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Introduccion

La reciente publicacion del D.S. N.° 004-
2006-TR (06-04-06), que regula la obli-
gacion de los empleadores de registrar
el ingreso, la salida y el tiempo de refri-
gerio de sus trabajadores, que dicho sea
de paso, entrara en vigencia el 1 de ju-
nio del afo 2006 por disposicion del
D.S. N.° 007-.2006-TR (10-05-06), ha
generado suUbitamente la imperiosa ne-
cesidad de determinar los puestos de
direccién y de confianza de aquellos tra-
bajadores que en el desempefo de sus
labores no estén sujetos a control supe-
rior o efectivo de labores.

En el presente informe trataremos de ha-
cer la precision de cada uno de estos ca-
sos, pero siempre enfatizando la impor-
tancia del "principio de primacia de la rea-
lidad", el mismo que establece que al
margen de las formalidades, siempre va a
prevalecer los hechos facticos o reales. Es
decir, si se calificase un puesto como de
direccién o de confianza, para evitar el
pago de horas extras, pero en realidad la
labor no obedeciera a la definicién de
cargo de direccién o de confianza, la cali-
ficacion no tendré efecto alguno.

Trabajadores de direccion y de confianza

A partir de la dacién de la Ley de Fo-
mento del Empleo, en 1991, se intro-
dujo en nuestra legislacién laboral dos
categorfas especiales dentro de las divi-
siones que se hacen entre los trabaja-
dores segun el cargo que desempefian
o la labor que realizan: la de los traba-
jadores de direccion y la de los trabaja-
dores de confianza.

Anteriormente, nuestra legislacion labo-
ral solo distinguia a los trabajadores en-
tre empleados y obreros, siendo el ele-
mento diferenciador entre ellos el tipo
de labor, pues cuando prevalecia la labor
manual, se trataba de obreros, y cuando

Trabajadores de Direccion y de Confianza

prevalecia la labor intelectual, entonces,
se trataba de empleados.

1. Personal de direccion

Es aquél que ejerce la representacion ge-
neral del empleador frente a otros tra-
bajadores o a terceros, o que los sustitu-
ye, 0 que comparte con aquél las funcio-
nes de administracién y control o de
cuya actividad y grado de responsabili-
dad depende el resultado de la activi-
dad empresarial.

BASE LEGAL:

Articulo 43, TUO D. Leg. N.°© 728 (D.S. N.° 003-
97-TR de 27-03-97)

2. Trabajadores de confianza

Son aquellos que laboran en contacto
personal y directo con el empleador o con
el personal de direccion, teniendo acceso
a secretos industriales, comerciales o pro-
fesionales, y en general, a informacién
de caracter reservado. Asimismo, aque-
llos cuyas opiniones o informes son pre-
sentados directamente al personal de di-
reccion, contribuyendo a la formacion de
las decisiones empresariales.

BASE LEGAL:

Articulo 43, TUO D. Leg. N.° 728 (D.S. N.° 003-
97-TR de 27-03-97)

3. Calificacion de los puestos
de direccion y confianza

Los empleadores deben calificar los pues-
tos de direccion y de confianza.

Al respecto, debera tenerse presente lo
siguiente:

3.1 La calificaciéon es una formalidad, su
inobservancia no enerva su condicion
de tales, si ésta se acredita de la prue-
ba actuada.

En este sentido, la Sentencia del Tribu-
nal Constitucional, en el proceso
signado con el Exp. N.° 746-2003-A4A/
T, es contundente, cuando sefala que
'(...) la calificacion de los puestos de
confianza "es una formalidad que debe
observar el empleador”; sin embargo,
"su inobservancia no enerva dicha con-
dicion si de la prueba actuada esta se
acredita".

"En el caso de autos, la demandante
afirma que el cargo que desempena-
ba no tiene la calificacion de cargo de
confianza debido a que fue nombra-
da por concurso publico y que en su
boleta se consigna que tiene la condi-
cion de trabajador permanente. Si
embargo, si concordamos dicha afir-
macion con lo dispuesto por la legis-
lacion sobre la materia, expuesta en el
fundamento precedente, se advierte
que si el emplazado hubiera omitido
consignar en la boleta de la accionante
la calificacién de trabajadora de con-
fianza, ello no enervaria dicha condi-
cién, si se llegara a acreditar con las
pruebas pertinentes."

(...)

3.2Todos los trabajadores que directa-
mente o por promocion acceden a
puestos de direccidon o de confianza
se encuentran comprendidos dentro
de los alcances descritos; sin embar-
go, en la designacién o promocion del
trabajador, la Ley no ampara el abuso
del derecho ni la simulacién.

3.3Para la calificacion de los puestos de
direccion y de confianza, el empleador
aplicara el siguiente procedimiento:

a. Identificara y determinara los pues-
tos de direccién y de confianza de
la empresa de acuerdo con la defi-
nicién dada.

b. Comunicard por escrito a los traba-
jadores que ocupen los puestos de
direccion y de confianza que sus
cargos han sido calificados como
tales.

c. Consignara en el libro de planillas y
boletas de pago la calificacion co-
rrespondiente.

34Los trabajadores cuyos cargos sean in-
debidamente calificados, podran recu-
rrir ante la Autoridad Judicial, para que

deje sin efecto tal calificacion, siempre y

cuando la demanda se presente dentro

de los treinta dias naturales posteriores

a la comunicacién respectiva.

BASE LEGAL:

Articulo 44, TUO D. Leg. N.° 728 (D.S. N.°

003-97-TR de 27-03-97).

Articulos 59, 60 y 61, D.S. N.° 001-96-TR de

26-01-96.
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4. Derechos de los trabajadores
de direccién y confianza

4.1. Proteccion contra el despido arbi-
trario

Si bien a partir de la derogacion de la
reposicion en los casos de despidos
injustificados por la Ley N.° 26513 (28-
07-95), beneficio que no alcanzaba a
los trabajadores de direccién y de con-
fianza, en este tema habia desapareci-
do la importancia de la calificacion
como tales, porque no habia reposi-
cién para ningun trabajador despedi-
do, sea de direccién, de confianza, o
de otra categoria.

Sin embargo, ahora si es importante la
calificacion, pues para todo trabajador
despedido de manera arbitraria, habra
reposicion si recurre al Proceso de Am-
paro, sin embargo, el proceso de am-
paro no otorga reposicion a los traba-
jadores de direccion y de confianza.

En este sentido, la Sentencia del Tribu-
nal Constitucional, en el proceso
signado con el Exp. N.° 746-2003-AA/T,
es claro al sefalar lo siguiente: "En ese
sentido, en autos no se ha acreditado
fehacientemente la calificacién del car-
go de la demandante a fin de determi-
nar si le corresponde su reposicién o,
por haber ejercido un puesto de con-
fianza, sélo la accion indemnizatoria,
resultando inevitable contar con elemen-
tos probatorios idéneos y con una esta-
cién adecuada para la actuacion de los
mismos, no siendo el amparo, por su
caracter esencialmente sumarisimo y ca-
rente de estacion de pruebas, la via de
dilucidacion de lo que se solicita, sino la
via del proceso laboral, a la que en todo
caso aun tiene derecho la actora, razén
por la que se deja a salvo su derecho
para hacerlo valer, en todo caso, en la
forma legal que corresponda.”

Asf, en caso de despido arbitrario, los
trabajadores de direccién y de confian-
za, solo tendran derecho a la indemni-
zacién, mientras que los demas traba-
jadores podran obtener su reposicion
via Proceso de Amparo.

4.2. Periodo de prueba

El periodo de prueba es la etapa inicial
en el contrato de trabajo que permite
al empleador constatar si el servidor
cumple con los requisitos y exigencias
para las que fue contratado y para el
trabajador, para que constate si sus
expectativas personales y profesiona-
les se ven colmadas en ese empleo.

El periodo de prueba es de tres meses,
a cuyo término el trabajador alcanza
proteccién contra el despido arbitra-
rio. Las partes pueden pactar un tér-
mino mayor en caso las labores a de-
sarrollar requieran de un periodo de
capacitacion o adaptacion o que por
su naturaleza o grado de responsabi-
lidad tal prolongacién pueda resultar
justificada.

La ampliacién del periodo de prueba
debe constar por escrito y no podra
exceder, en conjunto con el periodo
inicial de:
a. En el caso de trabajadores de con-
fianza: de 6 meses, y
b. En el caso de personal de direccién.
De un ano.
BASE LEGAL:
Articulo 10, LPCL (D.S. N.° 003-97-TR de
27-03-97)
El exceso del periodo de prueba que
se pactase superando los seis meses o
el afio, no surtird efecto legal.
BASE LEGAL:
Articulo 17, D.S. N.° 001-96-TR (26-01-96).

4.3. Derechos sindicales

Los trabajadores de direccion y de
confianza no pueden constituir sindi-
catos, no les alcanza la convenciéon co-
lectiva ni pueden ejercer el derecho de
huelga, como lo establecen las nor-
mas que se sefialan a continuacion.

4.3.1. Libertad sindical

La Ley exige que para ser miembro

de un sindicato, se debe:

a) Ser trabajador de la empresa, ac-
tividad, profesién u oficio que
corresponda segun el tipo de sin-
dicato.

b) No formar parte del personal de
direccion o desempefar cargo de
confianza del empleador, salvo
que el estatuto expresamente lo
admita.

¢) No estar afiliado a otro sindicato
del mismo dmbito.

BASE LEGAL:
Articulo 12, TUO Ley de Relaciones Co-
lectivas de Trabajo, D.S. N.° 010-2003-
TR (05-10-03).

4.3.2. Negociacion colectiva

La convencién colectiva de trabajo
tiene fuerza vinculante para las par-
tes que la adoptaron. Obliga a és-
tas, a las personas en cuyo nombre
se celebré ya quienes les sea aplica-
ble, asi como a los trabajadores que
se incorporen con posterioridad a
las empresas comprendidas en la
misma, con excepcién de quienes
ocupan puestos de direccién o des-
empenan cargos de confianza.
BASE LEGAL:

Articulo 42, TUO Ley de Relaciones Colec-
tivas de Trabajo, D.S. N.° 010-2003-TR
(05-10-03)

4.3.3. Derecho de huelga

La huelga declarada observando los
requisitos legales produce los si-
guientes efectos:

a) Determina la abstencién total de
las actividades de los trabajado-
res en ella comprendidos, con
excepcion del personal de direc-
cién o de confianza y del perso-
nal cuyas labores son indispen-
sables para la empresa cuya pa-

ralizacién ponga en peligro a las
personas, la seguridad o la con-
servacion de los bienes o impida
la reanudacion inmediata de la
actividad ordinaria de la empre-
sa una vez concluida la huelga.

b) Suspende todos los efectos de
los contratos individuales de tra-
bajo, inclusive la obligacion de
abonar la remuneracion, sin afec-
tar la subsistencia del vinculo la-
boral.

) Impide retirar del centro de tra-
bajo las maquinarias, materias
primas u otros bienes, salvo cir-
cunstancias excepcionales con
conocimiento previo de la Auto-
ridad de Trabajo.

d) No afecta la acumulacion de an-
tigliedad para efectos de la com-
pensacion por tiempo de servi-
cios.

BASE LEGAL:
Articulo 77, TUO Ley de Relaciones Co-
lectivas de Trabajo, D.S. N.° 010-2003-
TR (05-10-03).

4.4. Descanso vacacional

Todos los trabajadores tienen derecho
al descanso vacacional, una vez cum-
plido el afo de labor y acreditado den-
tro de ese ano el récord vacacional co-
rrespondiente.

Falta de goce del descanso vacacional:
Triple remuneracion vacacional

Puede ocurrir que el trabajador cum-
pla con el récord vacacional pero no
disfrute del descanso fisico en el pe-
riodo anual en el que le correspon-
de, en ese caso, percibird triple re-
muneracién que se computara en la
forma siguiente: una por el trabajo
realizado, otra por el descanso vaca-
cional adquirido y no gozado y, una
indemnizacion por no haber disfru-
tado del descanso. La indemnizacién
no estd sujeta a pago o retenciéon de
ninguna aportacién, contribucién o
tributo.

Esta indemnizacién no alcanza a los
gerentes o representantes de la em-
presa (personal de direccién) que ha-
yan decidido no hacer uso del descan-
so vacacional.

El monto de las remuneraciones indi-
cadas sera el que se encuentre perci-
biendo el trabajador en la oportuni-
dad en que se efectle el pago. En nin-
gun caso la indemnizacion incluye a la
bonificacion por tiempo de servicios.
BASE LEGAL:

Articulo 23, D. Leg. N.°© 713 (08-11-91) y
articulo 24, D.S. N.© 012.92.TR (03-12-92).

4.5. Jornada maxima de trabajo

La jornada de trabajo méaxima en ge-
nera es de 8 horas diarias ¢ 48 horas
semanales como maximo. Puede
laborarse diariamente una hora mas
para facilitar el descanso de medio dia
del sdbado, pero en ningln caso la
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jornada semanal podra exceder de

cuarenta y ocho horas.

BASE LEGAL:

Articulo 25, Constitucién, articulo 2, Conve-

nio OIT N.° 1 (ratificado por R. Leg. N.° 10195

de 23-03-45) y articulo 1, TUO D.Leg. N.°

854 (D.S. N.° 007-2002-TR de 04-07-02)

Sin embargo, estan excluidos de la jor-

nada maxima, y por tanto, no tendran

derecho al pago de horas extras:

a. Los trabajadores de direccion.

b. Los trabajadores que no se encuen-

tran sujetos a fiscalizacién superior
inmediata.
Son aquellos trabajadores que
realizan sus labores o parte de ellas
sin supervision inmediata del
empleador, o que lo hacen parcial
o totalmente fuera del centro de
trabajo, acudiendo a él para dar
cuenta de su trabajo y realizar las
coordinaciones pertinentes.

¢. Los trabajadores que prestan servi-

cios intermitentes de espera, vigi-
lancia y custodia.
Se consideran como tales a aqué-
llos que regularmente prestan ser-
vicios efectivos de manera alterna-
da con lapsos de inactividad.

d. Trabajadores de confianza no suje-
tos a un control efectivo de tiempo
de trabajo

BASE LEGAL:

Articulo 5, TUO D.Leg. N.° 854 (D.S. N.°
007-2002-TR de 04-7-02), Articulos 10 y
11, D.S. N.° 008-2002-TR (04-07-02),
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modificado por el D.S. N.° 012-2002-TR
(09-08-02) y articulo 43 TUO LPCL D.S.
N.°© 003-97- TR (27-03-97)

4.6. REGISTRO DE ASISTENCIA

Todo empleador sujeto al régimen la-
boral de la actividad privada debe te-
ner un registro permanente de con-
trol de asistencia, en el que los traba-
jadores consignaran de manera per-
sonal el tiempo de labores.

BASE LEGAL:

Articulo 1, D.S. N.° 004-2006-TR (06-04-06)
La obligacion de registro incluye a las
personas bajo modalidades formativas
y los destacados al centro de trabajo por
entidades de intermediacion laboral.
No existe obligacién de llevar un re-
gistro de control de asistencia para tra-
bajadores de direccién, los que no se
encuentran sujetos a fiscalizacion in-
mediata y los que prestan servicios in-
termitentes durante el dia.

BASE LEGAL:

Articulo 1, D.S. N.° 004-2006-TR (06-04-06)
El registro deberd ser, por tanto:

a. De todos los trabajadores, cual-
quiera que sea la modalidad con-
tractual: plazo indeterminado, a
modalidad o plazo fijo, a tiempo
parcial, etc.

b. Personal bajo modalidades
formativas: practicantes (profesio-
nales como preprofesionales),
aprendices, pasantes, jovenes en

capacitacion laboral juvenil y el per-
sonal sujeto a programas de actua-
lizacion para la reinsercién laboral.
Los trabajadores destacados por las
empresas de intermediaciéon labo-
ral (cooperativas de trabajo y fomen-
to del empleo, cooperativas de tra-
bajo temporal, empresas de servi-
cios temporales, de servicios com-
plementarios y de servicios especia-
lizados), quienes seran registrados
por las empresas usuarias, y no por
sus empleadores (la empresa de
intermediacién).

No se registran, en cambio:

a. Los trabajadores de direccion,
que son todos aquellos trabaja-
dores que en el desempefo de
sus labores cumplen funciones
de representacién del empleador
frente a los demas trabajadores
0 a terceros.

b. Los trabajadores no sujetos a fis-
calizacion inmediata, como es el
caso de los vendedores externos.

¢. Los trabajadores que prestan ser-
vicios intermitentes durante el
dia, como es el caso de los porte-
ros y guardianes.

d. Tampoco se registraran los tra-
bajadores de confianza no suje-
tos a un control efectivo de tiem-
po de trabajo, pues éstos estan
excluidos de la jornada méxima
de trabajo.




