltimo caso, facilitar equipos de proteccion personal
adecuados, asegurandose que los trabajadores los
utilicen y conserven en forma correcta”

73. Por su parte, el articulo 49 del citado cuerpo
normativo establece que “el empleador, entre otras, tiene las
siguientes obligaciones: a) Garantizar la seguridad y la salud
de los trabajadores en el desempefio de todos los aspectos
relacionados con su labor, en el centro de trabajo o con ocasion
del mismo; b) Desarrollar acciones permanentes con el fin de
perfeccionar los niveles de proteccion existentes; c) Identificar
las modificaciones que puedan darse en las condiciones de
trabajo y disponer lo necesario para la adopcion de medidas
de prevencion de los riesgos laborales; (...) g) Garantizar,
oportuna y apropiadamente, capacitacion y entrenamiento en
seguridad y salud en el centro y puesto de trabajo o funcion
especifica (...)".

74. Asimismo, su articulo 50 establece que “el empleador
aplica las siguientes medidas de prevencion de los
riesgos laborales: a) Gestionar los riesgos, sin excepcion,
eliminandolos en su origen y aplicando sistemas de control a
aquellos que no se puedan eliminar; b) El disefio de los puestos
de trabajo, ambientes de trabajo, la seleccion de equipos
y métodos de trabajo, la atenuacion del trabajo monétono y
repetitivo, todos estos deben estar orientados a garantizar la
salud y seguridad del trabajador; c) Eliminar las situaciones
y agentes peligrosos en el centro de trabajo o con ocasion
del mismo y, si no fuera posible, sustituirlas por otras que
entrafien menor peligro; d) Integrar los planes y programas de
prevencién de riesgos laborales a los nuevos conocimientos
de las ciencias, tecnologias, medio ambiente, organizacion
del trabajo y evaluacion de desemperio en base a condiciones
de trabajo;, e) Mantener politicas de proteccién colectiva e
individual; f) Capacitar y entrenar anticipada y debidamente a
los trabajadores”.

75. Estas obligaciones se circunscriben a que la prestacion
del trabajador sea segura y que, durante la relacion laboral,
dicha actividad no genere riesgos en su integridad fisica,

psiquica y mental. En otras palabras, buscan lograr la
eliminacion o eventualmente la reduccion de los actos y
condiciones sub estandar.

76. Sin embargo, frente a ello tenemos que, el modelo
de causalidad de los accidentes establece que estos son
considerados como el resultado de una combinacion de
fallos activos y condiciones latentes, entendiéndose por estas
Ultimas a los “estados patégenos del sistema sociotécnico
que permanecen sin efecto hasta la aparicién de condiciones
particulares en la situacion de trabajo. Las causas latentes
permiten entonces que sobrevenga un suceso™.

77. Es asi como, el accidente de trabajo puede ser
conceptuado como el resultado de un mal funcionamiento del
sistema de trabajo en la empresa, constituyendo el mismo una
consecuencia no deseada del funcionamiento del sistema,
vinculada con la integridad corporal del elemento humano
del sistema; no obstante, por otra parte puede llegar a ser el
resultado de un actuar imprudente por parte del trabajador, al
no seguir con el procedimiento establecido para la realizacion
de su labor o tomar decisiones contrarias a las indicadas por su
empleador. En ese entendido, el accidente se produce debido
a una multicausalidad de hechos y no producto de una sola
casualidad, ni mucho menos como parte del azar.

78. Corresponde precisar que este Tribunal en la
Resolucion de Sala Plena N° 005-2022-SUNAFIL/TFL, ha
establecido precedentes administrativos de observancia
obligatoria, relacionados con el andlisis del nexo causal, siendo
el siguiente pertinente para nuestro analisis:

“6.21. Asi, cuando se invoca alguna de estas normas
sancionadoras, todas las premisas indicadas anteriormente
deberian ser correctamente determinadas en el acta de
infraccién, con una expresion adecuada del nexo causal. En
ese entendido, podemos establecer los siguientes criterios:

1. El nexo causal es el elemento gravitante para
determinar la responsabilidad del empleador en los
tipos sancionadores previstos en los articulos 28.10 y
28.11; en ese sentido, se entiende por nexo causal a
la relacion causal o causalidad entre la infraccion
cometida y el accidente sucedido, siendo el
evento tragico consecuencia de la inobservancia o
incumplimiento de la normativa laboral.

2. Respecto al examen del nexo causal, los tipos
infractores materia de analisis, llevan a evaluar los
actuados en la fiscalizacion a partir de la determinacion
del caracter causal de la infraccién respecto a cada
uno de los incumplimientos detectados en los que
este factor causal se encuentre presente. Asi, cada
uno de los incumplimientos sancionados bajo los
numerales 28.10 o 28.11 del articulo 28 del RLGIT,
deben ser susceptibles de producir el accidente o
contribuir a que este se desencadene, conforme con
lo determinado en la fiscalizacién y conforme con las
condiciones establecidas en ambos tipos normativos.
De manera que, si la inobservancia de las normas de
seguridad y salud en el trabajo ocasiona un accidente,
esta podra dar lugar a una o a mas de una sancion,
siendo analizadas de manera independiente cada
una de ellas respecto de su caracter causal sobre el
accidente ocurrido. Por tanto, correspondera que, por
cada vez donde ese juicio causal se vea satisfecho, se
aplique una sancion’.

79. Precisandose dichos conceptos, queda claro que
la determinacién del nexo causal en el accidente de trabajo
permite verificar la existencia o no de la comision de una
infraccion a los articulos 28.10 'y 28.11 del articulo 28 del RLGIT,
en ese sentido, cada uno de los supuestos incumplimientos
detectados deben tener una relacién de causalidad directa con
la infraccion cometida y el accidente sucedido.

80. En ese contexto, este Tribunal entiende que el quiebre
del nexo causal en un accidente de trabajo se configura cuando
se interrumpe la cadena de causalidad entre el dafio sufrido
por el trabajador y el incumplimiento de las obligaciones
de prevencion imputables al empleador. Esta interrupcion
puede producirse por la concurrencia de hechos externos,
imprevisibles o atribuibles exclusivamente al trabajador. Asi, a
partir del analisis de lo resuelto en las Resoluciones N°1120-
2023, N°1098-2023, N°1147-2023, N°1151-2023, N°087-2024,
N°764-2024 y N°1038-2024 - entre otras—, se han identificado
supuestos relevantes que permiten precisar dicho concepto,
sin perjuicio de que puedan presentarse otros escenarios con
caracteristicas similares que ameriten igual valoracion.

a. Intervencion de una causa ajena al trabajo: Se
configura cuando el accidente obedece exclusivamente
a condiciones personales del trabajador, desconocidas
por el empleador, o a decisiones que se apartan de las
disposiciones de seguridad. Por ejemplo:
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Enfermedades preexistentes, no informadas por
el trabajador, que puedan afectar el desempefio
seguro de sus funciones.

A modo de ejemplo, consideramos el caso de
un operario de almacén que perdio el equilibrio
y cay6é desde una escalera mientras realizaba
el inventario. La investigacion médica posterior
determiné que el accidente fue consecuencia
de una crisis epiléptica repentina, relacionada
con un diagndstico previo que el trabajador no
habia informado al empleador, ni habia sido
detectado en el examen médico de ingreso. No
se identificaron condiciones laborales que hayan
contribuido al evento.

Uso indebido de vehiculo personal, sin
autorizacién laboral.

Para ilustrar esta situacion, cabe citar el caso
de un jardinero contratado por la municipalidad
que fue atropellado por una unidad de transporte
publico, mientras se desplazaba en motocicleta
por una via publica. Aunque el accidente ocurrid
dentro del horario laboral, el trayecto no estaba
relacionado con funciones propias del trabajo.
Ademas, la motocicleta era de propiedad del
trabajador y su uso no habia sido autorizado ni
requerido por el empleador.

Situaciones personales que afecten la capacidad
del trabajador, para cumplir con sus labores
con la diligencia esperada, especialmente, en
actividades de riesgo como mineria, pesca,
construccion, entre otros.

Para contextualizar este tipo de situaciones,
puede mencionarse el caso de que, previamente
al iniciar su jornada laboral, un trabajador recibié la
noticia de que su madre se encontraba en estado
de salud terminal, lo cual le generd un fuerte
impacto emocional. A pesar de no encontrarse en
condiciones 6ptimas para desempefar sus tareas
- que incluian el manejo de maquinaria pesada -
el trabajador no informé _al empleador sobre su
situacion. La falta de concentracion derivada de
su estado emocional desemboc6 en'un accidente
laboral.

b. Incumplimiento de normas de seguridad y salud
en el trabajo por parte del trabajador: Cuando el
accidente tiene como causa directa la conducta del
trabajador que, de manera consciente y voluntaria,
incumple las normas de seguridad y salud previamente
instruidas por el empleador —quien, a su vez, acreditd
haber cumplido con sus obligaciones de capacitacion,
supervision e informacién—, se configura una ruptura
del nexo causal que excluye la responsabilidad del
empleador. A continuacion, se presentan algunos
ejemplos ilustrativos de este supuesto, los cuales no
constituyen un listado taxativo, pudiendo presentarse
otros escenarios similares.

Desacato de procedimiento seguro en el uso de
maquinaria pesada.

De forma ejemplificativa, puede mencionarse el
caso de un trabajador del area operativa que,
pese a haber sido debidamente capacitado en el
manejo seguro de una maquina compactadora
—incluyendo sesiones tedricas, practicas, y la
evaluacion documentada de los conocimientos
adquiridos—, procedi6 a operarla en abierta
contravencién a los procedimientos establecidos.
Enla oportunidad del accidente, colocé sus manos
enelareade corteysolicité aunsegundo trabajador
—aquien no contaba con formacién ni autorizacion
para el uso del equipo— que activara la maquina.
Como resultado de dicha maniobra, sufrio la
amputacion de dos dedos al estar estos ubicados
directamente en la zona de corte al momento
de la activacion. En este caso, se evidencia que
el accidente se origind exclusivamente en la
conducta imprudente y deliberada del trabajador,
contraria a la capacitacién previamente brindada,
configurandose asi la ruptura del nexo causal
atribuible al empleador.

Desuso de equipos de proteccién personal
obligatorio, a pesar de haber sido debidamente
informados y capacitados sobre la importancia y
obligatoriedad de su uso.

Amanerade ejemplo, se haidentificado el supuesto
de un trabajador que, a pesar de haber recibido

formacién especifica sobre el uso adecuado y
obligatorio de los equipos de proteccién personal
—asi como de haber suscrito el acta de entrega y
conformidad de los mismos—, decidié prescindir
del casco de seguridad mientras realizaba labores
de montaje en altura. Durante la ejecucion de
sus tareas, una herramienta cay6 desde una
plataforma superior, impactando su cabeza y
causandole una fractura. El area afectada habria
estado protegida de haberse utilizado el equipo
proporcionado. En consecuencia, se concluyo
que la omisién voluntaria del uso del EPP, en
contra de la formacion recibida, constituye una
causa suficiente para excluir la responsabilidad
del empleador.

Ejecucién voluntaria de labores ajenas a sus
funciones, sin formacién ni autorizacion.

También se han presentado casos en los que el
trabajador, excediendo los limites de su funcion
y sin contar con autorizacién ni formacion técnica
para ello, decide intervenir de manera personal
en la reparaciéon de una magquinaria averiada. En
un caso concreto, un operario de montacargas
identifico un desperfecto en el equipo que utilizaba
y procedié por iniciativa propia a desmontar las
piezas involucradas, utilizando eslingas para
levantar los componentes mas pesados sin
verificar previamente su capacidad de carga.
Durante dicha maniobra, una de las piezas cedio y
cay0, impactando directamente sobre su cabeza,
lo que le ocasion6 la muerte de forma inmediata.
Se pudo advertir que el trabajador no contaba
con competencias ni autorizacién para realizar
tareas de mantenimiento, y que su actuacion
fue auténoma, negligente y temeraria, por lo
que se concluyé que no correspondia imputar
responsabilidad al empleador.

Conducta temeraria 0 imprudente del trabajador
durante el desempefio de funciones habituales.
Finalmente, se ha documentado el caso de un
trabajador que, durante la ejecucion de labores de
montaje y desmontaje de estructuras metdlicas,
opté por colocarse debajo de un cajon de gran
peso que estaba siendo retirado de forma manual.
Esta accion fue ejecutada a pesar de haber
recibido capacitacion formal sobre procedimientos
seguros, el uso obligatorio de implementos de
proteccion personal y advertencias especificas
relativas a zonas de aplastamiento. Si bien el
trabajador portaba los EPP correspondientes, su
conducta temeraria —al ubicarse voluntariamente
en una posicién de alto riesgo, sin necesidad
operativa ni justificacion técnica— derivé en
un accidente que le ocasioné la muerte por
aplastamiento. Al acreditarse que fue una decision
individual contraria a lo instruido, se concluyd
que no correspondia imputar responsabilidad al
empleador.

Fuerza mayor o acto de terceros: Comprende
situaciones de caracter externo, imprevisible e
inevitable, que no pueden ser razonablemente
prevenidas por el empleador. Por ejemplo:

Evento natural imprevisible e inevitable.

Como situacidon excepcional, puede sefalarse el
caso de un grupo de trabajadores que realizaba
tareas de mantenimiento en una via rural fue
sorprendido por un deslizamiento de tierra
originado por lluvias torrenciales que superaron
ampliamente los niveles histéricos registrados
en la zona. La empresa habia adoptado medidas
preventivas razonables en funcién de los
riesgos conocidos; sin embargo, la magnitud
del fendmeno natural superd cualquier prevision
técnica o climatica, configurandose asi un caso
de fuerza mayor, es decir, se trata de una fuerza
ajena extraordinaria, imprevisible e irresistible.

Acto violento de terceros en contexto social ajeno
al trabajo.

Como ejemplo de acto de terceros ajenos a la
relacién laboral, puede considerarse el hecho
de que un conductor de carga fue alcanzado por
piedras arrojadas durante una protesta social
mientras transitaba por una carretera nacional,
en el marco de jornada laboral y siguiendo las
instrucciones operativas de la empresa. Las
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agresiones provinieron de manifestantes sin
vinculo con el empleador ni con el trabajador.
No se identificaron omisiones, por parte del
empleador, que pudieran haber evitado el
hecho; por lo que, el dafio obedecié a un hecho
determinante de tercero.

e Accidente ocasionado por un tercero, ajeno a la
relacion laboral.
Como otro ejemplo de acto imprevisible de
un tercero ajeno a la relacién laboral, puede
sefialarse el caso de un trabajador de vigilancia
que fue embestido por un vehiculo conducido
por una persona en estado de ebriedad, mientras
realizaba rondas perimétricas fuera del local,
sobre una via publica. El vehiculo invadié la vereda
de manera descontrolada, sin relacion alguna con
la empresa ni con las condiciones del entorno
laboral. La via donde ocurrié el hecho no requeria
resguardo adicional por parte del empleador. En
consecuencia, el evento fue considerado un acto
imprevisible de un tercero, fuera del alcance de
prevencion o control razonable por parte de la
empresa.

81. Debe destacarse que la conducta imprudente o
temeraria del trabajador en el desarrollo de sus funciones
puede incidir en la determinacion del nexo causal entre el
accidente ocurrido y el incumplimiento de las obligaciones
de seguridad imputadas al empleador. En particular, cuando
se acredita que el trabajador asumié de manera consciente y
voluntaria un riesgo manifiestamente ajeno al curso ordinario
de sus labores, puede configurarse una causa auténoma de
dano que excluye, total o parcialmente, la responsabilidad
administrativa del empleador.

82. Para efectos de calificar la existencia de responsabilidad
administrativa del empleador en accidentes de trabajo,
corresponde que la inspeccién del trabajo —asi como, de
corresponder, el organo administrativo sancionador— evalue
con rigor, al momento de calificar los hechos, los elementos que
permitan verificar la debida diligencia del empleador en materia
de prevencion. Del mismo modo, debera valorarse la existencia
de antecedentes que evidencien un eventual incumplimiento
deliberado de las normas de seguridad por parte deltrabajador,
en tanto tales elementos pueden incidir en la determinacion del
nexo causal entre el accidente y las obligaciones preventivas
atribuidas al empleador.

83. En consecuencia, la determinaciéon de la ruptura del
nexo causal en casos de accidentes de trabajo requiere una
evaluacion minuciosa de las circunstancias del caso y de la
evidencia disponible, tanto la presentada por el empleador
como la recabada por la autoridad inspectiva. Esta valoracion
debe estar debidamente motivada, ya que la ausencia o
deficiencia de motivacion conlleva la nulidad de la resolucion
sancionadora o del acto emitido por la Intendencia, segun
corresponda, debiéndose retrotraer el procedimiento al
momento en que se produjo el vicio.

1il. DECISION

1. La Sala Plena del Tribunal de Fiscalizacion Laboral,
por unanimidad, considera que los criterios contenidos en los
numerales 17, 18, 25, 27, 28, 46, 47, 48, 49, 50, 65, 66, 67, 80,
81 y 82 del presente Acuerdo Plenario ameritan ser declarados
como precedente de observancia obligatoria para todas las
entidades conformantes del Sistema de Inspeccion del Trabajo.

2. Conforme a lo expuesto, la Sala Plena del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, de conformidad con lo dispuesto en el
Ultimo parrafo del articulo 2 del Reglamento del Tribunal de
Fiscalizacién Laboral, respecto a la emision de precedentes
administrativos de observancia obligatoria.

ACORDO:
PRIMERO.- ESTABLECER como precedentes
administrativos de observancia obligatoria los criterios

expuestos en los fundamentos 17, 18, 25, 27, 28, 46, 47, 48,
49, 50, 65, 66, 67, 80, 81 y 82 de la presente resolucion.

SEGUNDO.- PRECISAR que Ilos 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.

TERCERO.- PUBLICAR el presente acuerdo de la Sala
plena 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.

Registrese, comuniquese y publiquese.

MANUEL GONZALO DE LAMA LAURA
Presidente

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Vocal Titular

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
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