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PRESENTACION

El presente trabajo tiene como finalidad probar la posibilidad de
desnaturalizacion de un contrato de trabajo modal a partir de una interpretacion a las
normas que se rigen los contratos en sector privado, como intencion inmediato y
mediato el reconocimiento de la verdadera relacion laboral. En ese sentido, a partir del
estudio y analisis de los contratos de trabajo en el sector privado, que a su vez impide
la posibilidad de fraude laboral; y el de tener en cuenta otros criterios juridicos como
el principio de la buena fe, la doctrina de los actos propios y el principio de
conservacion del acto, logrando demostrar la desnaturalizacién, adicionando a ello la

pertinencia de aplicar la norma indemnizatoria prevista para los contratos a plazo fijo.

Segun el Reglamento de Grados y Titulos de la universidad San Pedro,
ponemos a disposicion del jurado evaluador a fin de que con sus opiniones nos ayude
a seguir ahondando mas en esta apasionante materia, parte del apasionante derecho
civil, y ademas esperamos cumplir con los requisitos para su aprobacion y asi obtener

el titulo profesional de Abogado.

Atentamente,

Bach. Cyndel Madelen Rodriguez Mejia
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INTRODUCCION

El contrato laboral es un trato voluntario entre el trabajador y el empleador, en
donde el primero presta servicios subordinados para el segundo, recibiendo como
contraprestacion, una retribucion. El trabajador es una persona natural y debe facilitar
los servicios en persona, mientras que el empleador debe ser una persona natural o

persona juridica.

Los contratos sujetos a modalidad, se puntualizan como aquellos contratos
atipicos por su naturaleza determinada (temporal), y que se establecen sobre la base de
las necesidades del mercado o superior productividad de la empresa, ademéas cuando
lo exija la naturaleza temporal o accidental de la prestacion que se va a dar o del trabajo
que se ha de efectuar; exceptuado en el tema de los contratos de trabajo intermitentes

o de temporada que por su naturaleza puedan ser permanentes.

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad, asimismo denominados a plazo
fijo, eventuales, temporeros, etc., son regulados en el Titulo 1l de la LPCL, en base a
los articulos 53° al 83°, y encuentran su soporte en las necesidades de cada empresa
por su especialidad, justificindose en funcion de la causa concreta de cada
contratacion, conociéndose desde la conmemoracion del contrato de trabajo, la fecha
de término o los motivos que ocasionaran su finalizacion. Los contratos a plazo fijo,
en tanto que son una excepcion a la norma de contratacion general indeterminada, se
rigen por criterios de temporalidad “en la medida en que para la valida celebracion del
contrato se exige estricta correspondencia entre la duracion del contrato y la naturaleza

de los trabajos”

Una de las caracteristicas principales y diferenciadoras que tiene este tipo de
contrato de trabajo, es que es el Unico que requiere de una causa especifica para su
celebracion de acorde al articulo 72° de la LPCL, la cual no debe ser unicamente
exhortada en el contrato sino que efectivamente debe configurarse para que proceda la

contratacion temporal, caso contrario se incurriria en la causal de desnaturalizacién



contemplada en el articulo 77° inciso d) de la LPCL que indica: “Los contratos
modales de trabajo sujetos a modalidad se consideraran como de duracion
indeterminada: (...) d) Cuando un trabajador demuestre la existencia de simulacion o
fraude a las normas establecidas en la presente ley”. De aqui que EImer Arce explica:
“La desnaturalizacion supone la utilizacion de las modalidades de contratacion

temporal para labores de distinta naturaleza.

A la luz de lo descrito nos formulamos el siguiente objetivo del estudio
Explicar los fundamentos dogmaticos juridicos de la desnaturalizacion de
contrato como institucion del Derecho Civil peruano. Las variables que aborda el
trabajo, son: Contrato de trabajo en el sector privado, desnaturalizacion de los

contratos sujetos a modalidad, jurisprudencia, doctrina.

La metodologia consistio en la recopilacion, andlisis y sistematizacion de
informacion de acuerdo con el esquema de la USP. Asi, el primer capitulo presenta
los antecedentes de la desnaturalizacion del contrato que nos permitié ubicar el
tratamiento tedrico y metodoldgico de la tematica abordada; el segundo, esta referido
a la teoria sobre la desnaturalizacién del contrato; el tercero, aborda la legislacion
nacional y aclara el tratamiento juridico sobre este hecho; el siguiente capitulo, trata
lo referido al derecho comparado, para finalmente concluir mencionando que el
Tribunal Constitucional ha venido tratando la “desnaturalizacion” aplicandolo a
aquellos supuestos en los cuales, en aplicacion del principio de primacia de la
realidad, se pretende ocultar a través de contratos de naturaleza civil, contratos de

naturaleza laboral.



CAPITULO I

ANTECEDENTES

a). Antecedentes Nacionales:

Que, dentro de los antecedentes nacionales podemos encontrar las siguientes

tesis:

Cérdenas (2017) precisa con respecto a la desnaturalizacion de los contratos
la cual estd orientada a la linea de investigacion de “Derecho Social” y cuyo
objetivo es conocer con respecto a la desnaturalizacion de los contratos por la
modalidad de terceros (orden de servicios o locacion de servicio), en la sede central
del Gobierno Regional de Huancavelica, 2016. Cuya poblacién fueron todos los
trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica de las diferentes gerencias y
tomando como muestra 175 trabajadores determinados por muestreo aleatorio
simple, la técnica que se empleo es la encuesta y el instrumento el cuestionario
dirigido a los trabajadores de la modalidad de contrata por terceros (locacion de
servicios y orden de servicio); llegando a la conclusion de que la desnaturalizacion
de los contratos por la modalidad de terceros (orden de servicios o locacion de
servicio) se debe a la terminacion del servicio, plazo, y/o simulacion de estos
contratos, como consecuencia de una politica publica anti-laboral en la Sede

Central del Gobierno Regional de Huancavelica 2016.
b). Antecedentes Internacionales:

Que, dentro de los antecedentes internacionales podemos encontrar las siguientes

tesis:

Zabaleta (2008) hace referencia con respecto al tema relacionado al contrato
de trabajo por desnaturalizacion, indicando que el trabajo dignifica a la persona, lo

engrandece y enriquece de valores y es a través del cual, que se logra el avance o



mejora socio-econdmica. Existen situaciones que influyen en la actividad laboral
provocando injusticias y desigualdades en las relaciones laborales, esto debido a
que quienes proporcionan el trabajo y cuya finalidad es acumular riqueza y
prosperar economicamente generando altas utilidades, pero sin preocuparse por la
mano de obra es decir por los que ponen todo su esfuerzo en el cumplimiento de
las metas impuestas y a pesar de ello lo que reciben a cambio, no es suficiente para
procurar una vida digna. Por lo que recientemente han aparecido las famosas ideas
o tendencias, de desregulacion o flexibilizacion de las relaciones de trabajo, con las
que el empleador quedaria en libertad de sujetar las relaciones de trabajo a la
legislacion civil y mercantil y, es por ello, que también, se han dado
pseudoabogados-laboralistas, que abogan por la muerte del derecho del trabajo,
justificando su posicion en que la economiay la sociedad, se han movido a un ritmo
adecuado, sujetando las relaciones entre trabajador y patrono a esquemas juridicos
distintos del derecho del trabajo y porque segun ellos se desmotiva la inversién y
produccién de riqueza, cuando con su propio dicho, lo que evidencian y
comprueban, es su tendencia a priorizar su propio interés, la ambicion y la falta de
justicia con quien contribuye a producirles la riqueza y, con quien deberian
compartir al menos una minima parte de las utilidades o beneficios que juntamente
han logrado producir; es decir, que el trabajo por supuesto que produce riqueza,
pero esa riqueza debe ser distribuida en forma adecuada y justa, entre las dos partes

de la relacion de trabajo y no Gnicamente en beneficio de una.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1.- Contrato de Trabajo en el Sector Privado
2.1.1. Antecedentes

El texto original del Decreto Legislativo N° 728 fue promulgado el 08 de
noviembre de 1991, publicado el 12 de noviembre, entr6 en vigencia el 02 de
diciembre del mismo afio en referencia; a lo largo de su vigencia ha sido objeto de
diversas modificatorias hasta la promulgacién de la norma vigente. La primera
modificatoria fue determinada mediante Decreto Legislativo N° 765 de fecha 13 de
noviembre de 1991, que modificd su articulo 77, el parrafo inicial del articulo 88, el
articulo 90 referente a la terminacion de los contratos de trabajo por necesidad de
funcionamiento sin afectar el nivel global del empleo, la Octava Disposicion Final del
D. Leg. N°728, y la denominacion del Capitulo VI del Titulo 11 al que se denominé
“De las situaciones especiales en lugar de “De los trabajadores de Direccion y de
Confianza”. Mas adelante el 28 de abril de 1992 (01.05.92) se reglamento lo referente

a las Cooperativas de trabajadores, estableciéndose dos modalidades.

Las empresas usuarias, que prestaban servicios a favor de terceros y las
empresas de servicios temporales, constituidas especificamente para cumplir dichos
objeto, implicd la limitacion del 20% en la utilizacién de socios cooperativistas,
siempre que se aplicara unicamente a la modalidad de cooperativas cuyo objeto era
prestar servicios Unicamente temporales, determinacion que superaba los alcances de
la Ley, distorsionando su texto original en lo referente a éste aspecto, permitiendo asi
que las cooperativas de trabajadores pudieran superar arbitrariamente la limitacion del
20% dispuesta en el texto original del D. Leg. N° 728 en el articulo 151 en
concordancia con el articulo 177. Fue modificada nuevamente el 27 de Julio de 1995
mediante Ley N°26513, en lo referente a la Formacion Laboral Juvenil extendiéndose
de 21 a 25 afios la edad limite, ampliandose de 18 a 36 meses el plazo maximo y de 15

a 30% el porcentaje, asimismo en lo referente a la remuneracién integral anual para el



personal de direccién, igualmente ampli6 las facultades del empleador en lo pertinente
a la modificacion de turnos, dias horas de trabajo, la forma y modalidad de la
prestacion de las labores, alterando los alcances del periodo de prueba, eliminé las
exoneraciones y limitaciones, dispuso la jubilacion obligatoria a los 70 afios, asi como
efectud una serie de ajustes en relacion a la extincion del contrato de trabajo, se elimino
el derecho de reposicion en caso de despido arbitrario, introdujo precisiones referente
al cese colectivo por causas objetivas, asi mismo referente a los contratos sujetos a
modalidad asi como la duraciéon de cinco afios para los contratos celebrados por

necesidad de mercado, entre otros aspectos.

El Decreto Ley N° 26513 autorizd al Poder Ejecutivo para que mediante
Decreto Supremo dictara el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728,
debiendo efectuar el reordenamiento de su articulado, en cumplimiento de lo cual el
18 de agosto de 1995 fue publicado el Decreto Supremo N° 05.95. TR, Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728; el 30 de diciembre de ese mismo afio 1995
se publicd la ley N°26563 sobre los alcances de la prestacion de servicios de los
parientes consanguineos respecto al titular o propietario que conduzca o0 no
personalmente un negocio, disponiendo que no se genera relacion laboral,

modificando en este aspecto el texto anterior.

El Reglamento del Texto Unico Ordenado de la Ley de Fomento del Empleo
fue aprobado el 24 de enero de 1996 mediante Decreto Supremo N° 001.96.TR. EIl 25
de setiembre de 1996 se dicté el Decreto Legislativo N° 855, publicado el 04 de
octubre del afio en mencion, introdujo modificatorias referidas a la Formacion Laboral,
incrementandose al 40% la posibilidad de las empresas para contratar con éste tipo de
actividad aplicable a jovenes entre los 16 a 25 afios de edad, amplio la aplicacion de
la remuneracion integral anual para todo trabajador con remuneraciones mensuales no
menores a dos UITs, amplio al 50% la posibilidad de que los socios trabajadores de
cooperativas puedan realizar labores en las empresas usuarias, afectd a las cooperativas
con el pago al FONAVI, contribucién que anteriormente no le era de aplicacion, asi
mismo introdujo algunas variaciones en relacion al cese colectivo por causas objetivas,

modificé la indemnizacion por despido arbitrario a la mitad de una remuneracion



ordinaria mensual por afio de servicio, monto modificado por el Decreto Legislativo
N° 781 publicado el 01 de Noviembre de 1996, que elevd a una remuneracién por afio
de servicios la indemnizacion por despido arbitrario, posteriormente el 02 de
Noviembre del mismo afio 1996 mediante una Fe de Erratas se elevd el monto de la
indemnizacion por despido arbitrario a una remuneracion y media ordinaria mensual

por afio de servicios.

El Decreto Legislativo N° 855 en su Disposicion Transitoria establecio que la
Ley de Fomento del Empleo quedaria separada en dos Textos Normativos
denominados: Ley de Formacion y Promocién Laboral y Ley de Productividad y
Competitividad Laboral. EI Ministerio de Trabajo y Promocion Social, ahora
denominado Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, quedando facultado para
distribuir y reordenar el articulado, incorporando las modificaciones introducidas por
la normativa, en mencién adecuando las referencias de la Constitucion del 79 a la
Constitucion vigente. La Disposicion Transitoria del Decreto Legislativo N° 855 no
determind la introduccion de normas legales publicadas al margen del texto original
del Decreto Legislativo N° 728; como es el caso de la nueva causal de despido nulo,
establecida por la Ley N° 26626 de fecha 19 de Junio de 1996, que considera nulo el
despido laboral cuando la causa que lo motiva es la discriminacién por ser portador
del VIH/Sida; asi mismo no se incluyé lo legislado por el articulo 48 de la Ley de
Mercado de Valores Decreto Legislativo N° 861, que determinaba como falta grave
para efectos laborales la infraccion al deber de mantener la reserva sobre lo que se

considera “ informacion privilegiada”.

La Ley de Fomento del Empleo, constituye la terminologia original del Decreto
Legislativo N°728, comprende: ElI D.S. N° 002.97.TR. (27.03.97) bajo la
denominacion Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de

Formacion y Promocién Laboral.

La denominacion de las normas implican aspectos de gran relevancia y
necesidad mas consideramos que el cambio de la realidad no sélo implica el cambio

de denominacion ni el contenido de las normas juridicas lo fundamental es que las



normas juridicas que se promulgan respondan a la necesidad de cambio de la realidad
y que al ser aplicadas con eficiencia cambien dicha realidad superandola,
convirtiéndose dicha norma juridica en obsoleta por haber superado la realidad para la
que fue dada, determinando la necesidad de la promulgacién de una nueva norma
juridica que al ser aplicada supere a la realidad cambiada; pensamos que la derogatoria
de toda norma juridica es necesaria e importante, mas, es mas importante y necesario
que haya cumplido con sus fines y objetivos, al transformar la realidad para la que fue

dada, superandola.
Haciendo un enfoque muy somero podemos distinguir:

a. Ley de Formacion y Promocién Laboral: D.S. N° 002.97.TR.

Comprende el Titulo Preliminar, Capitulo I Principios Fundamentales,
Capitulo 11 Ambito de Aplicacion y Ejecucion, Titulo | De Capacitacion para
el Trabajo, Capitulo | De la Formacion Laboral Juvenil, Capitulo Il De las
Préacticas Pre-profesionales, Capitulo Il Normas Comunes, el Capitulo 1V,
legisla sobre el Contrato de Aprendizaje; el Titulo 11 referido a la Promocion
del Empleo, cuyo Capitulo | legisla sobre Programas Especiales de Empleo,
Capitulo 1l sobre la Promocion del Empleo Auténomo, Capitulo Il sobre
medidas para la Generacion Masiva del Empleo, su Titulo Il legisla la
Disposicion Complementaria que determina la autoridad competente en caso
de conflictos basados en el vinculo asociativo entre cooperativas de
trabajadores y socios trabajadores: Juzgados de Trabajo y Salas Laborales y en
caso de Conflictos no basados en vinculo asociativo laboral: Juzgados y Salas
Civiles.

La Promocion del empleo legislado por el Decreto Supremo N°
002.97.TR de 21 de marzo de 1997 (27.03.97), Texto Unico Ordenado del D.
Leg. N° 728, establece que el poder ejecutivo, sera el encargado de desarrollar
la Politica Nacional de Empleo tendente a la promocién activa del empleo
autonomo, flexibilizacion del mercado de trabajo, generacion masiva del

empleo. La formacion laboral; preparacion tedrica y practica en el trabajo que



la reciban a fin de incorporar a los jovenes entre los 16 a 25 afios de edad a la

actividad econdmica en una actividad especifica.

b. EI Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral: D.S. N° 003.94.TR.

Consta de 7 titulos, 112 articulos y 6 Disposiciones Complementarias,
Transitorias y Derogatorias, menciona que la Reglamentacion respectiva
deberé ser efectuada en un plazo no mayor de 90 dias computados a partir del
28.03.97 fecha de vigencia de los nuevos textos legales. En lo concerniente al
contrato de trabajo, comprende las normas generales, sus elementos esenciales,
la presuncion para la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado
en el Capitulo I, su periodo de prueba en el Capitulo II, la suspension del
contrato de trabajo (sus modos y causas de suspension en el Capitulo 111, en el
Capitulo IV legisla: la extincion del contrato de trabajo, las causas justas de
despido relacionados con la capacidad y con la conducta del trabajador, las
faltas graves, la inhabilitacion que justifica el despido, el despido nulo, los
actos de hostilidad equiparables al despido; en el Capitulo V precisa los
derechos del trabajador, el capitulo VI: las situaciones especiales relativas al
personal de direccion y a trabajadores de confianza, en el Capitulo VII, lo
relativo al cese colectivo por causas objetivas; el Titulo I, legisla sobre los
contratos de trabajo sujetos a modalidad. La ley opta por una regulacion
sustantiva del contrato de trabajo, fija como regla fundamental la presuncién
en favor de la duracién indeterminada del mismo, regula los mecanismos de
acceso al mercado laboral, la duracién del contrato de trabajo, su naturaleza,
clases, periodo de prueba y otros aspectos mencionados. Cuyos alcances
denotan su tendencia hacia la flexibilizacion del contrato de trabajo.

En Nuestro Pais nuestra Constitucién Politica vigente en los incisos 14
y 15 del articulo 2do. Establece que toda persona tiene derecho a contratar con

fines licitos, siempre que no contravengan las leyes de orden publico y a
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trabajar libremente, con sujecion a ley; en los articulos 22, 23,24, 25, 26, 27 y

29 garantizan los derechos individuales del trabajador.

Consideramos indispensable para el sistema de contratacion que
establece la legislacion vigente, la constitucion de nuevas fuentes de empleo,
por cuanto el impulso a la movilidad laboral debe conllevar necesariamente la
materializacion del derecho al trabajo de toda persona obligada a trabajar, el
respeto de los derechos de quien trabaja, que implica el respeto de quienes
dependen econdémicamente del trabajador; la flexibilizacion del contrato de
trabajo no debe incidir en el abuso del derecho, por el contrario debe ir paralelo
a las nuevas oportunidades de empleo para lograr mayor movilidad laboral,
necesariamente debe conciliar la proteccion del trabajador, entre otros, por
ejemplo, en relacion al derecho a la estabilidad laboral, el articulo 27 de la
Constitucion Politica (1993) precisa: “ La ley garantiza al trabajador adecuada
proteccion contra el despido arbitrario”; lo encontramos impreciso y so6lo
garantiza el derecho a una estabilidad relativa del trabajador despido en forma
arbitraria, a diferencia del derecho a una estabilidad absoluta que el articulo 48
de la Constitucion Politica de 1979 le garantizo al trabajador”. Pensamos que
el respeto de los derechos adquiridos por los trabajadores, exige garantizar el
cumplimiento del fin personal y social del trabajador, se garantiza la
realizacion personal del trabajador, asi como la vida estable y digna de quienes
dependen econdmicamente del trabajador, lo que redunda en el desarrollo de
la empresa y del Pais, indispensable en funcion de las metas que debemos
alcanzar en el proceso del cambio en funcion de la globalizacion de la

economia.

En relacion a los fines del Derecho del Trabajo, corresponde a los
juristas gestores del Nuevo Derecho del Trabajo, la imperiosa obligaciéon que
el Derecho del Trabajo cumpla con sus fines, tutelando tanto a los trabajadores
gue cuentan con trabajo, y buscando mecanismos frente a la problematica del
desempleo y subempleo, lo que implica la necesidad de nuevos enfoques para

la tutela de gran porcentaje de trabajadores que sufren los embates de la
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economia globalizada y las fluctuaciones de los mercados, lo que exige
respuestas rapidas y concretas; sin dejar que las caracteristicas de la
flexibilizacion, invadan hasta el punto de desnaturalizar el contrato de trabajo,
que en opinion del Director de la OIT “ No permitan una sistematica
desarticulacion de los principios, cediendo el paso, sin mas, al frenesi
flexibilizador”; igualmente pensamos, que todo ello exige de adecuadas
politicas de Estado, del estricto cumplimiento de las obligaciones y respeto de
los derechos del trabajador y del empleador (persona natural o juridica),
también es necesario e importante la inversion de pequefios, medianos y de
grandes capitales como mecanismos para combatir el desempleo y subempleo;
mas, no solo es importante acrecentar fuentes de trabajo, sino también,
conforme a lo antes afirmado, que se amparen y garanticen no sélo a través de
normas juridicas, sino en su aplicacion, los derechos del trabajador, tanto en
relacion a su formacion profesional y capacitacion permanente en funcion a las
exigencias del desarrollo, su derecho de admision al trabajo, su permanencia,
su estabilidad laboral alcanzada y mantenida en forma justa, aspectos que
tienen trascendencia econémicas y psicoldgicas en el trabajador, en su familia
y en la sociedad; también es necesario por su importancia una mayor
participacion del trabajador en la vida y la gestion de la empresa, por cuanto le
permitira su mayor identificaciéon con la misma, su mayor rendimiento y
equilibrio en las relaciones laborales; es igualmente necesario e importante se
garantice el derecho de toda persona a recibir una formacion integral, asi como
es fundamental la responsabilidad que implica la capacitacion permanente del
trabajador por cuenta propiay de la empresa, dentro de un sistema de educacion

y economia planificada.

Nuestra legislacion ha legislado los contratos de trabajo a plazo fijo y
para obra determinada, éste ultimo fue legislado por el derogado D.L.N° 18138
(16.02.70), el D.Leg. N° 728 legisl6 varios tipos de contratos; mediante L.N°
26513 se introdujo los contratos en régimen de tiempo parcial y lo precisado
en relacion al Decreto Supremo N° 003.97.TR. (27.03.97) vigente a partir del
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28.03.97. Texto Unico Ordenado del D. Leg. N° 728, Ley de Productividad y

Competitividad y el Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo.

2.1.2. Contratos de Trabajo a Plazo Indeterminado

1. Concepto

De Diego (1997) precisa que el contrato a tiempo indeterminado, es el contrato
tradicional y ordinario del derecho individual del trabajo cuya peculiaridad es no tener
plazo, por darse para el cumplimiento y funciones normales y ordinarias de la
organizacion, y en teoria, se eextendera en el tiempo desde el ingreso del trabajador
hasta la fecha de su jubilacién, aun cuando se puede extinguir por diversas causas.

2. Naturaleza
En virtud que son aspectos ya tratados, precisamos, en sintesis:

a. Esde naturaleza personal y directa:

“Los servicios para ser de naturaleza laboral, deben ser prestados en
forma personal y directa solo por el trabajador como persona natural. No
invalida esta condicion que el trabajador pueda ser ayudado por familiares
directos que dependan de él, siempre que ello sea usual dada la naturaleza

de las labores™.

b. Implica una relacién de subordinacién:

Por la subordinacion, el trabajador, presta sus servicios bajo la direccion
de su empleador, quien tiene facultades para normar reglamentariamente
las labores, dictar las 6rdenes necesarias para la ejecucién de las mismas y

sancionar disciplinariamente dentro de los limites de la razonabilidad,
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cualquier infraccion o incumplimiento de las obligaciones a cargo del
trabajador. (1era. Parte. articulo 9. D.S. N° 003.97.TR).

c. Facultad del empleador

El empleador esta facultado para introducir cambios o modificar turnos,
dias u horas de trabajo, asi como la forma y modalidad de la prestacion de
las labores, dentro de criterios de razonabilidad y teniendo en cuenta las
necesidades del centro de trabajo. (2da. Parte. articulo 9. D.S. N°
003.97.TR)

3. Aspectos Relevantes En La Legislacion Peruana

Por lo general desde la institucionalizacion de la estabilidad laboral se
concebia que los contratos de trabajo eran a plazo indeterminado, en los
diferentes sectores productivos, mas, la flexibilizacién incidi6 en la
desregulacién del contrato de trabajo y la realidad conforme a lo antes afirmado
nos muestra que los contratos a plazo indeterminado constituyen la excepcion,
mientras los contratos a plazo determinado o sujetos a modalidad en su
aplicacion responden a la regla general. Sin embargo, es necesario tener
presente que todo contrato de trabajo se entiende realizado por tiempo
indeterminado, salvo que en forma expresa y por escrito se determine su
duracion, en funcion a la naturaleza de la prestacion de servicio o que la
actividad asi lo justifiquen. La presuncion de que la relacion de trabajo es por
tiempo indeterminado hace que sea el empleador quien deba demostrar lo

contrario.

Es importante advertir que superado el periodo de prueba, en el caso de
los contratos a plazo indeterminado (tres meses) trabajadores no calificados,
(seis meses), trabajadores calificados o de confianza, (un afio), trabajadores de

direccion; el trabajador alcanza estabilidad laboral; el vinculo laboral se
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extiende durante toda la vida laboral del trabajador hasta que alcance el derecho
a jubilacién, encontrandose facultado sélo el trabajador a su iniciativa extinguir
la relacion laboral dando aviso al empleador con 30 dias de anticipacion, es asi
mismo relevante distinguir que en la relacion laboral el empleador se encuentra
facultado de extinguir el vinculo laboral, s6lo por las causas justificadas
determinadas por la Ley, siempre que las acredite y compruebe; mientras que
en los contratos de ejecucion continuada legislados por el Cddigo Civil,
cualquiera de las partes pueden ponerle fin mediante aviso previo, remitiendo
el aviso por la via notarial con una anticipacion de treinta dias, en materia

laboral resultaria ilegal en aplicacién de las leyes laborales.

El trabajador que permanece en forma indefinida habiendo alcanzado
el derecho a la estabilidad laboral y sabiendo conservarla durante toda su vida
laboral; por su experiencia y capacitacion permanente se constituird
progresivamente en un trabajador cada vez mas competitivo,
consiguientemente con un mayor rendimiento en produccion y productividad,
implicando al mismo tiempo su seguridad psicoldgica y econémica, cuya
incidencia trasciende en bien de su familia, de la empresa y de la colectividad,
para la empresa en virtud al mayor aporte del trabajador que por su
permanencia continuada, no s6lo le permite conocer mejor los diferentes
aspectos relativos a los sistemas, organizacion entre otros y metas de la
empresa, con las que por encontrarse identificado contribuird a favor de la
mayor competitividad de la empresa y conforme a lo ya afirmado todo lo cual

redunda en el desarrollo socio-econémico en general.

Contratos De Trabajo A Plazo Determinado O Sujeto A Modalidad

Aspectos Generales

Teniendo en consideracion que el contrato de trabajo se rige por el

principio de continuidad, a lo precisado por la norma legal, conforme a lo ya
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sefialado, por principio en toda relacion laboral se presume una relacion de
caracter permanente, lo que implica que la extincion del vinculo laboral s6lo
dependeria de la voluntad y decision del trabajador, mientras exista la fuente
de trabajo, Pasco (2001) reconoce este caracter de permanencia, al considerar
que el contrato de trabajo debe durar lo que debe la causa que lo motivo o
conforme lo precisa De los Heros (2004) quien precisa lo anterior al sefialar las
excepciones que puedan limitar legitimamente la duracion del empleo o su

terminacion por causas especificas.

Nuestra realidad viene siendo afectada desde la década de los 80 en cuanto se
ampliaron los limites de permeabilidad, gran nidmero de instituciones del
Derecho del Trabajo entre ellas la estabilidad laboral, que fueron cediendo
frente a la politica de generacion de empleo asi conforme a lo antes analizado;
el segundo y tercer parrafo del articulo 4 mencionado, precisa: “... El contrato
de trabajo puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado o sujeto a
modalidad. El primero podra celebrarse en forma verbal o escrita y el segundo
en los casos y con los requisitos que la presente Ley establece. También pueden
celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin limitacion
alguna”, lo que en la practica conforme lo precisamos ha implicado una
realidad contraria, pasando la contratacion sujeta a modalidad a constituirse
regla y los contratos a plazo indeterminado la excepcion, lo cierto es que lo
determinado por la legislacién de trabajo, no puede ser alterado en funcién de
los tiempos de los cambios de las circunstancias 0 modelos socio econdmicos,
implica pues la responsabilidad de los legisladores su adecuacién equilibrada

de acuerdo a los factores sefialados, aquilatando las ventajas y desequilibrios.
Concepto
Los contratos a plazo determinado o sujetos a modalidad son formales

y causales, por cuanto para la suscripcion del contrato necesariamente exigen

la formalidad expresa (debe mediar documento escrito), son causales por
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cuanto debe precisarse las causas objetivas que motivan la contratacion que
implica la razon y el fin del contrato. Debe precisarse las condiciones de la

relacion laboral.

. Ambito De Aplicacion

Los contratos de trabajo a plazo determinado o sujetos a modalidad, se
encuentran legislados por La Ley de Productividad y Competitividad Laboral
D.S. N° 003.97.TR. en el Titulo Il y el Reglamento de la LFE aun vigente D.S.
N° 001.96.TR.

La Ley de Productividad y Competitividad laboral D.S. N° 003.97.TR,
precisa: “Los contratos sujetos a modalidad, pueden celebrarse cuando asi lo
requiera las necesidades del mercado o mayor produccién de la empresa, asi
como cuando lo exija la naturaleza temporal 0 accidental del servicio que se va
a prestar o de la obra que se ha de ejecutar, excepto los contratos de trabajo

intermitentes o de temporada que por su naturaleza pueden ser permanentes”.

a. Excepcion

La Ley exceptua los siguientes tipos de contrato, que por su naturaleza pueden

Ser.

b. Permanentes

e Contratos de trabajo intermitentes

e Contratos de trabajo de temporada

El Reglamento de la Ley de la LFE. D.S. N°001.96.TR, en su articulo 75, faculta

la celebracion de contratos de trabajo sujetos a modalidad a:

e Las empresas o entidades privadas
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e Las empresas del Estado, Instituciones publicas, cuyos trabajadores estén
sujetos al régimen laboral de la actividad privada, en cuyo caso obliga
observar las condiciones o limitaciones que por disposiciones especificas se

establecen.

4. Requisitos

a)

b)

c)

Para la validez de los contratos de trabajo sujetos a modalidad debera
observarse los requisitos formales precisados en el Capitulo V del Titulo 11 de

la Ley de Productividad y Competitividad Laboral:

Formalidad

Necesariamente deben constar por escrito y triplicado, en el documento
escrito se precisara las condiciones que deberan observar las partes.

Duracion y Causas Objetivas

El plazo de duracion para el caso de los tipos de contrato a plazo
determinado o sujeto a modalidad lo precisa el D.S. N°003.97.TR y su
Reglamento, no podra exceder del maximo precisado, como por ejemplo 02 afios
para el contrato de reconversion empresarial, en caso contrario se desnaturaliza
el contrato de trabajo, pasando a constituir un contrato a plazo indeterminado,
para el caso de los contratos cuya duracion no lo determina la norma, debe ser
precisada en funcién a la naturaleza del contrato y requerimiento en cada caso.
Corresponde al empleador consignar en forma expresa la duracién del contrato,
asi como las causas objetivas que lo motivan y demas condiciones de la relacion

laboral.

Obligacion del empleador
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e Dentro de los 15 dias naturales de su celebracion, el empleador debera
presentar una copia del contrato ante la Autoridad Administrativa de
Trabajo (AAT), para su conocimiento y Registro. Frente al

incumplimiento, la AAT., aplicara la multa determinada por la norma

e Debera entregar al trabajador copia del contrato de trabajo, dentro del
término de tres (03) dias habiles, contados a partir de la fecha de su

presentacion ante la Autoridad Administrativa de Trabajo.

d) Facultad de la Autoridad Administrativa de Trabajo

Es facultad de la Autoridad Administrativa de Trabajo verificar
posteriormente la veracidad de los datos consignados en la copia, determinando
su desnaturalizacién de dicho contrato, en el caso que el trabajador demuestre la
existencia de simulacién o fraude a las normas establecidas en la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral. Los trabajadores permanentes que
cesen no podran ser recontratados bajo ninguna de las modalidades, salvo que

haya transcurrido un afio del cese.

La no observancia de los requisitos, trae consigo la desnaturalizacion
del contrato de trabajo a plazo determinado o sujeto a modalidad
consiguientemente su nulidad, convirtiéndose por desnaturalizacion en un
contrato de trabajo a plazo indeterminado, alcanzando el trabajador el derecho
de estabilidad laboral para el trabajador que superé el periodo de prueba
determinado por el D.S. N° 003.97.TR.

5. Tipos De Contratos De Trabajo Sujetos A Modalidad:

e Contratos de Naturaleza Temporal
e Contratos de naturaleza Accidental

e Contratos para Obra o Servicio
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5.1. Contratos De Naturaleza Temporal
Relacionados principalmente con la coyuntura de la empresa.
Comprende:

A. Contrato Por Inicio O Lanzamiento De Nueva Actividad

a. Concepto:

Es aquel celebrado por un empleador y un trabajador originados por el inicio

de una nueva actividad empresarial.

b. La contratacion procede

e Por inicio de una nueva actividad empresarial.
e Apertura de nuevos establecimientos o ampliacion de mercados.
e Por razén de circunstancias especiales que se presenten en el quehacer de

la empresa.

c. Se entiende como nueva actividad:

e Elinicio de la actividad productiva.
e Laposterior instalacion o apertura de nuevos establecimientos o mercados.
e El inicio de nuevas actividades, el incremento o ampliacion de las ya

existentes dentro de la misma empresa.

d. Determinacion de las actividades empresariales

De conformidad con lo estipulado por el articulo 76 del D.S. N°

001.96.TR. Regl. De la LFE, para la determinacion de las actividades
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empresariales previstas en el articulo 57 del D.S. N° 003.87.TR, se tomara

como referencia Internacional (CII) de las N.U.
e. Plazo de Duracion

Duracién méaxima: 03 afios.

B. Contrato Por Necesidad De Mercado

a. Concepto

Es aquel que se celebra entre un empleador y un trabajador con el objeto
de atender incrementos coyunturales de la produccion originados por
variaciones sustanciales de la demanda en el mercado aun cuando se trate de
labores ordinarias que formen parte de la actividad normal de la empresa y que

no puedan ser satisfechas con personal permanente.

b. Procede la celebracién del contrato

e Para atender incrementos coyunturales de la produccion por variacion
de la demanda.

e Por incremento temporal e imprevisible del ritmo normal de la
actividad productiva.

e Debe existir la causa objetiva que justifique la contratacion.

e Excluye variaciones de caracter ciclico de temporada de actividades

productivas de caracter estacional.

c. Requisitos para su celebracion

e Debe constar la causa objetiva que justifique la contratacion temporal.
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e Dicha causa objetiva debera sustentarse en un incremento temporal e
imprevisible del ritmo normal de la actividad productiva, con exclusion
de las variaciones de caracter ciclico o de temporada que se producen

en algunas actividades productivas de caracter estacional.

d. Plazo

La Ley faculta al empleador renovar este tipo de contrato
sucesivamente, observandose lo estipulado por el articulo 74 de la norma en
analisis “...siempre que en su conjunto so superen la duracion maxima de

05 (cinco afios)”.

C. Contrato Por Reconversién Empresarial

a. Concepto

El contrato temporal por reconversion empresarial es celebrado en
virtud a la sustitucién, ampliacion o modificacion de las actividades
desarrolladas en la empresa y en general toda variacién de caracter
tecnoldgico en las maquinarias, equipos, instalaciones, medios de
produccion, sistemas, métodos y procedimientos productivos y

administrativos.

b. Procede la celebracion del contrato por:

Sustitucion o ampliacion

Modificacion de las actividades de la empresa

Variacion tecnoldgica: nuevos equipos, instalaciones, maquinas, medios

de produccion

c. Plazo



22

Duracién méaxima: 02 afios.

5.2. Contratos De Naturaleza Accidental

Corresponden a situaciones que no necesariamente se encuentran bajo el

control del empleador.
Comprende los siguientes

A. CONTRATO OCASIONAL

a. Concepto

El contrato accidental-ocasional, es aquel celebrado entre un empleador
y un trabajador para atender necesidades transitorias distintas a la actividad

habitual del centro de trabajo.

b. Procede la celebracion del contrato por:

e Necesidades transitorias distintas a la actividad habitual del centro

de trabajo.

c. Plazo

Duracién Méaxima: 06 meses al afio.

B. Contrato De Suplencia

a. Concepto

El contrato accidental de suplencia, es aquel celebrado entre un
empleador y un trabajador con el objeto que éste sustituya a un trabajador

estable de la empresa, cuyo vinculo laboral se encuentra suspendido por
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alguna causa justificada prevista en la legislacion vigente, o por efecto de
disposiciones convencionales aplicables en el centro de trabajo. En esta
modalidad de contrato se encuentran comprendidas las coberturas de puestos
de trabajo estable, cuyo titular por razones de orden administrativo debe

desarrollar temporalmente otras labores en el mismo centro de trabajo.

b. Procede la celebracion del contrato:

e Para sustituir a un trabajador estable.

e Por suspension del vinculo laboral del trabajador estable por causa
justificada prevista en la legislacion vigente y/o disposiciones
convencionales.

e El titular conserva el derecho de readmision.

c. Obligacion del empleador
El empleador se encuentra obligado a reservar el puesto al trabajador titular.
d. Obligacién del Trabajador

Reincorporarse en forma oportuna a fin de conservar su derecho de readmision

en la empresa.

e. Plazo

Duracion: El que resulte necesario de acuerdo a las circunstancias que
motivaron la suspension del trabajador estable; el contrato se extingue con la
reincorporacién oportuna del trabajador en la empresa. Se debe consignar en

éste tipo de contrato, la fecha de su extincion.

El contrato debe contener la fecha de su extincion
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C. Contrato De Emergencia

a. Concepto

Es aquel que se celebra para cubrir las necesidades promovidas por caso
fortuito o fuerza mayor.

b. Naturaleza

El caso fortuito y la fuerza mayor en el contrato de emergencia se

configuran por su caracter inevitable, imprevisible, e irresistible.

Procede la celebracién del contrato:

e Por el caracter inevitable, imprevisible, e irresistible de la causa que
motiva la celebracion del contrato, por:
e Caso fortuito

e Fuerza Mayor.

c. Plazo

Duracion: Debera coincidir con la duracién de la emergencia

5.3. Contrato Para Obra O Servicio
Se encuentran legislados por 1V del Titulo 1l del D.S. N° 003.97.TR. El
inicio y fin del contrato debe estar claramente predeterminado.

Comprende los siguientes:

A. Contrato Para Obra Determinada O Servicio Especifico
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a. Concepto

Son aquellos celebrados entre un empleador y un trabajador, con objeto
previamente establecido y de duracion determinada cuya vigencia debe
coincidir con el objetivo del contrato, “debera senalarse expresamente su
objeto... que solo podra mantenerse en dicha calidad hasta el cumplimiento

del objeto del contrato”.
b. Plazo

Duracion: La ley admite la renovacion del contrato hasta que se concluya
con la obra, faculta a las partes celebrar las renovaciones que resulten
necesarias para la conclusion o terminacion de la obra o servicio objeto de

la contratacion.

B. Contrato Intermitente

a. Concepto

Son aquellos celebrados entre un empleador y un trabajador, para cubrir
las necesidades de la empresa que por su naturaleza son permanentes pero

discontinuas.
b. Naturaleza del contrato

En el contrato escrito que se suscriba debera consignarse con la mayor
precision las circunstancias y condiciones que deben observase para que se

reanude en cada oportunidad la labor intermitente del contrato.

c. Procede la celebracion del contrato

e Para cubrir necesidades de la empresa de cardcter permanente pero
discontinuas.

e El trabajador tiene derecho preferencial en la contratacion.

Derecho preferencial del trabajador
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e Laley faculta efectuar estos contratos con el mismo trabajador.

e Faculta consignar en el contrato primigenio tal derecho preferencial del
trabajador.

e Determina que dicho derecho preferencial opera en forma automatica,
sin necesidad de requerirse de nueva celebracion de contrato o de

renovacion.

d. Plazo para el ejercicio del derecho preferencial:

Conforme se desprende del articulo 80 del Reglamento, el término para que
el trabajador ejercite el derecho preferencial que le reconoce la Ley es de
cinco (5) dias héabiles, contados a partir de la notificacion al trabajador.

e. Computo del tiempo de Servicios Derecho del trabajador:

El tiempo de servicios y los derechos sociales del trabajador contratado
bajo esta modalidad se determinaran en funcién del tiempo efectivamente

laborado.

. Contrato De Temporada

a. Concepto

Es aquel celebrado entre un empresario y un trabajador con el objeto de
atender necesidades propias del giro de la empresa o establecimiento, que
se cumplen solo en determinadas épocas del afio y que estan sujetas a
repetirse en periodos equivalentes en cada ciclo en funcién a la naturaleza
de la actividad productiva. Se asimila también al régimen legal del contrato
de temporada a los incrementos regulares y periddicos de nivel de la
actividad normal de la empresa o explotacion, producto del aumento

sustancial de la demanda durante una parte del afo, en el caso de los
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establecimientos o explotaciones en los cuales la actividad es continua y
permanente todo el afio. Igualmente se asimila al régimen legal del contrato

de temporada a las actividades feriales.

b. Procede la celebracion del contrato para:

e Atender necesidades propias del giro de la empresa o establecimiento,
que se presentan en determinadas épocas del afio y se repiten en
periodos equivalentes en funcion a la naturaleza se la actividad

productiva.

c. Requisitos

En los contratos de trabajo de temporada necesariamente debera constar

por escrito lo siguiente:

a) La duracion de la temporada.
b) La naturaleza de la actividad de la empresa, establecimiento o
explotacion

¢) Lanaturaleza de las labores del trabajador.

d. Condicién para el derecho preferencial del trabajador:

El trabajador tendra derecho a ser contratado en las temporadas
siguientes, si fuera contratado por un mismo empleador por dos temporadas

consecutivas o tres alternadas.

e. Obligacion del trabajador para el reconocimiento de su derecho de

preferencia

Para dicho efecto el trabajador deberd presentarse en la empresa,

explotacion o establecimiento dentro de los quince (15) dias anteriores al
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inicio de la temporada, vencidos los cuales caducara su derecho de solicitar

su readmision en el trabajo.

6. Normas Comunes Aplicables A Los Contratos De Trabajo A Plazo
Determinado O Sujetos A Modalidad

En el Capitulo VI del Titulo II, la ley de Productividad y competitividad
laboral precisa normas comunes aplicables a los distintos contratos sujetos a

modalidad, relativo a plazos y al periodo de prueba.
a. Plazos

La ley faculta a los empleadores celebrar contratos sujetos a modalidad,
dentro de los plazos méximos establecidos en las distintas modalidades
contractuales, antes precisadas en cada caso, en consecuencia, podran celebrar
contratos por periodos menores, pero que sumados no excedan el limite maximo
(05) afos.

Le confiere asimismo al empleador la facultad de celebrar en forma sucesiva
con el mismo trabajador, diversos contratos, bajo distintas modalidades en el
centro de trabajo, en funcion de las necesidades empresariales y siempre que en

conjunto no superen la duracion maxima de cinco (05) afios.

b. Cémputo del plazo

Los plazos maximos sefialados en las distintas modalidades contractuales,

se computan a partir de la fecha de inicio de la prestacion efectiva de servicios.
c. Periodo de prueba

En los contratos de trabajo sujetos a modalidad rige el periodo de prueba
legal o convencional previsto en la Ley de Productividad y Competitividad

Laboral; se desprende de la Ley y de su Reglamento, solo podra establecerse en
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el contrato primigenio, salvo que se trate del desempefio de una labor notoria y

cualitativamente distinta a la desempefiada previamente.
d. Obligacién del empleador

Si el empleador, vencido el periodo de prueba resolviera arbitrariamente el
contrato, debe abonar al trabajador una indemnizacion equivalente a una
remuneracion y media ordinaria mensual por cada mes dejado de laborar hasta el

vencimiento del contrato, con el limite de doce (12) remuneraciones.
Se debe incorporar en todo tipo de contrato:

e Tipo de contrato-Modalidad.

e  Duracion del contrato.

e Datos personales del trabajador.

e Datos de la empresa

e Categoria profesional del trabajador

e Monto de retribucion que percibira el trabajador

e Jornada de trabajo

e Clausulas adicionales que el empleador y el trabajador acuerden incluir

e Firma del representante de la empresa o del empleador y del trabajador

Rescision y Resolucion del Contrato:

e La rescision es el acto por el cual se deja sin efecto un contrato por una causal

existente al momento de su celebracion. (Art. 1370 C.C).

e La resolucion deja sin efecto un contrato valido por causal sobreviniente a su
celebracion. (Art. 1371 C.C).
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7. Desnaturalizacion De Los Contratos De Trabajo A Plazo Determinado O
Sujetos A Modalidad

Conforme se desprende del articulo 77 de la ley de productividad y
competitividad laboral, los contratos de trabajo sujetos a modalidad, se consideran

contratos de duracion indeterminada, en los siguientes casos:

a) Si el trabajador continda laborando después de la fecha de vencimiento del plazo
estipulado o después de las prérrogas pactadas, si éstas exceden el limite maximo

permitido.

b) Cuando se trata de un contrato para obra determinada o de servicio especifico,
si el trabajador continta prestando servicios efectivos, luego de concluida la obra

materia del contrato, sin haberse operado renovacion.

c) Si el titular del puesto sustituido, no se reincorpora vencido el término legal o
convencional y el trabajador contratado continuard laborando; en cuyo caso
observamos que la ley reconoce al trabajador contratado el derecho de

preferencia.

d) Cuando el trabajador demuestre la existencia de simulacién o fraude a las

normas de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

8. Derecho Y Beneficio De Los Trabajadores

Los trabajadores cuya relacion juridica nace de un contrato de trabajo sujeto
a modalidad, tienen derecho a percibir los mismos beneficios que por Ley, pacto o
costumbre tuvieran los trabajadores vinculados a un contrato de duracion
indeterminado, del respectivo centro de trabajo y a la estabilidad laboral durante el

tiempo que dure el contrato, una vez superado el periodo de prueba.
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9. Derecho Y Obligacion Del Trabajador A La Capacitacion Laboral

Tratese de contratos de trabajo que determinen un vinculo laboral de
caracter permanente o de contratos de trabajo sujetos a modalidad, consideramos
indispensable la capacitacion permanente del trabajador fundamental para su eficiente
rendimiento que implica su mejor productividad y mayor produccién, que
definitivamente redunda en el crecimiento de la empresa, elevando los indices de
desarrollo socioecondmico del Pais. El articulo 84 de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral obliga al empleador a proporcionar al trabajador capacitacién
en el trabajo a fin de que éste pueda mejorar su productividad y sus ingresos debiendo
el empleador y los representantes de los trabajadores o de la organizacién sindical
correspondiente, establecer de comun acuerdo programas de capacitacion y

productividad organizados a través de comisiones paritarias.

9.1.Finalidad de las acciones de capacitacion:

a) Incrementar la productividad,

b) Actualizar y perfeccionar los conocimientos y aptitudes del trabajador en la
actividad que realiza;

c) Proporcionar informacion al trabajador sobre la aplicacidn de nueva tecnologia

en la actividad que desempeia.

d) Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion.

e) Prevenir riesgos de trabajo.

10. Otros Contratos Sujetos A Modalidad

El capitulo IX del Titulo 1l de la Ley de Productividad y Competitividad

Laboral, precisa, que se regulan por sus propias normas los contratos de trabajo del
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régimen de exportacion de productos no tradicionales a que se refiere al Decreto Ley
N° 22342 en los contratos de trabajo temporales que se ejecuten en las zonas francas
asi como cualquier otro régimen especial, cualquier otra clases de servicio sujeto a
modalidad no contemplado en el Titulo en referencia, siempre que su objeto sea de
naturaleza temporal y por una duracion adecuada al servicio que debe prestarse.

11. Contratos De Trabajo A Tiempo Parcial

La ultima parte del articulo 4, la Ley N° 003.97.TR faculta la celebracién

de contratos a tiempo parcial, debiendo observarse los siguientes requisitos:
Requisitos:

e Debe ser celebrado necesariamente por escrito.
e Ser puesto en conocimiento, para su registro ante la Autoridad Administrativa

de Trabajo en el término de quince (15) dias naturales de su suscripcion.

Claro estd que este tipo de contrataciéon comprende aquellos casos en los
que el trabajador debe laborar una jornada minima de 4 horas diarias de labor, o su

equivalente tomando en cuenta el promedio semanal.

Consideramos que el Reglamento deberia precisar sus alcances,
manteniendo la percepcidn de beneficios laborales en la medida que el trabajador
cumpla con el requisito minimo de horas laboradas exigido por las normas legales en

cada caso.
12. Contratos Especiales De Trabajo

Los contratos especiales de trabajo, se diferencian de los contratos a plazo
indeterminado y de los contratos a plazo determinado o sujetos a modalidad
legislados por el D.S. N°003.97.TR TUO del D. Leg. N° 728 y su Reglamento D.S.
N°001.96.TR, por cuanto se rigen por su Ley Especial, son consensuales, implican
diferentes formas y modos de trabajo, en funcion a la naturaleza de la prestacion de

los servicios, a la edad o nacionalidad del trabajador, a la forma de pago, entre otros,
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pueden ser de duracion indeterminada, de duracién determinada y de duracion

prolongada.
12.1. Contratos de Duracion Indeterminada

Responden a ciertas condiciones de trabajo, como en el caso de los contratos
de trabajo de los trabajadores del hogar, de panaderos, de marinos mercantes, textiles,

de pescadores profesionales, entre otros.
12.2. Contratos de Duracién Determinada

Son contratos consensuales formales como en el caso de los contratos de
trabajo de agricultores de temporada, de construccion civil, de aeronavegacion, de

artistas, de marino mercantes son condicion preestablecida, entre otros.
12.3. Contratos de Duracién Prolongada

Son contratos consensuales que adoptan diferentes formas y modos de
trabajo como en el caso de los contratos de trabajo de menores, de deportistas

profesionales, de extranjeros, entre otros.

13. Diferencia Entre Contratos De Trabajo A Plazo Indeterminado Y

Contratos De Trabajo A Plazo Fijo

13.1. Contratos de Trabajo a Plazo Indeterminado
e Concluyen al vencimiento del contrato de trabajo, por decision del trabajador,
por causas determinadas por la ley y/o cuando el trabajador adquiere el
derecho a la pension de jubilacion, en forma obligatoria cuando el trabajador

cumple 70 afos, salvo pacto contrario.

e En caso de despido su indemnizacion se calcula en base a los afios laborados.
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13.2. Contratos de Trabajo a Plazo Fijo

e En el caso de despido su indemnizacion se calcula en base a los meses que
resta para el vencimiento de su contrato.

e Después del plazo maximo no renovado de acuerdo a la modalidad de
contrato o del plazo méximo (05 afios) el trabajador por desnaturalizacion del
contrato sujeto a modalidad, pasa a la modalidad de contrato a plazo

indeterminado.

14. FLEXIBILIZACION LABORAL

Por efectos de la flexibilizacion laboral y del proceso de globalizacién de la
economia no sdlo en nuestro Pais se ha innovado los contratos de trabajo a plazo
determinado o sujetos a modalidad, sino también son considerados en las legislaciones
de los diferentes Paises del mundo. Observamos que las medidas adoptadas por la
politica de flexibilizacion laboral en los diferentes paises, presentan un esquema
particular no siempre equivalente, pero llevan en comun el espiritu flexibilizador que
caracteriza su tendencia a una disminucion de las garantias de proteccion del trabajador
Ilegando muchas veces a la desregulacion, a lo que se suma las consecuencias directas
o indirectas del desempleo y subempleo; segtin la OIT: “... la sustituciéon de hombres
por las méaquinas para no caer en el colapso”, la flexibilizacion laboral también incide
en la desfinanciacion y como consecuencia en la desproteccion de la seguridad social,
teniendo en cuenta que su auxilio se hace mas imperiosa en momentos de mayor crisis,
también pensamos que la solucién no sélo se encuentra en la subvencion que en forma
directa o indirecta otorgan algunos Estados, en el caso nuestro, la implementacion de
la pension 65 y cuna mas por el actual Gobierno, para la creacién de empleos o
proteccion del desempleo, sin llegar a la solucion del problema o se expulsan gran
numero de trabajadores abandonandolos a su suerte, agravando la crisis, 0 se mantiene
al trabajador sujeto a contratos de corta duracion, incidiendo en el subempleo;
pensamos, que constituyendo el trabajo fuente principal de vida y de realizacion de

toda persona y un medio a través del cual cada persona contribuye al desarrollo socio-
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econémico y de la civilizacion, la razon del derecho del trabajador a la permanencia
en su trabajo debe implicar la garantia del derecho que le corresponde, como respuesta
a su trabajo eficiente y capacitacion permanente; asi como el respeto al derecho de los
trabajadores, dentro del marco de las normas juridica nacionales e internacionales,
dejando claro que es fundamental las politicas adecuadas en relacién a la planificacion

de la educacion.

La flexibilizacion y desregulacion laboral afecta los derechos individuales
y colectivos de trabajo, conllevan asimismo el caracter eventual de la relacion laboral,
la reduccion de puestos de trabajo, altos indices de desempleo y subempleo; los
trabajadores antiguos son sustituidos por jovenes de formacion laboral, desplazandose

a formar parte del sector de la economia informal.

Consideramos indispensable el respeto a los derechos de los trabajadores,
las medidas deben darse dentro de los alcances de los principios constitucionales y
juridicos asi como de las normas internacionales y de los Convenios de la OIT,
ratificados; es asi mismo necesario el manejo eficiente de la politica macroeconémica,
tributaria arancelaria, tasa de interés, tipos de cambio, asi con la proteccion de la
industria; es evidente que el objeto no es solo encontrar soluciones de orden
econdémico-comercial, sino también tener en cuenta el factor humano; la realidad
precisa la accion del Estado, de los empresarios, de los trabajadores, de la comunidad
en general; no sélo precisa buscar mayor productividad, sino es también indispensable
la aplicacion de la equidad y de la justicia, el esfuerzo solidario, unificado, dentro de
politicas integrales, afrontar el problema de la desocupacion, el desempleo, el
subempleo; pensamos que constituye el norte asi como afrontar, graves implicancias,
como la erradicacion del terrorismo, de la delincuencia, de la miseria, hambre,
analfabetismo, entre otros aspectos fundamentales es necesario e importante que los
paises del mundo; se adecuen a la naturaleza y fines del Derecho del Trabajo, que se
renueve en el Derecho Comparado, que se fomente el estudio del Derecho
Internacional y sus nuevas tendencias en el nuevo orden Internacional; los logros se

dejaran sentir en forma progresiva, esforcéemonos por las generaciones venideras
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Corresponde al Derecho del Trabajo la proteccion legal de trabajadores
dependientes y asi como la busqueda de mecanismo frente al problema de los
trabajadores que no cuentan con un trabajo estable, trabajadores informales que se
encuentran lejos de un trabajo decente, sujetos a los requerimientos de una economia
globalizada, con las fluctuaciones de los mercados; Orlando Gonzales Nieves (1996),
sefala “ Es cada vez mas aguda la polémica que pretende ampliar el objeto del Derecho
del Trabajo de las relaciones subordinadas a las autdbnomas o independientes, como
expresion de su evolucion y las nuevas exigencias de la globalizacion y de tecnologia
aplicada a los procesos productivos”, Su fin es sin duda crear nuevos sistemas de

proteccion de su propia naturaleza, cuidando los derechos de los trabajadores.

Segun Palomeque y Alvares (1994) precisa que la duracién del contrato
desde la perspectiva de la estabilidad en el empleo, se concreta en dos modelos
generales de contratacion: Por tiempo indefinido o temporal. El contrato indefinido es
el coman y el temporal sélo cabe cuando las partes se acojan a un tipo de contrato de
esta naturaleza. La tipologia de la contratacion temporal es a su vez también producto
de otra opcion: Contratos temporales con fundamento en una expresa causa de

temporalidad o contratos de duracion determinada sin justificar la causa.
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CAPITULO IlI

LEGISLACION NACIONAL
3.1. Desnaturalizacion de los Contratos Sujetos a Modalidad o de Plazo Fijo
3.1.1. Antecedentes

En nuestro pais, siguiendo esta clasificacion de flexibilidad laboral, con la
dacién del Decreto Legislativo No.728 (08.11.91), Ley de Fomento del Empleo, se
introdujeron mecanismos de flexibilizacion laboral externa regulando en un titulo
completo todos los contratos de trabajo sujetos a modalidad, los que datan, pero en

forma excepcional desde la década del setenta con el Decreto Ley N0.181386.

Recordemos que el citado Decreto Legislativo, entre otras cosas, busco variar
el régimen de estabilidad laboral absoluta que habia en nuestro pais con la dacién de
la derogada Ley No0.24514 (04.06.86), permitiendo que se utilicen contratos modales,
que de cumplirse el plazo pactado, no otorgaba al trabajador derecho a la
indemnizacién por despido, o de resolverse dicho contrato antes del plazo — sin mediar
causa justa prevista en la ley no concedia el derecho a la reposicion, sino Unicamente

a la reparacion econdémica.

Este medio de facilitar la extincion del contrato de trabajo sin ocasionar
mayores contingencias que la indemnizacion legal, tendria como efecto inmediato y
las estadisticas posteriores emitidas por el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo asi lo demuestran — que los empleadores empezaron a utilizar dicho tipo de
contratacion laboral en desmedro de la contratacién a tiempo indeterminado, lo que
exigia que se prevean mecanismos de “sancion” frente al indebido uso o abuso de tales

contratos.

Es asi que la legislacion nacional como la hace también la comparada ha
reconocido supuestos en los cuales a pesar que las partes hayan celebrado un contrato
de trabajo sujeto a modalidad, éste se puede “convertir” en un contrato de trabajo a

tiempo indeterminado, y obtener con ello la proteccion que tal contrato concede. En
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tales casos estamos ante una desnaturalizacion de los contratos de trabajo sujetos a

modalidad.

El Decreto Legislativo N°.728 reservé al capitulo VII articulos 120 y 121 lo
relativo a la desnaturalizacion de los contratos de trabajo. Estas causales que luego
desarrollaremos han sido recogidas en forma similar en los articulos 77 y 78 del Texto
Unico Ordenado del Decreto Legislativo No.728, Ley de Productividad y
Comepetitividad Laboral (Decreto Supremo No0.003-97-TR) vigente (en adelante
LPCL).

No podemos dejar de mencionar que, aunque no es materia del presente trabajo,
el Tribunal Constitucional ha calificado que también hay desnaturalizacion cuando un
contrato de locacion de servicios se convierte en un contrato de trabajo, toda vez que
por aplicacion del Principio de Primacia de la Realidad, se evidencian los elementos

esenciales del contrato de trabajo (prestacion personal, remunerada y subordinada).
3.1.2. Definicion

En la legislacion, también se establece, la desnaturalizacion del contrato de
trabajo sujetos a modalidad, pues supone que tales modalidades de contratacion llegan
a ser utilizadas para labores de distinta naturaleza. Tal hecho ocurre cuando el
empleador en un intento de desligarse de sus responsabilidades para con el trabajador,
opta por maniatar a sus trabajadores, al momento de la suscripcién de los contratos de

trabajo.

Ademas, se pueden celebrar contratos sujetos a modalidad con una jornada
laboral a tiempo parcial, asi, también lo que expone el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo. Ya que por contra, Garcia (2003) sefiala que “la contratacion

por tiempo parcial en el Pert tiene una regulacion escasa y deficiente”.

La Ley de Productividad y Competitividad Laboral-LPCL en su busqueda por
lograr aparecer garantias a favor del trabajador, ha incorporado una serie de medidas

con el objetivo de evitar que sus disposiciones sean empleadas en perjuicio del
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trabajador. Impide que prestaciones laborales que caracterizan a relaciones transitorias
de trabajo sean modificadas maliciosamente en prestaciones que, materialmente,

caracterizan a relaciones juridico-laborales permanentes.

Ya que la desnaturalizacion se presenta cuando uno de los supuestos
establecidos en la ley se encuentra evidenciada en determinados casos, o cuando se
llega a verificar la falta de algiun especifico requisito legal. En tal sentido, es
fundamental el empleo del Principio de Primacia de la Realidad, pues al aplicar tal
principio, como sefiala Toyama (2008): “importa un procedimiento y una
consideracion probatoria”, por tanto, la desnaturalizacion es “la aplicacion automatica

de los supuestos previstos en las normas legales”.

3.1.3. Regulacion De Las Causales De Desnaturalizacién De Los Contratos
Modales

Las causales de desnaturalizacion de los contratos de trabajo recogidos en
forma taxativa en la LPCL, parten siempre de la existencia formal de un contrato de
trabajo modal que luego de su celebracion se convierte (desnaturaliza) en un contrato

a tiempo indeterminado.

Por esta razon no habria desnaturalizacién cuando un trabajador ha sido
contratado mediante un contrato a tiempo indeterminado y luego de iniciar la
prestacion de sus servicios, el empleador celebra con el mismo un contrato modal. En
este supuesto, siendo dicha contratacion de caracter formal, y habiéndose celebrado
con posterioridad al inicio de la relacion laboral, ya estabamos por aplicacion del
articulo 4 de la LPCL ante un contrato a tiempo indeterminado, por lo que no tiene

efecto el contrato suscrito.

Situacion distinta a la detallada en el parrafo anterior es la nueva causal de
desnaturalizacion que consagra el proyecto de Ley General del Trabajo, que se produce
cuando la celebracion del contrato no consta por escrito. Es decir, a pesar que se
manifieste que la relaciéon laboral es a tiempo determinado, no estd por escrito,

aplicandose la presuncién legal hoy recogida en el articulo 4 de la LPCL.
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a. Prestacion de labores después de vencido el plazo pactado o el limite legal
(inciso a del articulo 77 de la LPCL)

El Titulo 1l de la LPCL relativa a los contratos de trabajo sujetos a modalidad,
establece en algunos contratos plazos méximos particulares, y cuando no hay éste, se
aplica la duracion maxima de cinco afios. Este plazo legal méximo recogido en el 74
de la LPCL, también es valido para la celebracion en forma sucesiva, con el mismo

trabajador, de diferentes contratos modales.

Vencido el plazo pactado, y éste no es renovado por las partes, se produce
autométicamente la extincion del vinculo laboral. Pero, si concluye el plazo y el
trabajador sigue prestando servicios, al estar prohibida la renovacion tcita del contrato
éste se desnaturaliza. Ante ello, podemos advertir que la razén temporal por lo cual se
le contrato, si bien habria concluido, surgié otra necesidad en este caso permanente de
continuar con los servicios del mismo; o simplemente interpretar que las partes optaron
por convertir dicho contrato en uno indeterminado. Igual alcance se daria cuando
vencido el plazo méaximo el particular del contrato o el legal de cinco afios el trabajador

continuara prestando sus servicios.

No obstante que la legislacion laboral peruana no exige el preaviso para que
opere la finalizacion del contrato modal, resulta recomendable hacerlo, pues ello
permite al trabajador tomar conocimiento en forma anticipada que su contrato no le
sera renovado, programando su salida y bldsqueda de empleo, asi como evitar que el
empleador sea sorprendido con su presencia o eventual registro de ingreso después de
vencido el plazo que luego pueda generar incertidumbre ante una demanda por

desnaturalizacion.

Desde el punto de vista probatorio, el que invoca esta causal tendria que acreditar que
presto servicios luego de concluido el plazo del contrato, sin mediar renovacion
expresa del mismo, o que habiendo contrato o renovacion, se habria superado el plazo

legal, ya sea el particular o el general.
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b. Prestacion de labores luego de concluido de la obra o el servicio (inciso b
del articulo 77 de la LPCL)

El contrato por obra determinada o servicio especifico, segun el articulo 63 de
la LPCL, es aquel celebrado con el objeto previamente establecido y de duracion
determinada, siendo su plazo el necesario para la terminacién de la obra o del servicio

contratado.

Siendo lo determinante para la extincion del contrato la verificacidon de la
conclusion de la obra o del servicio de caracter temporal, resulta muy dificil prever
cudl seré el tiempo exacto necesario para la contratacion. Esta dificultad no puede
permitir, como ha sido la posicion de algunos empleadores que, sobre la base que la
duracion es la “necesaria” para la terminacion de la obra o servicio, no sea de

aplicacion el limite maximo legal de cinco afios.

Con el proposito de evitar conflictos futuros que invoquen esta causal, resulta
conveniente que en dichos contratos se precise con la mayor exactitud posible el hecho
0 hechos que deben darse para que opere la conclusion de la obra o servicio.
Adicionalmente, para tener una fecha cierta de tal culminacion, es recomendable que
el empleador comunique expresamente al trabajador esta situacion o medie un

documento en que trabajador y el empleador dejen constancia de este hecho.

En algunos casos, los empleadores ante la dificultad de detallar cuando
concluye el servicio u obra, o que el trabajador busque innecesariamente prolongar su
prestacion y esto pueda llevar a una situacion para invocar una desnaturalizacion del
contrato, han optado por pactar en el contrato un plazo de duracion gque este sujeto a
dos condiciones alternas: la finalizacién de la obra o servicio y un plazo determinado,

lo que ocurra primero.

c. Prestacion de labores a pesar de la reincorporacion del trabajador (inciso
c del articulo 77 de la LPCL)
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El contrato de suplencia, regulado en el articulo 61 de la LPCL, es aquel que
tiene por objeto que un trabajador sustituya a otro estable cuyo vinculo laboral se
encuentra suspendido. Cuando opera la reincorporacion del trabajador estable, se

extingue automéaticamente el contrato de suplencia.

Si concordamos la ley con el reglamento, nos permite entender que esta fecha
de extincion que es la que determina la norma o el acuerdo entre trabajador y
empleador para que finalice la suspension de labores deberia estar ligada a un hecho
objetivo que origine el fin de la suspension laboral. Interpretar que “fecha exacta” es
pactar una duracion en términos de dias 0 meses, no podria ser aplicable a supuestos
como la enfermedad por ejemplo que motivan la suspension imperfecta del contrato
de trabajo por mandato legal, pero que resultaria muy dificil presagiar cuanto tiempo

durara dicho estado de salud.

d. Simulacién o fraude en la contratacién (inciso d del articulo 77 de la
LPCL)

Es evidente que resulta muy dificil acreditar al momento de la celebracién del
contrato modal o de su redaccion, que éste obedece a una simulacién o fraude; sin
embargo, mientras se vaya prestando el servicio podria probarse dicha
desnaturalizacion. La causa invocada en el contrato puede obedecer a una modalidad
recogida en la ley, pero la prestacion que realiza el contratado es distinta a la pactada

y de naturaleza indeterminada.

Para ello, en aplicacion del Principio de Primacia de la Realidad, se tiene que
probar que la razon de la contratacion no obedecio a ningun supuesto permitido por la
LPCL para optar por una contratacion a tiempo indeterminado, porque estamos ante
un servicio que por su naturaleza es de caracter permanente no recogido en la ley como
modal. En jurisprudencia comparada se ha determinado que la repetida renovacion
de contratos a plazo fijos sucesivos en el tiempo puede constituir “un conjunto de una

duracion indeterminada”, es decir, evidenciar una simulacion. (Camerlynck, 2008)
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Dentro de esta causal también se podria incluir aquellos casos en los cuales las
partes celebran un contrato cuyo plazo o fecha de culminacion esta reservada a la sola
voluntad del empleador de resolverlo. Esto es lo que Alonso Olea denomina una

“condicion resolutiva fraudulenta” que recibe el mismo trato que el término

fraudulento. (Alonso, 2007)

3.1.4. Contratacion de personal permanente antes del afio de su cese
(articulo 78 de la LPCL)

La LPCL sefiala que los trabajadores permanentes que cesen sin importar la
causa no podran ser recontratados por el mismo empleador bajo ninguno de los
supuestos de contratos sujetos a modalidad hasta que haya transcurrido un afio de la

extincion del vinculo laboral.

La razon de esta restriccion es evitar que los empleadores, a sabiendas que la
contratacion sujeta a modalidad otorga menor costo o proteccion frente al despido,
“incentive” a sus trabajadores estables a celebrar un nuevo contrato, pero a plazo fijo.
Resulta justificable dicha prohibicion - independientemente del plazo de un afio que
consideramos extenso - pues busca evitar el abuso que podria generar un cambio de
contratacion que no beneficiaria al trabajador, y que por su posicién podria ser

impuesta.

El hecho que cumplido un afio el trabajador pueda ser recontratado por su ex
empleador mediante un contrato modal, esta condicionado a que nos encontremos ante
uno de los supuestos de contratacion a plazo que la LPCL reconoce. En términos
generales — aunque puede haber excepciones — si el trabajador se reincorpora para
realizar labores similares a las que desempefié cuando era estable, por su caracter
permanente, no podria estar amparada en ninguno de los casos de contratos modales y
por lo tanto operaria también una causal de desnaturalizacion, como hemos

desarrollado anteriormente.

Algunos empresarios han cuestionado esta prohibicién porque manifiestan que,

de producirse una necesidad temporal en la empresa estarian impedidos de recurrir a
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un trabajador que conocen y que necesita el trabajo, beneficiando a otro nuevo; es

decir, estariamos ante una prohibicion que discrimina al ex trabajador.

De estar ante esta causal, y siempre que pruebe la existencia de una relacién
laboral estable en un periodo menor al afio de la nueva contratacion, seria muy sencillo

para el afectado alegar la desnaturalizacion.

No podemos dejar de sefialar que, a pesar que la prohibicién recogida en el
articulo 78 de la LPCL se refiere a un supuesto de recontratacion, en una interpretacion
finalista del contexto de la misma - es decir, proteger la situacion de estabilidad del
trabajador - resulta evidente que también estaria prohibido y seria una causal de
desnaturalizacion si vigente el vinculo laboral, se cambia de un contrato a tiempo

indeterminado a uno modal.
3.1.5. Efecto de la desnaturalizaciéon del contrato modal

Una vez demostrada la desnaturalizacion del contrato de trabajo modal, la
consecuencia y efecto no es otra que la determinacion de la existencia de un contrato
de trabajo a plazo indeterminado (regla general en nuestro ordenamiento juridico), es
decir, que solamente puede ser despedido por una causa justa relacionada con
su conducta o capacidad, de lo contrario se trataria de un despido arbitrario, cuya
proscripcion garantiza el contenido esencial del derecho al trabajo, reconocido por el
Articulo 22 de la Constitucién Politica del Per0. Por tanto, la ruptura del vinculo
laboral, sustentada en el vencimiento del plazo del contrato, tiene el caracter de un
despido arbitrario, lesivo del derecho al trabajo, frente a lo cual procede, la reposicion

o0 la indemnizacion, de acuerdo a la eleccion del trabajador.


http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml
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CAPITULO IV

JURISPRUDENCIA

4.1. Desnaturalizacion del Contrato de Suplencia Exped. : N° 06349-2007-

PA/TC

a. Fundamentos de la Demandante

1. Manifiesta que ingresé a la emplazada el 15 de enero de 2001, como
secigrista; que al culminar sus practicas pre profesionales continu6

laborando en diferentes modalidades.

2. Que, se ha trasgredido el articulo 78° del Decreto Supremo N° 003-97-
TR, que establece que los trabajadores permanentes que cesen no
podran ser recontratados bajo ninguna de las modalidades prevista en

dicho Decreto Supremo; y que ha sido victima de despido arbitrario.

b. Fundamentos del Demandado

C.

El Procurador Publico a cargo de los asuntos judiciales del Poder Judicial
contesta la demanda solicitando que se la declare improcedente,
expresando que existe una via especifica igualmente satisfactoria para la
proteccion de los derechos constitucionales invocados, esto es, la

contencioso-administrativa.

Pronunciamiento en Primera Instancia
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El Segundo Juzgado Civil de Tacna, con fecha 29 de diciembre de 2006,
declaré infundada la demanda, por considerar que si bien es cierto que el
recurrente, después de vencido el contrato de suplencia el 31 de marzo de
2005, continud prestando servicios sin contrato, no se ha producido la
desnaturalizacion del contrato, puesto que continud vigente la encargatura

de la trabajadora del puesto sustituido.
d. Pronunciamiento de la Sala Superior

La Sala Superior revisora revocando la apelada, declaré improcedente la
demanda por estimar que se requiere de la actuacion de pruebas para

dilucidar la controversia.

e. Analisis del Tribunal Constitucional

1. Enatencion a los criterios de procedibilidad de las demandas de amparo
relativas a materia laboral individual privada, establecidos en los
fundamentos (7 y 20) de la sentencia recaida en el Exp. N° 0206-2005-
PA/TC, que constituyen precedente vinculante en virtud de lo dispuesto
en el articulo VII del Titulo Preliminar del Cddigo Procesal
Constitucional, este Tribunal considera que en el presente caso procede

evaluar si el demandante ha sido objeto de un despido arbitrario.

2. El recurrente sostiene que labor6é como trabajador permanente desde el
15 de enero de 2001 hasta el 16 de febrero de 2004 y que el 9 de junio
de 2004 fue recontratado bajo la modalidad de suplencia, vulnerandose
el articulo 78° del Decreto Supremo N° 003-97-TR, que prescribe que
“Los trabajadores permanentes que cesen no podran ser recontratados
bajo ninguna de las modalidades previstas en este Titulo, salvo que

haya transcurrido un afno del cese’ .
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3. No se ha probado fehacientemente que antes del 9 de junio de 2004,
fecha en que el demandante comienza a laborar para la emplazada bajo
la modalidad de suplencia, este haya tenido vinculo laboral con la
emplazada; por tanto, no se advierte trasgresion de la mencionada

norma laboral.

4. El demandante suscribio con la emplazada 3 contratos de suplencia:

a. el primero con vigencia del 9 de junio al 31 de diciembre de 2004;

b. el segundo con vigencia del 1 de enero al 31 de marzo de 2005; y

c. el tercero con vigencia del 1 de enero al 30 de junio de 2006. En el
oficio de fojas 197 la emplazada reconoce que entre el 1 de abril y

el 31 de diciembre de 2005 el recurrente laboro sin contrato.

5. Elarticulo 77°, inciso a) del mencionado decreto supremo establece que
los contratos de trabajo sujetos a modalidad se consideraran como de
duracion indeterminada “Si e/ trabajador continiia laborando después
de la fecha de vencimiento del plazo estipulado, o después de las
prorrogas pactadas, si estas exceden del l[imite maximo permitido”.
En el caso de autos se advierte que después de vencido el segundo
contrato de suplencia suscrito entre las partes, el recurrente continud
laborando sin contrato escrito, configurandose por tanto la
desnaturalizacion de su Contrato de Trabajo y convirtiéndose en uno de
plazo indeterminado, pese a lo cual la emplazada le hizo suscribir un

tercer contrato a plazo determinado, que carece de efecto juridico.

6. La apelada sostiene que en el caso no se ha configurado el supuesto de
desnaturalizacion previsto en el inciso c) del mencionado dispositivo

legal, debido a que la titular del puesto sustituido por el demandante si
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se reincorpord a su cargo una vez que culmind su encargatura. Este
Tribunal no comparte la opinién del juzgado, ya que este hecho no
impide que, como ya se dijo, se configure el supuesto de

desnaturalizacion analizado en el fundamento precedente.

7. Por consiguiente, al haber sido despedido el demandante sin expresarle
causa alguna derivada de su conducta o capacidad laboral que la
justifique, se ha vulnerado su derecho constitucional al trabajo, puesto
que ha sido victima de un despido arbitrario, frente a lo cual procede la
reposicion como finalidad eminentemente restitutoria de todo proceso

constitucional de tutela de derechos fundamentales.

Es necesario precisar que no se puede disponer que el demandante sea
reincorporado al mismo puesto que ocupaba cuando fue despedido, toda
vez que este se encontraba  reservado para su titular, quien se
reincorpord cuando culmind su encargatura; no obstante la emplazada

deberé reincorporarlo a otro puesto de igual o similar nivel.

8. De otro lado, respecto al pago de las remuneraciones dejadas de
percibir, al tener naturaleza indemnizatoria, y no restitutoria, no es esta
la via idonea para atender tal pretension, sin perjuicio de lo cual se deja
a salvo el derecho del actor para que lo haga valer, en todo caso, en la

forma legal que corresponda.

f.  Analisis y comentarios

El articulo 77° de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral sefiala
que “Los contratos de trabajo sujetos a modalidad se consideraran como de

duracion indeterminada;

a. Cuando el trabajador continGa laborando después de la fecha de
vencimiento del plazo estipulado, o después de las prdorrogas pactadas,

si estas exceden del limite maximo permitido.
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.y

En el caso materia de autos, la emplazada reconoce que entre el 1 de abril
y el 31 de diciembre de 2005 el recurrente laboro sin contrato, habiéndose
suscrito un contrato de suplencia, con anterioridad, con vigencia del 1 de

enero al 31 de marzo de 2005.

En ese sentido y de acuerdo al inciso a) del articulo 77° de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral el contrato de suplencia (contrato
sujeto a modalidad) se ha desnaturalizado, considerandose a partir de la no
renovacion del contrato como uno de duracién indeterminada, pues, el
trabajador contindo laborando después de la fecha de vencimiento, dejando
sin efecto, el contrato con vigencia del 1 de enero al 30 de junio de 2006,
con independencia, que el trabajador estable se haya reincorporado una vez

terminada la encargatura, que motivo el contrato de suplencia.

Al producirse la desnaturalizacion de los contratos sujetos a modalidad, el
trabajador solo puede ser despedido por una causa justa relacionada a su
capacidad o conducta, de lo contrario, se configuraria un despido arbitrario

o injustificado.

Haro Carranza sefiala que los contratos de trabajo sujetos a modalidad son
considerados atipicos o excepcionales, sin embargo, la legislacién
flexibilizadora y la realidad empresarial han hecho de ellos una
generalidad. (Haro, 2005)

En ese sentido, los contratos de naturaleza accidental son aquellos de breve
duracion como los contratos de temporada, pero se diferencian de éstos
porque son necesarios para reemplazar la mano de obra que, sin ser
deficitaria, esta ausente por alguna razon especifica (descanso pre y post
natal, suspension de los contratos de trabajo en ejecucion, caso fortuito o
razones de fuerza mayor, etc.). Son, entonces, contratos que sostienen el

desarrollo normal de las actividades productivas ante la ausencia justificada
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o injustificada de quien debia ordinariamente ejecutarlas, por haberle

sobrevenido alguna contingencia. (Gomez, 2007)

Al igual que el Tribunal no compartimos la opinion del juzgado, toda vez,
que el hecho de que el personal estable se haya incorporado al cargo que
ostentaba, no impide que el contrato se haya desnaturalizado, pues, la razon
de su desnaturalizacion no corresponde al hecho que se haya producido o
no la reincorporacion del personal estable, sino corresponde al hecho de
que el trabajador haya continuado laborando, después de la fecha de
vencimiento del plazo del contrato. Veamos algunas jurisprudencias,
respecto a este tema: “Vencido el plazo estipulado en el contrato de trabajo
aplazofijo, si el trabajador continta prestando servicios, se entendera que

el contrato se ha convertido en uno de duracion indeterminada
(Exp.1850-90)

“Los Contratos de Trabajo sujetos a modalidad se inscriben en la
categoria de contrato de trabajo a plazo determinado, vale decir aquellos
cuya duracion se establece en el momento de celebrarse el contrato, no
regiran indefinidamente sino que prevén expresamente que solo duraran
por cierto tiempo: por un plazo cierto, por la naturaleza del trabajo a

realizar o por estar sometido a una condicion.” (Cas N° 1066-2001-Lima).

En conclusion, el contrato sujeto a modalidad o a plazo fijo se desnaturaliza
si el trabajador continda laborando, después que el contrato haya vencido
y no haberse operado su renovacion, siendo invalido la contratacion que
hubiesen podido suscribir en forma posterior a dicha desnaturalizacion,
toda vez, que el contrato se ha convertido en uno de naturaleza

indeterminada.

Asimismo, el contrato de suplencia siendo un contrato de naturaleza
accidental, su contratacion obedece a circunstancias esencialmente
particulares y su extincidén opera de manera automatica al reincorporarse el

trabajador estable, sin embargo, para que dicha extincion (de manera
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automatica) se haga efectiva el contrato del trabajo debe de encontrarse
vigente y de ser el caso, con sucesivas renovaciones vigentes, hasta la
reincorporacion del trabajador estable, de lo contrario, el contrato se habria
desnaturalizado, ain antes, de la reincorporacion del trabajador. El
Tribunal constitucional declar6é fundada la demanda de amparo en cuanto
ordena a la demandada que reponga al recurrente a un puesto de trabajo de
igual o similar nivel al que ocupd y le abone los costos del proceso e
Improcedente en el extremo relativo al pago de las remuneraciones dejadas

de percibir.
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CAPITULO V

DERECHO COMPARADO
5.1. Legislacion extrajera

1. Argentina
Con la reforma de octubre de 1998, Ley N° 20.744, se derogaron las
modalidades de contratacion por tiempo determinado creadas por las leyes
nameros 24.013 y 24.465, por lo que los contratos a plazo fijo y eventual son
los Unicos vigentes para contrataciones directas a plazo determinado (estan

reglamentados en la Ley de Contrato de Trabajo).

El articulo 99 de Ley de Contrato de Trabajo regula el contrato de trabajo
eventual. Este, se trata de un contrato determinado cuyo plazo es incierto y se
caracteriza “porque la prestacion y objeto de servicio estan orientados a la
satisfaccion de resultados concretos, tenidos en vista por éste, en relacion a
servicios extraordinarios determinados de antemano o0 exigencias
extraordinarias y transitorias de la empresa, explotacion o establecimiento,
toda vez que no pueda preverse un plazo cierto para la finalizacion del contrato.
Se entendera ademas que media tal tipo de relacion cuando el vinculo comienza
y termina con la realizacion de la obra, la ejecucion del acto o la prestacion del

servicio para el que fue contratado el trabajador”.

Por su parte, La Ley de Empleo N° 24.013 contiene algunas disposiciones

especificas en materia de contrato de trabajo eventual, a saber:
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1. Si tiene por objeto sustituir transitoriamente trabajadores permanentes de
la empresa que gozaran de licencias legales o convencionales o que
tuvieran derecho a reserva del puesto por un plazo incierto, debera indicarse
el nombre del trabajador reemplazado en el contrato. Si al reincorporarse
el trabajador reemplazado, el trabajador eventual continlo prestando
servicios, el contrato se convertird en uno por tiempo indeterminado. Igual
consecuencia tendra la continuacion en la prestacion de servicios una vez
vencido el plazo de licencia o de reserva del puesto del trabajador

reemplazado (articulo 69).

2. Existe prohibicidn de esta modalidad contractual para trabajadores que no
prestan servicios normalmente en virtud del ejercicio de medidas legitimas
de accion sindical (articulo 70) y para reemplazar trabajadores despidos por
falta o disminucion de trabajo durante los seis meses anteriores (articulo
71).

3. Si el contrato tiene por objeto atender exigencias extraordinarias del
mercado, debera consignarse en el contrato lo siguiente: causa que lo
justifique; duracion de la causa no podra exceder de seis meses por afio y

hasta un maximo de un afio en un periodo de tres afios (articulo 72).

4. Terminada la obra o tarea asignada o la causa que dio origen al contrato, el
trabajador eventual no tiene derecho a indemnizacion (articulo 73), ni
tampoco hay obligacion de preavisar la finalizacion del contrato
(articulo74).

Por ultimo, cabe sefalar que los trabajadores eventuales pueden ser contratados
en forma directa por la empresa, o se los puede contratar por intermedio de

empresas de servicios eventuales habilitadas por el Ministerio de Trabajo.
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2. Brasil

El contrato individual de trabajo estd regulado en el Decreto-ley N° 5.452
(Consolidacion de las Leyes del Trabajo). Sin embargo, el contrato de duracién
determinada estda regulado en Ley N° 2.959 de 1956, que dispone
especificamente sobre la contratacion por obra o servicio determinado.

El articulo 1° de este ultimo cuerpo normativo dispone que en virtud del
contrato individual de trabajo por obra determinada, el constructor se
constituye en empleador, siempre que ejerza la actividad en forma permanente.
A continuacion, el articulo 2° explicita que, finalizado el contrato de trabajo
debido al término de la obra o servicio, si el trabajador ha prestado servicios
por mas de 12 meses, éste tiene derecho a la indemnizacion por el tiempo
trabajado de acuerdo con el articulo 478 de la Consolidacion de las Leyes del
Trabajo, pero con una reduccion del 30%.

El articulo 478 dispone que la indemnizacion por término del contrato de
trabajo por tiempo indefinido, corresponda al pago de un mes por afio de

servicio efectivo, o un afio y fraccion igual o superior a 6 meses.

3. Colombia

El Codigo Sustantivo de Trabajo, en su articulo 46 establece una clasificacion
de los contratos de trabajo segun el tiempo de duracién, a saber: tiempo
determinado, tiempo de realizacion de una obra o labor determinada, por
tiempo indefinido o para ejecutar un trabajo ocasional, accidental o transitorio.
El citado Codigo se limita a reconocer su existencia pero no efectla una

definicion de él, no estipula obligacién de preaviso, ni limitaciones.

Sin perjuicio de lo anterior, el articulo 47 del Codigo establece que, si el
contrato de trabajo no estipula plazo, o cuya duracién no esté determinada por



55

la obra, o la naturaleza de la labor contratada, o no se refiera a un trabajo

ocasional o transitorio, la contratacion se entendera indefinida.

Espafia

El Estatuto de Trabajadores de Espafia distingue entre los contratos de tiempo
definido y los de duracién determinada, dentro de los cuales se encuentra el

contrato de obra o servicio determinado.

El articulo 15.1 define a este tltimo contrato “como aquel que se celebra para
la realizacion de una obra o servicio con sustantividad propia dentro de la
actividad de la empresa y cuya ejecucién, aunque limitada en el tiempo, sea en
principio de duracién incierta”.

Ademas, dispone en el inciso segundo del citado articulo que los convenios
sectoriales estatales y de ambito inferior, incluidos los convenios de empresa,
podran identificar aquellos trabajos o tareas que pueden cubrirse con estos tipos

de contratos.

No todas las labores pueden ser sujetas a tipo de contratacion, la norma citada
sefiala que debe tratarse de una actividad de la empresa con autonomia y
sustantividad propia, es decir, la actividad a realizar por el trabajador
contratado bajo esta modalidad no puede ser una actividad normal y
permanente de la empresa. En ciertos convenios colectivos se detallan que
actividades se identifican dentro de un sector como tareas con sustantividad y

autonomias propias.

Estos contratos no pueden tener una duracion superior a 3 afios, y son
ampliables hasta 12 meses por convenio colectivo de ambito sectorial estatal,
0 convenio de ambito inferior (articulo 15.1., letra a)

En las normas relativas a la extincion del contrato, se dispone que este tipo de

contrato se termina por la realizacion de la obra o servicio, y se tiene derecho
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a indemnizacién cuya cuantia es equivalente a la parte proporcional de la
cantidad que resultaria de abonar 11 dias de salario por cada afio de servicio

(articulo 49 letra c).

El Estatuto prevé situaciones en que el contrato de duracion determinada se
transforma en indefinido, tales como: falta de escrituracion, falta de alta en la
Seguridad Social en un plazo igual o superior al periodo de prueba,
continuacion de prestacion laboral, si al término no se hubiera producido
denuncia de alguna de las partes y se continuara realizando la prestacion
laboral, salvo prueba en contrario que acredite la naturaleza temporal de la

prestacion.

Ademas, se dispone la obligacion del empresario de informar a los trabajadores
con contratos de duracion determinada sobre la existencia de puestos de trabajo
vacantes, con el fin de garantizarles las mismas oportunidades de acceder a
puestos permanentes que los demas trabajadores, mediante anuncio publico en
un lugar adecuado de la empresa o centro de trabajo (articulo 15 N° 7). Los
convenios colectivos podran establecer medidas para facilitar el acceso
efectivo de estos trabajadores a la formacion profesional continua, para mejorar

su cualificacion y favorecer su progresion y movilidad funcionales.

Meéxico

La Ley Federal del Trabajo, clasifica las relaciones de trabajo: por obra o
tiempo determinado, por temporada o por tiempo indeterminado, pudiendo
estar sujeto a prueba o a capacitacion inicial. A falta de estipulacion expresa,

la ley establece que la relacion sera por tiempo indeterminado.

En el caso del contrato por obra determinada, éste solo puede estipularse

cuando lo exija su naturaleza (articulo 36).
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En particular, el articulo 39 dispone que, “si vencido el término que se hubiese
fijado subsiste la materia del trabajo, la relacion quedara prorrogada por todo

el tiempo que perdure dicha circunstancia”.

Luego, a proposito de las causales de terminacion de las relaciones de trabajo,
se sefialan que constituye una de éstas, entre otras, la terminacion de la obra o

vencimiento del término o inversion del capital (articulo 53, numeral 111).

Uruguay

En Uruguay no existe una norma que otorgue un tratamiento general al contrato
de trabajo. El legislador ha establecido normas en materias como salarios,
descanso mensual, despido, feriados, entre otras materias.

La doctrina distingue que, desde la perspectiva de la duracion de los contratos
de trabajo, estos pueden ser de duracion determinada o indeterminada, lo que

debe establecerse al momento de su celebracion.

Cuando vencido el plazo de un contrato de duracion determinada, se siguen
prestando servicios, la relacion laboral se convierte automaticamente en un

contrato indeterminado.

Los contratos de duracion determinada pueden ser: con plazo cierto (1 afio, al
31 de diciembre) y de plazo incierto (hasta fin de obra o hasta reintegro del
titular).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

Las instancias judiciales como el Tribunal Constitucional han tratado el
instituto de la “desnaturalizacion” aplicandolo a aquellos supuestos en los
cuales, en aplicacion del principio de primacia de la realidad, se pretende

ocultar a través de contratos de naturaleza civil, contratos de naturaleza laboral.

La desnaturalizacion de los contratos de trabajo constituye supuestos
claramente establecidos en la norma laboral. Por lo que, el supuesto de
“desnaturalizacion” de un contrato civil (o de otra naturaleza) por otro laboral

no tiene sustento normativo.

La regulacion en la normatividad laboral de causas de conversion de un
contrato modal en uno indefinido, surge de la necesidad de evitar el uso y abuso
de una forma excepcional o atipica de contratacion frente a la contratacion a
tiempo indeterminado; y de la estricta aplicacion del principio de primacia de

la realidad.

En el caso peruano, los cambios producidos en el régimen de proteccion contra
el despido a partir de los recientes fallos del Tribunal Constitucional, y el temor
de regresar a un régimen de estabilidad laboral absoluta, puede motivar a que
los empleadores opten en forma indiscriminada por la contratacion de personal
a través de la utilizacion de los contratos modales. De estar ante causas de
desnaturalizacion, los trabajadores afectados, con la expectativa de obtener un
fallo que los reponga, podrian acudir al Poder Judicial para lograr dicha

proteccion.
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CAPITULO VII

RECOMENDACIONES

A las empresas privadas, que, al realizar la contratacion de servicios de personal,
se debe tener en consideracion: la modalidad contractual, el plazo, la forma de
prestacion del servicio y la remuneracion del trabajador, los mismos que deben

ser respetados hasta la conclusién legal del contrato.

En toda actuacién del Estado en ejercicio de la facultad legislativa se debe tener
en consideracién especialmente que no se estdn manejando recursos econémicos
ni bienes, sino seres humanos que tienen derecho al respeto como personas y de
su dignidad, y a la proteccion de sus derechos laborales y derecho a su bienestar

conforme a un Estado Social.

Finalmente, se recomienda a los poderes constituidos del Estado Peruano (El
Congreso, EI Poder Ejecutivo y a los Magistrados del Poder Judicial), el fiel
cumplimiento de los Convenios y Pactos Internacionales, de los que el Per( es
suscriptor, razon por la que, previo al uso de sus facultades de iniciativa
legislativa, deberan guardar la adecuacion de estas, a los principios y derechos
laborales en ellos garantizados, sin vulnerar el Principio de progresividad y no
regresividad de los derechos laborales dentro de nuestro sistema juridico

constitucional.
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CAPITULO VilII

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se orienta al estudio de la posibilidad de
desnaturalizacion de un contrato de trabajo modal a partir de una interpretacién
finalista del principio laboral que recoja como prop6sitos inmediato y mediato el
reconocimiento de la verdadera relacion laboral y la tutela de la dignidad del trabajador
respectivamente. En ese sentido, a partir del estudio de los contratos de trabajo sujetos
al sector privado donde podemos ver la clase de trabajos que uno puede ejercer; el
estudio de la relacion entre la dignidad humana que comprende a su vez ciertos rasgos
ontoldgicos y el contrato de trabajo, que a su vez proscribe cualquier posibilidad de
fraude laboral; y la consideracion de otros criterios juridicos como el principio de la
buena fe, la doctrina de los actos propios y el principio de conservacion del acto,
alcanzamos a demostrar dicha desnaturalizacién, adicionando a ello la pertinencia de

aplicar la norma indemnizatoria prevista para los contratos a plazo fijo.
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