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EXTINCIÓN DE LA RELACIÓN
LABORAL

• EXTINCIÓN DE LA RELACIÓN
LABORAL
La terminación de la relación laboral 
cesa la obligación empresarial de 
seguir abonando la remuneración, así
como cesa la obligación del 
trabajador de seguir prestando sus 
servicios.



Clasificación
Clasificación

CAUSADO
• Terminación por voluntad del empleador o 

trabajador.
– Despido individual.
– Despido colectivo por razones económicas, 

tecnológicas, estructurales o análogas.
– Renuncia.

• Terminación por voluntad de ambas partes 
(¿contratos temporales?).

• Terminación por causas ajenas a la voluntad de 
las partes.

• ¿INCAUSADO?



TUO del D. Leg. N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad 

Laboral
(DECRETO SUPREMO Nº 003-97-TR)

Artículo 16.- Son causas de extinción del contrato de trabajo:
� a) El fallecimiento del trabajador o del empleador si es 

persona natural;
b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador;
c) La terminación de la obra o servicio, el cumplimiento de 

la condición resolutoria y el vencimiento del plazo en 
los contratos legalmente celebrados bajo modalidad;
d) El mutuo disenso entre trabajador y empleador;
e) La invalidez absoluta permanente;
f)  La jubilación;
g) El despido, en los casos y forma permitidos por la Ley;
h) La terminación de la relación laboral por causa objetiva,  

en los casos y forma permitidos por la presente 
Ley.



Terminación por voluntad del
empleador: Despido y Cese Colectivo

• Posibilidad de comportamiento arbitrario o abusivo del 
empleador.

• Ley: causa justa (conducta o capacidad) y procedimiento 
legal para equilibrar el poder del empleador.

• Son requisitos para la validez del despido, no para
el pago de una indemnización. (Sentencia del TC,
Caso Telefónicos).

• Despido sin causa es nulo. Derecho trabajo (DDHH, 
Constitución art. 22).

• No supone crear un derecho de propiedad del trabajador 
con su puesto.



Despido individual
• Acto unilateral y recepticio que contiene la 

voluntad extintiva del empleador.
• Ley: efectos inmediatos. Presume la 

validez del acto.
• Para impugnarlo: proceso judicial. 

Demostración de la causa le corresponde 
al empleador.

CAUSA
JUSTA VOLUNTAD

EMPLEADOR
DESPIDO



Despido individual
• El trabajador debe laborar cuatro o más horas diarias en 

promedio y debe hacer superado el periodo de prueba 
respectivo.

• Respetarse el principio de legalidad en el despido, esto supone 
que la causal de despido debe encontrarse expresamente 
establecida en las normas legales y debe comprobarse la 
causal que se le impone al trabajador.

Artículo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto a régimen 
de la actividad privada, que labore cuatro o más horas diarias 
para un mismo empleador, es indispensable la existencia de 
causa justa contemplada en la ley y debidamente comprobada.
La causa justa puede estar relacionada con la capacidad o con 
la conducta del trabajador.
La demostración de la causa corresponde al empleador dentro 
del proceso Judicial que el trabajador pudiera interponer para 
impugnar su despido.



Causales válidas de 
despido

El despido de un trabajador debe 
sustentarse en el principio de causalidad. 
Es decir, debe estar prevista en la ley 
como una causa justa para el despido 
laboral.

Causa Justa

Relacionadas con la
capacidad del trabajador.

Relacionadas con la conducta 
del trabajador.



Causas de despido
• Relacionadas con la capacidad del 

trabajador.

Detrimento de
facultad física 

o mental

Rendimiento
Deficiente

Negativa
injustificada de
Examen Médico

Comisión de
Falta Grave

Condena
penal por

Delito doloso

Inhabilitación
del trabajador

•Relacionadas con la conducta del trabajador.



Despido
• El despido es la decisión unilateral del 

empleador de extinguir la relación 
laboral.

• Dicha decisión sólo es válida si se 
motiva en una causa prevista en la ley 
(falta grave) y debidamente 
comprobada, para lo cual es necesario 
otorgar al trabajador el derecho de 
defensa (Preaviso).



¿Qué tomar en cuenta para determinar
la sanción?

REITERANCIA RAZONABILIDAD

GRAVEDAD

POSICIÓN DEL
TRABAJADOR

PERJUICIO A
LA EMPRESA

PROPORCIONALIDAD

SANCIÓN

OPORTUNIDAD



Inmediatez, razonabilidad, y 
proporcionalidad de la medida

CASUALIDAD

Relacionada a la capacidad del 
trabajador (Facultades físicas, 
rendimiento, negativa a someterse a 
exámenes médicos) y la conducta (falta 
grave, condena penal por delito doloso 
e inhabilitación del trabajador)

PROCEDIMIENTOS
Debe realizarse, la imputación previa y 
posibilitarse el derecho de defensa 
previo al despido.

LIMITES Razonabilidad e inmediatez.

REQUISITOS PARA EL DESPIDO



CAUSA JUSTA: Conducta
Artículo 24.- Son causas justas de 
despido relacionadas con la conducta 
del trabajador:

a) La comisión de falta grave;
b) La condena penal por delito 

doloso;
c)  La inhabilitación del trabajador



Condena Penal por delito doloso
• Se producirá al quedar firme la sentencia 

condenatoria. No importa si hay pena privativa de la 
libertad efectiva.

• Manifestación de despido del empleador.
• No opera si no manifiesta voluntad o si ha conocido 

del hecho punible antes de contratar al trabajador.
�

Artículo 27.- El despido por la comisión de delito doloso 
a que se refiere el inciso b) del Artículo 24 se producirá
al quedar firme la sentencia condenatoria y conocer de 
tal hecho el empleador, salvo que este haya conocido 
del hecho punible antes de contratar al trabajador.



La inhabilitación del trabajador
• Impuesta al trabajador por autoridad judicial o 

administrativa para el ejercicio de la actividad 
que desempeñe en el centro de trabajo si lo es 
por un periodo de tres meses o más.

• Manifestación de despido del empleador.
Artículo 28.- La inhabilitación que justifica el 
despido es aquella impuesta al trabajador por 
autoridad judicial o administrativa para el ejercicio 
de la actividad que desempeñe en el centro de 
trabajo, si lo es por un periodo de tres meses o 
más.



La comisión de falta grave
• Artículo 25.- Falta grave es la infracción por el trabajador 

de los deberes esenciales que emanan del contrato, de 
tal índole, que haga irrazonable la subsistencia de la 
relación. Son faltas graves:

• Sanción impuesta por empleador en el seno de la 
relación laboral. Poder de dirección.

• Deber de poner a disposición del empleador su 
fuerza de trabajo en el marco del poder de dirección, 
de buena fe y de diligencia.

• Cumplimiento de las cláusulas contractuales y las 
normas laborales aplicables a la relación jurídica.

• Incumplimiento debe ser GRAVE y VOLUNTARIO
• ¿Qué tan grave?
• Dolo o negligencia inexcusable.



La comisión de falta grave
• Lista cerrada o taxativa. (principio de 

legalidad y de tipicidad). No se puede 
interpretar, hacer analogías.

• Faltas precisas y faltas vagas. Pueden ser 
complementadas (interpretadas):contrato, 
convenio colectivo, reglamento interno, 
costumbre, etc.

• Manifestación de despido del empleador.



La comisión de falta grave
• a) El incumplimiento de las obligaciones de trabajo 

que supone el quebrantamiento de la buena fe 
laboral, la reiterada resistencia a las órdenes 
relacionadas con las labores, la reiterada 
paralización intempestiva de labores y la 
inobservancia del Reglamento Interno de Trabajo o 
del Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial, 
aprobados o expedidos, según corresponda, por la 
autoridad competente que revistan gravedad.

La reiterada paralización intempestiva de labores 
debe ser verificada fehacientemente con el concurso 
de la Autoridad Administrativa de Trabajo, o en su 
defecto de la Policía o de la Fiscalía si fuere el caso, 
quienes están obligadas, bajo responsabilidad a 
prestar el apoyo necesario para la constatación de 
estos hechos, debiendo individualizarse en el acta 
respectiva a los trabajadores que incurran en esta 



La comisión de falta grave
• b) La disminución deliberada y reiterada 

en el rendimiento de las labores o del 
volumen o de la calidad de producción, 
verificada fehacientemente o con el 
concurso de los servicios inspectivos
del Ministerio de Trabajo y Promoción 
Social, quien podrá solicitar el apoyo 
del sector al que pertenece la empresa;



La comisión de falta grave
c)La apropiación consumada o frustrada de  

bienes o servicios del empleador o que se 
encuentran bajo su custodia, así como la 
retención o utilización indebidas de los 
mismos, en beneficio propio o de terceros, 
con prescindencia de su valor;

d)El uso o entrega a terceros de información 
reservada del empleador; la sustracción o 
utilización no autorizada de documentos de 
la empresa; la información falsa al 
empleador con la intención de causarle 
perjuicio u obtener una ventaja; y la 
competencia desleal;



La comisión de falta grave
e) La concurrencia reiterada en estado de embriaguez o bajo 

influencia de drogas o sustancias estupefacientes, y aunque no 
sea reiterada cuando por la naturaleza de la función o del 
trabajo revista excepcional gravedad. La autoridad policial 
prestara su concurso para coadyuvar en la verificación de tales 
hechos; la negativa del trabajador a someterse a la prueba 
correspondiente se considerará como reconocimiento de dicho 
estado, lo que se hará constar en el atestado policial 
respectivo;

f) Los actos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento
de palabra verbal o escrita en agravio del empleador, de sus 
representantes, del personal jerárquico o de otros 
trabajadores, sea que se cometan dentro del centro de trabajo 
o fuera de él cuando los hechos se deriven directamente de la 
relación laboral. Los actos de extrema violencia tales como 
toma de rehenes o de locales podrán adicionalmente ser 
denunciados ante la autoridad judicial competente;



La comisión de falta grave
g) El daño intencional a los edificios, 

instalaciones, obras, maquinarias, 
instrumentos, documentación, materias primas 
y demás bienes de propiedad de la empresa o 
en posesión de esta;

h) El abandono de trabajo por mas de tres días 
consecutivos, las ausencias injustificadas por 
mas de cinco días en un período de treinta días 
calendario o mas de quince días en un período 
de ciento ochenta días calendario, hayan sido o 
no sancionadas disciplinariamente en cada 
caso, la impuntualidad reiterada, si ha sido 
acusada por el empleador, siempre que se 
hayan aplicado sanciones disciplinarias previas 
de amonestaciones escritas y suspensiones.



Procedimiento para efectuar un
despido por causa justa

a) En primer lugar el empleador debe otorgar al trabajador que ha 
incurrido en una causa justa de despido un plazo para que éste 
efectúe su descargo.
Este plazo, en el caso de que la causa esté relacionada con la 
conducta, no podrá ser menor de seis días naturales para que el 
trabajador pueda defenderse por escrito de los cargos que se le 
formulan. La ley establece la exoneración de este plazo en aquellos 
casos de falta grave flagrante en que no resulte razonable la 
posibilidad de otorgamiento de dicho plazo.

El reglamento, por su parte, establece que el plazo de los seis días 
puede ser ampliado por el empleador.
El plazo para el descargo será de treinta días naturales en el caso 
que se necesario que el trabajador demuestre su capacidad o 
corrija su deficiencia.

Las comunicaciones que se cursen sobre este particular se 
entenderán como válidamente entregados si son dirigidos al último 
domicilio registrado por el trabajador en su centro de trabajo, 
aunque al momento de su entrega no se encontrare presente. Del 
mismo modo el empleador podrá entregarlas al trabajador bajo 
cargo en el centro de trabajo.



Procedimiento para efectuar un
despido por causa justa

b) Después de producido el descargo o 
inmediatamente después de vencido el plazo sin que 
se haya producido la respuesta del servido, el 
empleador puede despedir inmediatamente al
trabajador.

De conformidad a lo señalado en el art. 183º, 
numeral 4, del Código Civil, el cómputo del plazo de 
seis o treinta días precedentemente anotado, 
excluye el día inicial, es decir el día que el trabajador 
recibió la carta.

Si el último día de plazo es inhábil, a tenor del 
numeral 5 de la cita legal reseñada, vence el primer 
día hábil siguiente.



Causas justas de despido 
relacionadas

con la capacidad del trabajador
a) El detrimento de la facultad física o mental o la 

ineptitud sobrevenida, determinante para el 
desempeño de sus tareas;

b) El rendimiento deficiente en relación con la 
capacidad del trabajador y con el rendimiento 
promedio en labores y bajo condiciones similares;

c) La negativa injustificada del trabajador a someterse 
a examen médico previamente convenido a 
establecido por la Ley, determinantes de la relación 
laboral, o a cumplir las medidas profilácticas o 
curativas prescritas por el médico para evitar 
enfermedades o accidente.



Ley de Productividad y Competitividad
Laboral

Artículo 34.- El despido del trabajador fundado en 
causas relacionadas con su conducta o su 
capacidad no da lugar a indemnización.

Si el despido es arbitrario por no haberse expresado 
causa o no poderse demostrar esta en juicio, el 
trabajador tiene derecho al pago de la indemnización 
establecida en el Artículo 38, como única reparación 
por el daño sufrido. Podrá demandar 
simultáneamente el pago de cualquier otro derecho 
o beneficio social pendiente.

En los casos de despido nulo, si se declara fundada 
la demanda el trabajador será repuesto en su 
empleo, salvo que en ejecución de sentencia, opte 
por la indemnización establecida en el Artículo 38.



ESTABILIDAD
a) Estabilidad de Entrada.- Es la garantía jurídica por la 

cual desde el inicio del contrato de trabajo el 
trabajador tiene derecho a una relación de plazo 
indeterminado cuando la naturaleza objetiva de sus 
labores es indefinida.

b) Estabilidad de Salida.- Es la protección frente al 
término de la relación laboral y ésta solamente 
puede darse por causales taxativas. Sin embargo, es 
necesario reconocer los dos tipos de estabilidad 
referidas a la estabilidad de salida:
– Absoluta (que conlleva la reposición) 
– Relativa (que importa protecciones distintas como la 

indemnización, remuneraciones devengadas, etc.).



ESTABILIDAD
• Esta última manifestación de estabilidad puede ser 

propia o impropia. Será propia, cuando se declara la 
nulidad del despido sin reposición efectiva; el 
trabajador demanda la nulidad del despido y el juez 
otorga la indemnización por el tiempo de duración 
del proceso y las remuneraciones devengadas más 
intereses. Por su parte, será impropia cuando la 
protección es la indemnización.

Legalmente, el sistema que predomina en el Perú
como regla es la estabilidad relativa impropia 
(indemnización como protección ante el despido);



TIPO DE 
DESPIDO

¿EN QUE 
CONSISTE?

¿QUÉ
ESTABLECE LA 

LEY?

¿QUÉ HA 
ESTABLECID

O EL TC?
ARBITRARIO

INCAUSADO

Es el despido realizado 
sin expresión de causa, 
ausencia de un motivo 

escrito o verbal para dar 
por concluida la relación 

laboral

DESPIDO
ARBITRARIO 

INDEMNIZACIÓN

REPOSICIÓN

FRAUDULENTO

Es el despido 
manifiestamente 

abusivo, con razones 
falsas e inventadas y 
realizado mediante la 

coacción al trabajador.

DESPIDO 
ARBITRARIO 

INDEMNIZACIÓN REPOSICIÓN

NULO

Despido discriminatorio con 
afectación a derechos 

fundamentales referidos a la 
igualdad de la persona en 

situaciones como el 
embarazo en mujeres,etc o 

como una reacción del 
empleador porque el 

trabajador presento una 
queja contra este.

DESPIDO NULO 
REPOSICIÓN REPOSICIÓN



TIPO DE 
DESPIDO

¿EN QUÉ
CONSISTE?

¿QUÉ
ESTABLECE 
LA LEY AL 

RESPECTO?

¿QUÉ HA 
ESTABLECIDO 

EL TC?

DERECHOS DE 
LA 
CIUDADANÍA 
LABORAL

DESPIDO QUE 
AFECTA DERECHOS 
FUNDAMENTALES 
DEL CIUDADANO 

DIFERENTES A SUS 
CONDICIONES DE 

TRABAJADOR COMO 
SON INTIMIDAD, 

RELIGIÓN Y DEBIDO 
PROCESO.

DESPIDO 
ARBITRARIO 

INDEMNIZACIÓN
REPOSICIÓN

DESPIDO 
CAUSADO + 
PROCEDIMIENTO

HAY EXPRESIÓN DE 
CAUSA Y DEBIDO 
PROCEDIMIENTO 

PERO EN EL 
PROCESO NO SE 

LLEGA A PROBAR LA 
COMISIÓN DE LA 

FALTA GRAVE QUE 
SE LE IMPPUTA AL 

TRABAJADOR.

DESPIDO 
ARBITRARIO 

INDEMNIZACIÓN
REPOSICIÓN



DESPIDO NULO
Artículo 29.- TUO de la Ley de 
Productividad y Competitividad Laboral:
- Afiliación a un Sindicato.
- Representante o candidato de 

trabajadores.
- Discriminación (sexo, raza, religión, 

opción      política, etc.)
- SIDA
- Estado de Gestación
- Discapacidad



DESPIDO INCAUSADO
Sentencia TC de 11.07.2002 (Exp. 1124-
2002-AA/TC)

• Despido verbal o escrito sin expresión 
de causa.



DESPIDO FRAUDULENTO
Sentencia TC de 10.07.2002 (Exp. 628-2001-
AA/TC).

• Ánimo perverso o engaño.
• Contrario a la verdad y a la rectitud de las relaciones 

laborales.
• Puede imputarse una causal y seguirse los 

procedimientos pero estos son falsos o imaginarios, o no
previsto en la ley vulnerando el principio de tipicidad.

• Opción del trabajador
a) Reposición
b) Indemnización



TERMINACION DE LA RELACION DE
TRABAJO POR CAUSAS OBJETIVAS

DE LA TERMINACION DE LA RELACION 
DE TRABAJO POR CAUSAS OBJETIVAS
Artículo 46.- Son causas objetivas para la 
terminación colectiva de los contratos 
de trabajo:
a) El caso fortuito y la fuerza mayor;
b) Los motivos económicos, 
tecnológicos, estructurales o análogos;
c) La disolución y liquidación de la 
empresa, y la quiebra;
d) La reestructuración patrimonial sujeta 
al Decreto Legislativo N° 845.



Terminación por voluntad del
trabajador

• El trabajador en el momento que decida extinguir su 
vínculo laboral con el empleador, deberá presentar 
una carta de renuncia con treinta días naturales de 
anticipación. 

• El empleador puede exonerarlo de concurrir durante 
dicho plazo, ya sea por propia iniciativa o por pedido 
del trabajador; en este último caso, la solicitud se 
entenderá aceptada si no rechazada por escrito 
dentro del tercer día hábil. La negativa del 
empleador a exonerar del plazo de preaviso de 
renuncia, obliga al trabajador a laborar hasta el 
cumplimiento del plazo.

• La puesta a disposición del cargo por el trabajador, 
acto unilateral y voluntario, aceptada por el 
empleador, equivale a una renuncia.
Artículo 18 del Decreto Supremo Nª 003-97-TR y 
artículos 27º y 28º del Decreto Supremo Nº 001-96-TR.



Mutuo acuerdo
• Al igual que en cualquier relación jurídica en 

que intervienen varias partes, en la relación de 
trabajo éstas pueden por su libre voluntad 
poner fin a la relación de trabajo, aún en 
condiciones o en oportunidades distintas a las 
previamente acordadas. 

• Esta terminación de la relación laboral por 
mutuo consentimiento o, como prefieren 
algunos autores, mutuo disentimiento, será
válida siempre que exista realmente la libre 
expresión coincidente de voluntad de las partes 
que quieren poner fin a la relación laboral, lo 
cual significa que el consentimiento debe estar 
exento de los vicios que lo anulan conforme al 
derecho común: el error, el dolo o la violencia.



Causas ajenas a la voluntad de 
las

partes
• Fuerza mayor o caso fortuito.- En caso 

que un acontecimiento impidan el 
cumplimiento de la obligación y que 
generalmente no pueden prever y que no 
es imputable a ninguna de las partes.

• Muerte del trabajador.

• Muerte del empleador


