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RESUMEN

A raiz de la politica de flexibilizacién laboral adoptada por nuestro pais, la misma que tenia
como objetivo la disminucion de la proteccion laboral clasica con la finalidad de aumentar la
inversion, el empleo o la competitividad de las empresas por un lado pero por el otro produjo una
serie de vulneraciones a la estabilidad laboral de los trabajadores, produciéndose una predileccion
por la contratacion temporal. Siendo los contratos temporales en la actualidad la mayor usada por
los empleadores, sobre todo en las entidades financieras donde se enfoco nuestra problematica de
investigacion, demostrando con los resultados el mayor porcentaje de contratacion temporal frente a
una contratacién indeterminada, asi como la diferencia de derechos y beneficios laborales con los

que gozan cada uno de los trabajadores de acuerdo al tipo de contratacion adoptada por la empresa.

Los resultados obtenidos permitié darnos cuenta de la diferente proporcion que existe entre
ambos tipos de contratos, asi como la preferencia que tienen las entidades financieras de la region
Lambayeque de optar por la contratacion modal, siendo los principales factores: la reduccién de
gastos operativos y el incremento de su rentabilidad, los cuales motivan a estas empresas a optar
por este tipo de contratacion, afectando de esta manera la estabilidad laboral de sus trabajadores;
llegando en muchas casos a desnaturalizar la razon de ser de los contratos temporales, en virtud del

amplio poder que otorga el legislador y los vacios existentes en la norma.

Con la presente investigacion buscamos que el Estado como principal protector de los
derechos laborales, genere mecanismos de fiscalizacion méas rigurosos que permitan frenar el

abusivo uso de este tipo de contratos, a través de los érganos de control y los fallos emitidos por el
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drgano jurisdiccional, los cuales que serviran como parametros para una mejor interpretacion

legislativa.

PALABRAS CLAVES: Flexibilizacion laboral, contratos modales, estabilidad laboral, proteccion

laboral, gastos operativos, rentabilidad.
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ABSTRACT

Because of the policy of labor adjusting taken by our country, the one which had as a goal, the
lessening of the classic labor protection in order to increase the investment, employment or, on one
hand, the enterprise competitiveness but on the other hand, it produced a series of violations over
labor stability of the employees, causing a preference for the temporary hiring. Since the temporary
hiring is the most used by employers, and above all the financial institutions where we focused our
investigation, the results showed that they had the greatest percentage on temporary hiring
compared to indefinite hiring, much like the difference between labor rights and labor benefits that

each one of the employees have according to the type of hiring taken by the company.

The results obtained allowed us to realize about the existing difference between both types of hiring,
just like the preference the financial institutions from Lambayeque Region have, to lean toward modal
hiring, whose main reason is the operational expenditure reduction and the profitability increase
which cause theses companies to lean toward this type of hiring, affecting this way the stability of
their employees, getting to the point, in many cases, to distort the reason itself of being of temporary

hiring, by virtue of the great power the legislator bestows and the existing gaps in the regulations.

Through the current investigation we try to find a way that the state, being the main protector of labor
rights be able to work up the most rigorous audit procedures that allow eradicate the abusive use of
this type of hiring, through the governing bodies and the verdicts issued by the judicial body, which

will serve as parameters for a better legislative interpretation.

Key Words: Labor adjusting, Modal hiring, labor stability, labor protection, operational expenditure,

profitability.
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INTRODUCCION

En nuestro pais existen contratos laborales los mismos que se han ido adecuando a los
cambios que se presentan en nuestra sociedad, produciéndose con la entrada de la flexibilizacion
laboral, la emision del Decreto Legislativo N° 728 la misma que regulo los llamados contratos
modales, los cuales buscaban una salida para el empleador en poder optar por contratos temporales
para la contratacion de trabajadores en determinadas actividades laborales, estos contratos se
caracterizaban por su excepcionalidad, ya que no todas las actividades que se desarrollen dentro de
una empresa pueden ser adecuadas a este tipo de contratos, sin embargo, se produjo una serie de
problemas con este tipo de contratacidn, por el amplio poder de realizacion que otorga el legislador
sobre las multiples actividades que pueden abarcar los contratos modales, desnaturalizando en
mucho de los casos la complementariedad que debe existir entre una contratacion indeterminada y
una contratacidn temporal. Lo cual trajo consigo que los empleadores tengan una mayor predileccion
por la contratacién temporal, desnaturalizando la razon de ser de la norma, afectando la estabilidad
laboral de los trabajadores al ser contratados de manera temporal a pesar de realizar actividades
permanentes en la empresa, hecho que nos motivo a realizar la presente investigacion por ser parte

de este tipo de contratos modales en las empresas tomadas como muestra.

Los principios que rigen los derechos laborales, son los pilares que sustentan la razon de ser
de las normas, por lo que nuestra investigacion busca rescatar estos principios a fin de poder
superar una problematica que se ha incrementado en los Ultimos afios en nuestra realidad socio
laboral, enfocandonos en uno de los sectores mas sobresalientes del mercado como son las
entidades financieras, donde tomamos como muestra a algunas de ellas ubicadas dentro de la

region Lambayeque. Estos resultados nos permitié conocer y entender que aln nos queda mucho

16



por superar, ya que las normas estan vigentes pero no estan cumpliendo el rol de regular y superar

situaciones de hecho que afecten los derechos laborales en la actualidad.

La presente investigacion esta dividida en cuatro capitulos, el primero denominado Analisis
del objeto de estudio, este capitulo nos permite adecuarnos en nuestra realidad problematica, asi
como la metodologia utilizada a fin de poder llegar a demostrar la hipotesis propuesta en nuestro
problema planteado, para luego a través del capitulo segundo enfocarnos en el aspecto tedrico de
nuestra investigacion lo que permitira respaldar lo que busco el legislador con la emisién de los
contratos modales asi como los principios que respaldan los derechos con los que debe gozar todo
trabajador. En el capitulo tercero mostraremos los resultados de la investigacion dentro de nuestra
muestra establecida, como son algunas entidades financieras de la Regién Lambayeque, teniendo
entre ellas al Banco de Crédito del Pert, Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan S.A. y Edpyme
Alternativa. Para luego pasar a analizar y discutir los resultados mostrados, realizando nuestro
aporte como parte de la problematica existente; motivando al lector para que pueda conocer parte de
los problemas pendientes de superar y puede tener una idea mas clara de lo que busca la norma
con la creacién de los contratos modales, ya que esta investigacion no solo se limita a citar la norma
sino a comprender la razén de ser de la misma, para poder entender el sentido de la norma y aportar

una solucion a nuestro problema planteado.

El Autor.
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1.1.

CAPITULO |

ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

REALIDAD PROBLEMATICA:

En nuestra realidad social hoy en dia se presentan muchas interrogantes sobre la
estabilidad laboral de los trabajadores, sobre todo en las empresas del sector privado; decir
que la estabilidad en el empleo y los contratos temporales son dos términos opuestos, al
parecer es una afirmacion que forma parte del consenso social y porque no decirlo del

juridico.

Para que una empresa pueda formular los contratos de trabajo, primero debe determinar
qué tipo de tareas van a realizar los trabajadores, estas tareas pueden ser de duracién
temporal o permanente, no existe otra posibilidad. Se conoce que las actividades del giro del
negocio asumiran la clasificacion de permanentes, pero tampoco se puede descartar las
actividades temporales dentro de una empresa ya que en el normal funcionamiento pueden

sobrevenir tareas ocasionales 0 eventuales sujetas a circunstancias imprevistas que no

18



pueden ser realizadas por los trabajadores ordinarios, asi como en los casos de personas que
son contratadas para la realizacion de una obra o servicio determinado, o para suplir a una

trabajadora que goza de descanso pre y post natal'.

De lo mencionado se establece que las labores temporales deben estar posicionadas en
actividades estrictamente transitorias de la empresa, como un complemento a las actividades
permanentes de la misma. Por lo que se determinan dos tipos de contrataciones de acuerdo a
las actividades a realizar: como son los contratos de duracion indeterminada, donde los
trabajadores realizaran actividades de duracion permanente, y los contratos modales donde
los trabajadores desarrollan actividades de duracion temporal. En ambos tipos de contratacion
los trabajadores gozaban de estabilidad laboral, ya que solo se debia determinar la actividad a

desarrollar.

Pero en la actualidad se han presentado una serie de problemas relacionados con este
ultimo tipo de contratacidn, como son los contratos temporales, en razén a que en nuestra
realidad socio laboral se viene afectando el derecho a la estabilidad laboral, principio protector
con el cual debe gozar todo trabajador, por el mal uso que se le da a estos tipos de contratos

laborales.

1 Obsérvese, que en este Ultimo supuesto la temporalidad no afecta a la labor propiamente dicha, sino solamente al

contrato. La oportunidad de suplir a la trabajadora no depende de la eventualidad o temporalidad de la labor, puesto que

ello puede darse también en actividades permanentes o estables de la empresa. No obstante su distinto origen, las

circunstancias de interinidad cuenta con rasgos que respaldan la contratacién a plazo fijo de la trabajadora.

19



Este problema surge a partir de 1991 con la entrada en vigencia del Decreto Legislativo
728, Ley de fomento del Empleo (08.01.1991)2, cuando la propia legislacién incentiva la
contratacion temporal en actividades permanentes de la empresa. Aqui se produce el
conflicto; se deja de lado la relacion de contratacion complementaria entre contratacion
indefinida y contratacion temporal, y se da paso a una relacion conflictiva en las actividades
con vocacion de permanencia de la empresa. La politica adoptada por nuestro pais era

flexibilizar el derecho laboral como una estrategia de mercado.

En la década de los noventa segun la organizacion internacional de Trabajo OIT, la
reforma laboral realizada en el Per, que busco la flexibilizacion laboral fue la mas agresiva de
la region3. Entendiéndose por flexibilidad a la eliminacion o disminucion de la proteccion
laboral clasica con la finalidad de aumentar la inversion, el empleo o la competitividad de las
empresas, algunos lo suelen definir como la lucha del principio protector del Derecho Laboral

frente a la libre competencia economica.

2 Esta norma recogi6 sistemas de “flexibilizacion” en la contratacion de trabajadores, tanto de ingreso como de salida
(contratos de trabajo sujetos a modalidad o a plazo fijo, ampliacién de causales de ceses colectivos, reconocimiento de
la reparacion econémica como resarcimiento frente a un despido sin causa, entre ofras). Asimismo, se ampliaron los
supuestos y numeros de jovenes que podian participar a través de convenios de capacitacion para el trabajo sin mediar
relacion laboral (practicas pre profesionales, formacién laboral juvenil y contratos de aprendizaje), y de contratacién
laboral indirecta o intermediacién laboral (cooperativas y empresas de servicios). El proceso de “flexibilizacion laboral”
buscaba fomentar las inversiones privadas, nacionales y extranjeras, que permitirian un crecimiento en los puestos de
trabajo y niveles remunerativos. Segun estudios de la propia Organizacion Internacional del Trabajo si bien en promedio
en la década del noventa los indicadores macroeconémicos en la regién mejoraron, la flexibilizacién en la contratacion no
provocd un aumento en los puestos de trabajo ni una mejora en los salarios reales, sino que se pudo verificar mayores
tasas promedio de desempleo abierto, crecimiento de la informalidad y mayores desigualdades en la distribucion de
riquezas.

3 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (2000) La reforma laboral en América Latina: Un anélisis

comparado, Ginebra; Oficina Internacional del Trabajo.
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Ermina Uriarte nos menciona una de las clasificaciones de flexibilidad, en atencion a la
materia laboral sobre el cual recae la flexibilizacion, distinguiendo entre la interna y externa.
Asi tenemos que la interna es la que afecta aspectos de una relacién de trabajo preexistente,
y la externa afecta las formas de contratacion o extincion del contrato de trabajo. Esta ultima
puede ser una flexibilidad de entrada (ingreso a la relacion laboral) o de salida (extincidn de la

relacion laboral)*.

Si bien con el Decreto Legislativo N° 728 se introduce mecanismos de flexibilizacion
laboral externa, regulando en un titulo completo todos los contratos sujetos a modalidad, pero
ya desde la década del setenta con el Decreto Ley N° 18138, eran una forma de contratacion

laboral de manera excepcional.

Inicialmente estos tipos de contratacion temporal eran una excepcion, pero con la
entrada de la flexibilidad laboral, se han convertido poco a poco en la regla, incrementado de
esta manera su uso y trayendo a bajo lo ya conocido por todos nosotros donde la
Contratacion Laboral a plazo indeterminado es la regla, y el de plazo fijo una excepcion.

Variando lo normado por el Decreto Legislativo referente a la estabilidad laboral absoluta que

4 El autor sefiala dentro de estos aspectos al horario de trabajo, los descansos, las remuneraciones, movilidades

geograficas o funcionales. En: “Estudios sobre la flexibilidad en el Per(”; Oficina Internacional del Trabajo; 2000. La
flexibilidad; p.7.

5 El Decreto Ley No.18138 regulé como regla general la contratacién a tiempo indefinido y por excepcién — para labores

de naturaleza accidental o temporal previamente comprobadas — la contratacién a plazo fijo; pero la primera

manifestacion de flexibilidad se produce con el Decreto Ley No.22342 de noviembre de 1978, que permite la contratacién

temporal sin acreditar, siempre que sean empresas dedicadas a la exportacion no tradicional. En: “Estudios sobre la
flexibilidad en el Per(”; Oficina Internacional del Trabajo; 2000. CAMPANA, David y PRELLE, Herbert: La reforma

normativa de la contratacion laboral durante los noventa: ¢ flexibilidad o precarizacién? p.56.
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existia en nuestro pais, inicialmente recogido por la derogada Ley N° 24514 (04.06.86)8,
permitiendo un mayor uso de los contratos modales donde existia un plazo expreso del
término del contrato que de cumplirse con el plazo pactado, no otorgaba al trabajador derecho
a la indemnizacion por despido, o de resolverse el contrato antes del plazo, sin mediar causa
justa, no concedia al trabajador derecho a la reposicion, sino unicamente a la reparacion

economica.

Si bien poco a poco nuestra legislacion ha ido mejorando la regulacién de este tipo de
contratacion (contratos modales), a través del El Decreto Legislativo No.728 donde reservé el
capitulo VIl — articulos 120 y 121, relacionado a la desnaturalizacion de los contratos de
trabajo. También recogidas en los articulos 77 y 78 del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo No.728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral (Decreto Supremo No.003-
97-TR) vigente (en adelante LPCL), como un mecanismo para frenar el uso fraudulento de
este tipo de contratos, sin embargo insuficientes, por lo que no dejamos de observar que en

nuestra realidad socio laboral esto sigue siendo un problema latente.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

La problematica de la estabilidad laboral en los contratos modales de los trabajadores
pertenecientes a las entidades financieras, se encuentra aun mas marcada en nuestro pais,

donde la politica econdmica, permite el incremento del nimero de empresas a implantarse en

6 Ley N° 24514, ley que regula el Derecho de Estabilidad en el Trabajo. Articulo 1 “La presente ley regula el derecho de

estabilidad en el trabajo de conformidad con el articulo 48 de la Constitucion del 79”.
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el mercado, y por ende el mayor incremento de oportunidades de empleo en nuestra
sociedad, pero al costo de desproteger o renunciar a los derechos de estabilidad laboral
recogidos en nuestra carta magna, la misma que sefiala en su articulo 22 que el trabajo es un
deber y un derecho; en tal sentido, el Tribunal Constitucional ha sefialado que el contenido
esencial del derecho constitucional al trabajo implica dos aspectos, refiriéndose a la doble
dimension de este derecho, uno de ellos, el derecho de acceder a un puesto de trabajo digno
que debe ser promovido de manera progresiva por el Estado y el segundo, el derecho a ser

despedido sblo por causa justa’.

De lo mencionado se desprende que el legislador lo que busca con la norma
constitucional, es establecer la presuncion de la existencia de un contrato de trabajo a plazo
indeterminado en toda prestacion de servicios remunerados y subordinados, guardando
relacion con la denominada Estabilidad laboral de entrada y de salida. Por ende, lo que se
busca con la regulacion laboral es que el trabajador desde el inicio de la relacidn laboral, goce
de proteccion en cuanto a la terminacion del contrato, la misma que puede producirse por
causales sefialadas especificamente en la ley. Esta estabilidad se obtiene una vez superado

el periodo de prueba.

7 Sentencia del Tribunal Constitucional N° 03631-2012-AA indica que: “El derecho al trabajo se encuentra reconocido por

el articulo 22° de la Constitucion. Al respecto, este Tribunal estima que el contenido esencial del referido derecho

constitucional implica dos aspectos. El de acceder a un puesto de trabajo, por una parte y, por otra, el derecho a no ser

despedido sino por causa justa. En el primer caso, el derecho al trabajo supone la adopcion por parte del Estado de una

politica orientada a que la poblacién acceda a un puesto de trabajo; si bien hay que precisar que la satisfaccion de este

aspecto de este derecho constitucional implica un desarrollo progresivo y segun las posibilidades del Estado. El segundo

aspecto del derecho es el que resulta relevante para resolver la causa. Se trata del derecho al trabajo entendido como

proscripcién de ser despedido salvo por causa justa”.
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Sin embargo, en nuestra realidad socio laboral se han presentado muchos casos de
empleadores, que pasan por alto los dispositivos normativos, y recurren a contratos a plazo
determinado mediante la celebracion de contratos modales, para evitar que los trabajadores
puedan acceder a la estabilidad laboral. Situacién que en los ultimos afios se ha ido
incrementado por el uso excesivo de los contratos modales, los mismos que en la mayoria de
los casos ocasionan la vulneracion a la estabilidad laboral, problema latente en especial en los
trabajadores de las entidades financieras del pais y de nuestra region Lambayeque;
presentandose casos en que los trabajadores estan sometidos a un tipo de contratacion
modal, a pesar de realizar actividades propias del giro del negocio y mas aun a dar por
terminado el vinculo laboral si el trabajador no resulta rentable para la empresa; sin tener en
cuenta los principios y derechos reconocidos a los trabajadores para que gocen de una
estabilidad laboral, como si se tratara de sujetos de derecho que no gozan de ningun tipo de
proteccion por parte del Estado. Esta problematica aun pendiente de superar sera
desarrollada con mayor amplitud en el presente trabajo de investigacion, a partir de la

interrogante que se formula a continuacion.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA:
¢ Cuales son las principales causas que conllevan a las entidades financieras a optar por los

contratos modales, vulnerando la estabilidad laboral de sus trabajadores en la region

Lambayeque: 2015-20167
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1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA.
1.4.1. JUSTIFICACION:
Este trabajo se sustenta en el incremento del uso de los contratos modales por parte de
las empresas del sector financiero que trae consigo la vulneracion del principio protector a la
estabilidad laboral con que deben gozar todos los trabajadores; siendo asi que los contratos

temporales se conviertan en la regla y los contratos permanentes una excepcion.

Las entidades financieras en nuestra region estan optando por la contratacion de
personal a bajo costo y con reduccién de sus derechos laborales, al ser mas rentable para la
empresa dar por terminado el vinculo laboral en los casos en que el trabajador no cumpla con
los estandares de productividad requeridos, sin tener en cuenta el tiempo que viene

laborando, ni los antecedentes del mismo.

Esta problematica afecta el derecho reconocido por la constitucion, donde no permite a
los trabajadores sentirnos seguros de nuestro futuro laboral y la carrera profesional que
podamos desarrollar en la empresa; presentandose la incertidumbre si al término de la
vigencia del contrato laboral existira una renovacion de la relacién laboral. Incertidumbre que
no debe presentarse debido a las actividades laborales que desarrollamos en la empresa, las
mismas que son propias del giro del negocio, presentandose en muchos casos la
desnaturalizacién de los contratos modales; situacion que afecta nuestra estabilidad laboral, la
misma que se encuentra supeditada a la productividad laboral evaluada por la empresa y la

rentabilidad que generemos a la misma.
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Esta forma de contratacion hace prevalecer el contrato modal frente al permanente; en el
caso de los trabajadores sujetos al régimen laboral privado, viene generando un mal
precedente para nuestra legislacion, porque se utilizan los mismos mecanismos legales que
deben aplicarse en forma excepcional 0 a casos especificos, a los contratos en general,
perjudicando los derechos laborales; lo que crea la necesidad de conocer al detalle la forma
como se viene abusando del uso de los contratos modales, con la finalidad de proponer la
creaciéon de otros mecanismos de control por parte de Estado, ya que las fiscalizaciones

laborales realizadas por la SUNAFIL en muchos de los casos resulta insuficiente.

1.4.2. IMPORTANCIA:

La presente investigacion tiene como finalidad analizar nuestra realidad socio laboral y
los factores que influyen en las entidades financieras de la Regiéon Lambayeque a optar por
los contratos modales, permitiendo con ello que los derechos de los trabajadores a la
estabilidad laboral sean reconocidos y se pueda erradicar el incremento de los contratos
modales en nuestra region, a fin de que nuestra legislacion pueda ser cumplida por las

empresas del sector financiero.

Se analizara como la economia de mercado repercute en la libertad que otorga el estado
a las empresas para incrementar su rentabilidad, al costo de vulnerar los derechos laborales
de sus trabajadores, permitiendo una contratacion a bajo costo a través del uso de los
contratos modales, y cuél es el papel que debe cumplir el Estado como principal protector de

la constitucion y los derechos en ella reconocidos.
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Esta investigacion permitira conocer y analizar la proporcion existente entre los contratos
laborales de duracién indeterminada frente a los contratos sujetos a modalidad, estableciendo
las causas de su utilizacion y los efectos que genera en la estabilidad laboral de sus
trabajadores y rentabilidad de las empresas, revistiendo de legalidad a los contratos modales
que no cuentan con una justificacion expresa, desafiando de esta manera los principios
doctrinarios que sustentan nuestro sistema laboral. Desde esta perspectiva, la presente

investigacion sera una contribucion al conocimiento cientifico.

Adicional a ello, también serd de utilidad para los trabajadores que se encuentran
laborando bajo este tipo de contratacion sujeta a modalidad en las diversas entidades
financieras, y los que laboran en otras entidades publicas y privadas, por lo que contribuira
con nuestros legisladores a tener una mejor aproximacién de lo que ocurre en nuestra
realidad socio laboral, a fin de proponer nuevos mecanismos legislativos y de control que

permitan superar esta problematica.

1.5. OBJETIVOS.
1.5.1. GENERAL:
o Investigar y Determinar las principales causas de vulneracion a la estabilidad laboral
de los trabajadores sujetos a contratos modales de las Entidades Financieras de la

Region Lambayeque: 2015-2016.
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1.5.2. ESPECIFICOS:

o Establecer la relevancia del principio de la estabilidad laboral en los contratos sujetos
a modalidad de los trabajadores de las entidades financieras de la Region
Lambayeque 2015-2016.

e Conocer los diferentes contratos sujetos a modalidad de los trabajadores de las

entidades financieras de la Region Lambayeque 2015-2016.

1.6. HIPOTESIS Y VARIABLES.
1.6.1. HIPOTESIS:
Hi: La reduccion de gastos operativos y mayor rentabilidad econdémica son las
principales causas que conllevan a las entidades financieras a optar por contratos

modales, vulnerando la estabilidad laboral de sus trabajadores en la  Region

Lambayeque 2015-2016.

1.6.2. VARIABLES:

VARIABLE
INDEPENDIENTE INDICADORES INDICES SUBINDICES
Gastos operativos de | Durante la vigencia del | Beneficios socio laborales
un trabajador contrato del trabajador
Reduccion de con contrato
Gastos permanente Liquidacion Contractual | Beneficios socio laborales
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Operativos

del trabajador

Gastos operativos de

Durante la vigencia del

contrato

Beneficios socio laborales

del trabajador

un trabajador

con contrato modal

Liquidacién Contractual

Beneficios socio laborales

del trabajador

Mayor Rentabilidad

Produccion de un

trabajador con

Metas exigidas por la

empresa

Cumplimiento

Incumplimiento

contrato permanente

Sanciones y beneficios

por las metas

Cumplimiento

Incumplimiento

Econdmica Metas exigidas porla | Cumplimiento
Produccion de un
empresa Incumplimiento
trabajador con
Sanciones y beneficios | Cumplimiento
contrato modal
por las metas Incumplimiento
VARIABLE
DEPENDIENTE INDICADORES INDICES SUBINDICES

Estabilidad Laboral de

trabajadores de

entidades financieras

de la

Region

Trabajadores con
las contrato

permanente

Banco de Crédito del Peru

N° de trabajadores

Afios de Servicios

Caja Rural de Ahorro y

Crédito Sipan S.A

N° de trabajadores

Afios de Servicios

Edpyme Alternativa

N° de trabajadores
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Lambayeque Afios de Servicios

N° de trabajadores

Banco de Crédito del Perli | Aflos de Servicios

Trabajadores con Caja Rural de Ahorroy | N° de trabajadores

contrato modal Crédito Sipan S.A Afios de Servicios

N° de trabajadores

Edpyme Alternativa Afios de Servicios

1.7. MARCO METODOLOGICO.

1.7.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION:

- Basica y Aplicada.

- Descriptiva y analitica.

- Cualitativa y cuantitativa.

Esta investigacion es de tipo basica porque cuenta con un marco tedrico como
referencia de los lineamientos a seguir respecto al tema de estudio investigado, asi
como aplicada porque el objeto de estudio se basa en hechos reales sobre los cuales

basamos nuestra realidad problematica.

Es una investigacion que tiene un nivel descriptivo, porque del trabajo de campo
realizado describimos la realidad, plasmada en los resultados de la investigacién, pero a
su vez analizamos los mismos estableciendo un criterio que explique las causas del

problema que se pretende resolver con el presente trabajo. Es decir, es aquella que
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tiene relacion causal, porque no solo persigue describir o acercarse al problema

propuesto, sino que intenta encontrar las causas del mismo.

Se considera una investigacion cualitativa porque se enfoca en comprender los
fendmenos explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un ambiente
natural y en relacion con su contexto. Se busca examinar la forma en que los individuos
perciben y experimentan los fendmenos que lo rodean, profundizando en su punto de

vista: interpretaciones y significados.

A su vez es cuantitativa porque utiliza la observacion, encuestas, entrevistas a fin de
mostrar los resultados que expliguen nuestra realidad y nos permita arribar a

conclusiones que comprueben la hipdtesis propuesta.

1.7.2. DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS:

Se va utilizar el método cientifico, el cual consiste en reconstruir en el laboratorio la
realidad observada que es materia de investigacion, describiéndola en todos sus aspectos y
dimensiones, luego se seguira con el procedimiento de la abstraccion cientifica, el cual
consiste en un analisis netamente de laboratorio, se tratara de encontrar las causas que
estdn motivando el problema materia de investigacion, de esta manera se demostrara la
hipétesis planteada a fin de brindar alternativas que nos permitan superar la problematica de

investigacion.
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1.7.3. POBLACION Y MUESTRA.
1.7.3.1. POBLACION:
En este caso, la poblacién identificada seran los trabajadores de las entidades
financieras que cuentan con contratos indeterminados y los que estan sujetos a una
contratacion modal, dentro de estas entidades encontramos al Banco de Crédito del
Peru, Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan S.A, Edpyme Alternativa, pertenecientes a

la Region Lambayeque durante los afios 2015-2016.

1.7.3.2. MUESTRA:
- CUALITATIVA.- De los trabajadores de las entidades financieras de la Region
Lambayeque, se estan seleccionando un nimero determinado teniendo en cuenta la

siguiente muestra.

- CUANTITATIVA.-
Muestra preliminar:
Z:2
p: 0.5
q:0.5
e: 0.05

N: 1000

2 (P.QN)

e? (N-1)+P.Q. 22
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n= 22 (0.5)(0.5)1000

0.052 (999)+ (0.5)(0.5) 22

4 (250)

2.4975+1

1000

3.4975

n=  285.91

n= 286

MUESTRA AJUSTADA:

33



n'= 286
1000+ 286
1000

n'= 222

No= 222 Trabajadores de las Entidades Financieras

1.7.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS:

1.7.4.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS:

a)  ANALISIS DOCUMENTAL.

- Para localizar las fuentes utilizaremos las fichas bibliograficas (Libro: por autor, por
tema; Articulo periodistico y Articulo de resefia de libro).

- Para recoger el dato de fuentes documentales utilizaremos indistintamente las fichas
de investigacion (textuales, resumen, sintesis).

- Se utilizara Fichas de trabajo de campo para registrar las observaciones y vaciar los

datos de las encuestas.

b) OBSERVACION:

Sera la observacion directa del participante, por que el investigador es parte del
problema por pertenecer a una de las entidades financieras que seran parte de la

muestra.
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c) ENTREVISTA:
Se empleara la guia de entrevista, la cual sera aplicada a los trabajadores que
laboran con contratos indeterminados y los que estas sujetos a contratos modales,
asi como a los funcionarios encargados del personal que laboran en las entidades
financieras materia de muestra.

d) ENCUESTA:
Se recogera informacion dispersa por medio de una encuesta y cuyos datos van

hacer cuantificados siguiendo los procedimientos estadisticos.

1.7.4.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

a) La Ficha: Es un instrumento que se utiliza en la técnica del fichaje, la misma que
servira para localizar las fuentes y también para almacenar informacién que se va

obteniendo durante la investigacion.

b) La Guia de observacion: Instrumento que se utiliza en la técnica de observacion,
y servird para observar las modalidades contractuales a la que estan sujetos los
trabajadores de las entidades financieras que seradn materia de muestra, asi como

las desnaturalizaciones que se puedan presentar en alguna de ellas.

c¢) Guia de Entrevista: Es un instrumento que se utiliza en la técnica de la entrevista
y servird para recoger informacion de los trabajadores que cuentan con contrato
indeterminado y los que estan sujetos a contratos temporales, asi como los

funcionarios de las entidades financieras de la Region Lambayeque.

35



d) Cuestionario: Este instrumento se emplea en la técnica de encuesta y servira
para recoger informacion del numero de trabajadores sujetos a contratos
indeterminados vs los trabajadores sujetos a contratos modales, asi como las

justificaciones utilizadas por las empresas para optar por este tipo de contratacion.

1.7.4.3. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS:

a) Critica.- Consiste en verificar si la toma de datos tiene deficiencias, para evaluar

los datos, de tal manera que pueda rectificarse los datos mal tomados.

b) Discriminacion de datos.-Consiste en separar los datos confiables de los datos

que no los son, y que a nuestro juicio resulten utiles para nuestra investigacion.

c) Tabulacién de datos.- Consiste en asignarle un codigo a cada dato, el cual, va a

corresponder a la estructura del esquema de investigacion.

d) Interpretacion de datos: Consiste en analizar los datos obtenidos siguiendo las

reglas del método propuesto, para explicar los resultados de la investigacién,

teniendo en cuenta la teoria desarrollada para este caso concreto.

1.7.4.4. METODO Y PROCESAMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS:

a) TRABAJO DE CAMPO.- Consistira en la aplicacion de la guia de observacion,
guia de entrevista y la encuesta conforme al cuestionario, de igual forma se

recogeran en fichas de informacion documental.
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b) TRABAJO DE GABINETE.- Los resultados obtenidos por medio de la observacion
y la entrevista seran vaciados en fichas de investigacion, también se va a procesar
el resultado del cuestionario y la encuesta siguiendo los procedimientos
estadisticos, de igual forma, los libros, revistas y periédicos que tengan relacion

con el tema investigado seran fichados, en fichas textuales, resumen y de sintesis.

1.7.5. ANALISIS ESTADISTICOS DE LOS DATOS:

En esta parte nos referimos unicamente a la encuesta:

e Primero se va a disefiar un cuestionario, utilizando las técnicas de elaboracion de
preguntas del cuestionario.

o Luego, para disefiar la encuesta, se constituyen manuales y guias de encuesta.

o Posteriormente, hay que aplicar la encuesta, sobre la muestra seleccionada.

e Enseguida hay que criticar y discriminar los datos obtenidos, aqui veremos las
encuestas correctamente realizadas de las que no la fueron, luego de ellos quedarnos
solo con las confiables.

e Finalmente, la tabulacion de datos, consiste en vaciar los datos de los cuadros de
frecuencia y luego viene el procesamiento, analisis y elaboracion de graficos, cuadros
para hallar tendencias y frecuencias, y todo aquello que permita corroborar lo obtenido

por las otras técnicas a fin de probar la hipétesis propuesta.
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CAPITULO li

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:

La presente investigacion tiene sus antecedentes en:

- Articulo de investigacién juridica realizada por el profesor de la Universidad de Lima Roberto
Juan Servat Pereira de Sousa: “Causas de Desnaturalizacién de los contratos de trabajo
sujetos a modalidad en la legislacion Peruana™. La misma que trata sobre las formas de
desnaturalizaciéon de los contratos sujetos a modalidad regulados por nuestra legislacion,
haciendo mencion a cada una de las causales y la forma como los contratos de naturaleza

temporal pueden convertirse en uno de naturaleza permanente por la simulacion que se

8 SERVAT PEREIRA DE SOUSA, Roberto Juan, “Causas de Desnaturalizacién de los contratos de trabajo sujetos a

modalidad en la legislacién Peruana’, en Revista Peruana de Derecho de la Empresa, nim. 58, (2005), pp. 34-45.
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presento al momento de su celebracion. También hace referencia a la intervenciéon que
realiza el Estado a través del Ministerio de Trabajo y Promocién del empleo mediante la
utilizacién de mecanismos de sancion frente al abuso de este tipo de contratos, asi como los
fallos emitidos por el Tribunal Constitucional que permiten a los trabajadores cuestionar la
forma o naturaleza de este tipo de contratos, logrando en muchos casos su reposicion al
puesto de trabajo, sirviendo como precedente vinculante en los casos de vulneracion de la

norma respecto al uso regular de los contratos sujetos a modalidad.

La presente investigacion se diferencia del mencionado articulo, en que su finalidad esta
orientada a determinar y analizar las causas que motivan a las entidades financieras a optar
por los contratos sujetos modalidad y la forma como estos contratos pueden vulnerar la
estabilidad laboral de los trabajadores mediante la celebracién de contratos de caracter
excepcional, evaluando nuestra realidad socio laboral y los casos que se presentan en la
Region Lambayeque, proponiendo mecanismos de solucion a través de la intervencién del

Estado por medio de la legislacién y fiscalizacion laboral.

- Tesis de pre grado “Los Contratos Laborales determinados sujetos a Modalidad en el ambito
de la Regién Lambayeque”, elaborado por Barreto Asencio, José Manuel®. Esta investigacion
parte de manera general con el trabajo y su evolucion a través del tiempo, su forma de
regulacion en nuestro Pais por los diferentes gobiernos realizando una breve similitud con la

legislacién comparada, también hace mencién a los contratos laborales existentes en el Peru

9BARRETO ASENCIO, José Manuel."Los Contratos Laborales Determinados sujetos a Modalidad en el ambito de la
Region Lambayeque”, en Revista Cientifica Egresados de la Escuela Profesional de Derecho de la Universidad Sefior de
Sipan, nam. 13 (2009), pp. 1-25.
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y su regulacién en nuestra legislacion, asi como las formalidades exigidas por ley para su
validez. Analiza los contratos sujetos a modalidad y su desnaturalizacion, enmarcandose en
los casos expresamente establecidos por la Ley de Productividad y Competitividad Laboral
(LPCL), menciona los principios constitucionales en materia laboral y su relacion con los
contratos sujetos a modalidad tomando como referencia el uso abusivo de estos contratos y

la vulneracién a los derechos laborales.

Nuestra investigacién difiere de la anterior en que estudiamos y evaluamos la regulacién de
los contratos modales y su predileccion en el uso de estos contratos por parte de las
entidades financieras de la Regién Lambayeque, analizando la problematica socio laboral
desde un punto de vista tedrico-practico, y como el uso de estos contratos en muchos de los
casos simulados, contraviene la estabilidad laboral de los trabajadores; también analizamos
la funcién que realiza el Estado frente a la casuistica que se presenta en nuestra realidad,
proponiendo una mejora en nuestra legislacion asi como en los mecanismos de control

usados porla SUNAFIL.

- Investigacion realizada por Saavedra, Jaime y Maruyama, Eduardo sobre “Estabilidad laboral
e indemnizacion: efectos de los costos de despido sobre el funcionamiento del mercado
laboral Peruano™0. Estudia los diferentes costos laborales asumidos por el empleador
relacionados al despido y su evoluciéon a través del tiempo, vinculados a la estabilidad laboral

y los diferentes regimenes laborales adoptados por nuestro pais, generando un impacto

10 SAAVEDRA CHANDUVI, Jaime y MARUYAMA SASAKI, Eduardo, “Estabilidad laboral e indemnizacion: efectos de los
costos de despido sobre el funcionamiento del mercado laboral Peruano’, en biblioteca virtual del Consejo

Latinoamericano de Ciencias Sociales (CLACSO), Documento de Trabajo N° 28, Editorial Grade, Lima, 2000.
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sobre el mercado laboral peruano, siendo la informalidad de las relaciones laborales y los
contratos temporales una valvula de escape del empleo formal, producto de los efectos
causados por la flexibilizacién laboral; también menciona como estos efectos han ido
cambiando a través del tiempo, relacionéndolo con la evolucion del mercado socio laboral,
este andlisis lo realizan a través de gréficos estadisticos comparando los diferentes
gobiernos desde 1970, las legislaciones, la evolucion de los pagos de indemnizacion por
despido utilizados en Lima Metropolitana. Analiza la reduccion en la duracion del empleo y el
incremento del nivel de rotacién de trabajadores de un empleo a otro, plasmados en

resultados estadisticos y su variacion en el tiempo.

La investigacion en estudio difiere de la anterior, en que nuestro estudio esta enfocado en las
entidades financieras de la Region Lambayeque, analizando las causas que motivan al uso
de los contratos sujetos a modalidad, la misma que estd enfocada en evaluar los costos
laborales asumidos por el empleador, pero también los regimenes adoptados por el mercado
laboral peruano y como estas formas de contratacion vulneran la estabilidad laboral de los
trabajadores, principio reconocido en nuestra legislacién; datos obtenidos por encuestas
realizadas a los trabajadores de las entidades financieras contrastando el nimero de
trabajadores permanentes frente a los trabajadores con contratos temporales, los afios de
servicios y la rentabilidad generada a la empresa, siendo este ultimo uno de los factores mas

importantes de analizar.
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- Articulo de investigacion “Los Costos Laborales en el Per0” por Juan Chacaltana''. Esta
investigacion esta realizada bajo un contexto econémico laboral, analizando la estimacion de
los costos laborales, teniendo en cuenta la legislacion laboral y la reaccién de los
empleadores ante las diferentes alternativas de contratacion, evaluando las modalidades
menos costosas utilizadas por las empresas. Presenta un panorama de la evolucion
econdmica y el empleo entre 1989 y 1997, analizando el desempefio econdémico del mercado
laboral peruano, con estadisticas en cada sector de mercado y su evolucion en el tiempo, los
sectores economicos que generaron mayor empleo en el Peru, asi como las reformas
laborales adoptadas en nuestro pais. Estudia la cuantificacion del nivel y composicién de los
costos laborales y la forma como las empresas del mercado laboral reducen dichos costos a

través de la informalidad en las relaciones laborales y el abuso de los contratos temporales.

Nuestra Investigacion se diferencia del anterior porque nuestro estudio esta enfocado en un
sector del mercado peruano: el financiero, evalUa la forma como las empresas optan por los
contratos sujetos a modalidad. Siendo estos contratos utilizados como un mecanismo de
reduccion de los costos laborales, evaluando su nivel de rentabilidad y la productividad
generada por cada trabajador, trayendo como consecuencia que estas decisiones
empresariales atenten contra la estabilidad de los trabajadores, incrementado el nivel de
rotaciéon de un empleo a otro, situacion que debe ser frenada por el Estado como principal

protector del cumplimiento de los derechos constitucionales.

1" CHACALTANA, Juan. Los Costos Laborales en el Perd, TOKMAN, Victor; MARTINEZ, Daniel (eds), Inseguridad
Laboral y Competitividad: Modalidades de Contratacion, Lima: OIT, 1999, pp. 205-284.
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- Investigacion de trabajo de la “Estabilidad Laboral y Contratos Temporales” realizada por el
profesor Elmer Arce Ortiz'2. Esta investigacién estudia la estabilidad laboral y sus efectos
frente a los contratos temporales en el mercado de trabajo, hace una breve comparacién con
la contratacion indefinida como regla constitucional y del derecho al trabajo. Menciona los
contratos sujetos a modalidad, cada uno de sus limites, detallando los contratos
estrictamente temporales y la forma como deben ser aplicados a los trabajadores de acuerdo
a las actividades a desarrollar, hace referencia a los contratos temporales desvirtuados y la
presuncion legal de contratacion indefinida como limite del objeto de los contratos sujetos a
modalidad. Sefiala los limites formales de los contratos temporales y la invalidez del término
temporal como consecuencia de su incumplimiento; hace referencia a los contratos
temporales de las entidades estatales y la forma como la administracién publica utiliza estos
contratos, las condiciones de ingreso de los trabajadores y su impacto en los mecanismos de

proteccion de la contratacion indefinida.

La investigacion desarrollada en el presente trabajo se diferencia del anterior porque esta
enfocada en el sector privado del mercado laboral, analizando el uso de los contratos
temporales y su afectacion a la estabilidad laboral, no desde un punto de vista del
cumplimiento de las formalidades exigidas por ley, ya que la mayoria de estos contratos
estan revestidos de una apariencia legal pero que transgreden las causas objetivas previstas
en la ley para su celebracion, despojando de esta manera los contratos indeterminados por

las nuevas modalidades contractuales de naturaleza temporal, haciendo que las empresas

12 ARCE ORTIZ, Elmer G. “Estabilidad Laboral y Contratos Temporales’, en Primer Cuaderno de Trabajo del

Departamento Académico de Derecho de la Pontificia Universidad Catoélica del Pert, Lima, 20086.
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generen circunstancias distintas a las necesidades reales de la empresa para contratar

personal a bajo costo.

2.2. BASE TEORICA:

2.2.1. LOS PRINCIPIOS DEL DERECHO LABORAL PERUANO:

El derecho al trabajo como un hecho social regula el establecimiento de relaciones que
no son simétricas. El empleador cuenta con el poder de direccion, y por ende con mayor
fuerza frente al trabajador, basado en el elemento subordinacion existente en toda relacion
laboral. Por ello, resulta necesario que el derecho laboral tienda a limitar la libertad de las
empresas a fin de proteger a la parte mas débil de esta relacion socio laboral. De ello se
desprende que el derecho laboral se basa en una serie de principios tendientes a proteger al
trabajador, debiendo tener al Estado como principal garantista del cumplimiento de estos
principios recogidos en nuestra legislacion laboral, los mismos que surgen por la necesidad
del legislador de encontrar soluciones que eliminaran esta desigualdad, creando los

llamados principios laborales.

Algunos autores consideran que los principios laborales constituyen “lineas directrices
que informan algunas normas e inspiran directa o indirectamente una serie de soluciones
por lo que pueden servir para promover y encauzar la aprobacién de nuevas normas,

orientar la interpretacion de las existentes y resolver los casos no previstos™'3.

13 PLA RODRIGUEZ, Américo. Los Principios del Derecho del Trabajo, Ediciones Depalma, Buenos Aires, 1978, p. 9.
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En concreto, “los principios del Derecho del trabajo poseen sus propias caracteristicas y
funciones dentro del Derecho laboral: sustantividad propia en razén de su generalidad y
obedecen a la inspiracion de justicia social, que es la razon de ser desde su nacimiento; de
ahi que busquen favorecer al trabajador. Y se vinculan con cada institucion procesal en una
determinada realidad social, en donde actuan o deben actuar, ampliando o restringiendo el

criterio de su aplicacion™4.

Segun el Tribunal Constitucional, los principios del Derecho del trabajo son “aquellas
reglas rectoras que informan la elaboracion de las normas de caracter laboral, amén de
servir de fuente de inspiracién directa o indirecta en la solucién de conflictos, sea mediante

la interpretacion, aplicacion o integracién normativa™.

De ello se desprende que estos principios son reglas garantistas de los derechos
laborales, por lo que deben ser reconocidos y debidamente aplicados en caso de
controversia en la realidad socio laboral. Es de vital importancia su reconocimiento con el fin
de que los trabajadores puedan amparar sus derechos laborales vulnerados en algunos
casos por la posicion que ejerce el empleador en la relaciéon laboral y la llamada
flexibilizacién laboral que ha sido promovida por el Estado como un medio para incrementar

la inversion de los grandes empresarios en nuestro pais.

14 GAMARRA VILCHEZ, Leopoldo, “Los principios del Derecho procesal del trabajo”, en Aportes para la reforma del
proceso laboral peruano, SPDTSS, Lima, 2005, p. 26.
15 Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N° 0008-2005-PI/TC, Fundamento N° 24.
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Dentro de los principios laborales reconocidos por nuestra legislacion mencionaremos
aquellos que se encuentran mas relacionados con la problematica que estamos tratando en
la presente investigacion, la misma que nos permitira realizar una analisis mas profundo del
papel que ejerce el Estado frente a las controversias socio laborales a través de los distintos
drganos de control en primera linea y los 6rganos jurisdiccionales como ultimas instancias

de proteccion.

2.2.1.1. PRINCIPIO PROTECTOR:

El principio protector es el mas importante del Derecho Laboral y que lo
diferencia del Derecho Civil. El principio de proteccién, llamado también principio tuitivo,
proteccionistas o de favor, se fundamenta en la falta de libertad inicial y consecuente
del trabajador, el mismo que se posiciona como la parte mas débil de la relacion laboral,
que tiende a ser protegido por el Estado para poder equiparar tal desigualdad, dotando

al trabajador de los elementos necesarios que compense su situacion.

Pla Rodriguez coloca este principio como el principal de los principios del
Derecho del trabajo, cuyo fundamento responde al propdsito de nivelar desigualdades.
Citando a RADBRUCH, anota: “La idea central en que el derecho social se inspira no es
la idea de la igualdad entre las personas, sino de la nivelaciéon de las desigualdades
que entre ellas existen”; y a Couture: “El procedimiento légico de corregir las

desigualdades es el de crear otras desigualdades”8.

16 PLA RODRIGUEZ, Américo, Op. Cit., p. 25.
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Este principio se enmarca en tres reglas, tal como lo establecié Pla Rodriguez'?, los

cuales contienen a:

> PRINCIPIO “IN DUBIO PRO OPERATIO”
Este principio se encuentra reconocido en nuestra Constitucion Peruana en su
articulo 26 inciso 3 donde manifiesta que “en la relacion laboral, entre otros, se
respeta el principio de interpretacion favorable al trabajador en caso de duda

insalvable sobre el sentido de la norma”.

De ello se desprende que este principio debe ser utilizado por el juez o intérprete
de la norma, sélo en casos de duda sobre el sentido correcto de una norma o
situacion que engendra en si misma varios sentidos. Como ha dicho NEVES
MUJICA, se ha tratado de relegar la aplicacion de este principio, de tal manera
que se deben emplear todos los métodos de interpretacion y solamente cuando

exista duda, debe resolverse el conflicto por la via de favorabilidad'®.

Marcerano Frers'® refiriéndose a la norma constitucional, expresa que no se trata
de cualquier duda, sino solamente de aquellas “insalvables”, es decir, que no

puedan ser resueltas por los sistemas propios de la hermenéutica. Por lo tanto no

17 Ibid., p. 40.

18 NEVES MUJICA, Javier. Los Principios del Derecho del trabajo en la Constitucion y en el Proyecto. En: Asesoria
Laboral. Lima, 1993, p. 156.

19 MARCERANO FRERS, Ricardo, El Trabajo en la nueva Constitucion, Cultural Cuzco Editores, Lima, 1995, p. 157.
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se trata de que ante la minima duda se busque una interpretacién favorable al

trabajador, sino como ultimo mecanismo o también llamado mecanismo de cierre.

Se senfala sobre este principio que dada la falta de limitaciéon, se aplicaria a toda
disposicion en materia de trabajo, como las normas estatales o auténomas e

inclusive en el contrato de trabajo?0.

En conclusién, este principio consiste en que las autoridades, tanto
administrativas como judiciales, deberan adoptar, en caso de dudas o conflictos
de leyes, la que favorezca al trabajador. Es importante que los jueces y
autoridades apliquen un justo raciocinio y un criterio objetivo en busca de la

justicia laboral2".

> PRINCIPIO DE LA NORMA MAS FAVORABLE
Este principio se justifica en el caso que existan normas que son aplicables a una
misma situacién laboral, por lo que se debera poner en uso la que conceda
mayores beneficios o derechos al trabajador.
A través de esta norma se contrae en “Un mandato general e imperativo
otorgado al Juez del Trabajo para resolver los casos de colision o conflicto entre
dos o mas disposiciones legales, reglamentarias o contractuales, mediante la

aplicacién de aquella que més favorezca y proteja el interés del trabajador,

20 BOZA PRO, Guillermo. “Los principios del Derecho del Trabajo en la nueva Constitucién®. En: Asesoria Laboral,
nam.7, 1998, p. 37.
21 HARO CARRANZA, Julio E., Derecho Individual del Trabajo, Editorial San Marcos, 1° Edicién, Lima, 2010, p. 13.
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independientemente de su naturaleza, origen o ubicacion jerarquica. Asi, la
colision puede surgir entre una norma sustantiva y una norma adjetiva; entre una
norma legal y una norma reglamentaria; entre la ley y el contrato; o entre las
estipulaciones de un contrato individual y un contrato colectivo de trabajo; pero
en cualquier caso el Juez debera resolver la colision aplicando la disposicidn que

mayores ventajas 0 derechos otorga a los trabajadores”22.

De lo mencionado se desprende que las normas que entran en conflicto pueden
ser del mismo rango y ambito, normas de rango semejante pero de ambitos

distintos; y normas de distinto rango y ambito.

Este principio otorga un matiz especial al derecho del trabajo, porque rompe con
los esquemas rigidos de la jerarquia tradicional de las normas, debido a que una
norma de inferior jerarquia puede ser aplicada a un caso concreto por encima de
una contraria de superior jerarquia. Cabe mencionar que este principio encuentra
su limite en las Exigencias de Orden Publico, es decir, se aplicara la norma mas
favorable siempre que no exista ley prohibitiva del Estado, la cual se presenta
cuando el bien comun exige sacrificios de ventajas aparentes de los trabajadores

en general.

22 \ILLASMIL, Fernando: Los poderes del juez de trabajo, Maracaibo, 1979, pp. 34-35.
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> PRINCIPIO DE LA CONDICION MAS BENEFICIOSA

Considera Pla Rodriguez “La regla de la condicion mas beneficiosa supone la
existencia de una situacion concreta anteriormente reconocida y determina que
ella debe ser interpretada en la medida que sea mas favorable al trabajador que

la nueva norma que se ha de aplicar’2.

Y agrega, siguiendo a Alonso GARCIA, que: “Opera en dos direcciones:
restrictiva, la una, extensiva, en cambio, la otra. Opera restrictivamente, ya que
por aplicacion de dicho principio las partes se ven forzadas (el empresario, sobre
todo) a establecer situaciones méas ventajosas para el trabajador que las que éste
disfrutaria al aplicarse la nueva resolucién. Opera extensivamente en la medida
en que por aplicacion del mismo principio, si bien indirectamente, les es posible a
las partes establecer condiciones superiores, mas beneficiosas que las minimas

fijadas legalmente™4,

Este regla entra a regir cuando surgen nuevas normas que alteran condiciones
laborales, de tal manera, que al momento de aplicarse estas Ultimas no deben
causar menoscabo de los derechos del trabajador reconocidos inicialmente,
debido a que las normas no se aplican con la finalidad de recortar derechos

laborales, sino buscar la mejor proteccién para el trabajador.

23 PLA RODRIGUEZ, Américo. Op.cit., p. 61.

2 |bid., p. 60.
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De todo lo mencionado podemos concluir que el principio protector se rige por
estas reglas que se aplican sobre todo en el ambito del proceso laboral. En efecto, el
proceso es un medio a través del cual actla y logra plena vigencia y eficacia la
norma material, que es su objeto, su razén de ser. La duda, la colision de dos
normas o de una norma y una condicion factica son problemas procesales; esa duda
es la duda del juez; es el juez el que debe optar entre dos leyes contradictorias o

hacer prevalecer la condicién mas benéfica.

El principio protector o pro operario determina reglas que habran de guiar el
comportamiento del juez, orientar, condicionar, conducir su decision. No obstante,
son reglas raigalmente procesales; de alli que como principio no es sélo igualmente
valido para el derecho laboral y para el procesal del trabajo, sino casi podria decirse
que lo es mas para éste, porque es en los procesos laborales donde tiene mas

ancha cabida y mas constante aplicacion?s.

2.2.1.2. PRINCIPIO DE IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS:

Este principio se encuentra recogido en nuestra Constitucion la misma que
establece en su articulo 26 inciso 2 la Irrenunciabilidad de los derechos reconocidos por

la Constitucion y la ley.

25 PASCO COSMOPOLIS Mario. “El Principio Protector en el Proceso Laboral” En: Revista de Derecho y Ciencias
Politicas. Universidad de Lima. 1999, p.159.
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Por este principio el trabajador se encuentra imposibilitado de renunciar a los
derechos reconocidos a su favor, lo que constituye una base firme donde se asienta el
derecho del trabajo; es en virtud de este principio que se ha constituido la no
disponibilidad por parte del trabajador, y la obligacién del empleador de respetar su
contenido, teniendo en cuenta que las normas laborales estan dotadas de un mandato

imperativo.

Sobre el particular, el supremo intérprete de nuestra Constitucion ha indicado que
‘el principio de Irrenunciabilidad de derechos prohibe los actos de disposicion del
trabajador, como titular de un derecho, que esta sujeto al ambito de las normas
taxativas que, por tales, son de orden publico y con vocacion tuitiva a la parte mas débil
de la relacion laboral’?. En este sentido, este principio “tiene por objetivo proscribir que
el trabajador renuncie a sus derechos laborales reconocidos por la Constitucion y leyes
vigentes en su propio perjuicio, en aras de resguardar sus intereses en la relacion

laboral, dado que al trabajador se le considera la ‘parte débil’ de la relacién laboral™?7.

Igualmente, ha precisado que “La Irrenunciabilidad solo alcanza a aquellos
derechos reconocidos por la Constitucion y la ley; no cubre, pues, a aquellos
provenientes de la convencion colectiva de trabajo o la costumbre. [...]. La
Irrenunciabilidad de los derechos laborales proviene y se sujeta al &mbito de las normas

taxativas que, por tales, son de orden publico y con vocacion tuitiva a la parte mas débil

26 Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N° 0008-2005-PI/TC, Fundamento N° 24.
27 Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N° 0008-2008-PI/TC, Fundamento N° 97.
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de la relacion laboral. La norma taxativa es aquella que ordena y dispone sin tomar en
cuenta la voluntad de los sujetos de la relacién laboral. En ese ambito, el trabajador no
puede ‘despojarse’, permutar o renunciar a los beneficios, facultades o atribuciones que

le concede la norma”2.

Complementado lo dicho, ha afirmando que “el hecho de que se produzca una
sucesion normativa en materia laboral no puede ser considerado como una vulneracion
del principio de irrenunciabilidad de derechos, pues dicho principio tiene por finalidad
evitar que el trabajador renuncie a sus derechos laborales reconocidos por la

Constitucion y la ley"°.

De lo mencionado se desprende que todo acto o acuerdo celebrado entre el
trabajador y el empleador que implique el menoscabo o renuncia por parte del
trabajador de sus derechos laborales, sera considerado nulo. Situacion que se presenta
en la realidad cuando se termina la relacion laboral, donde muchos empleadores hacen
firmar a sus trabajadores acuerdos donde aceptan las condiciones establecidas por su
empleador, en el supuesto de evitar acciones contrarias, implicando la renuncia de los
derechos laborales, actos considerados nulos en el derecho laboral, en virtud de este

principio debidamente reconocido por nuestra carta magna.

28 Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N° 0008-2005-PI/TC, Fundamento N° 24.
29 Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N° 0008-2008-PI/TC, Fundamento N° 102.
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2.2.1.3. PRINCIPIO DE CONTINUIDAD:

Este principio se sustenta en que la relacion laboral no puede ser pasajera sino

que supone una vinculacion que se quiere prolongar en el tiempo por mutuo acuerdo.

Alejandro Zavala menciona que se usa “‘un esquema distinto en el cual el
empleador y el trabajador ponen fin a la relacion laboral solamente cuando se
produzcan circunstancias que hagan imposibles o incompatibles las relaciones entre las
partes™?0. De ello se desprende que la relacién laboral continua en tanto el trabajador no
manifiesta en la forma prevista en la ley, su voluntad de dar por terminada la relacion
laboral, asimismo el empleador no podra dar por concluido el contrato de trabajo a no

ser por causal establecida en la ley.

La Corte Suprema de Justicia de la Republica! ha manifestado que el principio
de continuidad es aquella regla “en virtud de la cual el contrato de trabajo se considera
como uno de duracion indefinida resistente a las circunstancias que en ese proceso
pueda alterar tal caracter por lo cual este principio se encuentra intimamente vinculado
a la vitalidad y resistencia de la relacion laboral a pesar que determinadas
circunstancias puedan aparecer como razon o motivo de su terminacion como en el
caso de los despidos violatorios de los derechos constitucionales, cuya sancion al

importar la reconstitucion juridica de la relacién de trabajo trae su nulidad, como si esta

30 ZAVALA RIVERA, Alejandro. EI ABC del Derecho Laboral y Procesal Laboral, San Marcos. Lima, 2011, p. 18.

31 En la Casacion N° 960-2006-Lima, publicada en el diario oficial E/ Peruano el 31 de julio de 2009.
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nunca se hubiese interrumpido, determinada no solo por el derecho del trabajador al ser
reincorporado al empleo, sino también a que se le reconozcan todos aquellos derechos
con contenido econémico, cuyo goce le hubiese correspondido durante el periodo que
durd su cese de facto; pues de no acarrear ninguna consecuencia constituiria una
autorizacion tacita para que los empleadores destituyan indebidamente a sus
trabajadores quienes no solo se verian perjudicados por la pérdida inmediata de sus
remuneraciones y beneficios sociales, sino que también se afectaria su futura pension

de jubilacién”.

Este principio es usado por el Tribunal Constitucional en los pronunciamientos
vinculados a la relacién laboral, si bien en muchos de ellos no lo establece de forma
expresa, pero se entiende que las decisiones tomadas son sustentadas por la
continuidad laboral. Como por ejemplo se observa la presencia de este principio cuando
se repone a un trabajador en su empleo, pues lo que ocurre en tal caso es la
reconstruccion del vinculo laboral, como si este nunca se hubiese quebrado, de forma
tal que se entiende que las interrupciones producto del cese no han mellado en nada la
relacion laboral, al punto que el empleador posteriormente32 queda obligado al pago de

las remuneraciones y beneficios laborales devengados.

Este principio debe ser sustento para que el empleador considere importante que

la relacién laboral en el tiempo le resulta beneficioso, en la medida que el trabajador se

32 Avalos Jara, Oxal Victor, “Las remuneraciones dejadas a percibir a consecuencia del cese, ¢ deben ser concedidas via

proceso de amparo cuando se dispone la reposicion?”, en Actualidad Laboral, N° 240, Lima, 2011, p. 4 y ss.
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identifica con la empresa y conoce su funcionamiento, generando personal altamente
especializado en las labores que realiza la empresa. Sin embargo, el empleador no lo
considera desde ese punto de vista, por el contrario buscan mano de obra barata, y con
ello que la relacion laboral sea lo menos prolongada posible para ahorrarse los costos

laborales que esto implica.

Por todo lo mencionado se considera de suma importancia el principio de
continuidad laboral como un mecanismo que garantiza la estabilidad laboral de los

trabajadores.

2.2.1.4. PRINCIPIO DE PRIMACIA DE LA REALIDAD:

El principio de primacia de la realidad no tiene un reconocimiento legal, y mucho
menos una definicién; han sido la doctrina y la jurisprudencia quienes se han encargado

de desarrollarlo y determinar su ubicacidn en nuestro ordenamiento.

Entre las principales definiciones que ha dado la doctrina podemos mencionar la
de Américo Pla Rodriguez, sefialando que “el principio de primacia de la realidad
significa que en caso de discordancia entre lo que ocurre en la practica y lo que surge
de documentos o acuerdos, debe darse preferencia a lo primero, es decir, a lo que

sucede en el terreno de los hechos”33.

33 PLA RODRIGUEZ, Américo, Op. Cit., p. 313.
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Lo propio establece Jorge Toyama donde manifiesta que “En caso de
discrepancia entre lo que ocurre en la practica y lo que surge de los documentos o
acuerdos suscritos entre las partes, deba otorgarse preferencia a lo primero, es decir, a
lo que sucede en el terreno de los hechos™4. De ello se desprende que este principio
opera cuando existe discrepancia entre lo que ocurre en los hechos y lo que esta

plasmado en los documentos.

A partir de este principio podemos determinar que el contrato laboral es un
contrato realidad, en razon a que depende més de una situacion objetiva (cumplimiento
de la prestacion de servicios) que de una situacion subjetiva, como es el acuerdo de
voluntades de las partes. Situacién que es cada vez mas frecuente en nuestra realidad
presentandose situaciones donde la relacion laboral se sustenta en el acuerdo simulado
de las partes, contrario a lo que sucede en la realidad, en estos casos el trabajador
realiza labores distintas para lo que originalmente fue contratado, con la finalidad de
simularlos en contratos temporales, contrarios a los derechos reconocidos en nuestra

legislacidn y los principios antes mencionados.

Este principio es de suma importancia para defender los derechos de los
trabajadores, como la parte mas débil de la relacion laboral, en donde el trabajador
tiende a acogerse muchas veces por un tema de necesidad a contratos laborales que
establecen condiciones distintas a las funciones cotidianas que ellos ejercen en la

empresa. Para ello el Estado a través de los 6rganos de control deben hacer uso de

3 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. Derecho Individual de Trabajo. Gaceta Juridica. Lima, 2011, p.71.
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este principio para poder determinar efectivamente que derechos le corresponderian a
los trabajadores en base a las funciones desempefiadas en la empresa, teniendo en
cuenta las manifestaciones y rasgos sintomaticos del contrato de trabajo
(remuneracion, prestacion personal, subordinacion, y otros). Asi como también evitar en
muchos casos si bien la existencia de una relacion laboral pero desnaturalizada a
través de modalidades contractuales que difieren de las actividades realizadas por el

trabajador.

Se debe rescatar que este principio no solo es aplicado en numerosos
pronunciamientos jurisprudenciales de la judicatura laboral sino también son utilizados
por otros entes para determinar la realidad objetiva como es el Tribunal Fiscal,
INDECOPI, la administracion de trabajo, de ellos podemos desprender la importancia

de la existencia de este principio en nuestra legislacion.

Este principio también nos permitira analizar en el presente trabajo de
investigacion la problematica existente en la celebracién de contratos modales que
difieren muchas veces de las actividades regulares que realizan los trabajadores de las
entidades financieras a fin de determinar las principales causas que motivan a los
empleadores a ocultar la verdadera relacion laboral, disminuyendo con ello la

modalidad contractual a plazo indeterminado.
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2.2.2. LA FLEXIBILIZACION LABORAL:

La flexibilidad surge como consecuencia de los cambios que se producen en nuestra
sociedad los mismos que impactan en las diferentes materias que regulan estas relaciones
sociales y dentro de ellas las relaciones de trabajo. Como menciona Jesus Mercader “Las
exigencias de adecuacion a los tiempos, imponen la ruptura del paradigma preexistente y
ponen en marcha un modelo que se asiente ahora sobre la adecuacion y adaptacion
permanente, de forma que todo debe adecuarse a las necesidades de cada momento: los
usos sociales, las respuestas econdmicas y porque no el Derecho debe adecuarse también
a esa necesidad de flexibilidad”®. Termino hecho famoso en el Derecho por CARBONIER?
con el llamado Derecho Flexible: El derecho queda claro que no es un trozo de marmol, es

ante todo, algo flexible”.

Efectivamente compartimos la necesidad del Derecho de adecuarse a los cambios que
se producen en la sociedad para su adecuada regulacion, sin embargo, asi como nuestra
sociedad cambia y cada dia va evolucionando, en nuestra legislacién se deben presentar
mejoras a fin de proteger los derechos de las personas que intervienen en cada una de
estas relaciones, sobre todo en las relaciones socio laborales que han venido en desmedro

a través del tiempo, y es aun un problema pendiente de superar.

35 MERCADER UGUINA, JesUs R. Derecho de Trabajo Nuevas Tecnologias y Sociedad de la Informacion, Lex Nova, 1°
Edicion, Madrid, 2002, p. 63.
3% J CARBONIER, Derecho Flexible, Tecnos, Madrid, 1974, p.174.
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Revisemos a través del tiempo como esta corriente ha venido impactando en las

relaciones de trabajo existentes, y la forma como se presenta en nuestra sociedad peruana.

La flexibilizacién laboral es una corriente juridico-laboral que se inicia en Europa
Occidental dentro de un contexto econdmico neoliberal. A partir de la década de los 70 como
consecuencia de la grave crisis energética que puso al borde del colapso a la economia
occidental; en oposicion al sistema garantista imperante, surgio esta corriente, que tenia
como caracteristica especial la de desmontar o desregular las excesivas normas protectoras
para el sector laboral, a efectos de que los empleadores pudieran darse un respiro y afrontar

la crisis econdmica.

Esta corriente se incorpora en América Latina durante la década del noventa, la misma

se produce por efecto directo de una economia globalizada.

Esta corriente tenia como finalidad disminuir el excesivo proteccionismo vy
sobrerregulacion laboral que se habian formado en aplicaciéon del principio tuitivo del

Estado?’.

La flexibilidad laboral o desregulaciéon del mercado de trabajo, hace referencia a la
fijacidn de un modelo regulador de los derechos laborales que elimine regulaciones para

contratar y despedir empleados por parte de las empresas y organizaciones privadas. La

3 HARO CARRANZA, Julio E., Op. cit., p 68.
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flexibilidad laboral esta relacionada con las medidas de regulacion del mercado laboral en lo

referente a la libertad de contratacién y el contrato individual de trabajo3s.

La flexibilidad puede ser definida como la eliminacion o disminucion de la proteccion
laboral clasica con la finalidad de aumentar la inversion, el empleo o la competitividad de las

empresas; en otras palabras, ir contra la “rigidez” del desarrollo de las relaciones laborales.

En el caso peruano, el garantismo social tuvo una vigencia importante en las décadas
de los 60, 70 y 80, en que los derechos laborales de los trabajadores peruanos adquirieron
gran importancia, al extremo de ser considerado el Peru, en la década de los 70, como el

pais con “el derecho laboral mas progresista del mundo”.

En los inicios de la década de los 90, insurgié en nuestra patria la flexibilizacion laboral
dentro del modelo neoliberal implantado por el gobierno de Alberto Fujimori. Este consistid
en desensamblar la rigidez legislativa dejada como herencia por el garantismo social, con la
consiguiente disminucidn de los derechos laborales; con el objetivo de fomentar, lo mas

pronto posible la creacién de puestos de trabajo.

Esta corriente se implanta a través de la dacion del Decreto Legislativo No.728

(08.11.91)39, Ley de Fomento del Empleo, a través del cual se introdujeron mecanismos de

38 ALBIZU, Eneka. Flexibilidad laboral y gestion de los recursos humanos. Barcelona: Ariel, 1997.

39 Esta norma recogio sistemas de “flexibilizacion” en la contratacién de trabajadores, tanto de ingreso como de salida

(contratos de trabajo sujetos a modalidad o a plazo fijo, ampliacidén de causales de ceses colectivos, reconocimiento de

la reparacion econdémica como resarcimiento frente a un despido sin causa, entre otras). Asimismo, se ampliaron los
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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 No.1813840.Estos contratos permiten al empleador contratar en
forma atipica o temporal a trabajadores de acuerdo a sus necesidades, conllevando un
menor costo de contratacion o de proteccion ante la extincion del vinculo laboral, es decir,

regul6 sistemas de flexibilidad de entrada y salida.

En julio de 1992, se expidié el Decreto Ley N° 25593 que flexibilizo los derechos de

sindicalizacion, negociacion colectiva y huelga.

La globalizacion estaba ingresando a nuestro pais a través de la flexibilizacion de la
legislacion laboral y la informalidad que evade el cumplimiento de la norma. Ello ha

conducido al aumento de la contratacién temporal, los contratos formativos sin vinculo

supuestos y numeros de jovenes que podian participar a través de convenios de capacitacion para el trabajo sin mediar
relacion laboral (practicas pre profesionales, formacion laboral juvenil y contratos de aprendizaje), y de contratacién
laboral indirecta o intermediacién laboral (cooperativas y empresas de servicios). El proceso de “flexibilizacion laboral”
buscaba fomentar las inversiones privadas, nacionales y extranjeras, que permitirian un crecimiento en los puestos de
trabajo y niveles remunerativos. Segun estudios de la propia Organizacion Internacional del Trabajo si bien en promedio
en la década del noventa los indicadores macroecondmicos en la regidn mejoraron, la flexibilizacién en la contratacion no
provocd un aumento en los puestos de trabajo ni una mejora en los salarios reales, sino que se pudo verificar mayores
tasas promedio de desempleo abierto, crecimiento de la informalidad y mayores desigualdades en la distribucién de
riquezas.

40 El Decreto Ley No.18138 regulo como regla general la contratacion a tiempo indefinido y por excepcion — para labores
de naturaleza accidental o temporal previamente comprobadas — la contratacién a plazo fijo; pero la primera
manifestacion de flexibilidad se produce con el Decreto Ley No.22342 de noviembre de 1978, que permite la contratacién
temporal sin acreditar, siempre que sean empresas dedicadas a la exportacion no tradicional. En: “Estudios sobre la
flexibilidad en el Per(”; Oficina Internacional del Trabajo; 2000. CAMPANA, David y PRELLE, Herbert: La reforma

normativa de la contratacion laboral durante los noventa: flexibilidad o precarizacion? p.56.
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laboral, la cesion de mano de obra a través de empresas intermediarias con repercusion
negativa, evidentemente en el lado colectivo, al impedir la formacion de sindicatos

consolidados y fuertes, y al crecimiento desmedido de la informalidad.

La constitucion del Estado de 1993, aun cuando, sefiala que “La iniciativa privada es
libre. Se ejerce en una economia de mercado...” y que “bajo este régimen, el Estado orienta
al desarrollo del pais, y actua principalmente en las areas de promocion de empleo, salud,
educacién, seguridad, servicios publicos e infraestructura” (articulo 58). La verdad, sin velo
alguno, es que los gobiernos que han sucedido al Ing. Alberto Fujimori Fujimori, y
ciertamente, el de él no han actuado en el marco econdémico, de acuerdo a lo que se
denomina Economia Social de Mercado en donde el Estado tiene un rol subsidiario. En el
debate constitucional de 1979, Eresto Alayza Grundy, sostenia que el Estado debia cumplir

un rol promotor4!.

José Alberto Bonifacio y Graciela Faliveni, en un estudio elaborado por encargo del
Banco Internacional de Desarrollo hacen notar que con la llegada al poder del Ingeniero
Alberto Fujimori “se fue estableciendo un nuevo marco juridico con un sesgo desregulador”.
Periodizando las reformas laborales implementadas que afectaban la capacidad regulatoria

del Estado, de esta manera:

- Periodo de estabilizacion y normas dispersas. Entre las normas se encuentran:

# ESPINOZA GUERRERO, César Nelson, El contenido Esencial de los Derechos Fundamentales en el Ambito Laboral:

Dignidad y Remuneracion Justa, Perd, 2011.
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e EI Nuevo Régimen de Compensacion por tiempo de Servicios (D.S 15/91)
e El Reglamento de la Ley de Estabilidad laboral N° (124514) Flexibilizan la
contratacion y el despido, dejan sin limites la contratacion de trabajadores a través

de cooperativas.

El poder ejecutivo, en el afio 1991, en base a facultades delegadas por el Congreso en el
mes de Junio por 150 dias, promulgé el dispositivo que:

¢ Modifico el Régimen de Compensacion por Tiempo de Servicios (D.L. 650-91)

e EID.L sobre Consolidacion de Beneficios Sociales (D.L. 688)

e LaLey sobre Modificacién de Honorarios de Trabajo (D.L. 692-91)

e Ley de Fomento del Empleo (D.L. 728-91).

Esta dltima es de significativa importancia pues flexibiliza las modalidades de

contratacion y también las causales de despido. En el afio 1992 producido el quiebre

institucional se emitieron tres normas:

¢ Relaciones Colectivas de Trabajo (Decreto Ley N° 25593)

o Sistema Privado de Pensiones.

e Decreto Ley N° 26093 que autoriza a los titulares de los Ministerios y de las
Instituciones descentralizadas a evaluar semestralmente al personal y cesarlo con

causal de excedente si no califica.

El afio 1995 se aprobaron:
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Ley N° 26504, que reforma, una vez mas el D.L 728 Flexibilizando ain mas la
contratacion y el despido.

Ley N° 26507 que creo las condiciones para el desarrollo del Sistema Privado de
Pensiones. Reestructurando las aportaciones en el sistema del Ex Instituto Peruano
de Seguridad Social. Se aumento la edad de jubilacién a 65 afios (la edad era de 55

afios para las mujeres y 60 para los varones).

El afio 1996, 1997 y 1999 se dictaron:

Decreto Ley N° 834, Marco de la Modernizacion de la Administracion Publica.
Decreto Ley N° 855, flexibiliza una vez mas, el empleo. Se ampli6 la cuota de
empleo de formacion Juvenil (al 40%) y también la contratacion a través de
cooperativas (al 50%).
Decreto Ley N° 874 y N° 887, alteran las condiciones operativas iniciales del
Sistema Privado de Pensiones. Plantean la intervencion del Sector Privado en el
Sistema de Seguridad Social y en el Régimen de Salud.
La Ley de Fomento de Empleo (D.L. 728) se divide en dos normas:

v" Ley de Formacion y Promocién Laboral (D.S. 002-97-TR)

v Ley de Productividad y Competitividad Laboral (D.S 003-97-TR)

Ley General de Salud (1997).

En esta apretada sintesis debemos detenernos en el D.L N° 728-91 que tenia

proliferantes sistemas de contratacion y también de despido de personal tanto individual

como colectivo. El objetivo central era abaratar el costo de contratacion formal de mano de
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obra, “mediante la eliminacion del régimen de estabilidad absoluta del empleo vigente entre

1970 y 1990 que establecia la nulidad absoluta del despido injustificado”#2.

Este dispositivo se fue reformando en el tiempo para dotar ain de mayor flexibilidad al
empleo; es decir, desregulando el empleo. Esta legislacion en el Sector Publico permitira la
contratacion de “services”, asi como la presencia de una masa cada vez mas amplia de
menos empleados que se rigen con contrato laboral y con empleo estable. Esta norma abrio
la posibilidad de intermediar a través de cooperativas de trabajadores y empresas de
servicios temporales y complementarios. Los problemas que se generaron condujeron a la
dacion de la Ley N° 27626 (Ley que regula la Actividad de las Empresas de Servicios y de

las Cooperativas)*3.

Pero estas reformas no acabaron, también se observo que en el Gobierno del Dr. Alan

Garcia Pérez se continud impulsando la flexibilizacién, tal es asi que:

- El Decreto Supremo N° 008-2007-TR por el cual se modifica el articulo 1 del D.S. N°
003-2002-TR que define claramente los conceptos de “Actividad Principal” y “Actividad
Complementaria”. La generalidad de la definicion anterior permitiria que la
Intermediacion Laboral se desarrollara e implementara por cualquier motivo y en

cualquier actividad empresarial posibilitando, de esa manera, la desmejora o la

42 Ministerio de Trabajo y Promocién social, “Reforma Laboral en el Pert en la década de los noventa”, en el Boletin de
Economia Laboral afio 5 N° 19, Lima, 2001.
43 ESPINOZA GUERRERO, César Nelson, El contenido Esencial de los Derechos Fundamentales en el Ambito Laboral:

Dignidad y Remuneracion Justa, Perd, 2011.
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privacion de derechos laborales a los trabajadores. Ello ocurria al considerarse
actividades principales como complementarias, asi quienes debian ser trabajadores de
empresas terminaban siendo de las services; logrando asi privar a los trabajadores, por

ejemplo de la participacion en las utilidades que las empresas generaban.

Elmer Guillermo Arce, profesor de Derecho del Trabajo en la Pontifica Universidad
Catdlica del Pert, en un trabajo denominado “Relaciones Laborales y Dialogo Social en el
Peru”, nos informa respecto al tema que: “La legislacion Laboral, antes de adecuarse a un
modelo flexible y descentralizado, ha promovido una desregulacién que termina por afectar
los propios derechos de los trabajadores. A saber en la década pasada la desregulacion del
Derecho Laboral peruano desaparecié la estabilidad laboral absoluta, incentivd la
contratacion temporal, incorpor6 modalidades formativas (excluidas de toda proteccidn
laboral), prohibi6 ciertos beneficios a los contratados por tiempo menor a cuatro horas, se

admitieron las llamadas empresas de servicios temporales con limitaciones simbdlicas, etc”.

2.2.2.1. IMPACTO DE LA FLEXIBILIZACION EN LAS POLITICAS PUBLICAS:

De lo mencionado y de las leyes emitidas se observa que la actividad reguladora del
Estado ha consistido y consiste aun en una abdicacion absoluta a su capacidad de
intervencion en defensa del trabajo y del trabajador. Si bien el Estado genera y promueve

politicas publicas para el desarrollo sostenible, estan han sido insuficientes.
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Debemos entender como politicas publicas a los mecanismos a través de los cuales
se institucionalizan los procesos administrativos que nos deben conducir al desarrollo
sostenible. Asi pues, desde el inicio, constatamos que la politica laboral constituye una
politica publica y estas son parte de una politica de desarrollo y no todas las politicas de
desarrollo garantizan los mismos niveles de inclusion y de preocupacion por la gente,

como lo plantea, coherentemente, el desarrollo sostenible.

Esta posicion, tal como afirma Sanchez Albavera “(...) que no hay politica de
desarrollo sin ideologia y que toda politica de desarrollo, en ultima instancia, obedece a
una formulacion ideolégica y programatica que no puede ir mas alla de lo que prescribe
la Constitucion Politica. El Estado no puede hacer ni mas ni menos que lo que prescribe
la Constitucidn y por tanto, es la Constitucion la que define los propdsitos centrales de la
politica de desarrollo, autorizando ademas, las formas de intervencion y regulacién que
corresponde a las razones de interés publico que se invocan en el enfoque programatico
de la Constitucién y que dan origen a una variada gama de servicios prestados por los

Poderes del Estado™#4.

Es asi, pues que por medio de los Ministerios y de los organismos de planificacion
rectores de la politica social, econémica y fiscal asi como de crédito articulan acciones
que responden al sesgo ideoldgico del gobierno de turno y evidentemente, el modelo de

desarrollo que prevee la Constitucion Politica a la cual se adscriben.

44 SANCHEZ ALBAVERA, Fernando, La vision integral del Desarrollo y los Derechos Humanos, En, “Enfoque de los

Derechos Humanos en las Politicas Publicas” Comisién andina de Juristas Lima-Perd, p. 33.
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Las politicas publicas responden a soluciones especificas de como se deberian
manejar los asuntos de caracter publico. Constituyen cursos de accién que son
desarrollados por el Gobierno, en relacién a un objetivo o situacion determinada que
habran de contribuir a crear nuevas condiciones o transformar las existentes en las que
desarrollan sus actividades los individuos y los grupos o clases sociales. Es a través de
ellas, que se buscan corregir desigualdades sociales y mejorar las condiciones de vida.
Sin embargo, aunque se busquen los mejores propdsitos, muchas veces, los resultados
de implementacién de las politicas publicas no cumplen con el propésito previsto y
producen muchas desigualdades e inequidades, empeorando la situacién como sucedid

con la llamada flexibilizacion laboral.

Teniendo en cuenta el contexto en que surgi6 esta corriente de derecho laboral,
podemos darnos cuenta como el Estado, si bien debe permitir mecanismos econdmicos
que fomenten la inversion de los grandes empresarios nacionales e internacionales en el
mercado peruano, este debe ser aplicado con la prudencia que amerita; en razén a que
este ejercicio abusivo puede generar en algunos casos que los empleadores adopten
formas de contratacion que tiendan a menoscabar a la parte mas débil de la relacion
laboral, respaldandose en la condicién de generar mas puestos de trabajo. Pero habria
que preguntarnos ;A qué costo? y también el rol que esta cumpliendo el Estado frente a
una situacion socio laboral que el mismo genero, para lo cual debe activar mecanismos
de control y supervisién de la relacion laboral en las diferentes entidades empleadoras,
asi como también, el papel activo que cumple el Estado a través de los 6rganos

jurisdiccionales como Ultima instancia de proteccion.
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Las manifestaciones de la flexibilizacion laboral se encuentran vigentes actualmente
y han sido causa en muchas ocasiones de la desnaturalizacion de contratos laborales por
el ejercicio abusivo de la flexibilizacion laboral de parte de las empresas las mismas que

encuentran su sustento en todo lo anteriormente mencionado.

2.2.3. LA CONSTITUCION Y LOS DERECHOS LABORALES:

En este apartado analizaremos la forma como el Estado ha regulado a través de los
afos los derechos laborales y el reconocimiento que este le dio por medio de la constitucion;
también evaluaremos la forma como estas modificaciones legales han impactado en la

relacion laboral empleador-trabajador.

El derecho del trabajo desde un punto de vista constitucional forma parte de los
derechos sociales. Estos se van incorporando paulatinamente dentro de los derechos
fundamentales y posteriormente en los derechos constitucionales, con la aparicion del

Estado benefactor.

Estas dos posiciones tienen su correlato en la corriente garantista o protectora y la
flexibilizadora, inspirado en el primer caso en la Constitucion de 1979, y en el segundo de la
constitucion de 1993. La primera de corte intervencionista, propugnaba el desarrollo de la
funcidn tuitiva del Estado. Regula casi al detalle las principales instituciones laborales,
dejando poco o casi nada para el desarrollo legal. La segunda es de corte neoliberal y se

enmarca con el modelo econémico que se aplica en el Perd y en muchos paises
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occidentales. En este segundo tipo de regulacion, los derechos laborales ya no se
encuentran entre los derechos fundamentales, sino entre los derechos sociales y
econdmicos, no se reconoce el Derecho de estabilidad laboral y algunos principios

importantes del Derecho al Trabajo%.

Recordemos que en la Constitucion de 1979, en su titulo 1ll Régimen Econdmico,

Capitulo I, Principio General sefialan algunos articulos:

“El régimen economico de la Republica se fundamenta en principios de justicia social
orientados a la dignificacion del trabajo como fuente principal de riqueza y como medio
de realizacion de la persona humana. El Estado promueve el desarrollo econdmico y
social mediante el incremento de la produccion y de la productividad, la racional
utilizacion de los recursos, el pleno empleo y la distribucion equitativa del ingreso. Con
igual finalidad, fomenta los diversos sectores de la produccion y defiende el interés de

los consumidores” (Articulo 110).

“El Estado ejerce su actividad empresarial con el fin de promover la economia del

Pais...” (Articulo 113).

Desde esta perspectiva de la Economia Social de Mercado a la cual se adscribe la

Constitucion de 1979, aporta los siguientes elementos:

45 HARO CARRANZA, Julio E., Op. Cit., p. 64.
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- El principio de solidaridad, que se traduce en una vasta red social de proteccion.
- El principio de subsidiariedad en la intervencion estatal en la economia; y la funcién

social de la propiedad.

Sin embargo, con el modelo econdmico adoptado por la Constitucion del 93 nada de
esto es posible, ya que este modelo es ultra liberal, que expresa un fundamentalismo de
mercado. Ella supone un respeto esencial a la iniciativa privada, condicion por la cual, la
capacidad empresarial del sector privado no debe ser menoscabado, ser supervisado,
vigilado, menos intervenido, comprendiendo no solo aspectos legales sino también la
concesién de oportunidades de inversion en el mercado nacional, otorgandole una serie de
ventajas tributarias y laborales con la finalidad de incentivar o atraer capital de inversion
foraneo e incentivar al local, aun cuando ello signifique limitar uno de los fundamentos del

Estado: su capacidad reguladora e interventora.

Teniendo en cuenta estas tendencias es que el Estado realizo muchos cambios en el
derecho laboral, los mismos que se han plasmado a través de nuestra norma de mayor

jerarquia como es la constitucion.

En el Pert, antes de 1970, con la vigencia de la Constitucion de 1933, de corte liberal,
el despido de trabajadores era libre, se podia rescindir el contrato laboral en el momento que
el empleador lo creyera conveniente, con la unica condicidén de un preaviso de 90 dias o la

indemnizacidn equivalente a las remuneraciones a obtener en dicho tiempo.
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Con la insurgencia del gobierno militar dirigido por el general Juan Velasco Alvarado, la
situacion laboral cambié de una forma traumatica, al establecerse por primera vez la
estabilidad laboral absoluta, con la promulgacién del Decreto Ley N° 1847146, A partir de ello
no se podia despedir a los trabajadores, salvo que incurrieran en causales de faltas graves y

debidamente comprobadas establecidas en la Ley.

Esta situacion que afecto fuertemente la disciplina laboral y las economias de las
empresas, se prolongo hasta el afio 1977, en que el general Morales Bermudez establecié la
estabilidad relativa, a través del Decreto Ley N° 22126. Posteriormente con la entrada del
Presidente Alan Garcia se retomd el concepto de estabilidad absoluta a través de la Ley N°
24514, con el cual se establecieron sistemas paralelos que aminoraban la rigidez de este
tipo de estabilidad implantada. Con el gobierno de Fujimori se flexibilizd el mercado de
trabajo, eliminandose la estabilidad absoluta, reemplazandose por la relativa, a través de la
Ley de Fomento del Empleo, Decreto Legislativo N° 728. Actualmente la constitucién de
1993 no contempla la estabilidad laboral por lo que ha dejado de tener rango constitucional y

ha sido reemplazado por la adecuada proteccion contra el despido arbitrario.

La Organizacion Internacional del Trabajo ya no considera dentro de sus lineamientos a

la estabilidad absoluta, inclinandose por la estabilidad relativa tal como establece el

46 Ley N° 18471, ley que regula Las Causales de despedida de los trabajadores sometidos a régimen de actividad

privada. Articulo 1 “Que de conformidad con el articulo 48 de la Constitucion, corresponde al Estado legislar las

relaciones laborales y la defensa de los trabajadores en general. El trabajo es proclamado por el articulo 29 de la

Declaracién Universal de Derechos Humanos (...) La Estabilidad del trabajador consciente de sus obligaciones y

derechos propende al incremento de la productividad (...)".
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Convenio 158 de la OIT, que se titula Convenio sobre la Terminacion de la Relacidén de
Trabajo por iniciativa del empleador adoptada el 22.06.1982. este importante instrumento
establece en su articulo 10 “Si los organismos mencionados en el articulo 8 del presente
convenio llegan a la conclusién de que la terminacion de la relacion de trabajo es
injustificada, y si en virtud de la legislacion y las practicas nacionales no estuvieran
facultados o no consideran posible, dadas las circunstancias, anular la terminacion y
eventualmente ordenar o proponer la readmisién del trabajador, tendran la facultad de
ordenar el pago de una indemnizaciéon adecuada u otra reparacidn que se considere

apropiada™’.

De todo lo mencionado, se desprende que si bien los derechos laborales se encuentran
ubicados dentro del Capitulo Il “Derechos Sociales y Econémicos” del Titulo | de la Persona
y de la Sociedad, la misma que se distingue del Capitulo | de la constitucién de 1979 referido
a los derechos fundamentales de la persona, donde los derechos laborales estaban
considerados como “fundamentales”. De acuerdo con la constitucién del 93, el derecho a la
estabilidad laboral ya no seria catalogado como un derecho fundamental, sino como un
derecho social econémico. Compartimos la opinién del Dr. Jorge Toyama Miyagusuku, quién
manifiesta que el derecho a la estabilidad laboral sigue siendo un derecho fundamental, en
virtud de lo mencionado en el articulo 3 del propio Capitulo | de la Constitucién del 93,
respecto de los derechos fundamentales donde refiere que “La enumeracién de los derechos

establecidos en este capitulo no excluye a los demas que la constitucién garantiza (...)". De

47 | a Estabilidad Laboral en el Mundo, Centro Interamericano de Administracion del Trabajo-CIAT/OIT, Lima, 1985.
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esta manera el derecho a la estabilidad, al estar inserto en la constitucion, es un derecho

fundamental de acuerdo a las disposiciones contenidas en esta“®.

En nuestra opinion consideramos que los derechos laborales han sido regulados de
acuerdo a las politicas de los gobiernos de turno, y muchas de estas decisiones han sido
influenciadas por las grandes economias que imperaban en nuestro Pais, no manejandose
una linea regular sobre la proteccidn que brinda el Estado a los trabajadores, incurriendo en
muchos casos en contradicciones. Es por ello, que resulta necesario que este mecanismo
de proteccion dia a dia sea perfeccionado, siendo el Estado el principal responsable de la
correcta regulacién de los derechos laborales, priorizando la proteccion de miles de
trabajadores frente a los grandes empresarios que invierten en nuestro pais. Si se analiza
desde un punto de vista econdmico, estas empresas generan fuente de trabajo, y lo que
busca el Estado es flexibilizar los derechos laborales para mejorar la inversiéon en nuestro
pais, pero a qué costo y si eso compensa el impacto que genera en la parte mas debil de la
relacion laboral; generando en el trabajador incertidumbre sobre el rol que ejerce el Estado
como protector y principal garantista de los derechos constitucionales. Lo que se busca con
esta investigacion es mostrar nuestra realidad socio laboral pero también analizarlo desde el
punto de vista de los empresarios quienes buscan acogerse a la flexibilidad laboral para el
ahorro de costos laborales y las consecuencias que esto genera en los derechos de los

trabajadores.

48 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, El derecho individual del trabajo en el Perd Un Enfoque Teérico-Practico, Gaceta
Juridica, Lima, 2015, p. 15.
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Asimismo debemos tener en cuenta que muchos de los problemas que se presentan en
nuestra realidad socio laboral surgen a raiz de la flexibilizacién laboral adoptada por el
Estado impactando en la estabilidad laboral de los trabajadores, la misma que se encuentra
vinculada con la adecuada proteccion contra el despido arbitrario, si bien existe la
indemnizacidn, esta no vacia el contenido de la estabilidad laboral si no se sanciona con la
reposicion los casos de despidos incausados. El contenido esencial de la estabilidad laboral
supone una proteccion interpretada en funcion al mandato constitucional y las normas
internacionales. Por lo que los trabajadores no debemos esperar acudir a un tribunal a fin de
que nuestros derechos laborales sean reconocidos, es necesario que las normas sean

correctamente interpretadas y aplicadas para que los empleadores puedan sujetarse a ellas.

Siendo necesario un papel mas activo por parte del Estado para que la vigencia de los
mecanismos de proteccion se ejecuten al iniciarse la relacion laboral y no esperar la
culminacién del vinculo laboral para que el trabajador tenga que recurrir a una instancia

mayor para hacerlo efectivo.

2.2.4. ESTABILIDAD LABORAL:

La pregunta que se hacen los trabajadores durante el desarrollo de la relacion laboral
es sobre su estabilidad laboral. Este es uno de los temas mas polémicos en el derecho
laboral y que ha sido materia de constantes debates sobre su vigencia o no. Es defendida

por los trabajadores y sus representantes y es criticada por los empleadores y sus
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representantes, quedando para el Estado la facultad de establecer un equilibrio a través de

la normatividad laboral.

Para algunos que defienden esta figura sefialan que la estabilidad laboral se justifica en
razon a las necesidades basicas de subsistencia, como son la salud, la educacion, la
vivienda, la alimentacién, etc., que son habitualmente satisfechas con el producto del trabajo
dependiente remunerado. Si las necesidades basicas son de caracter permanente, entonces
el medio licito de financiarlas debe tener también el mismo caracter de permanente; este

enfoque esta dado desde el punto de vista de los trabajadores.

Los que opinan en contrario manifiestan que no se debe buscar la estabilidad del
trabajador en el puesto de trabajo, sino que se debe buscar la estabilidad del puesto de
trabajo mas no de la persona, para lo cual se deben dar las condiciones para que el
empresario pueda invertir en mantener los puestos de trabajo o en incrementarlos. Ademas
manifiestan que la estabilidad absoluta solo protege a los malos trabajadores y que ningun

empresario podria despedir a un buen trabajador.

Sin embargo, la estabilidad laboral puede también ser evaluada en virtud de las
actividades a desarrollar por el trabajador en la empresa, ya que las mismas solo pueden ser
de dos formas: permanentes o temporales. Se consideran actividades permanentes las que
estan vinculadas directamente al giro del negocio: por ejemplo en una universidad la
docencia seria considerada como una actividad permanente; pero también podemos

rescatar ciertas actividades complementarias al giro empresarial que pueden contar con la
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calificacion de permanentes, como por ejemplo las labores de limpieza y vigilancia de un
cine son labores con vocacion de estabilidad. Asimismo dentro del desarrollo normal de una
empresa pueden sobrevenir tareas ocasionales o eventuales sujetas a circunstancias
imprevistas que no pueden ser realizadas por los trabajadores ordinarios como por ejemplo

los contratos de suplencia.

Como menciona el profesor Elmer Arce Ortiz “Para detectar lo permanente o lo
temporal no interesa si la actividad empresarial es habitual o accesoria, sino lo relevante
estd en determinar “lo estable” en contraposicidn a lo “transitorio”. De ahi que las labores
temporales han de posicionarse l6gicamente en las actividades estrictamente transitorias de

cualquier empresa complementando de esta forma a las laborales permanentes#°.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado no habria mayor problema ya que los
contratos permanentes van a regir para todas las actividades del giro del negocio y la
contratacion temporal solo tendria acceso en las actividades temporales y transitorias de la

empresa.

Pero el problema se inicia con la entrada en Vigencia del Decreto Legislativo 728 Ley
de Fomento del Empleo, a través del cual se incentiva a la contratacion temporal en
actividades permanentes de la empresa. La contratacién temporal ingresa al campo de las
actividades empresariales de caracter permanente y desplaza al contrato de trabajo

indefinido. Un claro ejemplo de ello es con la modalidad contractual de Contrato de Obra o

49 ARCE ORTIZ, Elmer G. Op. Cit. p. 5.
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Servicio, esta norma so6lo exige la presencia de un objeto previamente establecido o de
duracién determinada. No dice nada acerca de su actuacion en el ambito de las actividades
temporales o transitorias de la empresa, lo que permitiria deducir que una actividad estable

puede dividirse licitamente en pequefias obras con objetos especificos®0.

De lo mencionado podemos inducir que el empleador tranquilamente puede adecuar las
contrataciones que realiza a este tipo de modalidades contractuales reguladas por la ley en
mencion para evitar un tipo de contratacion indefinida. Esta es una de las problematicas por
los cuales sustentamos nuestra investigacion con la finalidad de evaluar los distintos
aspectos de contratacion por parte de los empleadores y como esto puede vulnerar los
derechos a la estabilidad laboral reconocida constitucionalmente, asi como el rol que

desempefia el Estado frente a este tipo de realidad socio laboral.

Para ello debemos tener en cuenta que existen dos tipos de estabilidad laboral.

2.2.4.1. CLASES DE ESTABILIDAD LABORAL:

La doctrina ha establecido dos tipos principales de estabilidad laboral: la absoluta y la
relativa.
a. Estabilidad Absoluta.- Ocurre cuando el trabajador, después de pasar un periodo de
prueba, no puede ser despedido por el empleador, salvo que incurra en una causal de

falta grave y demostrada ante la autoridad judicial competente. En caso de no

% |bid., p. 6.
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probarse dicha falta, el trabajador tiene expedita su reposicion en el mismo puesto de
trabajo.

b. Estabilidad Relativa.- Esta se produce cuando el empleador esta facultado para
resolver el vinculo laboral sin causa justificada, solo con el pago de una indemnizacion
especial u otorgandole al trabajador un plazo determinado con preaviso. También se
presenta la estabilidad relativa cuando, impugnando el despido del trabajador y
resuelto judicialmente a favor de este, el juez no puede ordenar la reposicién sino solo

el pago de una indemnizacién especial.

De ambas clases de Estabilidad en la actualidad el Estado a través de la legislacion
vigente se esta inclinando por la estabilidad relativa, trayendo consigo que los
empleadores amparen en muchos casos la contratacion temporal a actividades
permanentes de la empresa, desnaturalizando de esta manera las modalidades
contractuales y vulnerando los derechos de los trabajadores. Trayendo como
consecuencia una serie de problemas laborales, siendo uno de los mas latentes el

tratado en esta investigacion.

2.2.5. LA CONTRATACION INDETERMINADA FRENTE A LA CONTRATACION TEMPORAL:

De acuerdo a los estudios ya realizados y de la recopilacion de los hechos a través de

la historia, podemos darnos cuenta que ambas formas de contratacién debieron ser

complementarias a las actividades que se desarrollan en las empresas.
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La limitacion de receso unilateral del empleador en el contrato de duracion indefinida
hace esta figura mas favorable para los intereses del trabajadors?, convirtiéndose asi durante
mucho tiempo en nucleo esencial de todo el andamiaje protector del derecho del trabajo.
Dicho de otra manera, la opcion juridico politico del legislador laboral prefirid que en las
actividades permanentes se mantenga la unidad de contratacion en lugar de la contratacion
fragmentada o temporal. Este es, precisamente, el esquema defendido por el derecho de
estabilidad laboral, en cuyo seno la contratacion temporal sélo tendria espacio y légica en

las actividades estrictamente temporales o transitorias de la empresa®2.

Sin embargo, el problema surgié con la emision del Decreto Legislativo N° 728,

produciéndose una serie de problemas tanto en su aplicacion como interpretacion.

Ya que el objetivo inicial de esta reforma legislativa era que la contratacion temporal se
reserva a actividades transitorias o estrictamente temporales, pero los controles para la
division de los ambitos son demasiado sutiles. En este contexto, a pesar de que los ambitos
de actuacion de los contratos indefinidos y temporales estan identificados teéricamente, no
sucede lo mismo en el terreno practico. En la préactica, los contratos temporales invaden las

actividades permanentes de las empresas, erosionando la contratacion indefinida. Por

5 DURAN LOPEZ, Federico, Modalidades de contratacion laboral, en AAVV (coordinados por Durén, Montoya y Sala

Franco), El ordenamiento laboral espafiol y los limites a la autonomia de las partes y a las facultades del empresario,
Madrid, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1987,p. 102.

52 \VIDA SORIA, José, MONTERO PEREZ, José Luis y MOINA NAVARRETE, Cristdbal, Manual de Derecho del Trabajo,
Granada, Editorial Comares, 2005, pp. 346 y ss. También, GARCIA PIQUERAS, Manuel, Las modalidades e contratos

de trabajo en la reforma laboral, Granada, Comares, 1995, p.1.
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ejemplo, el establecimiento de presunciones o de instrumentos procesales en la relacion
laboral, poco 0 nada suman a la restitucion del contrato por tiempo indefinido ya que
convierten en letra muerta aquella extendida idea de la predileccién por la contratacion

indefinida.

Finalmente se utiliza la etiqueta “contratacion temporal para encubrir acciones de
politica de generacion de empleo. Se crean bajo formulas de contratacién temporal o de
plazo fijo, ciertas figuras que operan en las actividades permanentes de la empresa, con el
fin de ofrecer mayores incentivos a los empresarios para la creacion de puestos de trabajo.
En realidad no son contratos temporales por no actuar en labores estrictamente temporales,
sino que son “contratos temporales falsos” que llegan a cuestionar la contratacion indefinida
en las labores permanentes de la empresa. En estos casos, el concepto de temporalidad se
aplica al contrato y no asi a las labores propiamente dichas. El razonamiento legislativo es
bastante simple “si creo contratos con plazo fijo en actividades empresariales permanentes,
todos los empresarios descargados de limitacion a su poder de rescision contractual que

supone la contratacion indefinida, empezaran a generar mas puestos de trabajo”.

De ello se desprende que hace falta analizar el andamiaje de la contrataciéon temporal
desde una perspectiva social y constitucional. Me parece que el legislador peruano traiciona
el pacto social y constitucional de reservar a la contratacién indefinida las actividades

permanentes de la empresa, incentivando abiertamente en éstas la contratacion temporal?3.

53 No es poca cosa recordar que, incluso, el propio legislador no contento con otorgar facilidades para que el empresario

contrate mano de obra temporal de forma directa, dio carta libre al funcionamiento de las llamadas “Empresas de
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Es cierto que la presuncion del articulo 4 de la LPCL reconoce timidamente la predileccion
por la contratacion indefinidas4, pero también es cierto que los instrumentos, a menudo muy
sutiles, utilizados para desmontar el principio de estabilidad en la contratacion han causado

grandes estragos en &%,

Nosotros consideramos que ambas formas de contratacién, dentro del devenir
empresarial no son contradictorias, sino complementarias en la medida que estan dirigidas a
satisfacer las actividades permanentes y transitorias de la empresa. En razén a que en el
desarrollo normal de una empresa pueden sobrevenir tareas ocasionales sujetas a
circunstancias imprevistas que no pueden ser cubiertas por los trabajadores ordinarios. Sin
embargo, lo peligroso surge no con la presencia de la contratacion temporal a través de los

contratos modales en nuestra legislacion, las mismas que son necesarias en la medida que

Servicios Temporales”. Esto es, cre6 empresas especializadas en brindar servicios temporales, ya en actividades
permanentes. La ley de Fomento del Empleo, de 1991, permitié la actuacion de las empresas de servicios temporales en
todas las modalidades de contratacion a plazo fijo que ofrecia (incluyendo el contrato por inicio o incremento de actividad
y el de por reconvencion empresarial). Asimismo, admite que por esta via se pueda contratar hasta la mitad de
trabajadores de la empresa.

Tras el incentivo de la contratacién temporal por via indirecta, se puede advertir la verdadera intensidad de esta reforma
legislativa. Actualmente, y afortunadamente, las cosas han cambiado. Desde la entrada en vigencia de la Ley N° 27626,
publicada el 9 de enero del 2002, los supuestos de temporalidad habilitantes para que una empresa usuaria pueda
celebra contratos con una empresa de servicios temporales, corresponden Unicamente a los contratos de naturaleza
ocasional o de suplencia. De esta forma desde el 2002 la contratacién temporal indirecta se restringe a labores
estrictamente transitorias u ocasionales de las empresas.

54 Sefiala el articulo 4 de la LPCL: “En toda prestacion personal de servicios remunerado y subordinados, se presume la
existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado”.

55 Con razon se ha dicho que “la legislacion nacional presenta una apuesta abierta y flexible para la contratacién
temporal, siendo citado por la doctrina como uno de los paises latinoamericanos que mayores estimulos contiene para la
contrataciéon temporal (Cfr. TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, Instituciones del Derecho Laboral, Lima, Editorial Gaceta
Juridica, 2005,pp. 107-108.).
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cumplen una funcién especial dentro del devenir empresarial; el peligro radica en el uso
fraudulento que algunos empresarios hacen de ellos, con el Unico fin de encubrir labores

permanentes con el ropaje modal y de este modo precarizar el trabajo.

2.2.5.1. EFECTOS DE LA CONTRATACION TEMPORAL:

Los efectos de la contratacion temporal recaen en una supuesta precariedad
economica, Me parece que la precariedad también alcanza al puesto de trabajo%6. La
excesiva temporalidad conlleva una dinamica de rotacion de mano de obra que pone en
riesgo, a menudo, la integridad o la vida del trabajador. La necesidad de cambiar de
trabajo permanentemente cede el paso a la impericia y por ende, a los accidentes de

trabajo.

A estos efectos hay que sumar también lo complejo que es el efectivo goce de los
derechos fundamentales para los trabajadores temporales. Sobre todo en lo que toca a
los llamados derechos colectivos. La inestabilidad en el empleo produce efectos
devastadores sobre la accién sindical a corto y a largo plazo. Como se ha dicho “la
temporalidad drena la conciencia sindical, fragmenta la colectividad de los trabajadores,
mutila las acciones sindicales y debilita al sindicato o, vista la cuestion desde otro angulo,

fortalece el control empresarial no sélo en la concreta organizacion productiva, sino

5% Sobre el particular, RIVERO LAMAS, Juan, Técnicas modernas de garantia del empleo, en Revista Espafiola de
Derecho del Trabajo, Madrid, N° 33, 1998, p. 48.
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ademas en el mas amplio espacio de las relaciones sociales de poder’®’. Ademas, la
amplia gama de contratos temporales genera una pluralidad de intereses dentro de la
misma clase trabajadora que impide la representacion unitaria desde el érgano sindical.
Ocurre pues, que la pérdida de identidad colectiva dificulta la articulacién de una

representacion colectiva al interior de la empresa realmente eficiente.

Estos son, entre otros, los efectos juridicos de la temporalidad que cada dia
empujan mas hacia la precariedad y la fragmentacion de la clase trabajadora,
convirtiéndose por ende en un fuerte obstaculo a la concrecidn de los fines protectores e

integradores que guarda en su seno la funcion histérica del Derecho del Trabajo®8.

2.2.6. LOS COSTOS LABORALES:

A través de la historia de nuestro pais hemos visto como la legislacion laboral ha ido
adaptando diferentes cortes de acuerdo al régimen econdmico de mercado, trayendo como
efecto que los empleadores se acoplaran a dichos cambios, con la finalidad de poder ser
productivos en el tiempo, por lo que en mucho de estos casos los derechos laborales fueron
los que se vieron grandemente afectados, situaciéon que aun se observa en nuestra realidad
socio laboral, la misma que varia de acuerdo a las variaciones adoptadas por nuestra

legislacion.

57 Cfr. CASAS BAAMONDE, Maria Emilia y VALDES DAL-RE, Fernando, Diversidad y precariedad de la contratacion
laboral en Espafia, en Relaciones Laborales, N° 7/8, 1989, p. 78.
5 Sobre la funcion del derecho del trabajo en el ordenamiento juridico general, Vid, ampliamente, MONEREO PREZ,

José Luis, introduccidn al nuevo derecho del trabajo, Valencia, Tirant lo Blanch, 1996, pp. 16y ss.

85



Dentro de estas reformas podemos encontrar a los distintos costos laborales que son
asumidas por el empleador, el trabajador y el Estado. Pero lo que trae a controversia son las
que actualmente tiene que asumir un empleador al hacer efectiva la contratacion legal de un

trabajador

Visto desde el punto del empleador, el contratar a un trabajador implicaba no solo
pagarle su salario, sino que abarca considerar otros costos no salariales como son los
beneficios, contribuciones o impuestos, los cuales encarecian la mano de obra e impedian la
generacion masiva de empleo en el pais. Estos costos de acuerdo al punto de vista de quien

los asume, es lo que genera la polémica que tratamos de analizar en el presente trabajo.

Los costos laborales asumidos por el empleador son definidos como aquellos
desembolsos adicionales a la remuneracién de caracter obligatorio, permanente y no
administrativo, que hace el empleador a cambio de la contratacion de sus trabajadores. Por
lo que los costos aleatorios, extraordinarios no son los que generan mayor problema, frente

a las decisiones que toman los empleadores para la contratacién de un trabajador.

Para un mejor analisis se han dividido a los costos laborales en tres grupos:

a) Aportes, contribuciones e impuestos.
Dentro del primer grupo encontramos al seguro de salud, la misma que ha estado
presente en la legislacion peruana desde inicios del siglo XX. Sin embargo, la
responsabilidad sobre su financiamiento siempre ha sido motivo de debate, y

después de constantes reformas actualmente el aporte corresponde a un 9%, tasa
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que debe ser pagada integramente por el empleadors?, indistintamente que el
trabajador pase a formar parte de una EPS.
En este grupo también encontrabamos a los aportes por pensiones que inicialmente
fueron asumidas por el empleador y trabajador, pero actualmente las pensiones ya
no representan costos para los empleadores.

b) Otras formas de remuneracion: En este grupo se debe considerar otros desembolsos
que forman parte del paquete de compensacién efectiva del trabajador pero que son

adicionales a su remuneracion basica u ordinaria.

Como son las gratificaciones legales, este beneficio se genera inicialmente como una
costumbre, es decir, era un acto de liberalidad del empleador y solo eran obligatorias
si eran consecuencia de pactos colectivos. A mediados de diciembre de 1989, las
gratificaciones pasan de ser ordinarias a gratificaciones legales. La Ley N° 277350,
dispuso que los empleadores estan obligados a otorgar a sus trabajadores dos

gratificaciones al afio (Fiestas Patrias y Navidad).

% Ley 28791 que establece modificaciones a la Ley N° 26790, ley de Modernizacion de la seguridad social en salud.
Articulo 1 “Modifiquense los literales a) y b) del articulo 6, 10 y el articulo 12 de la Ley N° 26790, en los términos
siguientes: Aportes: Los aportes por afiliacién al Seguro Social de Salud son de caréacter mensual y se establece de la
siguiente forma: Afiliados regulares en actividad, incluyendo tanto los que laboran bajo relacién de dependencia como los
socios de cooperativas, equivale al 9% de la remuneracion o ingreso. La base imponible minima mensual no podra ser
inferior a la Remuneracion Minima Vital vigente. Es de cargo de la entidad empleadora que debe declararlos y pagarlos a
ESSALUD (...)".

60 Ley N° 27735 Ley que regula el Otorgamiento de las Gratificaciones para los trabajadores del régimen de la actividad
privada por fiestas patrias y navidad, Articulo 1 “La presente ley establece el derecho de los trabajadores sujetos al
régimen de la actividad privada, a percibir dos gratificaciones en el afio, una con motivo de Fiestas Patrias y la otra con
ocasion de la navidad. Este beneficio resulta de aplicacion sea cual fuere la modalidad del contra de trabajo y el tiempo

de prestacion de servicios del trabajador”.
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Dentro de este segundo grupo también encontramos a los descansos remunerados
como son: las vacaciones, el mismo que implica que un trabajador adquiere el
derecho anualmente a descansar remuneradamente 30 dias calendarios por cada
afio completo de servicios que haya efectuado. EI monto de la remuneracion
vacacional debe ser abonado al inicio del descanso y es equivalente a lo que el

trabajador hubiera percibido habitualmente en caso de continuar laborando.

También encontramos en este grupo al descanso semanal obligatorio, que consiste
en que los trabajadores tienen derecho al descanso semanal remunerado
equivalente como minimo a 24 horas consecutivas de descanso en cada semana,
preferentemente dia domingo, sujetos a los requerimientos de produccion de la

empresa donde labora.

Los Feriados no laborables también se encuentran dentro de este grupo, donde
establece la ley que los trabajadores tienen derecho al descanso remunerado en los
12 dias feriados establecidos por Ley, la forma de pago se rige de la misma manera
que el descanso semanal obligatorio, en caso el trabajador labora estos dias sin
descanso sustitutorio, debera recibir la retribucién correspondiente por la labor

efectuada con una sobretasa del 100%.

La asignacion familiar, este concepto se cred en diciembre de 1989 aplicable a los
trabajadores sujetos al régimen de la actividad privada cuyas remuneraciones no se

regulan por negociacion colectiva, cualquiera sea su fecha de ingreso. El requisito
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para hacerse acreedor a este beneficio es que los trabajadores deben tener vinculo
laboral vigente con la empresa y tener a su cargo uno 0 mas hijos menores de 18
afios de edad o 24 afios en caso de encontrarse realizando estudios superiores. El
monto de la asignacion es equivalente al 10% del ingreso minimo legal en la
oportunidad que corresponda el beneficio®!.

c) Previsiones para el cese que involucra unicamente a la compensacion por tiempo de
servicios: este beneficio es un fondo de contingencia ante la eventualidad del

despido®2,

De las aportaciones e inversiones antes mencionadas resulta importante deslindar los
gastos en que incurre el empleador al inicio, durante y al término de la relacién laboral, para
analizar los motivos que los conlleva a inclinarse por un tipo de contratacién temporal y no

por otra.

2.2.6.1. COSTOS LABORALES AL INICIO DE LA RELACION LABORAL:

Hay que tener en cuenta que los costos en que incurre el empleador cuando este

decide iniciar la relacion laboral con un trabajador, no solo son los beneficios que la Ley

61 Ley N° 25129, articulo 1 “A partir de la vigencia de la presente ley, los trabajadores de la actividad privada cuyas
remuneraciones no se regulan por negociacion colectiva, percibiran el equivalente al 10% del ingreso minimo legal por
todo concepto de Asignacion Familiar”.

62D.L N° 650 Ley de Compensacion por Tiempo de Servicios, articulo 1 “La compensacién por tiempo de servicios tiene
la calidad de beneficio social de prevision de las contingencias que origina el cese en el trabajo y de promocion del

trabajador y su familia”.
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otorga al trabajador y que son asumidos por el empleador, sino también los costos por el

ingreso de nuevo personal a la empresa.

Dentro de estos costos mencionaremos a los mas onerosos en que incurre el
empleador. En la presente investigacién estamos analizando en el ambito de las
entidades financieras, por lo que detallaremos algunos de los costos en que incurren

estas empresas por la contratacion de nuevo personal:

- Gastos por los procesos de seleccion y evaluacion del personal convocado.-
Inversién por capacitacion de las funciones a desempefiar en la empresa.

- Logistica para el desempefio de sus funciones en la empresa: uniforme, movilidad,
celular, tarjetas de presentacion, etc.

- Tiempo en el conocimiento de la cartera de clientes asignados para su

administracion: renovacion de créditos, seguimiento y recuperacion.

A parte de los costos administrativos, debemos incluir los costos laborales que por
ley deben ser otorgados a todos los trabajadores contratados por planilla, los mismos que

son asumidos por el empleador, y que fueron mencionados en el numeral anterior.

Cabe resaltar que tanto para los trabajadores contratados por tiempo indeterminado

como los contratados bajo una modalidad contractual, los costos laborales al inicio y

durante la relacion laboral son los mismos.
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2.2.6.2. COSTOS LABORALES AL TERMINO DE LA RELACION LABORAL:

La relacion laboral puede quedar extinguida por varias causales pero en esta
investigacion nos avocaremos a la causal por decision unilateral del empleador, es decir,

el empleador decide dar por culminada la relacién laboral.

En este punto si es importante tener en cuenta el tipo de contratacion que determino
la relacion laboral con el empleador, en razén a que la liquidacion para un trabajador a
tiempo indeterminado, es distinta que para un trabajador contratado bajo una modalidad

temporal.

En el caso de los trabajadores a tiempo indeterminado el empleador debera
liquidarlo teniendo en cuenta el tiempo que el trabajador venia laborando en la empresa.
Se debe tener en cuenta todos los beneficios laborales obtenidos durante la relacion
laboral, los mismos que seran incluidos en su liquidacion. En muchos casos como son las
entidades financieras las que deciden rescindir el contrato, estas suelen llegar a un
acuerdo con el trabajador para que puedan presentar su carta de renuncia previo
acuerdo dinerario, el mismo que es adicional a la liquidacion que le corresponde al

trabajador por el tiempo laborado en la empresa.

Distinta es la situacion de los trabajadores contratados a tiempo determinado por
una modalidad contractual, en este caso si la empresa decide dar por culminada la

relacion laboral solo espera que el contrato llegue a su fecha de término para ya no
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renovar la relacion laboral, caso contrario el empleador asumira el pago de una
indemnizacién por rescindir el contrato antes de su término, conocida como

indemnizacion por despido arbitrario.

Como podemos observar la contratacion de un trabajador no solo implica el pago de
sus remuneraciones sino que abarca otra serie de beneficios de los cuales el empleador
asume la responsabilidad para el cumplimiento efectivo de ellas, y de los costos por el
término de la relacion laboral. Es por ello que muchos empleadores justifican la
contratacion de trabajadores desvirtuando la modalidad contractual para poder ahorrar
los costos adicionales en que puedan incurrir. Problematica que esta siendo materia de

analisis en la presente investigacion.

2.2.7. LOS CONTRATOS DE TRABAJO:

El contrato de trabajo es un acuerdo de voluntades entre el trabajador y el empleador
para la prestacion de servicios personales y subordinados bajo una relacién de ajenidad
(servicios prestados para otra persona). El acuerdo podréa ser verbal o escrito, expreso o

tacito, reconocido o simulado por las partes?.

De acuerdo con Guillermo Cabanellas “El contrato de trabajo es aquel que tiene por

objeto la prestacion de servicios privados y con caracter econdmico y por el cual una de las

6 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge, Op. cit., p. 65.
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partes da una remuneracion o recompensa a cambio de disfrutar o servirse, bajo su

dependencia o direccion, de la actividad profesional del otro”64.

El contrato de trabajo puede definirse como el negocio juridico bilateral libremente
adoptado entre trabajador y empresario, por medio del cual se constituye una relacion
juridica obligacional entre ambas partes, a través de la cual el primero como persona fisica
presta a otra un servicio por cuenta ajena y subordinada a cambio de una contraprestacion

economica asumida por el empleadoros.

Por su parte Manuel Alonso Garcia, define el contrato de trabajo “como todo acuerdo de
voluntades (negocio juridico bilateral) en virtud del cual una persona se compromete a
realizar personalmente una obra o prestar un servicio por cuenta de otra, a cambio de una

remuneracion”ee.

Asimismo Gomez Valdez considera que:"El contrato de trabajo es el convenio elevado a
proteccién fundamental, segun el cual, un trabajador bajo dependencia se coloca a
disposicion de uno o mas empleadores a cambio de una retribucion, elevada, también, a

idéntica proteccion fundamental™’.

64 CABANELLAS DE TORRES, Guillermo. Tratado de Derecho Laboral. Tomo II, Editorial Heliasta, Lima, 2002, p. 41.

65 MERCADER UGUINA, Jesus R, Derecho de Trabajo Nuevas Tecnologias y Sociedad de la Informacion, cit., p. 121.

86 ALONSO GARCIA, Manuel: Curso de Derecho del Trabajo, Séptima Edicion, Actualizada, Editorial Ariel, Barcelona -
Espafia 1981,p. 274.

67 GOMEZ VALDEZ, Francisco: El Contrato de Trabajo, Parte General, Tomo | Edicién 2000,Editorial San Marcos,Lima-
Per(,2000,p.109.
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En el régimen laboral de la actividad privada, aplicable a los empleadores privados y
muchas instituciones y empresas del Estado, el articulo 4 de la Ley de Productividad y

Competitividad Laboral (LPCL) indica que:

“En toda prestacion de servicios remunerados y subordinados se presume salvo prueba

en contrario, la existencia de un contrato de trabajo por tiempo indeterminado”.

De lo mencionado por la norma se puede establecer que en el contrato de trabajo existe
un acuerdo de voluntades, por el cual una de las partes se compromete a prestar servicios
personales en forma remunerada (el trabajador); y la otra, al pago de la remuneracién
correspondiente y que goza de la facultad de dirigir, fiscalizar y sancionar los servicios

prestados (el empleador)®8.

A esta definicion legal, habria que considerar la ajenidad como presupuesto especial,
dado que todo contrato de trabajo supone una prestacion en un régimen de ajenidad, un

contrato por cuenta ajena, es decir, un trabajo prestado para otra persona.

De todo lo mencionado podemos resumir que el contrato de trabajo puede ser definido
como un negocio juridico por el cual un trabajador presta servicios personales por cuenta

ajena en una relacion de subordinacion a cambio de una remuneracién.

8 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. INSTITUCIONES DEL DERECHO LABORAL.- La Relacion Laboral: Constitucion y
desarrollo, cit, p. 90.
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2.2.7.1. CARACTERISTICAS DEL CONTRATO DE TRABAJO:

Entre las principales caracteristicas del contrato de trabajo podemos rescatar:

e Contrato tipico y nominado: El contrato se encuentra expresamente contemplado y
disefiado por parte de la legislacion laboral general.

e Contrato Oneroso: Cada parte soporta un sacrificio a cambio de obtener una
ventaja.

e Contrato Consensual: El contrato es el resultado de un acuerdo de voluntades,
bastando el mismo para el perfeccionamiento del contrato.

e Contrato de Tracto Sucesivo: El contenido de este contrato por propia naturaleza
comporta un cumplimiento prolongado en el tiempo de las obligaciones mutuas derivadas
del mismo, por lo que resulta inconcebible que a través de este contrato se asuma la

ejecucion de prestaciones instantaneas de trabajo.

2.2.7.2. FORMALIDADES DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO:

En el articulo “Presuncion de la Laboralidad”, se precis6 que en el ordenamiento

juridico laboral Peruano, lo que busca el legislador es que todos los trabajadores laboren

bajo un contrato de trabajo a plazo indeterminado, siendo viable la contratacion temporal

s6lo en casos excepcionales, debidamente previstos en la norma.
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En tal sentido, la contratacion temporal es una excepcion a la norma general, la que
podra ser valida, unica y exclusivamente si es que concurre la causa objetiva
determinante que justifica la contratacién temporal, por lo que en la medida que exista
dicha causa podra contratarse hasta por el limite de tiempo previsto para cada modalidad
contractual; por lo tanto, el requisito para la validez del contrato modal pareceria

reducirse a la existencia de la causa objetiva determinante.

Sin embargo, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral ha establecido
expresamente el titulo "Formalidades para la validez de los contratos modales”, los que

se encuentran regulados en los articulos 72 y 73 del TUO del D.L. 728, que disponen:

"Articulo 72.- Los contratos de trabajo a que Se refiere este Titulo necesariamente
deberan constar por escrito y por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa su
duracion, y las causas objetivas determinantes de la contratacion, asi como las demas

condiciones de la relacion laboral.

Articulo 73.- Una copia de los contratos sera presentada a la Autoridad
Administrativa de Trabajo dentro de los quince dias naturales de su celebracion, para
efectos de su conocimiento y registro. La Autoridad Administrativa de Trabajo puede
ordenar la verificacion posterior de la veracidad de los datos consignados en la copia a
que se refiere el parrafo precedente, a efectos de lo dispuesto en el inciso d) del Articulo
77, sin perjuicio de la multa que se puede imponer al empleador por el incumplimiento

incurrido”.
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De la revision de los articulos citados, se advierte que el legislador ha previsto como
requisitos de validez, ademas de la causa objetiva determinante, el cumplimiento de
ciertos requisitos formales, como entre otros es la suscripcion del contrato en triplicado y

la presentacion del mismo ante la Direccion Regional de Trabajo.

Los contratos de trabajo en su generalidad, es decir, los de duracién indeterminada
son de caracter tacito, y por tanto no han sido formalizados expresamente y, no se
requiere de ningun tipo de procedimiento o tramite ante ninguna autoridad para su

aprobacion.

De ello se desprende que no podra ser considerado como una causa de
desnaturalizacién del contrato de trabajo modal, la no presentacion por triplicado ante la
AAT dentro de los 15 dias siguientes a su suscripcion, ya que ello solo traera la
imposicion de una multa correspondiente. Para ello el empleador tendra el tiempo de
vigencia del contrato para cumplir con dicha formalidad, solo en el caso de no haberlo
realizado durante la vigencia del contrato, el trabajador una vez culminada la relacién

laboral podréa sustentarse en causa de desnaturalizacion del contrato de trabajo.

2.2.7.3. CLASES DE CONTRATOS LABORALES:

Nuestros sistema juridico prevé un sistema de contratacion directa (relacién directa
entre empleador y contratado) e indirecto (relacion con el trabajador por medio de un

tercero). En virtud del primero pueden constituirse relaciones juridicas que generan
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efectos laborales (contratos de trabajo) y no laborales (convenios de formacion y
capacitacion laborales). Por medio del segundo sistema, el empleador se vale de
mecanismos de intermediacién laboral (empresas de servicios especiales-services- y

cooperativas de trabajadores).

En el presente trabajo solo analizaremos el primer sistema de contratacion, de los
cuales se desprenden los contratos: a plazo indeterminado, plazo fijo y los de tiempo

parcial.

2.2.7.3.1. CONTRATOS DE TRABAJO A PLAZO INDETERMINADO:

En la legislacion laboral en funcion de la duracion de la relacion laboral pactada
entre las partes al momento de la celebracion del contrato de trabajo, podemos
encontrar dos modalidades de contratacion basica: Los contratos de duracion

determinada y el contrato por tiempo indefinido.

Los contratos de trabajo a plazo indeterminado, se basa en el reconocimiento
por parte del Derecho al trabajo de la existencia de una relacion entre dos sujetos
que se vinculan entre si a través de una relacion estructuralmente desigual no solo
economica, sino también juridica, ya que un sujeto se subordina a otro aceptando
acatar las instrucciones que se le den. Asi se ha dicho que “El contrato de trabajo

establece, de ese modo, una relacion fundada en la idea de desigualdad; una
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relacion dentro de la cual la voluntad del trabajador no solo se compromete, sino que

se somete al poder de decisidn del empresario™®.

El contrato por tiempo indefinido, caracterizado por el dato negativo de la
inexistencia de una clausula especifica de fijacion de término o condicion resolutoria
de la relacion laboral, con lo cual la duracion que va tener la relacidn resulta

indeterminada’®.

Para Francisco Gomez Valdez’! estos contratos podemos definirlo como aquel
cuya duracion pueden prolongarse indefinidamente en el tiempo hasta que
sobrevenga alguna causa de terminacion, contingencia que las partes no fijan al
momento de celebrar el contrato, o al dar inicio a la relacién laboral, requiriendo en
todos los casos para la obtencion de este status, superar el periodo de prueba

establecido por la ley, el contrato o los convenios colectivos de trabajo

El derecho del trabajo se inclinard hacia la contratacion por tiempo indefinido,
ya que proporciona al trabajador un mayor grado de estabilidad en el empleo.

Enmarcandose este tipo de contratacion como un contrato tipico, que es celebrado

69 SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. “El Derecho del Trabajo como categoria historica”. En lus et Verita, nim. 12,
Pontificia Universidad Catélica del Peru, Lima, p. 155.

70 MERCADER UGUINA, Jesus R. Derecho de Trabajo Nuevas Tecnologias y Sociedad de la Informacion, cit., p 173.

1 GOMEZ VALDEZ, Francisco: El Contrato de Trabajo, Parte General, Tomo | Edicion 2000, Editorial San Marcos, Lima-

Peru, 2000, p.47.
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por tiempo indefinido entre ambas partes, esta es la presuncién legal en el

ordenamiento peruano (Art. 4 de la LPCL).

Si bien existen ideas contrapuestas con este tipo de contratacion ya que por un
lado proporciona mayor estabilidad al trabajador, muy por el contrario, el empleador
preferira la contratacién temporal ya que genera menos costos y facilita la ruptura de
la relacion laboral, permitiendo que las empresas se adapten mejor a los cambios

que se producen en el mercado.

El derecho no es ajeno a estos intereses contrapuestos, por lo que por un lado
buscara la proteccion del trabajador mediante la estabilidad en el empleo, a través
de la limitacion y exigencia de una causa objetiva para la contratacion a tiempo
determinado; y por otro lado la flexibilizacidn en el empleo dandole un mayor papel a
la autonomia de la voluntad en la determinacion de la duracion del contrato de

trabajo, en funcién de las necesidades empresariales.

Esta realidad no es ajena en otros paises por lo que opina Martin Valverde: “La
duracién del contrato tiene especial trascendencia para las partes contratantes y se
encuentra, sin duda, entre los aspectos de la relacion laboral que reflejan con mayor

claridad la posibilidad de que sus intereses sean contrapuestos”’2.

72 MARTIN VALVERDE, Antonio; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, Fermin y GARCIA MURCIA, Joaquin, Derecho
del trabajo, 7° Edicion, Editorial Tecnos, Madrid, 1998. p. 70.
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En el Articulo 4 de la LPCL, recoge una presuncion de laboralidad a plazo
indeterminado cuando se aprecian los elementos esenciales del contrato de trabajo.
En efecto, cuando la norma precisa que toda prestacién subordinada y remunerada
se presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado, denota la
apuesta por parte de nuestra legislacion por la prestacion de servicios a plazo

indeterminado sobre la contratacién a plazo fijo o por tiempo parcial.

a) Caracteristicas de la Contratacion Laboral Indeterminada

e Es un contrato de trabajo, que presenta los beneficios legales previstos en las
normas laborales, en la medida en que se cumplan los requisitos especiales
previstos en cada norma, uno de ellos es concluir con el periodo de prueba
para tener acceso a la estabilidad laboral. Por lo que de no superarse el
periodo, este contrato no genera derechos en caso de supuestos de despido

nulo.

e Es el contrato que goza de presuncion legal, como se puede dar en los casos

de simulacion, la presuncion de laboralidad convierte a la prestacion de

servicios civiles en uno laboral de tipo indeterminado.

o Los supuestos de desnaturalizacién contractual o de sancion legal conllevan a

la configuracién de un contrato de trabajo a plazo indeterminado. Estos
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supuestos seran revisados con mayor detalle en el prdéximo capitulo de la

investigacion.

e No exige formalidad. Este es el Unico contrato de trabajo que no requiere

formalidad alguna, pudiendo ser la celebracién por escrito o0 en forma verbal.

2.2.7.3.2. CONTRATOS TEMPORALES O SUJETOS A MODALIDAD:

Este tipo de contratacion durante la década de los ochenta y noventa se
utilizo en América del Sur, como un mecanismo de flexibilizacion que permitiera
una contratacion laboral atractiva a las inversiones’3. Actualmente esta figura se
ha extendido a nuestro pais, siendo el que cuenta con el mayor nimero de

modalidades contractuales temporales en la region’.

Nuestra legislacidn laboral mantiene como regla general la celebracion de los
contratos de trabajo por tiempo indeterminado. Sin embargo, permite pactar
contratos a plazo fijo a los cuales denomina sujetos a modalidad. Estos contratos
pueden celebrarse cuando asi lo requieran las necesidades del mercado o mayor
produccion de la empresa, o cuando lo exija la naturaleza temporal o accidental

del servicio que se va a prestar o de la obra que se va a ejecutar.

73 VEGA RUIZ, Maria Luz, La reforma laboral en América latina, OIT, Lima, 2005, p 26 y ss.
4 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. Op. cit., p.80.
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JORGE TOYAMA, refiere que sobre las bases de las necesidades de cada
empresa, se puede contratar una persona por un plazo determinado en funcién a
la causa concreta de cada contratacion. Es decir en estos casos, se conoce con
antelacién, desde el mismo momento de celebracion del contrato de trabajo, la
fecha de término del contrato de trabajo (plazo cierto) o los hechos que motivaran

su finalizacion (plazo incierto)’.

Estos contratos se caracterizan por su temporalidad, en razén a que en ellos
se expresa la fecha de terminacion del indicado contrato, término que, siendo un
evento futuro y cierto, no depende exclusivamente de la voluntad de las partes,
de ahi su denominacion de temporales. Los mismos que pueden ser celebrados
por las empresas o entidades privadas, asi como las empresas del Estado e
Instituciones Publicas, siempre que sus trabajadores se encuentren sujetos al
régimen laboral de la actividad privada, observando en este ultimo caso las
condiciones especificas establecidas por Ley. Se debe observar que los
trabajadores que laboraban en las empresas bajo contratacién indefinida no
pueden ser contratados posteriormente por este tipo de contratos, salvo en los

casos en que haya transcurrido mas de un afio desde su cese’.

Los contratos a plazo fijo, en tanto que son una excepcion a la regla de

contratacion general (la preferencia por la contratacién indefinida), se rigen por el

5 TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. Op. cit., p. 82.
76 Articulo 78 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Supremo N° 003-97-TR, 23.03.97.
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criterio de temporalidad “en la medida en que para la valida celebracién del
contrato se exige la estricta correspondencia entre la duracion del contrato y la

naturaleza de los trabajos”’’.

a) Caracteristicas de la Contratacion Laboral Temporal

o E| contrato de trabajo a plazo fijo confiere a los trabajadores acceso a todos los
derechos y beneficios sociales previstos para los trabajadores contratados a
plazo indefinido. Cabe resaltar que no tienen derecho a la indemnizacién por
despido arbitrario al término del plazo pactado, pero si pueden percibir la
indemnizacion si el término del contrato se produce luego del periodo de
prueba, pero antes del vencimiento del plazo sin que se verifique una causa

justificada (articulo 79 de la LPCL).

eEn este tipo de contratacion se debe indicar de manera expresa la causal
respectiva que justifique su celebracion, asi como también debe configurarse
en la realidad esa causal, para que proceda la contratacién temporal. En esta
caracteristica principalmente vamos a centrarnos para justificar el problema

latente de nuestra investigacion.

77 MARTIN VALVERDE, Antonio, RODRIGUEZ-SANUGO GUTIERREZ, Fermin y GARCIA MURCIA, Joaquin. Ob. cit., p
168.
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e Son contratos que deben cumplir con la formalidad ad solemnitatem, deben ser
celebrados por escrito y la necesidad de que se indique expresamente las
causas objetivas y concretas que motivan la contratacion temporal.

¢ En cuanto al plazo maximo, cada modalidad tiene una duracidn en funcién de la
existencia de la causa temporal o simplemente el plazo maximo establecido por

el legislador, sin que en ningun caso exceda de cinco afios.

2.2.8. MODALIDADES DE CONTRATATACION TEMPORAL.

2.2.8.1. CONTRATOS DE NATURALEZA TEMPORAL.

2.2.8.1.1. Contratos por Inicio de una Nueva Actividad:
Este tipo de contrato es celebrado entre un empleador y un trabajador, para
satisfacer las necesidades originadas por el inicio de una nueva actividad

empresarial.

Se entiende por nueva actividad, tanto al inicio de la actividad productiva, como
la posterior instalacion o apertura de nuevos establecimientos o mercados, asi como
el inicio de nuevas actividades o el incremento de las ya existentes dentro de la

misma empresa’s,

La duracién maxima para este tipo de contratacion es de tres afios como lo

establece el Articulo 54 inciso a) de la LCPL.

8 Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Articulo 57 Contrato por inicio o

incremento de Actividad.
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A este tipo de contratacion cabe hacerle algunas observaciones que se han
presentando en la realidad frente a los vacios legales existentes, que a la fecha se

encuentran pendientes de superar.

El articulo 57 de la LCPL define al contrato temporal por inicio o incremento de
actividad, tomando en cuenta la diferencia que existe entre iniciar una nueva
actividad empresarial e incrementar una ya existente. Sin embargo, en la norma de
manera expresa no se establece tal diferencia, ya que hubiera sido preferible
enlazar ambos términos con el conector “y”. Se entiende por inicio de una nueva
actividad empresarial, tanto al inicio de la actividad productiva como la posterior
instalacion o apertura de nuevos establecimientos 0 mercados, asi como el inicio de

nuevas actividades o el incremento de las ya existentes dentro de la misma

empresa’®,

Este tipo de contratacion ha sido creada con la finalidad de liberar al inversor de
la incertidumbre que implica el lanzamiento de una nueva actividad empresarial,
busca facilitarle el empleo de trabajadores precisos para su nueva modalidad
productiva, en el supuesto caso de fracasar en esa actividad no le genere un costo
adicional derivado de la extincién de contratos por el procedimiento tradicionals?. En
otras palabras se le exime al empleador de una responsabilidad por un posible

fracaso empresarial y se traslada el riesgo del negocio a los trabajadores.

9 ARCE ORTIZ, Elmer G., Op. Cit., p. 27.
8 GARCIA PIQUERAS, Manuel, Las modalidades de contratos de trabajo en la reforma laboral, Editorial Colmares,
Espana, 1995, p. 119.
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Pero ahi no termina el problema, aun existe mas por mencionar. El concepto de
nueva actividad es tan abierto que vacia de contenido el propio derecho al trabajo.
Lo que en teoria era la excepcion se convierte en regla general, confinando a la
contratacion por tiempo indeterminado a un supuesto casi extraordinario. La “nueva
actividad” incluye el inicio de una actividad empresarial ya sea en el marco de una
persona juridica o de nuevos establecimientos o centros de trabajo, si se toma como
referencia el sustrato organico que sustenta la actividad, y hasta el inicio de nuevas
actividades sin necesidad de constituir una nueva persona juridica o de abrir nuevos
centros o establecimientos. En este segundo grupo bastara que el empresario diga
‘como se ha abierto un nuevo mercado para mi empresa’ 0 “‘como necesito una
actividad dirigida a la propaganda de la empresa” para que por “arte de magia”
pueda contratar en actividades permanentes a los trabajadores que considere
necesarios por un plazo no mayor de tres afos. La alta subjetividad que se esconde
tras estas decisiones, otorga al empresario un poder de contratacion temporal

realmente fuerte8!.

La LPCL frente a esta modalidad de contratacion, no hace distinciéon entre
puestos estables o temporales creados por la nueva actividad empresarial, quiza por

eso este tipo de contratacion sea el de mayor utilizacion en el mercado.

81 Respecto a la definicion que la ley atribuye a este contrato, “permitiria que practicamente todo nuevo puesto de trabajo

que se cree, al estar referido por hipotesis a un incremento de las actividades de la empresa, pueda ser cubierto por

personal eventual”. Este peligro fue puesto de manifiesto desde hace tiempo por SANGUINETI RAYMONDI, Wilfredo,

Los contratos de trabajo de duracion determinada, Lima, Ara Editores, 1999, pp. 33-34.
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Asimismo refiere como una problematica mayor, que el concepto de nueva
actividad dada por el legislador es cuestionable, porque incorpora “a los incrementos
de las actividades ya existentes”. Esto no es una nueva actividad en términos
ldgicos, por lo tanto sera un incremento en las antiguas actividades empresariales.
Ahora bien, este incremento se puede confundir con el incremento coyuntural por
variaciones sustanciales de la demanda del contrato por necesidades de mercado.
Lo cierto es que aunque se puede encontrar alguna diferencia teorica en la practica
terminan siendo lo mismo, ya que por alguna razén coyuntural imputable al
mercado, la empresa necesita eventualmente mano de obra para cubrir sus
necesidades, es evidente que el empleador podra recurrir opcionalmente o bien al
contrato por necesidades de mercado o bien al contrato que le permita hacer frente
a los incrementos de las actividades ya existentes. De ello se desprende que el
problema se mira desde dos Opticas distintas: en el primer caso, el problema se
observa desde fuera de la empresa (variacién de mercado); mientras en el segundo,

el problema se ve desde dentro de la misma (incremento de actividades)s2.

Desde esta perspectiva podemos mencionar que este tipo de contratacién es
lesiva para el derecho del trabajo asi como para el mercado de trabajo, en razén a
que entrega un poder amplio al empleador para el uso de este tipo de contratos,
permitiendo que este concepto “inicio de actividades”, que no esta debidamente
enmarcado, se pueda configurar en miles de supuestos, eliminando la posibilidad

que el trabajador pueda acceder a un puesto de trabajo estable, muy por el contrario

82 ARCE ORTIZ, Elmer G., Op. cit., p. 28.
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estad sujeto a las eventualidades que pueda sufrir el empleador frente a supuestas
nuevas inversiones, las mismas que terminan por afectar su derecho a la estabilidad

laboral con la que debe gozar todo trabajador.

2.2.8.1.2. Contratos por Necesidades de Mercado:

Este tipo de contrato 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

pueden ser satisfechas con personal permanente.

En los contratos temporales por necesidades de mercado debera constar la
causa objetiva que justifique la contrataciéon temporal. 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

estacionalss.

Se debe entender que este tipo de contratos opera s6lo en actividades no

permanentes o0 no estables de la empresa. Es cierto que, como dice el articulo 58

83 Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Articulo 58 Contrato por necesidades de
mercado.

109



LPCL, puede actuar en tareas “ordinarias que formen parte de la actividad normal de
la empresa”, sin embargo, su excepcionalidad reside en que la necesidad del
incremento productivo es solo transitoria, debido a que la variacion de la demanda
en el mercado no puede ser satisfecha con el personal contratado a tiempo
indefinido. En consecuencia se entiende que este tipo de contratos procede en
actividades extraordinarias, transitorias o eventuales de las empresas aunque éstas

tengan que ver con tareas relacionadas al giro empresarial84.

Desde esta perspectiva, se entiende que el objeto de este tipo de contratos
responde a una légica coyuntural o de transitoriedad. Sin embargo, hay que reparar
que sus confines son bastante indeterminados, por lo que una interpretaciéon amplia
puede incentivar su utilizacién en actividades permanentes de las empresas. Y ello,
nuevamente, supondra un riesgo a la contratacion indefinida. Los problemas pueden
surgir por distintas razones: ;quién determina cuando existen necesidades
coyunturales del mercado? ¢ El empleador?, 4y si la empresa no se abastece con su
propio personal por circunstancias relacionadas a decisiones equivocadas del
empleador? ; Es facil detectar ello?, ;cdmo saber si un incremento coyuntural de la
produccién afecta un establecimiento, una seccion o un simple puesto de trabajo?,
/es necesario que las circunstancias que afectan al mercado se produzca o se

puedan prever?, etc. Como se ve, no es facil definir la silueta del articulo 5885.

84 CAMPOS RUIZ, Luis miguel, La contratacién laboral temporal, Valencia, Tirant lo Blanch, 1998, p 19.
85 PEREZ REY, Joaquin, La transformacion de la contratacion temporal en indefinida: el uso irreqular de la temporalidad
en el trabajo, Valladoli, Lex Nova, 2004, p. 134.
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Ante la amplia interpretacion que se puede dar a esta figura contractual, el
legislador peruano ha tratado de establecer ciertos parametros para que el
empleador pueda enmarcarse en este tipo de contratacion y no desvirtuar la forma
contractual. Entre las primeras podemos mencionar que los incrementos de la
produccion han de ser coyunturales, es decir extraordinario. De ellos se desprende
que quedan excluidos los incrementos de actividad que respondan a necesidades
estructurales de la empresa8. Por lo que estaria prohibido el uso de estos contratos
por las empresas que inician actividades, pues no tendrian el referente de coyuntural

que se necesita para que se configure la causa de contratacion.

En segundo lugar, el incremento de la actividad empresarial debe ser
imprevisible, de esto se diferencia de los contratos de temporada, en que si bien
ambos se refieren a incrementos de las actividades empresariales, en este tipo de
contratacion el empleador no puede prever el incremento porque se puede dar en
cualquier época del afio, a diferencia de lo que ocurre en los contratos de

temporada.

En tercer lugar los incrementos extraordinarios de la actividad de la empresa
deben encontrar su causa en el mercado y no en circunstancias internas o
imputables a su organizacion. Este requisito excluye, claramente, a las necesidades

de ampliar el nimero de trabajadores que tienen como causa las vacaciones o

8 SEMPERE NAVARRO, Antonio y MARTIN JIMENEZ, Rodrigo, Los contratos temporales, Navarra, Arazandi, 2004, p.
122.
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jubilacion de personal®”. Tampoco se amparan en los errores organizacionales o de
gestion que cometa el empresario y que puedan requerir de mas trabajadores para
subsanar el déficit de la planilla. Por ejemplo si el empleador se olvido de un pedido
formulado por un cliente desde hace unos meses, y se acerca el dia del
cumplimiento, no se puede alegar la contratacion por necesidades del mercado para

solucionar el inconveniente, debe contratar personal por tiempo indefinido.

A pesar de las especificaciones realizadas por el legislador con la finalidad de
limitar esta figura contractual sigue siendo un problema latente en nuestra realidad
socio laboral, debido a que muchas empresas en el mercado hacen uso de este tipo
de contratos para poder evitar la contratacion de personal permanente en la
empresa. Este tipo de modalidad sobre todo es usada en las entidades financieras
donde justifican el ingreso de nuevo personal por las variaciones existentes en el
mercado, para contratar personal que realizara actividades propias del giro del
negocio cuyos incrementos de actividades no responden a circunstancias
coyunturales e imprevisibles, todo lo contrario, son personal contratado bajo esta
modalidad para cubrir a otro personal que viene saliendo en razén a que ya cumplio
su ciclo de vida en la empresa, es decir, no exceder del limite permitido por ley para
este tipo de contratacion, desvirtuando la necesidad de mercado por actividades que
son permanentes y previsibles, ya que son puestos que siempre han existido en la
empresa, debiendo enmarcarse en un tipo de contrataciéon indefinida. Si bien el

legislador ha dispuesto que el contrato por necesidades del mercado debe

87 PEREZ REY, Joaquin, Op.cit., p. 311.
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especificar la causa objetiva que justifique la contratacion temporal (articulo 58), por
lo que no bastara citar la definicion de esta figura, sino que habra de insertar en el
documento los hechos que motivan la variacion de demanda en el mercado y sus
efectos concretos para la empresa contratante®. Por lo que la causal debe ser cierta
y actual, no pudiendo ser incierta y futura. Este tipo de contratacion sigue
presentando deficiencias por la falta del legislador de limitar el tiempo de
contratacién, habiendo extendido como plazo maximo para esta figura contractual a
cinco afios, siendo un exceso legislativo para actividades de naturaleza transitoria,
coyuntural o extraordinaria, debido a que esta transitoriedad por légica no puede
prolongarse por tal lapso. Sin duda con esto el legislador esta impulsando la
contratacién temporal por encima de los contratos por tiempo indefinido, mas aun si
este tipo de contratos pueden realizarse para cubrir las labores propias del giro del

negocio.

En la actualidad queda mucho por superar, mas aun si se presentan estas
deficiencias legislativas, y no existe un control mas riguroso por parte del estado en
las empresas que se valen de este tipo de contratos, para reducir sus costos

laborales.

88 | AHERA FORTEZA, Jesus, Los contratos temporales en la unificacion de doctrina, La ley, Madrid, 2001, pp. 55-56.
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2.2.8.1.3. Contrato por Reconversion Empresarial:

Este tipo de contrato es celebrado en virtud a la sustitucién, ampliacion o
modificacion de las actividades desarrolladas en la empresa, y en general, toda
variacion de caracter tecnoldgico en las maquinarias, equipos, instalaciones, medios
de produccién, sistemas, métodos, procedimientos productivos y administrativos. Su
duracién maxima es de dos afios, de acuerdo a lo establecido por el articulo 56 de

LPCL.

Este tipo de contratacion se extiende a actividades tanto permanentes como

temporales de la empresa, no estableciendo una limitacion expresa en la norma.

El contrato por reconversion empresarial tiene dos causas. La primera, de tipo
estructural, tiene que ver con cambios en la organizacion del trabajo o en el disefio
del puesto de trabajo. La segunda, de tipo tecnoldgico, se entiende como hechos
que implican un cambio del aparataje técnico de la organizacién productiva con el fin

de modernizar la gestion de la misma#®,

Se debe mencionar que las reformas organizativas o tecnoldgicas deben tener
una entidad suficiente para hacer necesaria la contratacion de nuevos trabajadores.
De lo contrario es muy fécil que este contrato sujeto a modalidad se convierta en

una via de elusion masiva de la contratacion por tiempo indefinido.

89 ARCE ORTIZ, Elmer G., Op. cit., p. 29.
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El peligro de multiplicacion de estos contratos de reconversion empresarial
aumenta, si su generalidad causal se mezcla con la falta de controles
administrativos adecuados para verificar la procedencia de la contratacion. El
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo se limita a conocer y registrar estos
contratos; sin embargo, en la mayoria de los casos nunca contrasta esa informacion
con la realidad. Si bien dentro de las funciones de la direccién general de inspeccion
de trabajo esta el de monitorear y evaluar el proceso de inspeccion, velar por el
cumplimiento de la normativa socio-laboral, derechos y obligaciones del trabajador®,
este proceso de inspeccion es solo genérica, basada en lo que observa en las
empresas de manera temporal, pero no realiza una evaluacion y analisis mas a
fondo sobre las modalidades de contratacion de los trabajadores, las causas que
motivaron al empleador a optar por este tipo de contratacion, el tiempo que vienen
laborando en la empresa, y las funciones que desempefian los trabajadores.
Ademas, al igual que el contrato por inicio o incremento de actividades, el
empresario posee un alto grado de discrecionalidad al momento de alegar la
causa®!. Como se hace menci6n este tipo de contratacion al igual que los anteriores
aun presenta deficiencias pendientes de superar por el legislador con la finalidad de
poder limitar la contratacién de personal permanente bajo esta modalidad
contractual, siendo el Estado el que debe un cumplir un rol mas activo en el control y

verificacion de las causas que sustentan estos contratos modales.

9 Ministerio del Trabajo y Promocién del Empleo: Direccién General del Empleo, Portal Web (2012), Recuperado de
http://www.mintra.gob.pe/mostrarContenido.php?id=18&tip=9.
91 ARCE ORTIZ, Elmer G., Op. cit., p. 30.
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2.2.8.2. CONTRATOS DE NATURALEZA ACCIDENTAL.

2.2.8.2.1. Contrato Ocasional:

De acuerdo con el articulo 60, este tipo de contrato es aquél que se celebra con
el objeto de atender necesidades transitorias, distintas a la actividad habitual del

centro de trabajo. Su duracién maxima es de seis meses al afio.

Si el contrato por necesidades de mercado se basaba en actividades habituales
0 normales de la empresa, el contrato ocasional opera en la actividad no habitual o
extraordinaria®2. Se entiende de la condicion extraordinaria que se descarta la
existencia en la empresa de personal abocado a satisfacer este tipo de actividades,
por lo que hace uso de este tipo de contratacion para suplir su necesidad de

personal, para este tipo de actividades.

La temporalidad de este tipo de contratos proviene de la propia transitoriedad
de las labores. Sin embargo, cabe agregar que en el contrato ocasional “lo
imprevisible” no forma parte del elemento de su objeto, pues la necesidad transitoria

puede provenir de hechos de repeticion ciclica o de hechos imprevisibles. Desde

92 Es cierto que la relacion del articulo 58 LPCL, referido al contrato por necesidades del mercado, no es tan clara.
Cuando sefala “aun cuando se trate de labores ordinarias que formen parte de la actividad normal de la empresa’,
puede también interpretarse que se incluye a los labores no habituales o excepcionales. No obstante, esta interpretacién
podria vaciar de contenido al contrato ocasional. Pareciera que desde una perspectiva sistematica de la LPCL deberia
entenderse que el contrato por necesidades del mercado opera en las labores habituales, estables o permanentes de la

empresa, mientras el contrato ocasional en las actividades no habituales o extraordinarias.
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este punto de vista cabe hacerse las siguientes preguntas: ¢ Por qué en este tipo de
modalidad contractual no se define la causa de la necesidad transitoria?, a
diferencia de lo que ocurre en los contratos por necesidad de mercado, en el
contrato ocasional el legislador pretende dotar de mayor amplitud a un contrato que
ya viene limitado por su temporalidad intrinseca, siendo la necesidad transitoria
originada por factores exégenos a la empresa, o factores endogenos. Asimismo
cabe preguntarse quién es el que decide en qué momento finaliza la necesidad
transitoria, he aqui otro problema pendiente por superar, ya que esto podria abrir las
puertas a un sin numero de motivaciones fraudulentas, pero muchos legisladores
podrian pensar que el ambito de aplicacion de este tipo de contratos solo esta
abocado a actividades extraordinarias, no habituales de la empresa y ahi no habria
mayor problema; sin embargo, nuestra norma debe ser mas clara para no dejar
vacios en su interpretacion que permitan a los empresarios adecuar su situacion

‘excepcional” a cualquiera de estas modalidades contractuales.

2.2.8.2.2. Contrato de Suplencia:

Es el celebrado entre un empleador y un trabajador, con la finalidad que éste
sustituya a un trabajador estable cuyo vinculo laboral se encuentra suspendido por
alguna causa justificada prevista en los dispositivos legales y convencionales
vigentes en el centro de trabajo, su duracion sera la que resulte necesaria de las

circunstancias®.

9 Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Articulo 61 Contrato por inicio o

incremento de Actividad.
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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.

En este tipo de contratos el empleador debera reservar el puesto a su titular
quien conserva su derecho de readmision en la empresa, operando con su

reincorporacion oportuna la extincidn del contrato de suplencia.

Sobre este contrato de suplencia se debe tener en cuenta dos consideraciones.
La primera gira en torno al ambito de aplicacion subjetivo de esta figura, por cuento
hace referencia expresa a que el trabajador sustituido debe ser “estable de la
empresa’, por lo que no hace mencién a la actividad estable o permanente de la
empresa, en cuyo caso al lado de los trabajadores con contratos indefinidos podrian
figurar los trabajadores con contratos temporales que cumplan labores estables,
pero este tipo de contratacion solo refiere a trabajadores con contratos pactados por
tiempo indefinido. Por lo que no podra darse la figura que el empleador contrate bajo
esta modalidad a personal para suplir a un trabajador que cuenta con contrato

temporal®4.

Sin embargo, si se realiza una interpretacion via ampliacion de la LPCL como
menciona Arce Ortiz “parece tratar a los supuestos de suplencia de trabajadores

temporales, como un espejismo ya que si se revisa el articulo 61 de la norma, este

9 ARCE ORTIZ, Elmer G., Op. cit., p. 22.
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parrafo permite incluir supuestos que desnaturalizan completamente el contrato de
suplencia y el propio derecho al trabajo, ya que este parrafo no hace referencia al
caracter estable del trabajador, sino al puesto de trabajo. Es decir, por la via de esta
ampliacién se permite que el empresario contrate a un suplente tanto para cubrir a
trabajadores con contratos por tiempo indefinido como a trabajadores con contratos
sujetos a modalidad, con la Unica condicion de que trabajen en un puesto de trabajo
estable. Pero el problema no acaba aqui, para el primer parrafo del articulo 61 era
necesario que el contrato del trabajador sustituido se encuentre suspendido por
alguna causa legal o convencional, por lo que para la norma basta razones de orden
administrativo que le obliguen al trabajador a desarrollar temporalmente otras
labores en el mismo centro de trabajo. En otras palabras, ya no se requiere la
suspension del contrato para recurrir al contrato de suplencia, simplemente sera
suficiente variar las labores de un trabajador que realiza labores habituales, estables
0 permanentes de la empresa, sea este contratado a plazo fijo o por tiempo
indeterminado, por lo que la norma colisiona con el marco constitucional peruano

que prohibe la contratacion temporal sin causa razonable ™.

Otro problema a resaltar es que la norma no hace mencion a si esta causal de
tipo de contratacion se trata de una suspensién perfecta o imperfecta, no pudiendo
distinguir donde la ley no distingue, por lo que se considera ambos tipos de

suspension.

% Ibid., p. 22.
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Referente al tiempo de duracion del contrato, el articulo 61 se refiere a una
condicion resolutoria, en la medida que su duracidn sera la que resulte necesaria
segun las circunstancias. Es decir, no existe un plazo maximo fijado legalmente, por
lo que se deduce que a pesar de que el contrato sefiale un plazo fijo y concreto, éste

siempre cedera a la incorporacion efectiva del trabajador sustituido®.

2.2.8.2.3. Contrato de Emergencia:

El articulo 62 de LPCL establece que estos contratos se celebran para cubrir
las necesidades producidas por caso fortuito o fuerza mayor. Coincidiendo su

duracion con la de la emergencia?’.

Se debe entender que el caso fortuito o la fuerza mayor en este tipo de
contratos, se configura por su caracter inevitable, imprevisible e irresistible. Por lo
que esta causa debe motivar directamente la necesidad de la contratacion temporal,

por cuanto de esa manera se puede apreciar su necesidad excepcional y urgente.

Lo que busca el legislador con este tipo de contratos es que la temporalidad
dote de fuerza de trabajo suficiente a la empresa, con el fin de revertir los perjuicios

causados por sucesos extrafios al ejercicio de la actividad normal de la empresa.

9% CAMPOS RUIZ, Luis miguel, La contratacion laboral temporal, Valencia, Tirant lo Blanch, 1998, p. 95.

97 Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Articulo 61 Contrato de Emergencia.
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En este tipo de contratos se debe tener en cuenta que los sucesos de la
naturaleza o generados por conflictos sociales graves, deben presentarse de modo
violento y repentino. La imprevisibilidad, junto a lo inevitable e irresistible del
fendmeno, son elementos esenciales para advertir la presencia de esta causa
(articulo 78 del reglamento LPCL, DS. 001-96-TR). También se puede incluir dentro
del concepto de caso fortuito, los actos o decisiones de los poderes publicos que

inciden sobre la empresa de modo imprevisible e inevitable®.

Si realizamos un analisis mas minucioso de este tipo de contratacion podemos
inferir que este tipo legal de contratos es excesivamente amplio y carente de
controles, lo cual implica un riesgo a la contratacion indefinida, porque en la norma
no se menciona que actividades empresariales estan eventualmente sujetas a la
situacion de emergencia, por lo que debe admitirse que el contrato opera en las
actividades estables o habituales y en las transitorias 0 no habituales, tampoco se
sefiala si la emergencia debe tener cierta entidad o no, pues tampoco se preve
ninguna verificacion o control de tipo administrativo. Es la discrecion del empresario
la que decide la procedencia, debiendo simplemente notificar al Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo para su conocimiento y registro del contrato®, a
nuestro parecer esta entidad del Estado es quién debe contrastar el caracter de

inevitable e imprevisible de la emergencia alegada por el empleador para acogerse a

% PALOMEQUE LOPEZ, Manuel y ALVAREZ DE LA ROSA, Manuel, Derecho del Trabajo,2° Edicién, Centro de
Estudios Ramén Aceres, Salamanca, 1994, p. 982.
9 ARCE ORTIZ, Elmer G., Op.cit., p. 25.
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este tipo de contratacion, ya que caso contrario seguiria presentandose el mismo

problema que en los demas contratos sujetos a modalidad.

Referente al tiempo de contratacidn, se debe mencionar que en estos contratos
debe primar la importancia del término contractual (fecha concreta) pactada en el
mismo contrato. La situacién de emergencia debe ceder siempre a la fecha de
extincion del contrato. Es dificil imaginar que la situacion de emergencia acabe antes
que el término contractual pues el contrato esta intimamente anudado a ésta, pero si
la situacion de emergencia se mantuviera hasta después del término final del
contrato debera suscribirse una renovacion del mismo, esta postura encuentra su

fundamento legal en el articulo 77 LPCL.

2.2.8.3. CONTRATOS POR OBRA O SERVICIO.

2.2.8.3.1. Contratos de obra determinada o servicio especifico:

Segun el articulo 63 de LPCL “Los Contratos para obra determinada o servicio
especifico, son aquellos celebrados entre un empleador y un trabajador, con objeto
previamente establecido y de duracién determinada. Su duracién sera la que resulte

necesaria”100,

100 Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Articulo 63 Contrato por obra o servicio

especifico.
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De lo mencionado por la ley se desprende que la caracteristica de estos
contratos es que al trabajador se le requiere para que ejecute una obra: material o
intelectual, o un servicio especifico, y no para que simplemente preste su servicio

durante un periodo de tiempo. Es decir, se exige un resultado.

En el contrato debera sefialarse expresamente su objeto, sin perjuicio que las
partes convengan la duracion del mismo, que sélo podra mantenerse en dicha

calidad hasta el cumplimiento del objeto del contrato.

De la disposicion legal podemos analizar que en la norma no indica el &mbito
de operatividad del contrato de obra determinada o servicio especifico, ya que esta
determinacion es muy genérica, por lo que se puede entender que abarca tanto
actividades o necesidades empresariales transitorias o también las actividades
permanentes, con este ultimo tipo de actividades se pueden presentar ciertos
problemas, en razén a que el empleador puede desmembrar las actividades
permanentes de la empresa en obras determinadas, lo que implicaria desaparecer

virtualmente la contratacién indefinida01.

101 E| terma de los contratos de obra en labores o actividades permanentes de la empresa es ciertamente criticable,

puesto que siempre se dejaré la opcion en manos del empleador. Y el empleador optara por lo que mas le conviene, esto

es, por la contratacion de trabajadores a plazo fijo. En esta linea, estamos en desacuerdo cuando se sefiala “si va a

producir obras en cadena y posee una alta certeza de que va a tener trabajados a lo largo de los afios, lo normal sera

poseer una suficiente planilla de trabajadores fijos. Pero, si no tiene tal certeza, o si s6lo pretende llevar a cabo de modo

esporadico alguna obra, no se cargara de trabajadores fijos, sino que contratara trabajadores cada vez que decida llevar
a cabo una obra” (GARCIA NINET, José Ignacio y VICENTE PALACIO, Arantzazu, Contrato Temporal para obra o

servicio determinado: nueva legislacion y jurisprudencia, Valencia, Tirant lo Blanch, 1998, pp. 40 y 41).
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Otro problema que se puede presentar es la inexistencia de un criterio que
delimite lo que se entiende por obra determinada o servicio especifico, ya que el
articulo 63 no especifica que obra o servicio deban tener suficiente entidad para la
suscripcion de un contrato'02, Por lo que se podria tomar como objeto del contrato,
que el empresario detalle fases puntuales de una obra mayor, para que el contrato

Se renueve sucesivamente.

Se entiende que la duracion del contrato de obra determinada o servicio
especifico, segun el articulo 63 debe durar el tiempo de duracién de la ejecucion de
toda obra o servicio, que si bien es incierto y en el contrato se establece una fecha
cierta, esta debe renovarse las veces que sean necesarias para la culminacion de la
obra o servicio. Sin embargo, consideramos necesario que ante la generalidad y el
vacio de la norma en mencion resulta necesario que podamos recurrir a la
jurisprudencia para poder delimitar el campo de accion de este tipo de contratos, tal

es asi que la Corte Suprema ya emitié pronunciamientos frente a esta incertidumbre:

¢ Que los contratos de obra determinada y de servicio especifico no tienen un
plazo méximo para hacer renovaciones o recontrataciones.

¢ En estos casos no se aplica el plazo maximo del articulo 74° LPCL.

102 En algunos ordenamientos, como el Espafiol, se exige que la obra materia del contrato tenga “autonomia y
subjetividad propia”. Para un analisis de estos requisitos legales en la legislacion espafiola, Vid. OLARTE ENCABO,

Sofia, Granada, Comares, 2000, pp. 2001 y ss.
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e Los jueces no pueden dejar de administrar justicia por vacio o deficiencia de
la Ley. Por ello aplicando el principio de razonabilidad el plazo méximo de

estos contratos es de 8 afios. (Casacion N° 1809-04)103,

Con respecto al tiempo de contratacién se puede observar que esta
problematica ya se encuentra superada al menos a través del plano jurisprudencial,
sin embargo, aun se encuentra pendiente el tema de las actividades que abarca este
tipo de contrataciones, resulta necesario que el Estado pueda ser mas especifico al
momento de establecer el campo de accion de este tipo de contratos para poder
evitar dotar a los empleadores de un poder tan amplio, que puedan adaptar las
contrataciones a cualquiera de estas modalidad para evadir una contratacidn

indefinida.

2.2.8.3.2. Contrato intermitente:

Este tipo de contratos se celebran para cubrir las necesidades de las
actividades de la empresa que por su naturaleza son permanentes pero
discontinuas. Con respecto a este tipo de actividades que establece la norma, puede
llevar a pensar que el empleador podra contratar trabajadores para realizar labores

permanentes de la empresa, sin embargo, en el desarrollo de estas actividades no

103 Casaciéon N° 1809-2004-Lima. Sumilla’(...) Este Colegiado a partir de la presente resolucién establece que para los
casos, como el de autos, tratdndose de derechos derivados de un contrato laboral sujeto a modalidad, en los que la obra
o servicios prestados por el trabajador sea especifico, dicho contrato se convertira en uno indeterminado si los periodos

laborados por el trabajador exceden los afios de labor (...)".
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debe presentarse una continuidad en la contratacion; porque caso contrario se
estaria desvirtuando el objeto del contrato. Es decir, deben concurrir periodos de
actividad y otros de inactividad, sin que exista una continuidad de la prestacion de

los servicios dados por el trabajador!04.

En esta modalidad contractual los trabajadores cuentan con el derecho
preferencial, es decir, estos contratos podran efectuarse con el mismo trabajador,
quién tendré derecho preferencial en la contratacion. Tal derecho puede consignarse
en el contrato primigenio, el que operara automaticamente, sin necesidad de

requerirse de nueva celebracion o renovacion del contrato.

El término para que el trabajador ejerza el derecho preferencial es de cinco dias
habiles, contados a partir de la notificacién al trabajador del reinicio de la actividad

de la empresa.

En el contrato debe consignarse, con la mayor precision, las circunstancias o
condiciones que deben observarse para que se reanude en cada oportunidad la

labor intermitente del contrato?9s.

104 STC N° 03631-2012-PA/TC considerando 3.3.5. *(...) Es decir, que al haberse determinado en la liquidacion de

beneficios sociales del actor que su tiempo de servicios fue de 3 afios, 4 meses y 17 dias, se debe concluir que la propia

sociedad demandada ha reconocido que no hubo interrupcion de las labores del recurrente durante todo el tiempo que

fue contratado, lo que conlleva a la desnaturalizacion de la contratacion bajo la modalidad de intermitente; mas adn si se

ha demostrado que el actor continué efectuando labores para las que fue contratado, pese a que, conforme lo acreditd

en autos la propia emplazada, existieron periodos de veda decretados por el Estado (f.69 a 96)".

105 Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Articulo 65 Contrato Intermitente.
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El tiempo de servicios y los derechos sociales del trabajador contratado bajo

esta modalidad se determinaran en funcién al tiempo estrictamente laborado.

En cuanto al plazo de estos contratos, la norma no establece un tiempo

especifico, por lo que sera el que la actividad requiera.

De todo lo mencionado por la norma, se desprende que dado que las
necesidades aqui contempladas no son de naturaleza temporal sino permanente,
como la propia norma se ocupa de aclarar, lo mas coherente con el principio de
causalidad de la contratacion temporal recogido con caracter general por la ley seria
prever la celebracion en estos casos de un contrato de trabajo por tiempo indefinido,
cuya unica especialidad radicaria en la intermitencia de su ejecucion. La norma, sin
embargo, no ha optado por esta solucion, prefiriendo dar lugar a la celebracién de
contratos temporales independientes, aunque vinculados entre si'%, En efecto,
aunque confusa, lo que el segundo parrafo del articulo 64 reconoce no es solamente
la posibilidad de que estos contratos puedan celebrarse de manera reiterada “con el
mismo trabajador”, sino un “derecho preferencial en la contratacion” a favor de este
ultimo. Es decir, que el trabajador que fue contratado inicialmente para llevar a cabo
las labores intermitentes de las que se trate. Esto supone de un lado, que los
trabajadores pueden ser contratados en estos casos exclusivamente por el periodo

en que se active la necesidad intermitente de la que se trate; pero del otro, que

106 JIMENEZ CORONADO, Ludmin Gustavo, Desnaturalizacién de un contrato Intermitente, Actualidad Empresarial N°
294, Lima-Peru, 2014, p. VI- 9.
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estos mismos trabajadores tienen preferencia para ser contratados cada vez que
dicha situacion se produzca, recurriendo para ello a un nuevo contrato

intermitente!07.

Como se puede dilucidar en este tipo de modalidad contractual también la
norma facilita al empleador a optar por este tipo de contratos para actividades
permanentes de la empresa, dando preferencia a los contratos temporales que a los

de duracioén indeterminada.

2.2.8.3.3. Contrato de Temporada:

Este tipo de contrato se celebra con el objeto de atender necesidades propias
del giro de la empresa o establecimiento, que se presentan sélo en determinadas
épocas del afio y que estan sujetas a repetirse en periodos equivalentes en cada

ciclo, en funcion de la naturaleza de la actividad productivaos.

Se asimilan a este régimen los incrementos regulares y periodicos del nivel de
la actividad normal de la empresa o de la explotacion, producto de un aumento
sustancial de la demanda durante una parte del afio, en el caso de los

establecimientos o explotaciones en los cuales la actividad es continua y

107 SANGUINETI RAYMUND, Wilfredo., Op. Cit., p. 82-83.
108 Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Articulo 65 Contrato de Temporada.
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permanente durante todo el afio. También se asimila al régimen legal del contrato de

temporada las actividades feriales.

Dentro de las formalidades exigidas por ley, los contratos de temporada deben
contar necesariamente por escrito, y mencionar lo siguiente:

- La duracion de la temporada.

-La naturaleza de la actividad de la empresa, establecimiento o explotacidn.

- La naturaleza de las labores del trabajador.

En este tipo de contratos también se presenta el derecho preferencial, por lo
que si un trabajador fuera contratado por un mismo empleador por 2 temporadas
consecutivas 0 3 alternadas tendra derecho a ser contratado en las temporadas

siguientes.

Para hacer efectivo el derecho preferencial, el trabajador debera presentarse en
la empresa, explotaciéon o establecimiento dentro de los quince dias anteriores al
inicio de la temporada, vencido este plazo caducara su derecho a solicitar su
readmision en el trabajo. El plazo el contrato dependerd de la duracién de la

temporada.

Al parecer en este tipo de modalidad contractual no existird mayor problema,

pero al igual que en las demas modalidades contractuales se observa la predileccion
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de la norma por la contratacion temporal frente a una contratacidn indefinida, ya que
si se trata de actividades que en determinadas épocas del afio van a surgir,
entonces hablamos que no es un hecho imprevisible por el contrario el empleador
tiene pleno conocimiento de la necesidad de personal para cubrir dichas actividades,
pudiendo recurrir a una contratacion indefinida porque estas actividades siempre se

van a presentar en determinadas épocas del afio.

2.2.9. DESNATURALIZACION DE LOS CONTRATOS MODALES:

En Materia socio laboral durante afios ha existido la idea de confrontar la
contratacion a tiempo indeterminado y la contratacion temporal o modal, siendo esta ultima
considerada como el verdugo de la contratacion a tiempo indeterminado; ya que se entendia
de que ambas formas de contratacion respondian a intereses contrapuestos dentro de la
relacion laboral, pues “lo preferible para el trabajador es que su relacion laboral posea una
duracién ilimitada, que se prolongue tanto cuanto le interese y que le permita organizar su
vida profesional (también personal) sobre la premisa de que dispone de un empleo estable;
por el contrario, lo que a la empresa le interesa es mantener la vinculacién con su trabajador
estrictamente por el tiempo que lo precise, de modo que tanto la duracion inicial del contrato

como su extincion posean elevadas dosis de libertad (flexibilidad)!09”.

108 SEMPERE NAVARRO, Antonio V. “La contratacién temporal y el Estatuto de los Trabajadores: cuestiones generales”.
En: Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. N° 58. Derecho del Trabajo. Ministerio de Trabajo e

Inmigracion de Espafia, Madrid, 2005, p. 157.
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Pero ese es el concepto o idea que nos hemos generado en virtud a lo que viene
ocurriendo en nuestra realidad, cuando estos tipos de contratacion deberian
complementarse debido a que estan dirigidas a satisfacer las actividades permanentes y
transitorias de la empresa. Toda vez que dentro del funcionamiento normal de la empresa
pueden sobrevenir tareas ocasionales sujetas a circunstancias imprevistas que no pueden
ser cubiertas por los trabajadores ordinarios, 0 puede requerirse a una persona para una
obra o servicio determinado, o se necesite suplir a un trabajador que tiene el vinculo
laboral suspendido; en suma, situaciones que supongan necesariamente que se tenga que
recurrir a los contratos de trabajo temporales, lo que no lesiona la afinidad que tiene

nuestra legislacion por los contratos a plazo indeterminado.

Sin embargo, en nuestra realidad socio laboral se han presentado situaciones que
han generado para los trabajadores cierta incertidumbre y no es por la presencia o uso de
los contratos modales, ya que si son debidamente utilizados y responden a las causas
objetivas de su contratacion no hay mayor problema, lo peligroso esta en el uso
fraudulento que algunos empresarios hacen de ellos, con el unico propdsito de encubrir
labores permanentes con el ropaje modal y de este modo precarizar y atentar contra los

derechos de los trabajadores a su estabilidad laboral.

Para ellos analizaremos cada una de las formas de desnaturalizacién mas usadas y
las mismas que estdn mencionadas de manera expresa en nuestra legislacion en su
articulo 77 de LPCL, con el propdsito de conocer cuéles podrian ser las soluciones legales

mas adecuadas frente al uso fraudulento de los contratos modales, asi como la
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participacion que tiene el Estado a través de los 6rganos jurisdiccionales y el Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo.

Estos contratos modales para que sean validos deben cumplir con las formalidades
exigidas por ley, asi como establecer la causa que justifique el recurrir a un contrato
temporal y no a un tipo de contratacion indefinida. Bianca sefiala que la causa siempre
debe estar presente en el negocio, y su omision acarrea la nulidad del acto, toda vez que
para que un contrato sea reconocido juridicamente como vinculante no solo es necesaria
la presencia del acuerdo de las partes sino, ademas, que sea justificado en un interés

tutelado por el ordenamiento 10,

En los contratos de trabajo, la causa también estd presente y viene a ser el
intercambio de la prestacidn del servicio del trabajador con la remuneracion pagada por el
empleador. Aunque en los contratos modales, ademas adiciona otros elementos
establecidos en el titulo Il de la LPCL. Asi en tanto que estan previstos y regulados por la
ley, estos contratos tienen una causa tipica; vale decir, son esquemas contractuales pre-
constituidos donde los derechos y obligaciones que surjan se encuentran justificados por la

Ley!.

El articulo 72 de LPCL establece “Los contratos de trabajo modales necesariamente

deberan constar por escrito y por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa su

110 BIANCA, Massimo. Diritto Civile, ilcontratto. Tomo Ill. Dott. A. Giuffre Editore, Milano, 1984, p. 420.
111 GALGANO, Francesco, El negocio juridico, Tirant lo Blanch, Valencia, 1992, p. 107.
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duracion, y las causas objetivas determinantes de la contratacion, asi como las demas
condiciones de la relacion laboral”, se entiende que la autoridad manifesté que no basta
solo con “invocar la causal respectiva de contratacion (es el Unico contrato de trabajo que
requiere de una causa de contratacion) sino que dicha causa debe realmente haberse
configurado para que proceda la contratacion temporal. (...) [De este modo,] cabe anotar
que, en rigor, si no se aprecia una causa temporal de contratacion, estaremos ante un

contrato a plazo indeterminado™12,

No obstante, debemos dejar constancia que nuestra legislacion laboral no es
perfecta, pues dentro de la categoria de contratos temporales han incluido varios contratos
que rompen con las caracteristicas de la temporalidad (los contratos por incremento de
actividad y los de reconversion empresarial), vistiendo actividades que per se deben ser
contratadas a plazo indeterminado con el traje de temporales, ya sea por razones de
fomento del empleo o con el fin de trasladar el riesgo econémico del empresario a los
trabajadores, etc.; generandose en nuestro ordenamiento contratos estrictamente
temporales que tiene su origen en las necesidades transitorias de las empresas; y los
contratos temporales desvirtuados, que cubren con la vestimenta de temporal a las

actividades permanentes o estables de la empresa, por opcion del legislador'3.

La desnaturalizacion de los contratos modales se producen cuando se configuran

los supuestos previstos en la norma, es decir, si se presenta un determinado supuesto de

112 TOYAMA MIYAGUSUKU, Instituciones de Derecho Laboral, Gaceta Juridica, Lima, 2005, p. 108.
113 ARCE ORTIZ, Elmer, Derecho individual del trabajo en el Peru. Desafios y deficiencia. Palestra Editores, Lima, 2008,
p. 162.

133



hecho o se verifica la inexistencia de un requisito legal especifico, la relacion juridica se

considera como una relacion laboral a plazo indeterminado.

Para ellos pasaremos a mencionar y analizar cada uno de estos supuestos de

desnaturalizacion de los contratos temporales.

2.2.9.1. Vencimiento del Plazo estipulado Legalmente:

La norma en su articulo 77 inciso a) sefiala que si un trabajador continua
laborando después de la fecha de vencimiento del plazo estipulado, o después de
las prérrogas pactadas, si estas exceden del limite maximo permitido, este se

convertira en una relacion de duracién indeterminada.

Como sefialamos, los contratos modales son per se temporales, pues muchos
de ellos estan dirigidos a suplir las necesidades transitorias de la empresa, en esa
linea, la contratacion mas alla de los plazos sefialados para cada contrato o el plazo
maximo nos hace colegir que se usaron para simular una relacion laboral a plazo
indeterminado, lo cual tiene como consecuencia legal que estos contratos modales

sean ineficaces y el vinculo laboral se torne en indeterminado.

Asimismo en el articulo 74 del Decreto Supremo N° 003-97-TR no sefiala
nada respecto a cual es el lapso de tiempo que tiene que pasar para que los
periodos de contratacion modal no consecutivos no se sumen; ante ello debemos
precisar que sea cual sea el lapso de tiempo que exista entre cada periodo de
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contratacion modal, todos los periodos deberan sumarse para efectos del plazo
maximo de contratacién modal. Es decir, no deben superar el plazo maximo de 5

afios establecidos por la norma.

2.2.9.2. Desnaturalizacion de los Contratos de Obra o Servicio Especifico:

El articulo 77 inciso b) menciona “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”. El problema con este tipo de contratacion es que el término resolutorio
relevante no es la fecha estipulada en el contrato en la medida que este sera

siempre referencial'4, sino el momento en que concluya la obra.

En esa linea, estos contratos se desnaturalizan cuando el trabajador, luego de
finalizada la obra o ejecutado el servicio para el que fue contratado, continla
prestando labores para la empresa. Denotandose con esta conducta empresarial
que la labor siempre fue permanente pero existié una razén velada de encubrir una

relacion a plazo indeterminado.

Esto, en atencion a que si bien es cierto que esta forma de contratacion laboral,
a diferencia de lo que si ocurre generalmente con los demas contratos de trabajo

modales, no se encuentra sometida expresamente a un plazo maximo para su

114 OLARTE ENCABO, Sofia, Los contratos Temporales estructurales, Granada, Comares, 2000, p. 48.
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conclusion; también es verdad que ello en modo alguno puede distorsionar su
especial naturaleza accidental y temporal al punto de aperturar por este vacio un
supuesto de ejercicio abusivo del derecho, por tal razon la jurisprudencia concluye
que el limite temporal de estos contratos debe ser definido en cada caso concreto a
la luz del Principio de Razonabilidad, que actta como un freno formal y elastico al
mismo tiempo aplicable en aquellas areas del comportamiento donde la norma no
puede prescribir limites muy rigidos ni en un sentido ni en otro y, sobre todo, donde
la norma no puede prever la infinidad de circunstancias posibles; lo que llevo a
sefialar que lo razonable es que estos contratos duren como maximo 8 afios'’s,
generando con ello que las empresas no puedan renovar ese tipo de contratos mas

del tiempo permitido o la causa objetiva para la que se contrato.

2.2.9.3. Desnaturalizacion de los Contratos de Suplencia:

Los contratos de suplencia segun la normativa vigente se desnaturalizan si el
titular del puesto sustituido no se reincorpora vencido el término legal o convencional
y el trabajador contratado continuase laborando. En otras palabras, el contrato de
suplencia no se extingue automaticamente por el cumplimiento del plazo estipulado,
pues se convertira en indefinido si el trabajador continta laborando y el titular no se
reincorpora. De ahi que sea realmente importante que se indique en el contrato de

suplencia, ademas de la causa de sustitucion, el nombre del sustituido.

115 CAS. N° 1004-2004 TACNA MOQUEGUA, El Peruano, 05/01/2007.
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Del andlisis de la norma se desprende que el legislador es reiterativo al
enmarcar que el contrato de suplencia esta sujeto a condicion resolutoria, esto es,
so6lo se extingue cuando se produce la reincorporacion del titular del puesto''6. A la
inversa si nunca se produce la reincorporacion, el contrato de suplencia no podra
extinguirse; lo que busca el legislador con el articulo 77, es reconocer que el
contrato de suplencia va a transformarse en uno de caracter indefinido. Situacién
que ya sucede en el plano de los hechos, al no producirse la reincorporacion. Por
ello, lo que se viene a prohibir es que el empleador termine la relacion laboral de
suplencia por la llegada del plazo pactado sin atender a la reincorporacion efectiva

del titular, la misma que constituye la situacion de ser de este tipo de contratos.

Se debe mencionar los casos en que trabajadores titulares han solicitado
licencia por invalidez temporal, estos pierden su derecho de reserva del puesto
cuando es declarado su estado de invalidez absoluta permanente, de acuerdo a lo
que sefiala el articulo 19 del reglamento de LPCL, generando con ello la estabilidad

del trabajador suplente al puesto de trabajo.

De lo mencionado se desprende que la norma es bien clara con los supuestos
de desnaturalizacion de los contratos de suplencia, pero que sucederia en los
supuestos que el trabajador permanente es trasladado para ejercer otras funciones

en la empresa y se contrata a un trabajador bajo esta modalidad para cubrir el

116 SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo, Los Contratos de Trabajo sujetos a modalidad de la Ley de Fomento del Empleo,
Asesoria Legal, Lima, 1994, p. 20.
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puesto inicial, la norma no hace mencién a este tipo de supuestos, solo establece de
manera genérica sobre la no reincorporacion del trabajador sustituido, en ningun
momento se menciona si la reincorporacion del trabajador es al puesto inicial 0 a la
empresa, dejando con ello que el empleador pueda optar por esta modalidad para
los supuestos antes mencionados, desvirtuando desde nuestro punto de vista la
temporalidad de las acciones a realizar por el trabajador de esta modalidad

contractual.

2.9.2.4. Existencia de Simulacion o Fraude:

El articulo 77. d) LPCL parece diferenciar la figura de la simulacién de la del
fraude de ley. Al utilizar el conector logico “o”, entendemos que el legislador parte
del supuesto de que a través de cualquiera de estas vias se puede lesionar el
principio de la contratacion indefinida. Sin embargo, se deben hacer algunas

precisiones.

La doctrina ha recogido la diferencia entre simulacién y fraude, la misma que
considera que “el fraude de ley no es una oposicion larvada a esta, como sucede
con la simulacion, sino un comportamiento independiente del contra legem,
comportamiento que cae bajo la sancién de aquella norma distinta que los prohibe,

mientras que la simulacién no logra sustraer el negocio a la aplicacién de la norma
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bajo cuyo ambito debe caer, y sigue siendo un negocio contra legem?7. De esto se
desprende que el negocio simulado sea un medio de ocultar la violaciéon de una
norma con respecto a terceros y no a los mismos sujetos del contrato. Pues si el
enganfo no se dirige a terceros, sino a las partes contratantes, lo que habré ya no es
una simulacion, en la medida que habra un engafio o una induccion al error sin mas
a la contraparte contractual. Y el negocio fraudulento sera el que pretenda sustraer
de su ambito natural a la norma que se utiliza, pues usa la ley para un fin distinto del

perseguido por ella.

De lo mencionado podemos inferir que el legislador utiliza el concepto de
simulacién desde la optica de lo que para nosotros seria un simple negocio
enganoso. Es decir, el supuesto donde normalmente el empleador engafiara al
trabajador, o al menos lo inducira a un error, para que firme un contrato temporal, a
pesar que le corresponderia firmar un contrato por tiempo indefinido. En este caso le
bastaria al trabajador probar el vicio del consentimiento del que fue objeto y, acto
seguido, el juez debera aplicar la normativa que corresponde: la contratacién por

tiempo indefinido.

Se considera que al legislador laboral le hubiera bastado referirse al fraude de

ley en el articulo 77 d) para dotar al principio de contratacién por tiempo indefinido

17 HERRERO NIETO, B, La simulacién y el fraude a la ley en el derecho al trabajo, Barcelona, Bosch, 1958, pp. 135-
136.
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de una Unica proteccion contra los actos ilicitos basados en los llamados contratos

sujetos a modalidad.

Ahora pasaremos a analizar cada unos de los supuestos de fraude de la norma,
entendiéndose que el fraude de ley como elemento de proteccion residual, va actuar
en dos direcciones: de un lado, frente al incumplimiento de las prohibiciones
expresas Yy de otro, frente a incumplimientos atipicos. Es decir frente a supuestos no

previstos por el legislador!18,

Para ello pasaremos a mencionar las formas mas relevantes de fraude a la
norma, que si bien no se establecen de manera expresa en la ley pero se

desprenden de ella.

En primer lugar, la contratacion temporal puede encubrir labores permanentes
de las empresas y el fraude debe evitarlo. Este riesgo se hace mas evidente en
contratos sujetos a modalidad que actuan en labores permanentes de las empresas.
Tal es el caso del contrato de obra determinada o servicio especifico, ya que
facimente se pueden parcelar actividades permanentes en funcién a pequefios

encargos.

En segundo lugar, hay casos donde la legislacion no es tan clara a efecto de

imponer prohibiciones, como se menciono en el articulo 74 donde se sefiala que

118 PEREZ REY, Joaquin, La transformacion de la contratacién temporal en indefinida, cit., p.226.
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todos los contratos sujetos a modalidad tienen plazos maximos, sin embargo el
problema surge cuando se plantean en el marco de una sucesion de contratos
sujetos a modalidad distintos. Se impone el tope de cinco afios, pero luego no se
dice si el periodo de inactividad interrumpe el cdmputo del plazo maximo. Asi puede
suceder que el periodo de inactividad siga a cada contrato, con lo que
aparentemente se eludiria el tope, 0 que el periodo de inactividad se produzca a los
cuatro afios ocho meses, con el mismo riesgo. Se opina que los contratos
temporales es una facultad extraordinaria por lo que no debiera permitirse la
recontratacion, sin embargo, al hacerse de manera reiterada hasta llegar al tope
maximo, nos puede llevar a pensar que no se trata de una situacion excepcional de
las actividades de la empresa, por el contrario corresponden a funciones habituales
de la misma. El problema dependerd del ambito de operatividad que la

jurisprudencia imponga a la prohibicidn y al fraude de ley.

En tercer lugar, el articulo 78 impone la prohibicion de suscribir contratos
sujetos a modalidad a trabajadores permanentes que hayan cesado. Es logico que
al ser una prohibicién, esta deba interpretarse de modo restringido, esto es, solo

aplicable a supuestos de cese.

En cuarto lugar, en los casos que un trabajador contratado mediante un
contrato de suplencia, continia laborando y el titular nunca se reincorpora, éste
contrato se transforma en uno de tiempo indeterminado. Pero se puede dar el

supuesto que el plazo para el regreso del titular era de dos afios, y el empleador se

141



entera que el titular no regresara al trabajo, pero no quiere que el suplente se quede
en el puesto, por esta razon, despide arbitrariamente al trabajador suplente dos dias
antes de que se cumplan los dos afios. En este caso aunque el empleador pueda
despedir al trabajador en el marco del contrato de suplencia, no puede utilizar el
despido como un medio para encubrir una finalidad contraria al principio de
estabilidad, por lo que se entiende que el empleador lo que quiere es eludir la
responsabilidad de reconocer que el contrato se transformara en indeterminado, por

lo que el juez debera interpretar que esta consecuencia busca ser defraudada.

Finalmente otro mecanismo utilizado por los empresarios es el caso de las
planillas insuficientes. Es frecuente que muchas empresas aleguen necesidades del
mercado sin que se produzca una variacién sustancial de la demanda de productos
0 servicios en el mismo. Logicamente, tendran necesidad de contratar trabajadores
eventuales en labores permanentes porque los trabajadores con que cuenta son
insuficientes, de la norma se debe entender que sélo si hay un incremento
circunstancial de las labores debera recurrir al contrato por necesidades de

mercado’9.

Quiza el problema en este caso, como en todos los demas radica en que las
formas de encubrir un incumplimiento legal son muy sutiles. Muchas veces el fraude
se esconde tras conceptos econdmicos organizativos que son normalmente

incomprensibles para los aplicadores del derecho. Pero corresponde a los 6rganos

119 LAHERA FORTEZA, Los contratos temporales en la unificacion de doctrina, Madrid, La Ley, pp. 49y ss.
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jurisdiccionales realizar un analisis general de los antecedentes de la existencia del
puesto y la permanencia del mismo, a pesar de la entrada y salida del trabajador
contratado bajo la modalidad contractual de necesidad de mercado, como se
menciono no basta que en el contrato se establezca la causa que justifique su
contratacion, resulta necesario que esta causal se configure en la realidad. Para ello
resulta necesario que los inspectores de trabajo puedan contrastar la realidad, y
verificar si efectivamente la justificacién de este tipo de contratos se esta haciendo
efectiva, se debe exhortar al que el Estado tome un papel mas activo en las formas
de regular y vigilar el adecuado cumplimiento de las normas, porque el problema no
estd en la falta de legislacion existente, ya que si bien existen ciertos vacios y
deficiencias pendientes de superar, la mayoria de los supuestos de contratos
temporales se encuentra regulado, siendo necesario una mayor inspeccion por parte
de las autoridades con la finalidad de evitar que los empresarios se burlen de la
norma, y se logre un mayor margen de proteccion del derecho a la estabilidad

laboral.

Es evidente que resulta muy dificil acreditar al momento de la celebracion 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 prestacién 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 razén de la contratacion no
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obedeci6 a ningun supuesto permitido por la LPCL para optar por una contratacion a
tiempo indeterminado porque estamos ante un servicio que por su naturaleza de
caracter permanente no recogido en la ley como modal. En la jurisprudencia
comparada se ha determinado que la repetida renovacion de contratos a plazo fijos
sucesivo en el tiempo puede constituir “un conjunto de una duracién

indeterminada”20, es decir, evidenciar una simulacion.

Como viene sucediendo actualmente con las Entidades Financieras, las
mismas que hacen un uso abusivo de las modalidades contractuales por Necesidad
de Mercado en actividades permanentes de la empresa, sin estar presenta la causa
objetiva que motive este tipo de contratacion como es un incremento coyuntural e
imprevisible. Todo lo contrario las actividades realizadas por los trabajadores
contratados bajo esta modalidad regularmente ingresan para cubrir puestos de
trabajo existentes, dejandose notar que no responden a incrementos en el mercado
que no se pudo preveer, ya que siempre estan presentes en el giro de la empresa.
Estas entidades tratan de justificar la contratacion de personal bajo esta modalidad
contractual, estableciendo en los contratos de manera muy genérica la causa que
motiva su contratacion, la misma que no responde a una causa objetiva
debidamente sustentada y sobre todo verificada por la autoridad de trabajo, con la
finalidad de permitir el ingreso de personal con caracter temporal para reducir sus

costos laborales, en el caso del término de la relacién contractual, cuando no vean

120 CAMERLYNCK-LYON-CAEN, “Derecho de Trabajo”, Biblioteca Juridica, p. 126.
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satisfechas los niveles de produccion y el cumplimiento de metas exigidas a cada

uno de estos trabajadores.

Debemos hacer mencién que ya existen pronunciamientos por parte del
organo jurisdiccional sobre el uso desvirtuado de esta modalidad contractual en las
entidades financieras, y sobre todo en las entidades que han sido materia de
evaluacion en este trabajo de investigacion, lo que nos ha permitido recabar
informacién sobre el numero de trabajadores contratados bajo una modalidad
contractual las mismas que superan en numero a los trabajadores con contrato
indeterminado, y la forma como las empresas afectan la estabilidad laboral de sus
trabajadores, analizando cuales son los factores que determinan el mayor uso de
este tipo de modalidades contractuales por las Empresas del Sector Financiero,
arribando a una serie de conclusiones que seran analizadas en la parte pertinente.
Pero nos queda claro que aun es un problema pendiente de ser superado en

nuestra realidad socio-laboral.

2.210. PRONUNCIAMIENTO DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL SOBRE LOS

CONTRATOS MODALES:

Debido al excesivo uso de los contratos sujetos a modalidad y la alteracion de los
mismos por no sujetarse a la finalidad temporal de las actividades que ampara la norma,
es que los trabajadores se han visto en la necesidad de recurrir a los ¢rganos

jurisdiccionales para poder solicitar el reconocimiento de sus derechos laborales, siendo
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el derecho a la estabilidad laboral con la que debe gozar todo trabajador, vulnerado con
la celebracion de este tipo de contratos. A pesar de haber mencionado al inicio de la
presente investigacion que es un derecho reconocido constitucionalmente, esta ha sido
mermada por los multiples cambios adoptados por el legislador y las politicas publicas de

nuestros gobiernos de turno.

Dentro de los pronunciamientos realizados por nuestro supremo intérprete de la
constitucion, debemos rescatar algunos conceptos que serviran como precedentes para
la correcta aplicacion e interpretacion de la LPCL, asi como suplir algunos vacios que no
han sido abarcados por la norma en mencién, tal como lo abarcamos en la definicién de

cada una de las modalidades contractuales.

El tribunal considera en primera, que la celebracion de los contratos de trabajo
sujetos a modalidad se sustentan en el llamado “principio de causalidad”, “en virtud del
cual la duracién del vinculo laboral debe ser garantizada mientras subsista la fuente que
le dio origen™21, es decir, que el caracter temporal de los contratos descritos en la LCPL,
suponen en esencia la realizacién concreta del tipo contractual (que se cumpla con
plasmar en la realidad la causa descrita para cada contrato en la LCPL); por ello “no

basta que las partes den calificacion al contrato (sujeto a modalidad) ni efectuen una

mera remision a la normativa reguladora de la contratacién temporal (D.S N° 003-97-TR,

121 STC N° 1397-2001-AA/TC, fundamento tercero.
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TUO del D.L N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral), pues la

temporalidad no existe sin la concurrencia de alguna de aquellas causas”?2,

En esa linea, la doctrina de autoridad concluye que no basta solo con ‘“invocar la
causal respectiva de contratacion (es el unico contrato de trabajo que requiere de una
causa de contratacion) sino que dicha causa debe realmente haberse configurado para
que proceda la contratacion temporal (...) De este modo cabe anotar que, en rigor, sino
se aprecia una causa temporal de contratacion estaremos ante un contrato a plazo

indeterminado™23.

Asimismo menciona que en estas modalidades contractuales se debe sefalar la
causa dentro de la contratacion temporal, “Los contratos sujetos a modalidad, por su
propia naturaleza (caracter excepcional) proceden cuando su objeto lo constituye el
desarrollo de labores con un alcance limitado en el tiempo, sea por la concurrencia de
determinadas circunstancias o por la naturaleza temporal o accidental de los servicios
que se van a prestar. Como resultado de ese caracter excepcional, la ley les establece
formalidad, requisitos, condiciones, plazos especiales e incluso, sanciones cuando a
través de ellos, utilizando la simulacion o fraude, se pretende evadir la contratacién por

tiempo indeterminado™?4,

122 MARTIN VALVERDE, Antonio; RODRIGUEZ- SANUDO GUTIERREZ, Fermin y GARCIA MURCIA, Joaquin. Derecho
del Trabajo. Quinta Edicion, Tecnos, Madrid, 1996, p. 503.

123 TOYAMA MIGAYUKUSU, Instituciones de Derecho Laboral, Gaceta Juridica, Lima, 1996, p. 503.

124 STC N° 1397-2001-AA/TC fundamento tercero.
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Asi también existe jurisprudencia que ha tenido una importante evolucion pues
tomando como base que los contratos de trabajo modal tienen una causa expresa y
tipica, se entiende que existe una desnaturalizacion cuando las actividades para las que
son contratados los trabajadores no cumplen con el requisito de sefalar la causa objetiva
de contratacidn que no supone solamente sefialar la labor para la cual fue contratada la
persona sino ademas consiste en especificar fehacientemente la causa de contratacién
en el texto del contrato. Esto se colige de la STC Exp. N° 001-2010-PA/TC, donde se
aprecia que el empleador habia sefialado las funciones del trabajador en los contratos de

forma como lo esquematiza el tribunal.

El tribunal menciona que en el texto de los contratos sefialados no se hacia
referencia alguna a la causa objetiva de la contratacion temporal que autorizaria la
contratacion sujeta a modalidad por servicio especifico, observandose mas bien, de la
sola descripcion del puesto para el que fue contratado el trabajador correspondia a
labores permanentes de la empresa. En ese sentido la sentencia concluyo que “no
habiéndose verificado la existencia de una causa objetiva que hubiera motivado la
contratacion del demandante, corresponde entender que al haberse verificado el
supuesto de desnaturalizacion al que se refiere al articulo 77 inciso d) del TUO, debia
entenderse que el demandante estaba sujeto a una relacion laboral de tipo indeterminado
y en esa medida no podia ser separado de su puesto de trabajo sino solo por causa

fundada en su conducta o capacidad luego de un procedimiento con todas las garantias”.
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Similar conclusién se encuentra en la STC Exp. N° 01768-2010-PA/TC donde el
tribunal concluye que unos contratos de servicio especifico han sido desnaturalizados,
toda vez que en ellos no se ha cumplido con precisar el servicio especifico que debia
prestar el trabajador, limitandose a sefialar la labor que debia realizar, “que resulta ser la
misma que ejecuto en el primer periodo, esto es, labores en el area logistica de la
institucién demandada. Por otro lado debe tenerse presente que las referidas labores no

son de naturaleza temporal sino permanentes {...)".

Igual parecer se encuentra en la STC Exp. N° 01268-2010-PA/TC, donde el Tribunal
sefiala que “en los contratos para servicio especifico (...) no se ha establecido la causa
objetiva de la contratacion; tan solo se ha consignado en qué area laboré (...) Por lo
tanto, al no haberse consignado un elemento esencial de la contratacion modal, el

contrato del demandante se ha desnaturalizado (...)".

Como se puede observar de los pronunciamientos antes mencionados, la tendencia
interpretativa de esta causal de desnaturalizacion supone que sea utilizada para
sancionar la contratacion sin sefialar su causa objetiva, que no solo supone sefalar las
funciones o labores para las cuales el trabajador fue contratado sino ademas que tengan
fundamento en la “razén de ser” de los contratos modales, los mismos que responden en
esencia a la necesidad temporal de contratar mas personal, se trasluce en la contratacién

que hacen muchas empresas actualmente, que solo buscan “vestir un santo con los
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ropajes de otro” con el uUnico fin de burlar el derecho a la estabilidad laboral de los

trabajadores’2.

De las evaluaciones realizadas a las entidades financieras de la Region
Lambayeque, también hemos podido recabar informacion sobre los pronunciamientos
realizados por el 6rgano jurisdiccional, sirviendo como sustento para que muchos otros
trabajadores puedan recurrir a esta instancia para solicitar el amparo de su derecho a la

estabilidad laboral.

La tendencia en estos casos es la misma que lo pronunciado por el Tribunal
Constitucional en lineas arriba, pero se sefiala como la entidad financiera demandada
hace uso de estos contratos, no estableciendo de manera especifica la causa por la cual
se valio de este tipo de contratos modales para contratar a trabajadores en actividades
permanentes de la empresa, que si bien en la modalidad por necesidad de mercado
permite abarcar actividades de giro empresarial, estas deben estan sustentadas en

situaciones temporales e imprevisibles.

En la sentencia emitida por el Séptimo Juzgado de Trabajo de Chiclayo establece
‘(...) en ese sentido,el requisito fundamental para contratar a una persona a plazo fijo, es
estipular en el contrato la causa objetiva respectiva, para asi cumplir con el principio de

causalidad en virtud del cual “la duracion del vinculo laboral debe ser garantizado

125 QUISPE CHAVEZ, Gustavo Francisco, La Desnaturalizacion de los contratos sujetos a modalidad en el Derecho

Laboral Peruano, Revista Soluciones Laborales para el Sector Privado N° 33, 2010.
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mientras subsista la fuente que le dio origen...”'?. Por consiguiente, dada la
trascendencia de la causa objetiva de contratacion en la celebracién de un contrato
temporal, el cual es inherente a si mismo, no podemos hablar de una causa genérica o
comun para celebrar un contrato modal, muy por el contrario, la causa se expresa dentro
de la naturaleza de cada contrato que contempla nuestra legislacion, y es por eso que se
han implementado una serie de contratos que van acorde a las necesidades transitorias
que cada empleador puede tener; de tal manera, cuando el empresario tiene una
necesidad momentanea o coyuntural, es necesario que primero identifique en qué
consiste dicha necesidad para que posteriormente la adecte a uno de los modelos

contractuales que se encuentra en la LPCL™27,

Asimismo afade que en este tipo de contratos la causa debe ser especifica
demostrando el incremento imprevisible que no les permita hacer frente a estas
actividades con el personal permanente de la empresa, siendo necesaria la contratacion
temporal de nuevos trabajadores, Fundamento cuarto “(...) de los términos transcritos se
aprecia que se ha obviado especificar con detalle la causa objetiva que justificd la
contratacion temporal del demandante, es decir, en dicho contrato la causa plasmada en
la clausula primera se encuentra expresada de modo genérico al no explicitarse en qué
sentido el supuesto incremento de demanda en el mercado es realmente coyuntural o

circunstancial y no permanente, y por qué se habria generado una necesidad temporal

126 STC N° 1874-2002-AA/TC, fundamento 3.
127 Expediente N° 03116-2014-0-1706-JR-LA-07, fundamento 3.
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de contratacion de personal por parte de la emplazada por no poder satisfacerse aquella

variacion con su personal permanente”128,

Se debe tener en cuenta en este tipo de contratos por necesidades de mercado, los
que son mas usados por las entidades financieras para justificar la contratacion de
personal temporal, lo que sefiala Jorge Toyama Miyagusuku y Luis Vinatea Recoba
respecto a la desnaturalizacion de los contratos temporales por necesidad de
mercado:“mediante sentencia recaida en el Expediente N° 04686-2009-PA/ TC, de fecha
20 de enero de 2010, el Tribunal Constitucional (TC) ha establecido criterios con relacion
a las condiciones para celebrar un contrato de trabajo temporal por necesidades del
mercado, reafirmando que este contrato tiene como elemento justificante para su
celebracion la existencia de una causa objetiva de caracter temporal, ocasional o
transitoria, que implica una necesidad de la empresa de aumentar su
productividad. De esta forma, cada contrato debera precisar en qué consiste la
variacion coyuntural en la demanda del mercado que genera una necesidad
temporal de contratacion de personal (que puede estar referida a labores ordinarias
o propias del empleador), y que ademas no se puede satisfacer con el personal
permanente. Por consiguiente, sefiala el TC que si en los contratos de trabajo por
necesidades del mercado no se sefiala la causa objetiva originada en una variacion

sustancial de la demanda del mercado, o si al sefialarse dicha causa, esta no posee

128 |bid, fundamento 4.
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realmente un caracter coyuntural o temporal, sino mas bien permanente, se entendera

que dichos contratos habrian sido simulados y, por ende, desnaturalizados?29”,

Teniendo en cuenta lo anteriormente sefialado, también la autoridad judicial precisa
de la revisibn de los contratos celebrados entre la entidad financiera y la parte
demandante que “ (...) se aprecia que no hay elemento justificante para la celebracion
del contrato modal por necesidad de mercado, puesto que dicha clausula no precisa en
qué consiste la variacién coyuntural en la demanda del mercado que genera una
necesidad temporal de contratacion de personal y que ademas no se puede satisfacer
con el personal permanente, ya que el solo hecho de sefialar que se ha incrementado la
demanda en el mercado no justifica la contratacion modal, cuando en realidad se debid
sefalar especificamente en qué consistia el mencionado incremento de actividades en el
mercado, el lugar especifico donde se ha producido tal incremento, el caracter
imprevisible y transitorio de dicha actividad, advirtiéndose que nada de ello obra en los
precitados contratos modales. Por tal razon los contratos modales han incurrido en
causal de desnaturalizacion por fraude en la contratacion conforme asi lo ha establecido
el articulo 77 inciso d) de la Ley de Competitividad y Productividad Laboral cuando
establece que los contratos de trabajo sujetos a modalidad se consideraran como de
duracién indeterminada cuando el trabajador demuestre la existencia de simulaciéon o

fraude a las normas establecidas en la presente ley'30,

129 Toyama Miyagusuku Jorge, Vinatea Recoba Luis, «Guia Laboral», Gaceta Juridica, Quinta Edicién actualizada y
aumentada, afio 2011, p 19y 20.
130 Segunda Sala Laboral de Chiclayo, Expediente N° 03116-2014-0-1706-JR-LA-07, fundamento 6.
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Como se aprecia de todo lo referido por los 6rganos jurisdiccionales, estas
modalidades contractuales deben obedecer a razones estrictamente temporales para
justificar su celebracion, ya que realizan una evaluacién de todos los hechos y
documentos presentados por las partes, y hacen uso del principio de primacia de la
realidad para determinar la existencia de un contrato y la justificacion del mismo. Tal
como establece el Tribunal es en virtud de este principio, lo que define la existencia de un
Contrato de Trabajo es la realidad de la prestacion del servicio y no la denominacion que
las partes den al contrato; siendo que el mismo Supremo Interprete de la Constitucién ha

sefialado que se trata de un principio protector implicito en la Constitucion?31.

De alguna manera estos pronunciamientos permiten aclarar la correcta
interpretacion de la norma, y también dejar mas limitado el &mbito de celebracién de los
contratos modales a fin de poder controlar el amplio poder que otorga la Ley a los
empleadores para hacer uso de estas modalidades contractuales, y con ello proteger el

derecho a la estabilidad laboral con la que debe gozar todo trabajador.

131 Toyama Miyagusuku Jorge, Vinatea Recoba Luis, «Guia Laboral», Gaceta Juridica Quinta Edicion actualizada y

aumentada, afio 2011, p 39.
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CAPITULO Il

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. REDUCCION DE GASTOS OPERATIVOS:

Los gastos operativos son aquellos que estan relacionados con la operacién de un
negocio, por lo que en cualquier periodo de tiempo representa lo que cuesta a una compariia
hacer negocios. En la presente investigacion no estamos abarcando la totalidad de costos
operativos de las empresas tomadas como muestra, sino sbélo aquellos que estan

relacionados al personal que contratan para iniciar su ciclo de produccion.

Por lo que todas las empresas siempre tienden a realizar un analisis de lo que estan

gastando, en qué y como estan gastando, generando una cultura de ahorro; estableciendo
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estrategias para que estos gastos se reduzcan y los resultados de su produccién no se

encuentren afectados.

En el caso de las entidades financieras estos costos estan referidos a los gastos que
asume el empleador por el ingreso de nuevo personal a su empresa; el mismo que se inicia
desde la emision de la convocatoria de nuevo personal hasta la capacitacion de los

trabajadores para ejercer el nuevo puesto de trabajo.

Como se habia detallado en la parte pertinente del marco teorico, todas las entidades

financieras suelen incurrir en los mismos gastos operativos por el ingreso de nuevo personal.

Visto desde el punto del empleador, el contratar a un trabajador implicaba no sélo
pagarle su salario, sino que abarca considerar otros costos no salariales como son los
beneficios, contribuciones o impuestos. Estos costos de acuerdo al punto de vista de quien los

asume, en este caso el empleador, es lo que genera la polémica de la presente investigacion.

Por lo que la mentalidad de todo empresario, en este caso empleador, sera el optar por
aquella decision que implique incurrir en el menor costo para su empresa, evaluando los
riesgos de la misma. Por ello pasaremos a mostrar y analizar las decisiones que tomaron las
entidades financieras que sirvieron como muestra y las causas que influenciaron en la toma
de decisiones para optar por uno u otro de tipo de contratacion laboral (permanente o

temporal), influenciada en los costos que tendran que asumir por la contratacion de personal.
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3.11. GASTOS OPERATIVOS DE UN TRABAJADOR CON CONTRATO

PERMANENTE:

De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestras encuestas, asi como del trabajo
de campo realizado, podemos precisar que la diferencia de gastos se produce
mayormente al término de la relacion contractual; pero esta debe ser evaluada antes de

iniciarse la misma, porque sera una decision que tendra un efecto posterior.

Para poder entender la modalidad de contratacion de los trabajadores de las
entidades financieras, mostraremos en primer término la proporcion existente entre los

trabajadores con contrato permanente vs los trabajadores con contrato temporal.

GRAFICO N° 1

TRABAJADORES PERMANENTES VS
TRABAJADORES TEMPORALES
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CREDITO ALTERNATIVA

Fuente: Encuesta propia realizada el 21.11.2016 en las Entidades Financieras: Banco de Crédito del

Pert, Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan, Edpyme Alternativa.
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Como se puede observar de la grafica anterior, la mayor proporcidn se encuentra en
los trabajadores con contrato temporal, por lo que se puede inducir, que los empresarios
se inclinan mas por la contratacién temporal antes que optar por una contratacion por
tiempo indefinido, para ello pasaremos a determinar cuéles son los factores que influyen

en dicha decision.

3.1.1.1. DURANTE LA VIGENCIA DEL CONTRATO:

Como se habia mencionado en el numeral anterior todas las entidades
financieras incurren en gastos por la contratacion de nuevo personal, los cuales
comienzan con la convocatoria, luego se pasa a la capacitacion inicial continuando
con la capacitacion permanente, hasta la conclusion del vinculo laboral. Siendo los
costos mas elevados al término del contrato de trabajo de aquellos que cuentan con
una relacion laboral indeterminada; para corroborar ello se realizaron algunas
preguntas a los jefes de recursos humanos, quienes nos detallaron de manera general
los costos que asumen las entidades financieras que sirvieron de muestra para esta
presente investigacion. A partir del cual podemos inferir los costos que generan tanto

un trabajador permanente y un trabajador temporal.

En el siguiente cuadro se muestran los principales costos que suelen asumir los

empleadores por la contratacidén de nuevo personal.
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CUADRON°1

GASTOS ADMINISTRATIVOS POR INGRESO DE NUEVO PERSONAL

GASTOS ADMINISTRATIVOS | BCP | CRAC SIPAN | E. ALTERNATIVA

Por convocatoria de Personal X X X

Por capacitacion X

Por logistica: uniformes, equipo

celular, transporte, etc. X X X

Por produccion por el conocimiento del

desempefio del puesto X

Fuente: Entrevista realizada por la investigadora el mes de Diciembre del 2016 a los Jefes de Recursos

Humanos de las Entidades Financieras: Banco de Crédito, CRAC Sipan, Edpyme Alternativa.

A parte de los costos administrativos detallados en el cuadro N° 1, debemos
incluir los costos laborales que por ley deben ser otorgados a todos los trabajadores
contratados por planilla, los mismos que son exclusivamente responsabilidad del

empleador.

Se debe precisar que tanto para trabajadores con contrato permanente asi como

los que gozan de un contrato temporal, reciben los mismos beneficios establecidos

por Ley y que se detallan en el cuadro N° 2.
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CUADRON° 2

COSTOS LABORALES ESTABLECIDOS POR LEY PARA TRABAJADORES

CONTRATADOS EN PLANILLA
CRAC E.
BENEFICIONES LABORALES BCP | SIPAN | ALTERNATIVA

Aportes, Contribuciones e Impuestos: ESSALUD, EPS
(opcional de cada empresario) X X X
Otras formas de Remuneracion: Aguinaldo y
gratificaciones, asignacién familiar, vacaciones. X X X
Previsiones: CTS X X X
Utilidades X X X

Fuente: Entrevista realizada por la investigadora el mes de Diciembre del 2016 a los Jefes de Recursos

Humanos de las Entidades Financieras: Banco de Crédito, CRAC Sipan, Edpyme Alternativa.

De la tabla se puede observar que todas las entidades financieras otorgan los

mismos beneficios, por ser exigidos por ley, siendo de obligatorio cumplimiento para el

empleador, lo que es considerado como un costo para ellos.

De todos los resultados de los costos al inicio y durante la relacién laboral,

podemos darnos cuenta que no existe mayor diferencia entre optar por un trabajador

con contrato indeterminado o por uno de contrato temporal, para ello pasaremos a
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mostrar los otros gastos que asume el empleador para determinar la mayor inversion
entre uno y otro tipo de contratacion que como vemos no se da en ninguna de estas

fases (inicio y durante la relacion laboral).

3.1.1.2. EN LA LIQUIDACION CONTRACTUAL:

Del trabajo de campo realizado se ha podido detectar que las entidades
financieras tienden a contratar a trabajadores de manera indeterminada para ejercer
cargos de confianza (Jefe de Recursos Humanos, Jefe de Logistica, Jefe de TI, etc.),
puestos administrativos (Asistente de contabilidad, Asistente de Recursos Humanos,
Asistente de Riesgos etc.) que en la mayoria de los casos no impliquen la imposicién

de una meta mensual como resultado del servicio prestado por el trabajador.

Es por ello que en estos casos el empleador opta por la contratacion
indeterminada ya que son puestos que no requieren un resultado mensual que les
permita ejercer presion para el cumplimiento de metas a través de la modalidad
contractual, porque son trabajadores que gozan de una estabilidad en su puesto de

trabajo.
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GRAFICO N° 2

TRABAJADORES PERMANENTES CON
ASIGNACION DE META MENSUAL
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Fuente: Entrevista realizada por la investigadora el mes de Diciembre del 2016 a los Jefes de Recursos

Humanos de las Entidades Financieras: Banco de Crédito, CRAC Sipan, Edpyme Alternativa.

Del cuadro anterior se observa que el mayor numero de trabajadores que
cuentan con contrato indefinido trabajan sin una asignacién de meta mensual, a
excepcion del Banco de Crédito del Pert, donde todos los trabajadores cuentan con
una meta mensual, este resultado se debe a que en este caso en especial, la muestra
fue tomada en una oficina de Chiclayo donde no existe personal que ejerza un cargo
administrativo (Jefe de Recursos Humanos, Asistente de Contabilidad, etc.) porque
todos los puestos administrativos y jefaturas centrales se encuentran ubicados en la

oficina principal de la ciudad de Lima.

En los casos de trabajadores que cuentan con una contratacién indeterminada y
la empresa quiere dar por culminada la relacién laboral (estamos enfocandonos

exclusivamente en trabajadores que no han incurrido en falta grave para dar por
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culminada la relacion laboral por despido). En estos casos el empleador debe buscar

llegar a un acuerdo con el trabajador para dar por culminada la relacion laboral.

De las entrevistas realizadas a los Jefes de Recursos Humanos, nos informaron
que en todos estos supuestos, se les invita a los trabajadores a presentar su carta de
renuncia para evitar el pago de una indemnizacién por despido arbitrario, llegando
previamente a una negocion extrajudicial con el trabajador, que implica el
reconocimiento no solo de sus beneficios sociales por el tiempo que estuvo laborando
en la empresa sino una suma dineraria para poder dar por culminada la relacion

laboral y evitar cualquier accion legal posterior.

CUADRON°3

GASTOS POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL

GASTOS POR TERMINO DE LA CRAC E.
RELACION CONTRACTUAL BCP SIPAN |ALTERNATIVA

PAGO DE BENEFICIOS SOCIALES X X X

NEGOCIACION EXTRAJUDICIAL X X

Fuente: Entrevista realizada por la investigadora el mes de Diciembre del 2016 a los Jefes de
Recursos Humanos de las Entidades Financieras: Banco de Crédito, CRAC Sipan, Edpyme

Alternativa.

Del cuadro anterior se puede observar que todas las entidades financieras asumen
los gastos por pago de beneficios sociales a favor de los trabajadores por el tiempo que
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estuvo laborando en la empresa, como son: CTS, vacaciones truncas, vacaciones no
gozadas, gratificaciones, utilidades, etc. Adicionado al pago de una suma dineraria por el

término de la relacion laboral.

En el caso de la entidad financiera CRAC Sipan se observa que esta no llega a
ningun acuerdo extrajudicial con el trabajador por lo que se puede entender, que en estos

casos los trabajadores pueden ejercer sus derechos por la via judicial correspondiente.

De los resultados de los costos asumidos por el empleador tanto al inicio, durante y
al termino de la relacién laboral, podemos darnos cuenta que el mayor gasto surge al
término de la relacion contractual, donde el empresario tiende a realizar un pago mayor
del establecido, no solo por el derecho de los beneficios sociales que corresponden a
todo trabajador por el tiempo que estuvo laborando en su empresa, sino se adiciona una
suma graciosa (denominacién de otorgan muchos empleadores) por la renuncia
‘voluntaria” que presentan los trabajadores que cuentan con una contratacion
indeterminada, situacion que como veremos mas adelante difiere con aquellos

trabajadores que cuentan con una contratacion modal.

3.1.2. GASTOS OPERATIVOS DE UN TRABAJADOR CON CONTRATO MODAL:

Como se habia mencionado en el caso de los gastos de un trabajador con contrato
indeterminado, la diferencia de los gastos que asume el empleador por la contratacion de

personal se ve reflejado al dar por culminada la relacion laboral.
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Asimismo debemos recordar del Grafico N° 1132 el mayor porcentaje de
trabajadores de las entidades financieras cuentan con un contrato temporal en

comparacion con el numero de trabajadores con contrato indeterminado.

Si el mayor porcentaje radica en trabajadores que cuenta con contrato temporal,
surgid la interrogante de cual es la modalidad contractual mas usada por estas empresas
para contratar a sus trabajadores bajo una modalidad temporal. De las entrevistas
realizadas a los Jefes de Recursos Humanos hicieron mencién que el contrato mas
utilizado en estos casos, es el de la modalidad por necesidad de mercado, para poder
justificar la contratacion de nuevo personal por el tiempo necesario, con la posibilidad de

poder pasar a una contratacion indefinida en virtud a los resultados de su gestion.

Pero habria que preguntarmnos si los empleadores estan haciendo un adecuado uso
de este tipo de modalidades contractuales dado su caracter excepcional y no
convirtiendo su uso en una regla, desnaturalizando los mismos por la temporalidad que

los caracteriza.

Ahora pasaremos a mostrar los gastos en que incurren los empleadores por la

contratacion de personal bajo estas modalidades contractuales.

132 Grafico N° 1 Total de Trabajadores Permanentes vs Trabajadores Temporales de las entidades financieras tomadas

como muestra de la presente investigacion.
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3.1.2.1. DURANTE LA VIGENCIA DEL CONTRATO:

Las entidades financieras incurren en los mismos gastos administrativos por la

contratacion de personal, ya que desde el inicio y durante la relacién laboral, es

indistinto el tipo de contratacion que van a asumir los empleadores, debido a que los

gastos operativos abarca tanto a trabajadores con contrato indeterminado como los

que cuentan con contrato temporal.

CUADRON° 4

GASTOS ADMINISRATIVOS POR INGRESO DE NUEVO PERSONAL

CRAC E.
GASTOS ADMINISTRATIVOS BCP SIPAN | ALTERNATIVA
Por convocatoria de Personal X X X
Por capacitacién X
Por logistica: uniformes, equipo celular,
transporte, etc. X X X
Por produccién por el conocimiento del
desempefio del puesto X

Fuente: Entrevista realizada por la investigadora el mes de Diciembre del 2016 a los Jefes de

Recursos Humanos de las Entidades Financieras: Banco de Crédito, CRAC Sipan, Edpyme

Alternativa.
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Del cuadro anterior se observa que los empleadores incurren en los mismos
gastos por la contratacion de un trabajador con contrato indeterminado asi como por
el ingreso de trabajadores bajo una modalidad temporal, tales como: gastos de
logistica, por capacitacion. En el gasto por produccion por el conocimiento del
desempefio del puesto, este costo esta relacionado con el ingreso de nuevo personal
que mayormente cuenta con una contratacion temporal, sujeto al cumplimiento de una

meta mensual.

Inicialmente este trabajador temporal se desempefiara como aprendiz por unos
tres meses, para luego ser asignado en su puesto de trabajo a través cumplimiento de
una meta mensual, por lo que implica una disminucién en la produccion de la

empresa, debiendo el empleador asumir dicha contingencia.

Adicional a ello, el empleador debe asumir los costos de los beneficios
establecidos por ley que corresponden a todos los trabajadores que estan incluidos en
planilla, como se detallo en la Cuadro N° 2 (Costos laborales establecidos por ley
para trabajadores contratados en planilla), ya que en este caso es indistinto el tipo de
contratacién a asumir por el empleador debido a que estos beneficios lo gozan tanto
los trabajadores con contrato indeterminado como los que cuentan con contrato

temporal.

De los resultados mencionados en este apartado se deduce que al inicio y

durante la relacién laboral no hay mayor diferencia entre los gastos que asume el
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empleador por la contratacion de un trabajador con contrato indeterminado o por un
trabajador con contrato modal; pero si observamos detenidamente nos daremos
cuenta que existe una ligera diferencia al inicio de la relacién laboral en lo que se
refiere al costo por produccion, teniendo en cuenta la forma de operar de estas
entidades financieras, ya que el trabajador con contrato modal deberia desde un inicio
contar con la asignaciéon de una meta mensual pero por la falta de experiencia en el
desempefio del nuevo puesto de trabajo, tomara un tiempo como aprendiz, para luego
desempenarse correctamente en el puesto. Lo que conlleva a disminuir la produccion
del empleador y por ende a asumir dicha contingencia, sumada como un costo por la

contratacion de nuevo personal.

3.1.2.2. EN LA LIQUIDACION CONTRACTUAL:

A diferencia de lo que ocurre con los trabajadores con contrato indeterminado, en
el caso de los trabajadores que cuentan con un contrato temporal tienden a trabajar

con metas asignadas, como una medicion de su trabajo.

En este caso en particular, si los trabajadores no cumplen con las exigencias
establecidas mensualmente por la empresa, y por tener en su contrato una fecha de
termino de la relacion contractual; simplemente lo que hace el empleador es esperar
la fecha de término del contrato de trabajo para dar por culminada la relacién laboral,
sin necesidad de llegar a un acuerdo extrajudicial como ocurre con los trabajadores

que cuentan con contrato indeterminado.
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Es por ello que los empleadores optan por una contratacion temporal, ya que
aqui se observa la diferencia en los costos a asumir por el empresario, porque en este
tipo de modalidad contractual, se ahorran los gastos por negociacion. El termino de la
relacion laboral se encuentra debidamente justificada con la fecha de culminacion del
contrato de trabajo establecido inicialmente y la misma que es de conocimiento del
trabajador; tal como ocurre en la mayoria de los casos donde empleador es quién
cursa un documento informando al trabajador tres dias antes de llegar a la fecha de
término del contrato, que su relacion laboral durara hasta fecha establecida en el
contrato de trabajo. En algunos casos el trabajador solo es informado verbalmente por
el empleador que su contrato ya no sera sujeto a renovacion, por lo que prescindiran
de sus servicios una vez llegada la fecha de término del contrato, como ocurre con la
entidad financiera Banco de Crédito del Per('33. En todos estos casos el empleador
se encuentra amparado por la forma de contratacion a la que se acogio para el
ingreso de su personal, pero debemos analizar si este tipo de contratacion en realidad
responde a la necesidad temporal que caracteriza a este tipo de contratos modales, o
simplemente es una herramienta usada de la mejor manera que les permita reducir

sus gastos, como se ha podido observar de los resultados obtenidos.

También debemos mencionar que los contratos de trabajo cuentan con un
periodo de prueba necesario para el puesto a desempefiar de cada trabajador, tiempo

suficiente para que el empleador evalue el rendimiento del trabajador, debiendo en

133 Dato obtenido de la observacion del investigador por ser parte de la entidad financiera que es tomada como muestra.

169



estos casos superar el periodo establecido para que el trabajador adquiera su derecho

a la estabilidad laboral.

3.2. MAYOR RENTABILIDAD ECONOMICA:

En la actualidad el término rentabilidad economica es muy importante, ya que en el
ambito empresarial el calculo o determinacién de las rentabilidades (en especial de la
rentabilidad econdmica o rendimiento y de la rentabilidad financiera) de una empresa es uno
de los puntos esenciales del analisis de sus cuentas anuales y una informacion financiera de

vital importancia.

La rentabilidad mide el grado de eficiencia de la empresa en el uso de sus
recursos econdmicos o activos para la obtencién de beneficios, es decir, esta se mide por el
beneficio obtenido en comparacion con la inversién efectuada necesaria para obtenerlo. En
este caso en particular de estudio, los empleadores deberan tomar la mejor decisién para
poder contratar al personal que les genere los mejores resultados de produccion pero con la
menor inversion posible, a fin de que su rentabilidad sea mayor. Pero habria que
preguntarnos ;Estas decisiones que toman las entidades financieras son las mejores?, y si
estas decisiones de contratar a personal de manera temporal impacta de forma positiva en

la produccién de una empresa.

Analizaremos los resultados y evaluaremos si efectivamente existe una mejor

rentabilidad econdmica para las empresas, porque de los resultados obtenidos en el punto
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anterior, se observa que los empleadores reducen sus costos al contratar personal bajo una
modalidad contractual, pero contrastaremos si estas decisiones también estan relacionadas

al incremento de su rentabilidad econdmica.

3.2.1. PRODUCCION DE UN TRABAJADOR CON CONTRATO PERMANENTE:

En las entidades financieras todos los trabajadores estan sujetos al cumplimiento de
sus metas como resultado de su trabajo, ya que esto medira su permanencia en la
empresa. Pero en el caso de los trabajadores que cuentan con una contratacion
indeterminada si bien estan sometidos a evaluacion por los resultados de su trabajo, esto
no afectara el vinculo contractual con su empleador en razén al contrato indefinido con el
que cuentan, y en el supuesto caso que la empresa quiera resolver el contrato, este
deberé llegar a un acuerdo con el trabajador para poder dar por terminada la relacion

laboral.

Pero ;Como una empresa llega a medir la produccidn de su trabajador?. En el caso
particular de las entidades financieras estaran establecidas a través de la asignacion de
metas mensuales para aquellos trabajadores que ejercen un puesto de trabajo operativo
(gerentes de agencia, funcionarios de negocios, asesores de créditos, cajeros, asesores
de recuperaciones, efc.), y para el caso de trabajadores que ejercen un cargo
administrativo el resultado de su produccién se medira por el cumplimiento de las tareas

asignadas en las fechas establecidas.
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Para ello pasaremos a observar los resultados de aquellos trabajadores que cuentan

con metas asignadas por la empresa.

3.2.1.1. METAS EXIGIDAS POR LA EMPRESA:

De los resultados obtenidos por las entidades financieras tomadas como muestra
podemos referir que en la mayoria de los casos trabajan bajo la asignacion de una
meta mensual para poder medir la produccion de sus trabajadores. Pero no sucede en
el caso de los trabajadores que cuentan con un contrato permanente, debido a que
estos ya cuentan con una estabilidad dentro de la empresa y su medicion es a través
del cumplimiento de tareas asignadas, tal como se observo del Grafico N° 2

Trabajadores Permanentes con Asignacion de Meta Mensual.

Asimismo debemos referir que en el caso de los trabajadores que cuentan con

una contratacién indefinida, la mayoria de ellos ejercen un cargo administrativo que no

esta sujeto a una medicion mensual, tal como se observara en el siguiente grafico.
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GRAFICON°3

CARGOS DE TRABAJADORES PERMANENTES
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Fuente: Encuesta propia realizada el 21.11.2016 en las Entidades Financieras: Banco de Crédito del

Peru, Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan, Edpyme Alternativa.

De los resultados obtenidos en la encuesta se pudo verificar que la mayoria de los
trabajadores ejercen un puesto de trabajo administrativo, a excepcion de los resultados
de Banco de Crédito, donde la muestra fue tomada en una oficina con trabajadores que
ejercen cargos operativos, por lo que estan sujetos al cumplimiento de metas asignadas

por la empresa, como se puede observar en el siguiente grafico:
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GRAFICA N° 4

TRABAJADORES PERMANENTES DEL
BANCO DE CREDITO DEL PERU
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Fuente: Encuesta propia realizada el 21.11.2016 en la Entidad Financiera: Banco de Crédito del

PerU- Sucursal Chiclayo- Oficina Pedro Ruiz.

Si bien en este caso en particular la empresa realiza su medicién de manera
trimestral con los trabajadores que cuentan con una estabilidad en la empresa.
Debemos tener presente de los resultados de medicion que realiza la entidad, se
observa que los trabajadores que no llegan a los resultados requeridos en tres
trimestres, se les invita a renunciar previo acuerdo con el trabajador por el tiempo que
estuvo laborando en la empresa’34; este acuerdo implica un gasto para el empleador
que en la mayoria de los casos suele influenciar en las decisiones de optar por un

contrato modal.

134 Dato obtenido de la observacidn por parte del investigador al ser trabajador de la entidad tomada como muestra.
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También es importante revisar de la totalidad de trabajadores permanentes que
cuentan con una asignacion de meta mensual, cuantos de ellos en una medicion de
un afio logran el cumplimiento de las metas asignadas por la empresa. Este valor es
importante porque nos permitira de alguna manera inferir el porqué las entidades

financieras suelen optar por un tipo de contratacién y no por otra.

GRAFICON° 5

CUMPLIMIENTO DE META
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Fuente: Encuesta propia realizada el 21.11.2016 en las Entidades Financieras: Banco de Crédito del

Pert, Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan, Edpyme Alternativa.

De los resultados se observa que los trabajadores que cuentan con un contrato
de trabajo indeterminado, el cumplimiento de la meta mensual asignada no tiene los
resultados esperados por la empresa, ya que la mayoria no logra el cumplimiento
requerido; esto puede ser producto de varios factores que no son materia de
investigacion, pero a simple vista el empleador puede concluir que se debe a la
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seguridad que estos trabajadores tienen por gozar de una relacion laboral

indeterminada.

Al parecer estos factores en su conjunto son evaluados por los empleadores
referente a la rentabilidad en las empresas, debido a que si yo empleador opto por
contratar a un trabajador a plazo indeterminado requiero una mayor inversion (como
habiamos referido en el apartado de los costos por la contratacion de personal), y mi
nivel de produccion no tiene el resultado esperado. Pero a nuestro parecer esto no
puede ser considerado como una regla, ya que todos los trabajadores en un primer
momento pasan por un periodo de prueba que les permitira a los empleadores evaluar
el nivel de rendimiento de cada trabajador asi como su capacidad de respuesta a
cada situacion laboral presentada en el desarrollo de las funciones asignadas. Por lo
que el cumplimiento de las metas asignadas por uno u otro trabajador indistintamente
del tipo de contratacion a la que se encuentran sujetos pueden ser influencia de otros

factores que no son materia de investigacion.

3.2.1.2. SANCIONES Y BENEFICIOS POR LAS METAS:

El estimulo principal con lo que cuenta un trabajador para prestar sus servicios,

es la parte remunerativa, ya que es la causa por la cual muchas personas acceden a

un puesto de trabajo.
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En base a ese estimulo es que las empresas tienden a premiar los buenos
resultados que sus trabajadores logren en el desarrollo de sus funciones, y muchos de
estos beneficios obtenidos por los trabajadores, estadn relacionados al aspecto
monetario, ya que es politica de toda empresa que mientras mas motivado este un

trabajador mejores resultados se obtendran.

De la entrevista realizada a los Jefes de Recursos Humanos de las distintas
entidades financieras nos mencionaron que todos los trabajadores que cuentan con

una asignacién de meta mensual, tienen la siguiente modalidad remunerativa:

BASICO + COMISION VARIABLE = REMUNERACION MENSUAL

De esta modalidad remunerativa nos damos cuenta que resulta importante el
cumplimiento de la meta, ya que afectara directamente a su remuneracion mensual,
porque mientras superen la meta mensual exigida por la empresa su comision

variable sera mayor.

Asimismo las entidades mencionaron entre otros beneficios otorgados al
trabajador: el otorgamiento de un bono trimestral en caso del cumplimiento de las
metas por encima de lo establecido por la empresa, el otorgamiento de premiaciones

(viajes, reconocimientos, ascensos, efc.).
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Las entidades financieras que sirvieron como muestra refieren que la evaluacion
de todo trabajador es constante, pero en los casos que se observen comportamientos
reiterativos que estan relacionados al buen desempefio de un trabajador que afecte
su produccion mensual, ellos suelen tomar decisiones sobre la permanencia de un

trabajador en su puesto de trabajo.

Es por ello que un panorama en el cual los trabajadores no logran el
cumplimiento de las metas exigidas por la empresa, se estableceran sanciones no
solo relacionadas a su remuneracién mensual porque su comision variable dependera
del alcance de la meta propuesta por la empresa, sino también impactaran sobre su
permanencia en la empresa, produciéndose el término de la relacion laboral, previo
acuerdo con el empleador por gozar todos ellos de una estabilidad amparada en sus

contratos laborales indeterminados.

3.2.2. PRODUCCION DE UN TRABAJADOR CON CONTRATO MODAL:

Se habia mencionado que una de las mediciones que usan las entidades financieras
para determinar la productividad de sus trabajadores es través del nivel de cumplimiento
de las metas exigidas por el empleador. En el caso de los trabajadores que cuentan con
una contratacion modal es de vital importancia el logro de estas metas para poder
mantener el vinculo laboral con la empresa, asi como gozar en un futuro de un vinculo

laboral indeterminado con su empleador.
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En el siguiente grafico observaremos el nimero de trabajadores con contrato temporal
que cuentan con una asignacion de meta mensual, debido a los cargos operativos que

ejercen:

GRAFICO N° 6
TRABAJADORES CON ASIGNACION DE
META MENSUAL
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CREDITO ALTERNATIVA

Fuente: Encuesta propia realizada el 21.11.2016 en las Entidades Financieras: Banco de Crédito del

Pert, Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan, Edpyme Alternativa.

De los resultados se observa que el mayor numero de trabajadores cuenta con la
asignacién de una meta mensual; en el caso de las dos Ultimas entidades financieras
(Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan y Edpyme Alternativa), nos hizo mencién el Jefe de
Recursos Humanos que las personas que cuentan con un contrato temporal y no tienen
asignada una meta mensual corresponde a los cargos de cajeros y responsables de la

atencion en ventanilla.
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Estos resultados difieren en contraste con los trabajadores con contrato permanente,
que como habiamos referido en su gran mayoria no cuentan con una asignacion de meta

mensual, por ejercer cargos administrativos.

De los resultados se podria decir, que las empresas adoptan este tipo de contratacion
para poder mejorar su rentabilidad, al ser contratos de trabajo que no implican un mayor
gasto operativo, ya que en el supuesto que el trabajador no cumpla con los
requerimientos exigidos por la empresa, este puede optar por dar por terminada la

relacion laboral.

Para ello pasaremos a observar los resultados obtenidos en este apartado de la
investigacion, para cotejar si efectivamente se produce alguna diferencia con aquellos

trabajadores que cuentan con una contratacion indeterminada.

3.2.2.1. METAS EXIGIDAS POR LA EMPRESA:

De los resultados obtenidos por las entidades financieras tomadas como muestra
podemos referir que en la mayoria de estos casos trabajan bajo la asignacion de una
meta mensual para poder medir la produccion de sus trabajadores, tal como se

observo del Grafico N° 6.
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Asimismo debemos referir que en el caso de los trabajadores que cuentan con

una contratacion temporal, la mayoria de ellos ejercen un puesto de trabajo operativo

sujeto a una medicién mensual, tal como se observara en el siguiente grafico.

GRAFICON®7
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Fuente

: Entrevista realizada por la investigadora el mes de Diciembre del 2016 a los Jefes de Recursos

Humanos de las Entidades Financieras: Banco de Crédito, CRAC Sipan, Edpyme Alternativa.

De los resultados y la forma de operar de las entidades financieras,

determinamos que los empresas realizan su medicion de manera mensual en estos

tipos de contratacion, a diferencia de lo que ocurre con los trabajadores que cuentan

con una contratacion indefinida en la empresa (evaluacion trimestral), esto se debe a

que los trabajadores con contrato temporal estan sometidos a mayor presion en razén
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a que sus resultados pueden afectar en el menor tiempo su vinculo laboral con la

empresa.

Consideramos que esta es una herramienta utilizada por el empleador para
mantener o elevar sus niveles de produccion, por lo que les sera mas 6ptimo poder
utilizar este mecanismo de presién frente a los trabajadores, teniendo en cuenta la
politica de rentabilidad que ellos manejan. También es importante revisar de la
totalidad de trabajadores con contrato modal cuantos de ellos en una medicion de un

afo logran el cumplimiento de las metas asignadas por la empresa.

GRAFICO N° 8

CUMPLIMIENTO DE META MENSUAL
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Fuente: Encuesta propia realizada el 21.11.2016 en las Entidades Financieras: Banco de Crédito del

Pert, Caja Rural de Ahorro y Crédito Sipan, Edpyme Alternativa.
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De los resultados se observa que el mayor numero de trabajadores cumple con
los requerimientos de meta mensual exigidos por la empresa, por la misma presion a
la que se encuentran sometidos a fin de mantener vigente su relacion laboral; a partir
de ello se podria inferir que este es uno de los motivos por los cuales el empleador se

inclina por un tipo de contratacion y no por otra.

Considero pertinente mencionar que si bien existe un mayor nivel de
cumplimiento por parte de los trabajadores que cuentan con un contrato modal,
también debemos entender que la aspiracion que tienen estos trabajadores es lograr
permanecer en la empresa para acceder a un contrato indeterminado. De aqui se
desprende que los empleadores obtén por este tipo de contratos, porque tendran
mayores herramientas para presionar a sus trabajadores, a un bajo costo; lo que no
sucede con los trabajadores que cuentan con un contrato indeterminado. Esta es una
politica muy usada actualmente y se deduce que los trabajadores no estan motivados
por su empleador; por el contrario estan sometidos al temor de quedarse sin un
puesto de trabajo, distinto seria el panorama del empresario que motiva a sus
trabajadores no ejerciendo presion a través del término de la relacion laboral, sino
haciendo uso de otros factores que permita tener trabajadores motivados que se
identifiquen con los logros de la empresa, porque se entiende que ellos también seran

beneficiados por el crecimiento en conjunto.
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3.2.2.2. SANCIONES Y BENEFICIOS POR LAS METAS:

En el caso de los trabajadores que cuentan con un contrato modal dentro de los
beneficios que obtienen estd relacionado al aspecto econémico, todos los
trabajadores que cuentan con una asignacion de meta mensual, su tipo de

remuneracion es la siguiente:

BASICO + COMISION VARIABLE = REMUNERACION MENSUAL

De esta forma de remuneracién se entiende que a mayor cumplimiento de las
metas exigidas por el empleador mayor sera su nivel de remuneracion. Dentro de los
otros beneficios a obtener por el trabajador se encuentra la obtencion de un contrato a
plazo indeterminado como consecuencia del cumplimiento de un nivel de produccion
optimo, por lo que en un promedio de dos afios y medio podran ser evaluados para
una contratacién a tiempo indeterminado en la empresa, si bien los factores para
determinar su contratacién indeterminada son mdltiples, el principal esta referida al
nivel de cumplimiento mensual de la meta asignada. Este nivel promedio puede variar
en algunos casos a tres o hasta cuatro afios de permanencia en la empresa bajo una
modalidad de contratacion modal, dependiendo del tipo de modalidad adoptada por la

empresa’?®,

135 Entrevista realizada por la investigadora el mes de Enero del 2017 a los Jefes de Recursos Humanos de las

Entidades Financieras: Banco de Crédito, CRAC Sipan, Edpyme Alternativa.
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Caso contrario sucede en el caso de los trabajadores que no logran el nivel de
cumplimiento requerido por la empresa, en este caso el empleador optara por la no
renovacion de su contrato para dar por terminada la relacion laboral, sin tener que
incurrir en gastos por indemnizacion; ya que en este tipo de contratos al llegar la fecha
de término, el empleador no tendra que responder frente al trabajador por no existir

ningun dafio ocasionado dada temporalidad de la actividad por la cual se contrata.

3.3. ESTABILIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS ENTIDADES

FINANCIERAS DE LA REGION LAMBAYEQUE:

La estabilidad laboral de los trabajadores es un derecho reconocido
constitucionalmente con cual deben gozar todos los trabajadores que acceden a un puesto
de trabajo; si bien a través de la historia hemos visto como la forma de regulacién de este
derecho ha ido cambiando de acuerdo a las distintas politicas adoptadas por los gobiernos
de turno; sin embargo, este derecho siempre ha estado vigente de una u otra forma dentro

de la legislacion laboral.

Este derecho implica la permanencia en el empleo, que el contrato de trabajo que
una persona tiene con su empleador, se mantenga en el tiempo, que no termine de un
momento a otro sin motivo. Toda persona que accede a un puesto de trabajo, desea tener
estabilidad, es decir, que no esté preocupado que al dia siguiente deje de trabajar. Este
derecho debe estar presente sin importar si se trata de un contrato de trabajo a plazo

indeterminado o plazo fijo, en el primer caso el trabajador tendra que laborar cotidianamente,
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sin fecha de término del contrato, salvo las causas legales de terminacion del contrato, en el
segundo caso, el trabajador permanecera dentro del plazo fijado en el contrato, la misma

que debe ser respetada por el empleador, salvo que exista causa legal para su finalizacion.

Histéricamente se ha considerado que el contrato de trabajo, es un contrato de
tracto sucesivo, que hay prestaciones que cumplir tanto del trabajador como del empleador,
el primero en prestar los servicios en el tiempo, en una jornada, y el segundo la de cumplir
con el pago de esa jornada de trabajo; es decir, hay un principio de continuidad de la labor
del trabajador subordinado. Martin Carrillo**® laboralista peruano nos indica sobre el tema
“(...) es del principio de continuidad de donde dimana el concepto de la estabilidad que
opera en los dos extremos de la relacion laboral: en la contratacién (con la llamada

‘estabilidad de entrada”) y en el despido (con la llamada “estabilidad de salida”)”.

En este trabajo de investigacion estamos enfocandonos en la estabilidad de salida
del trabajador que cuenta con un contrato de trabajo modal, y la forma como se vulnera este
derecho por la modalidad de contratacion usada por las entidades financieras de la region

Lambayeque.

Hemos visto a través de los resultados ofrecidos en el trabajo de campo, los
principales motivos por el cual las entidades tienden a optar por un tipo de contratacién y no

por ofra (contratos permanentes y contratos modales), claro estd pensando en la mayor

136 CARRILLO CALLE, Martin. La Flexibilizacion del contenido laboral de la Constitucién. En Balance de la Reforma

Laboral Peruana, Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Lima, 2001, p. 77.
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rentabilidad para su empresa, pero debemos analizar si estas causas de alguna manera

vulneran o no la estabilidad laboral de los trabajadores.

3.3.1. TRABAJADORES CON CONTRATO PERMANENTE:

De las entidades financieras tomadas como muestra podemos evaluar que existen
trabajadores con contrato permanente, los mismos que ingresaron bajo esta modalidad
por el cargo que asumian en la empresa, la mayoria de ellos ejerciendo cargos

administrativos, dada la necesidad de permanencia del puesto en la empresa.

Existen otro grupo de trabajadores que ingresaron bajo una modalidad de contrato
temporal, pero con el transcurrir del tiempo y por los resultados de su trabajo adquirieron
una estabilidad permanente en la empresa, pasando a formar parte del grupo de

trabajadores permanentes.

Esta ultima figura considero que seria la ideal para todo trabajador asi como el
empleador, ya que el trabajador accede a un puesto de trabajo desempefiando las
labores asignadas y teniendo una evaluacidn objetiva sobre los resultados de su trabajo;
pero que esto no implique ejercer una presion sobre el mismo bajo la amenaza de que en
cualquier momento pueda resolverse el vinculo laboral, por el contrario mientras mas
seguridad tenga en el puesto que esta desempefiandose mayor capacitado se encontrara

para asumir nuevos y mayores retos en la empresa. Desde el punto de vista del
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empleador, esté contara con trabajadores mas capacitados y por ende la obtencion de

mejores resultados de produccion.

Pero hasta el momento, de los resultados evaluados no hemos podido encontrar esa
linea de pensamiento por parte de los empleadores de las entidades financieras tomadas

CcOmo muestra.

Asi pasaremos a revisar cada una de las entidades evaluadas sobre los trabajadores
que cuentan con contrato permanente, y la modalidad de como accedieron a un puesto

de trabajo hasta lograr la permanencia en la empresa.

3.3.1.1. BANCO DE CREDITO DEL PERU:

En el caso de la entidad financiera Banco de Crédito del Perl la muestra fue
tomada en una agencia sucursal de Chiclayo, oficina de Pedro Ruiz donde todos los
trabajadores ejercen un puesto de trabajo operativo, por lo que en su totalidad todos
estan sometidas a la asignacién de una meta mensual (Grafico N° 6) a fin de evaluar

los resultados del trabajo realizado.

De la entrevista realizada al Gerente de Recursos Humanos nos hizo mencion
que los trabajadores que ejercen cargos operativos ingresan bajo un contrato
temporal por necesidad de mercado, y de los resultados del cumplimiento de las

metas asignadas en un periodo de dos afios se realiza la evaluacion para la firma de
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un contrato permanente con cada uno de ellos. En este tipo de contratos adoptados
por la entidad, el plazo de vigencia de los contratos es de seis meses con
renovaciones hasta por un periodo de cuatro afios en casos muy excepcionales. A fin

de poder evaluar la permanencia de un trabajador en la empresa.

De la observacion realizada por la investigadora se entiende que los trabajadores
que pertenecen a la divisién comercial (puestos de trabajo vinculados directamente al
negocio de la empresa: cajeros, atencion al cliente, plataforma de servicios,
funcionarios de negocios, gerentes de agencia) generalmente pasan a ser evaluados
para una contratacion indeterminada en el plazo de dos afios. Teniendo en cuenta

que la evaluacién de resultados de cada uno de ellos es trimestral.

Podemos determinar de lo observado en el trabajo de campo que todos los
trabajadores cuentan con una estabilidad relativa, la misma que se ve influenciada por
los resultados de produccion de cada trabajador. Pero se podria entender en el caso
de esta empresa que los mejores trabajadores son aquellos que cuentan con un
contrato permanente, mientras los que no lograron los resultados esperados su
vinculo laboral fue disuelto, pero debemos preguntarnos qué tan objetivas son las
evaluaciones realizadas por esta empresa, o si las metas propuestas por el empleador
son debidamente sustentadas a fin de no perjudicar el desempefio de cada

trabajador.
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Si bien los criterios de evaluacidn y los métodos adoptados por el empleador
para determinar la productividad de los trabajadores no es materia de investigacion,
no debemos descartar que estos puedan ser ejercidos a tal punto de afectar la

estabilidad del trabajador en la empresa.

Se entiende que los trabajadores con contrato permanente cuentan con
permanencia en el puesto y la estabilidad necesaria, por lo que dentro de sus
motivaciones se encuentra el poder realizar una linea de carrera dentro de la
empresa, derecho que tiene todo trabajador no solo acceder a un puesto de trabajo
sino a la promocion y capacitacion del puesto de trabajo. Por lo que dentro de las
ventajas que tienen los trabajadores que cuentan con un contrato indeterminado, es la
posibilidad de postular a un puesto de mejor categoria, siendo uno de los requisitos
exigidos por la empresa para postular a otro puesto que implique una mejor escala
remunerativa el contar con un contrato de trabajo indeterminado, asi como también
haber logrado el cumplimiento de las metas exigidas por la empresa dentro de las dos
ultimas campafias. De lo mencionado se desprende que estos trabajadores se
encuentran en una ventaja mayor frente a aquellos que cuentan con un contrato

temporal.

De lo mencionado en el parrafo anterior podemos inferir que no solo se esta

afectando la estabilidad laboral de los trabajadores con contrato modal sino también

su derecho a la promocion que debe ser fomentada por el Estado y por las empresas
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que  deben estar alineadas a los objetivos constitucionales, punto que

lamentablemente no se observa en este tipo de empresas.

3.3.1.2. CAJA RURAL DE AHORRO Y CREDITO SIPAN S.A:

En el caso de la entidad financiera CRAC Sipan la muestra fue tomada en la
agencia principal por encontrarse la central en la ciudad de Chiclayo, por lo que

existen trabajadores que ejercen cargos administrativos y también operativos.

En el caso de los trabajadores que fueron contratados para desempefiarse en
puestos administrativos y por la necesidad de permanencia del puesto de trabajo,
ingresaron bajo una modalidad de un contrato permanente, teniendo el empleador
que evaluar en el periodo de prueba sobre los resultados de produccién a fin de que
superado el periodo de prueba el trabajador adquiere el derecho a la estabilidad

laboral.

Distinto es el caso de los trabajadores que ejercen cargos operativos porque su
ingreso fue por medio de un contrato temporal de necesidad de mercado, debiendo
someterse a una evaluacion para su pase a un contrato indeterminado después de
tres afios de desempefio del puesto, en estos casos los trabajadores pasan por
procesos de evaluacion constante teniendo en cuenta el criterio de la entidad,
poniendo especial énfasis en el cumplimiento de las metas propuestas por la

empresa.
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En esta empresa los trabajadores que cuentan con contrato permanente de igual
manera pueden acceder a mejores puestos de trabajo, y también a un incremento
remunerativo teniendo en cuenta el tiempo de antigliedad en la empresa, a diferencia
de lo ocurre con los trabajadores que cuentan con un contrato modal debido a que
ellos no pueden negociar el incremento de su escala remunerativa por no gozar de
una estabilidad dentro de la empresa, no siendo rentable para el empleador el
incremento de sus remuneraciones porque estas se incluirian dentro de los beneficios

a reconocerse a los trabajadores que son liquidados por la empresa.

De la misma manera se observa la desigualdad existente de estos dos grupos de
trabajadores que cuentan con un contrato permanente y un contrato temporal, siendo

un problema latente en las entidades financieras hasta el momento evaluadas.

3.3.1.3. EDPYME ALTERNATIVA:

En el caso de la entidad financiera Edpyme Alternativa se encuentran también
trabajadores que cuentan con contrato permanente y con contrato modal. Siendo los
trabajadores indefinidos aquellos que ejercen cargos administrativos y de confianza
dentro de la empresa, por lo que una vez superado el periodo de prueba acceden a la

estabilidad en el puesto de trabajo.

Asimismo aquellos trabajadores que cuentan con mas de dos afios dentro de la
empresa pasan a ser evaluados para su contratacion a plazo indeterminado, teniendo
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en cuenta dentro de su evaluacion el cumplimiento de las metas exigidas por la
empresa para aquellos trabajadores que ejercen un cargo operativo, porque se hizo
mencion que el resto de trabajadores ingresan por un contrato permanente una vez
superado su periodo de prueba. Se entiende que aquellos que estan vinculados
directamente con la produccion de la empresa estan sometidos al cumplimiento de
metas mensuales, siendo el requisito indispensable el mayor cumplimiento de ellas

para pasar a un tipo de contratacién indefinida.

A diferencia de lo que ocurre en las empresas antes mencionadas en este caso
en particular todos los trabajadores pueden negociar el incremento de sus
remuneraciones dependiendo de la condicion en la que se encuentra dentro de la
empresa, es decir, el nivel de rendimiento y el cumplimiento de las exigencias
establecidas por la empresa, no haciendo distincion entre trabajadores permanentes y

trabajadores con contrato temporal.

3.3.2. TRABAJADORES CON CONTRATO MODAL.:

En el caso de los trabajadores que cuentan con un contrato temporal el panorama es
diferente debido a que estos no gozan de la estabilidad de la que todo trabajador deberia
contar una vez que accede a un puesto de trabajo, a pesar que en la mayoria de los
casos los trabajadores contratados bajo una modalidad contractual pasan a ejercer

actividades permanentes dentro de la empresa, produciéndose en estos casos la
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desnaturalizacion contractual de este tipo de contratos dada la naturaleza excepcional y

temporal con la que se caracterizan.

Sin embargo, de los resultados mostrados a lo largo del trabajo de campo realizado se
observa que la mayor proporcion de trabajadores de las entidades financieras cuentan
con un contrato temporal, confirmando lo inicialmente planteado, la existencia de una
predileccion por parte de los empleadores de optar por este tipo de contratacion y las
causas que motivan a estas empresas a optar por estos contratos, rompiendo con la

excepcionalidad que las caracteriza.

Analizaremos como en este tipo de contratos se tiende a vulnerar la estabilidad
laboral de los trabajadores de las entidades financieras o si los empleadores encuentran

un sustento suficiente para poder justificar este tipo de contrataciones.

3.3.2.1. BANCO DE CREDITO DEL PERU:

Los trabajadores del Banco de Crédito del Peru inicialmente ingresaron a laborar
con contratos temporales por necesidad de mercado por lo que en este caso en
particular de la sucursal de Pedro Ruiz- Chiclayo este tipo de contratacion es una
generalidad, a pesar de la necesidad de permanencia del puesto debido a que se
encuentran vinculados directamente al giro del negocio como es el otorgamiento de
créditos. Siendo el proceso regular iniciar con la evaluacion crediticia, desembolso del
crédito, seguimiento del crédito para su recupero, todos ellos en conjunto forman parte
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del ciclo productivo de las empresas del sistema financiero, de ello se deduce que si
los contratos de trabajo estan destinados a cubrir los puestos en cualquiera de las
fases del ciclo productivo se entiende que son permanentes con la finalidad que la
entidad financiera siga produciendo, pero esta permanencia solo se observa en el

puesto de trabajo mas no de quien es contratado para ocuparlo.

Esta entidad financiera establece metas a todos los trabajadores que se
encuentran operando en dicha sucursal ejerciendo una mayor presion sobre los
trabajadores que cuentan con un contrato temporal de aquellos que gozan de una
permanencia en el puesto de trabajo (trabajadores permanentes), basada en la linea
de pensamiento que su produccion estara mas segura con aquellos trabajadores que
respondan mejor a las metas asignadas por la empresa, resultando mas rentable para
ellos contar con un trabajador temporal por los factores antes mencionados unido a

los costos laborales y administrativos que esto implica.

Consideramos que esta linea de pensamiento desde el punto de vista
empresarial no es del todo correcto, ya que su nivel de respuesta en el corto plazo
sera el incremento de su nivel de produccién, pero habria que preguntarnos ;Qué
pasara con aquellos trabajadores que cuentan con una asignacion de cartera de
clientes?, se correria el riesgo que estos trabajadores al migrar de puesto de trabajo a
otra empresa se lleven consigo los clientes que cuentan con su nivel de confianza
como primer punto, otro punto en contra seria que llegard un momento en que los

trabajadores que cuentan con un contrato temporal quieran mejorar sus condiciones
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laborales pero estos no podran hacerlo efectivo dada las limitaciones con las que

cuenta este tipo de trabajadores.

Desde el punto de vista del trabajador en primer término no podran ejercer una
linea de carrera en la empresa porque no cumplen con el requisito de gozar de un
contrato de trabajo indeterminado, como segundo motivo un trabajador que no se
encuentra debidamente motivado, su nivel de respuesta no sera el mismo de aquel
que se encuentra en mejores condiciones que aquel. Como Ultimo punto encontramos
que un trabajador con contrato temporal siempre tendra presente la incertidumbre si
sequira laborando para la empresa, por lo que no puede hacerse proyecciones a largo
plazo si esto no logra a ocurrir, atentando contra su derecho al trabajo, a la promocion

y seguridad social.

En esta entidad en particular se observan grandes desventajas para aquellos
trabajadores que cuentan con un contrato modal, es por ello que en los ultimos afios
se ha visto como aquellos trabajadores que salieron de la empresa porque se cumplio
el tiempo de vigencia de sus contratos, iniciaron procesos judiciales porque en
muchos de ellos no solo se vulnero su derecho a la estabilidad laboral, sino que se
vulnero la naturaleza excepcional de este tipo de contratacion, optando por contratos

temporales para puestos de trabajo que son permanentes en la empresa’?’.

137 Expediente N° 3116-2014, Sentencia N° 169-2015, fundamente tercero: (...) en ese sentido, el requisito fundamental

para contratar a una persona a plazo fijo, es estipular en el contrato la causa objetiva respectiva, para asi cumplir con el

principio de causalidad en virtud del cual “la duracion del vinculo laboral debe ser garantizado mientras subsista la fuente

que le dio origen...”. Por consiguiente, dada la trascendencia de la causa objetiva de contratacién en la celebracion de
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Sin embargo, a pesar que la problematica sigue vigente, la entidad sigue optando
por este tipo de contrataciones para los nuevos trabajadores que ingresan a formar

parte del Banco de Crédito.

3.3.2.2. CAJA RURAL DE AHORRO Y CREDITO SIPAN S.A:

En el caso de esta entidad se optan por los contratos temporales para los
puestos de trabajo vinculados directamente con la produccidn de la empresa, pero el
nivel de evaluacion resulta ser mucho mas corto para su paso a una contratacion
indeterminada, sin embargo, aun se observa la vulneracion de la temporalidad de este
tipo de contratos por existir una continuidad en la prestacion de servicios por parte del

trabajador hasta que la empresa determine su pase a una contratacién indeterminada.

Indirectamente también se estd vulnerando la estabilidad laboral de los
trabajadores con contrato modal porque se entiende que para ello existe el periodo de
prueba donde por ley se establece para estos puestos de trabajo un plazo de tres
meses, ya que una vez superado dicho periodo el trabajador adquiere estabilidad en
el puesto de trabajo. En estos casos los empleadores hacen uso de estos contratos

de trabajo cada seis meses con renovaciones hasta definir su pase a indeterminado,

un contrato temporal, el cual es inherente a si mismo, no podemos hablar de una causa genérica 0 comin para celebrar
un contrato modal, muy por el contrario, la causa se expresa dentro de la naturaleza de cada contrato que contempla
nuestra legislacion, y es por eso que se han implementado una serie de contratos que van acorde a las necesidades
transitorias que cada empleador puede tener; de tal manera, cuando el empresario tiene una necesidad momentanea o
coyuntural, es necesario que primero identifique en qué consiste dicha necesidad para que posteriormente la adecte a

uno de los modelos contractuales que se encuentra en la LPCL.
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estando vigente la opcion que el trabajador durante este tiempo pueda ser despedido

una vez cumplido el plazo establecido en cualquiera de estos contratos.

Mientras se siga haciendo uso de este tipo de contratacion la estabilidad de los
trabajadores que gozan de un contrato modal en esta entidad seguira sigue siendo

vulnerada hasta no alcanzar la permanencia en el puesto de trabajo.

3.3.2.3. EDPYME ALTERNATIVA:

En esta entidad el panorama no es ajeno a lo ya mencionado en las anteriores
empresas, las mismas que son muestra de la diferencia que existe entre un trabajador
que cuenta con un contrato indeterminado de aquel que cuenta con un contrato
modal, por lo que no podemos hablar que en nuestro pais la estabilidad laboral es un
derecho del que gozan todos los trabajadores ya que en nuestra realidad socio laboral

se siguen presentando estas problematicas.

De qué derecho constitucional estariamos hablando si nuestros trabajadores se
encuentran inmersos en una incertidumbre laboral de saber si al mes siguiente

seguiran gozando de un puesto de trabajo en la empresa.

La diferencia radica en este derecho constitucional en particular asi como el
derecho de promocién del que todo trabajador pueda acceder a un mejor puesto de

trabajo, porque en lo referente a los beneficios sociales para ambos trabajadores
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(permanentes y temporales) son los mismos durante la relacidn laboral mas no al
termino de ella, tal como habiamos mencionado existe un acuerdo extrajudicial por
parte de las empresas con los trabajadores que cuentan con un contrato permanente
a diferencia de lo que ocurre con un trabajador con contrato temporal donde la entidad

solo espera el término del contrato para no volver a renovar la relacion laboral.

En el caso de la entidad Edpyme Alternativa los trabajadores con contrato
temporal estan sujetos al cumplimiento de metas mensuales ejerciendo los
empresarios una mayor presion frente a ellos, por lo que la historia sigue siendo la

misma y no es ajena a la que se evidencia en nuestra realidad socio laboral.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. LA REDUCCION DE GASTOS OPERATIVOS COMO CAUSA PARA LA CONTRATACION

MODAL EN LAS ENTIDADES FINANCIERAS:

Del presente trabajo de investigacion se ha podido evidenciar cuales son los principales
factores que tienen en cuenta las entidades financieras para optar por la contratacién temporal

antes que una contratacion a tiempo indeterminado de sus trabajadores.

Las politicas de gestion de negocios de toda empresa es buscar la mayor rentabilidad
economica al menor costo, por lo que todas las acciones deben estar orientadas al logro de
tales objetivos, siendo necesario que muchas decisiones a tomar por los empleadores deban

realizarse con las previsiones necesarias para un futuro, como sucede en el caso de la
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contratacion de un nuevo personal en la empresa, donde estas decisiones son pensadas

teniendo en cuenta el evento futuro del término de la relacion laboral.

Se entiende que las entidades financieras suelen realizar la misma inversion para la
contratacion de personal tanto a tiempo indeterminado como los que se encuentran sujetos a
una modalidad contractual, pero estos gastos se evidencian al inicio y durante la relacion
laboral ya que son responsabilidad de todo empleador por las disposiciones establecidas por
ley, los gastos menos onerosos se aplican en especial para los trabajadores con contrato modal

debido a las condiciones laborales con las que cuentan dada su temporalidad en la empresa.

De las muestras realizadas se evidencié que efectivamente existe una diferencia de
costos sobre la inversidon que realiza la empresa para la contratacién de un trabajador con
contrato indeterminado en contraposicion con un trabajador con contrato modal, siendo las
diferencias mas marcadas en los aspectos que mencionaremos, los cuales influyen en la toma

de decisiones de las Entidades Financieras para optar por la contratacion temporal:

» Los trabajadores que cuentan con una contratacion temporal no pueden negociar ante su
empleador un incremento de su escala remunerativa porque no cumplen con las
condiciones de ser permanentes en la empresa, asi como no seria beneficioso para el
empleador asumir estos incrementos sabiendo que la relacién laboral puede terminarse y
ellos asumiran los incrementos en su liquidacién por los conceptos remunerativos

abarcados.
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» Asimismo esta reduccién de costos no solo esta relacionada a la escala remunerativa
sino el impedimento que tienen los trabajadores con modalidades contractuales de
desarrollar una linea de carrera dentro de la empresa, siendo el requisito indispensable
para su postulacion a otro puesto de trabajo con mayor jerarquia el gozar de un contrato

laboral a tiempo indeterminado.

» En la actualidad los trabajadores de las entidades financieras no cuentan con
organizaciones sindicales como anteriormente se evidenciaba por los que no existe un
organismo que respalde las condiciones laborales de los miembros de la misma, siendo
una ventaja para las empresas ya que su existencia implicaria el negociar incrementos
remunerativos y beneficios para sus trabajadores. Este punto no fue tratado en el trabajo
de campo por la implicancia que tendria el hacer mencion a unos grupos sindicales que
por afios las entidades financieras lucharon por eliminar y al final lo consiguieron, siendo
en la actualidad uno de los requisitos para que sus trabajadores puedan ingresar a
formar parte del grupo de trabajadores a tiempo indeterminado no formar parte de

ninguna organizacion sindical.

» La contratacion modal también se caracteriza por la facilidad que tienen los empleadores
de desvincular a sus trabajadores dada la temporalidad que los fundamenta, pero habria
que saber si este tipo de contratacion se encuentra debidamente sustentada, porque se
menciono la existencia de una desnaturalizacion por parte de estas entidades al usar
contratos modales para aquellos puestos de trabajo que son permanentes en la

empresa, existiendo en la actualidad pronunciamientos del organismo jurisdiccional por el
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uso excesivo de este tipo de contratos llegando a la desnaturalizacion de los mismos, sin
embargo, las entidades financieras siguen haciendo uso de este tipo de contratacion

para el ingreso de nuevo personal a la empresa.

En razén a la facilidad que tienen las entidades financieras para desvincular a los
trabajadores con contrato modal, es que se reducen los costos respecto a la liquidacion
que se produce al término de la relacion laboral por los pocos beneficios remunerativos a
los que acceden este tipo de trabajadores, asi como el ahorro en el desembolso de
dinero por el acuerdo extrajudicial al que llegan los empleadores con los trabajadores
permanentes en la empresa, a fin de poder presentar su carta de renuncia sin ningun
inconveniente por el acuerdo dinerario previamente aceptado por el trabajador, a
diferencia de lo que sucede con el trabajador con contrato temporal, donde existe una
facilidad por parte del empleador de esperar el término del contrato para dar por
terminada la relacion laboral sin necesidad de llegar a un acuerdo con el trabajador,

ahorrandose los costos por negociacion.

Estos aspectos entre otros son los que influyen en que un empleador opte por un tipo de

contratacion temporal antes que una contratacion a tiempo indeterminado, produciéndose en la

actualidad que estos contratos que eran una excepcion se conviertan en la regla por la

generalidad con que las empresas contratan a sus trabajadores bajo las distintas modalidades

temporales a pesar de las caracteristicas excepcionales con las que cuentan estos contratos

laborales.
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4.2. LA MAYOR RENTABILIDAD ECONOMICA COMO JUSTIFICACION DE LOS CONTRATOS

MODALES EN LAS ENTIDADES FINANCIERAS:

Se habia mencionado que las empresas estan orientadas a obtener mejores ganancias
con la menor inversion posible, esta gestion es conocida como rentabilidad, buscando que las
politicas empresariales se encuentren alineadas con los objetivos econémicos, conllevando a
una reduccidn de sus costos, lo que repercute en las decisiones de contratacion de

trabajadores bajo una modalidad contractual para disminuir sus costos operativos.

Dentro de este grupo de trabajadores con contrato temporal evidenciamos que las
empresas ejercen una mayor presion por los resultados a obtener, claro estd si bien el
empleador ejerce sobre el trabajador un poder de direccién, en el caso de los trabajadores que
no cuentan con una estabilidad permanente en la empresa es mucho mas marcada por las
diferentes metas mensuales que ellos puedan asignar a los trabajadores para su estricto

cumplimiento.

Los trabajadores que cuentan con un contrato modal dentro de la empresa, estan
sometidos al cumplimiento de metas mensuales establecidas por la entidad financiera, los
cuales sirven de sustento en las evaluaciones que realizan los empleadores para optar por
nombrar a un trabajador bajo un contrato permanente. Se entiende a partir de esta directriz, que
los trabajadores estaran obligados al logro de estos objetivos a fin de poder obtener una
estabilidad dentro de la empresa, ademas de los otros beneficios remunerativos que trae

consigo el cumplir con las metas asignadas por la empresa.
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Los empleadores a partir de estos objetivos empresariales y los mejores resultados que
pueden obtener de su produccion en el corto plazo, es que se inclinan por contratar
trabajadores bajo una modalidad temporal, siendo mas rentable para ellos en caso los
trabajadores no cumplan con las expectativas de rendimiento mensual puedan desvincularlo de

la empresa por la facilidad que tienen estos contratos dada la temporalidad que los caracteriza.

Se evidencid que todas las entidades financieras realizan una contratacion de su
personal bajo la modalidad de contratos por necesidad de mercado, en especial para aquellos
que ejerceran cargos operativos dentro de la empresa; pero a grandes rasgos se observa que
estos puestos son permanentes, haciendo uso los empleadores de contratos temporales para
actividades permanentes, convirtiendo en una regla el optar por este tipo de contratacion
temporal, produciéndose en muchos de los casos la desnaturalizacién de los contratos modales
sin hacer un uso adecuado, ni estableciendo la justificacion necesaria para poder optar por este
tipo de contrataciéon como lo exige la norma en El Art. 4° del D. S. N° 003-97-TR - Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (en adelante LPCL) se presume la contratacién
laboral a plazo indeterminado y faculta la celebracién de contratos de trabajo a plazo fijo en
forma excepcional siempre que observen los requisitos impuestos por el Art. 72°LPCL: “Los
contratos de trabajo a que se refiere este titulo necesariamente deberan constar por escrito y
por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa su duracion, y las causas objetivas

determinantes de la contratacion, asi como las demas condiciones de la relacion laboral”.

Asimismo el Tribunal Constitucional se pronuncio al respecto estableciendo que “Cabe

sefialar conforme al articulo 77° de la misma norma, los contratos sujetos a modalidad se
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consideraran como de duracién indeterminada si el trabajador contratado temporalmente
demuestra que el contrato que suscribié se fundamenté en la existencia de simulacién o fraude
a las normas laborales, situacion que se verifica cuando la causa, objeto y/o naturaleza de
los servicios que se requieren contratar corresponden a actividades ordinarias y
permanentes, y cuando, para eludir el cumplimiento de normas laborales que obligarian a
la contratacion por tiempo indeterminado, el empleador aparenta o simula las
condiciones que exige la ley para la suscripcion de contratos de trabajo sujetos a
modalidad, cuya principal caracteristica es la temporalidad. En tal sentido, un contrato
suscrito sobre la base de estos supuestos se debe considerar como de duracion indeterminada,
y cualquier determinacién por parte del empleador para la culminacién de la relacién laboral
solo puede sustentarse en una causa justa establecida por la ley, 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 Constitucion Politica vigente38.

Desprendiéndose de ello en el caso el empleador inicie una relacién laboral para cubrir
actividades permanentes de la empresa a través de los contratos modales, estaria produciendo
una desnaturalizaciéon de los mismos. Siendo de exigencia que el empleador pueda sustentar
debidamente el uso de estos contratos, no estableciendo una causa genérica para justificar la
contratacion de personal, sino encontrarse debidamente sustentada en documentos que
acrediten la veracidad de los hechos, como es el requerimiento de personal para actividades de
naturaleza coyuntural y temporal en la empresa y asi evitar el fraude en la contrataciéon de

personal vulnerando la estabilidad laboral de aquellos trabajadores que deberian contar con un

138 Exp. N° 1397-2001-PA/TC. FJ 04.
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contrato indeterminado por realizar actividades permanentes en la empresa. Hechos que se
encuentran acreditados con la suscripcion de contratos temporales por varias temporadas
demostrandose la continuidad de la relacion laboral en cada una de estas contrataciones que

realizan las entidades financieras.

4.3. SITUACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ENTIDADES FINANCIERAS DE LA

REGION LAMBAYEQUE:

De todo lo manifestado en los resultados del presente trabajo de investigacion, se ha
podido verificar la predileccion que tienen las entidades financieras en optar por la contratacion
de personal bajo contratos temporales, pero como se hizo mencién en los puntos anteriores
estos si bien se encuentran justificados desde el punto de vista de las politicas empresariales,
pero no de acuerdo a los derechos establecidos por ley para los trabajadores; vulnerandose los
principios que direccionan el derecho laboral en nuestra realidad socio laboral, situacion que no
solo se observa en las entidades financieras tomadas como muestra, sino que es un mal que
aqueja a nuestra realidad y que el Estado no es ajeno a ello, ya que también se puede observar
esta realidad en los trabajadores que tienen como empleador al mismo Estado. Entonces,
podemos decir a duras penas si el mismo Gobierno no da el ejemplo respecto al cumplimiento
de los principios y normas laborales, no podemos exigir que las empresas lo hagan; por ello
consideramos que aun hay mucho trabajo por realizar desde la matriz como es el Estado, a fin
de que los 6rganos de control puedan asumir un rol mas activo respecto a las inspecciones que

se realizan en los centros laborales, no solo basada en documentos, sino cruzar dicha
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informacién con la realidad que se vive en cada centro laboral, para verificar si efectivamente se

esta cumpliendo con lo acordado inicialmente con el trabajador.

Si hacemos memoria estos contratos temporales fueron creados por medio de politicas
de Estado que buscaban flexibilizar al derecho laboral de acuerdo a las politicas laborales
adoptadas por los gobiernos de turno, pero lo que no podemos dejar de observar es el mal uso
que se hace de estos contratos, vulnerando los derechos laborales de los trabajadores
reconocidos constitucionalmente como es el Derecho al trabajo recogido en el Art. 22° de la
Constitucion, que tiene su manifestacion en el: Derecho al acceso en el empleo y derecho a la

estabilidad laboral, los mismos que constituyen manifestaciones del Principio de Continuidad

o de estabilidad en el empleo por cuanto el derecho al trabajo'®, en su aspecto individual, se
concreta en el igual derecho de todos a un determinado puesto de trabajo y en el derecho a la
continuidad o estabilidad del trabajador en su puesto de empleo de modo que no sea

despedido si no existe causa justa’?.

Es en atencidn a estos principios que si la actividad empresarial es permanente, principal
o complementaria, resulta l6gico -por exigencia del Principio de Continuidad- que los contratos
de trabajo sean a plazo indeterminado y “ello porque solo en una actividad permanente de la

empresa puede implementarse la contratacion indefinida”'4!. Pero, si la actividad para cuya

139 Art. 22° CP: “El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de realizacién de la

persona”.

140 Esta interpretacion ha sido recogida en STC Exp. N° 1124-2001-PA-TC, FJ 12.

141 ARCE ORTIZ, Elmer. Op. Cit., p. 159.
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atencion se contrata trabajadores es transitoria resulta razonable que la contratacion
laboral sea a plazo fijo. En aplicacion del Principio de Continuidad y de estabilidad en el
empleo, en estos contratos a plazo fijo sera necesario justificar esta contratacion mediante

una causa objetiva, razonable y concreta™+2,

Como consecuencia del Principio de Causalidad que impone la celebracion excepcional
de los contratos a plazo fijo143, la ley establece determinadas formalidades cuya inobservancia
acarrea la invalidez de la clausula que hace referencia a la temporalidad de la contratacion

reputandose esta, a plazo indeterminado#4.

Precisamente, el Principio de Continuidad en la contrataciéon temporal se manifiesta a

través del Principio de Causalidad en la contratacion temporal: Los contratos que se

celebren a plazo fijo necesariamente deben contener la causa objetiva que justifica la
contratacion. En virtud del derecho constitucional a la estabilidad en el empleo, el Principio de
Causalidad en la contratacién temporal implica que La remision a la causa objetiva, por la

excepcionalidad de esta contratacion, no significa que baste con una indicacion genérica

142 AVALOS JARA, Oxal Victor. Contratos de trabajo temporal. Practicos Grijley, Grijley, Lima. 2008, p. 26. El resaltado

no es del original.

143 A nivel jurisprudencial también se ha recogido esta observacion: como resultado de este caracter excepcional, la ley

establece formalidades, requisitos, condiciones, plazos especiales e, incluso, sanciones, cuando a través de ellos se

utiliza la simulacion o fraude para evadir la contratacion por tiempo indeterminado. Cas N° 1817-2004-Puno, El Peruano,

31 de mayo de 2007. En igual sentido, Cas. N° 2182-2005-Puno FJ 04.

144 Puede verse que se trata de una formalidad ad solemnitatem. TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. Los contratos de

trabajo y otras instituciones del Derecho Laboral, Lima, 2008, p. 72.
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de la causa sino que debera detallarse y explicarse por qué la causa sefialada motiva una
contratacion temporal y asi evitar que el empleador use esta forma de contratacion para
burlar la estabilidad laboral del trabajador al ampararse en un dispositivo que no

corresponde -fraude de ley.

Pero si tomamos como modelo los contratos que fueron mostrados por los trabajadores
de la entidad financiera Banco de Crédito, podemos observar que se hace mencién a una causa
genérica para la celebracién de este tipo de contratos, tal como lo manifestd el érgano
jurisdiccional en un proceso judicial de los muchos seguidos contra esta entidad “QUINTO:
Evaluado el presente caso en el marco de los parametros legales y doctrinarios enunciados, se
tiene que:

i) en las clausulas primera de los contratos por necesidad de mercado de fechas 11 de
abril de 2012 (fs. 2-3), 28 de setiembre de 2012 (fs.10-11), 28 de junio de 2013 (fs. 21-22) y 31
de diciembre de 2013 (fs. 28-29) consta que "... EL BANCO en su calidad de banca multiple ha
visto incrementadas sus actividades debido a las variaciones sustanciales de la demanda en el
mercado de los productos o servicios financieros en sus diversos segmentos de clientes, por lo
cual se ha visto precisado a disefiar una amplia gama de productos y servicios que permita
atender esta mayor demanda considerando las particularidades de cada sector. Debido a las
causas objetivas descritas en el parrafo precedente que implican un incremento coyuntural de
las actividades del Banco originadas por las variaciones substanciales de la demanda en el
mercado de los productos y servicios bancarios, el BANCO requiere contar con personal
temporal que se dedique a cubrir los requerimientos de esta mayor demanda’; en las clausulas

segunda, que “En virtud del presente documento el BANCO contrata a plazo determinado los
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servicios de EL TRABAJADOR para que realice las labores propias y complementarias del
puesto al cual se le asigne en virtud de las causas descritas en la Clausula Primera asi como
cualquier otra actividad a la cual sea designado.”

ii) de los términos transcritos se aprecia que se ha obviado especificar con detalle la
causa objetiva que justificd la contratacion temporal del demandante, es decir, en dicho contrato
la causa plasmada en la clausula primera se encuentra expresada de modo genérico al no
explicitarse en qué sentido el supuesto incremento de demanda en el mercado es realmente
coyuntural o circunstancial y no permanente, y por qué se habria generado una necesidad
temporal de contratacion de personal por parte de la emplazada por no poder satisfacerse

aquella variacion con su personal permanente”45.,

En virtud a este modelo citado por el 6rgano jurisdiccional es claro que no se esta
cumpliendo con el debido sustento para optar por este tipo de contratacion temporal, ya que los
empleadores estan vulnerando la legislacion laboral al hacer un uso abusivo de estos contratos
para actividades permanentes en la empresa vulnerando la estabilidad laboral con la que debe

contar todo trabajador.

Pero ello no queda solo en la vulneracion de su estabilidad sino en el derecho a ejercer
una linea de carrera, en poder optar por mejores puestos de trabajo con mejores condiciones
remunerativas, el poder desarrollarse en libertad y la tranquilidad con la que debe gozar todo

ser humano en su calidad de sujeto de derecho.

145 SENTENCIA N° 169-2015 del Expediente N° 03116-2014-0-1706-JR-LA-07.
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4.4. PRUEBA DE HIPOTESIS:

De nuestra realidad problematica y el anélisis de los resultados se ha podido establecer
que las entidades financieras de la region Lambayeque con la finalidad de obtener una
reduccion de sus gastos operativos y mayor rentabilidad econdmica optan por la contratacion

modal quedando demostrado la hipétesis inicialmente propuesta.

Estas decisiones enfocadas en el incremento de la rentabilidad empresarial ha provocado
que en nuestra realidad socio laboral estos contratos de caracter excepcional se conviertan en
una generalidad, pero ello también se debe al amplio poder de aplicacion que otorga el
legislador para el uso de los contratos modales, produciéndose en muchos casos vacios que
conllevan a que los empleadores tengan un amplio poder de uso sobre la forma de contratacién
de sus trabajadores para actividades a desarrollar dentro de la empresa, ya que son utilizados
no solo para actividades temporales de acuerdo a la naturaleza de los mismos, por el contrario
se produce su desnaturalizacion y uso abusivo al establecerse para actividades permanentes
en la empresa, vulnerando de esta manera la estabilidad laboral de los trabajadores, derecho
que se desprende del principio de continuidad laboral debidamente demostrada por las
constantes renovaciones realizadas a sus trabajadores para continuar con la labores
‘temporales” de la empresa, produciéndose una contradiccion entre lo que esta establecido en
los documentos y lo que se evidencia en la realidad. Este principio nos ayuda a inferir que ante
la duda, se debe estimar la duracion del contrato individual de trabajo en la mayor extension

posible segun los hechos y la realidad demostrada.
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Entendemos que este principio de continuidad opera como un limite a la contratacién
laboral por tiempo determinado. Por ello, el Tribunal, en la STC 1874-2002-AA/TC, precis6 que
hay una preferencia por la contratacion laboral por tiempo indefinido respecto a la de duracion
determinada, la que tiene caracter excepcional y procede Unicamente cuando las labores que
se van a prestar (objeto del contrato) son de naturaleza temporal o accidental. Y es que como
resultado de ese caracter excepcional la ley establece formalidades, requisitos, condiciones y
plazos especiales para este tipo de contratos, e incluso sanciones cuando, a través de estos,
utilizando la simulacion o el fraude, se pretende evadir la contratacion laboral por tiempo

indeterminado.

De ello se desprende que esta problematica no solo de produce en el ambito de las
entidades financieras que operan como empleadores, sino en toda nuestra realidad socio
laboral, pero mostramos una pequefia parte de nuestra realidad socio laboral de la Regién
Lambayeque para entender como efectivamente operan, para asi llegar a demostrar la

afectacion a los derechos laborales de los trabajadores.

Esta situacion ha provocado en los trabajadores de estas entidades la incertidumbre
sobre su permanencia en la empresa, asi como la facilidad que estos contratos otorga a los
empleadores en desvincularlos de la empresa si no cumplen con los requerimientos exigidos,
por encontrarse estos resultados en contra del objetivo al que apuntan los empleadores de este
sector financiero tales como el incremento de su rentabilidad con la menor inversion. Se
demostro que los trabajadores que cuentan con una contratacion temporal tienen un nivel de

presion mucho mayor para cumplir con los requerimientos de su empleador por estar
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condicionado sus resultados a garantizar su permanencia en la empresa, asi como poder
mejorar sus condiciones laborales, ya que mientras mantenga un vinculo temporal con su
empleador no cuenta con las condiciones necesarias para mejorar su nivel remunerativo ni
continuar con una linea de carrera dentro de la empresa, generando en la mayoria de los casos
afectacion a su estabilidad laboral y desarrollo al acceso a un empleo digno como garantiza

nuestra carta magna.

De lo contrastado en la realidad se observa que los 6rganos de fiscalizacion regulados
por el Estado aun son insuficientes en poder identificar estas situaciones que se presentan en
nuestra realidad socio laboral, y si las han identificado no toman las acciones oportunas para
poder superar este problema latente. Si bien a la fecha contamos con un amplio
pronunciamiento por parte del Tribunal sobre la desnaturalizacién de los contratos modales asi
como la razén de ser de la norma que los regula, sin embargo, los empleadores siguen
haciendo un uso abusivo de estos contratos, respaldando su uso en las deficiencias existentes
en la norma, a pesar de haber quedado demostrado con estos pronunciamientos que la
finalidad de estos contratos era facilitar al empleador la contratacion temporal de trabajadores
para ciertas actividades dentro de la empresa, pero no para encubrir la realizacién de
actividades permanentes con el ropaje de temporales. Esto conduce a que los trabajadores al
no encontrar amparados sus derechos durante la vigencia del vinculo laboral, deban recurrir a
los 6rganos jurisdiccionales una vez concluido su contrato para solicitar la reposicidn de sus
derechos vulnerados, siendo un proceso mucho més amplio y engorroso. Debiendo proponer

soluciones mas répidas y oportunas.
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CONCLUSIONES

Ha quedado demostrado que a raiz de la llamada Flexibilizacion laboral se busco fomentar
la inversion de los grandes empresarios y el incremento de la contratacion laboral bajo una
politica publica de abdicacion por parte del Estado sobre su capacidad de intervencién en
defensa del trabajo y del trabajador. Produciéndose con ello la creacion de los llamados
contratos modales generando una serie de problemas por el amplio poder de accidén que
tienen los empleadores para abarcar la contratacién de trabajadores en diferentes
actividades propias del giro del negocio, desnaturalizando la razén de ser la norma.

Se demostrd que a raiz de la creacion del Decreto Legislativo N° 728 se produjo un
incremento del uso de los contratos modales, produciendo que los empleadores dejen de
lado la contratacién indeterminada, afectando con ello al principio de estabilidad laboral
absoluta la misma que con el correr de los afios y los cambios de las politicas publicas se
convirtié en una estabilidad relativa.

Ha quedado demostrado que en la actualidad en las entidades financieras de la Region
Lambayeque se presentan un mayor porcentaje de trabajadores contratados bajo una
modalidad temporal en contraposicidn con los que gozan de un contrato permanente.

Ha quedado demostrado dentro de los factores que influyen en la decisién de las entidades
financieras en optar por los contratos modales, es buscar una politica de reduccién de
costos operativos y mayor rentabilidad econémica dentro de su empresa.

Se demostrd que entre la contratacion de personal de manera permanente o bajo una
modalidad contractual no existe mayor diferencia referente a los costos a asumir por el
empleador tanto al inicio o durante la relacion laboral, sin embargo, esta se encuentra un

poco mas marcada al termino del vinculo laboral debido a los gastos por liquidacion e
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indemnizacion que pueda asumir el empleador en lo que respecta a los trabajadores con
contrato permanente.

Se ha demostrado que los trabajadores que ingresan bajo una modalidad contractual estan
destinados a ejercer cargos operativos dentro de la empresa, bajo el cumplimiento de metas
mensuales establecidas por su empleador. Estas metas en muchos de los casos no se
encuentran debidamente sustentadas ni son de comun acuerdo con el trabajador, por el
contrario son establecidas bajo el poder de direccion del empleador.

Se ha demostrado que las entidades financieras ejercen una mayor presion frente a los
trabajadores que tienen un contrato temporal en contraposicion con los trabajadores
permanentes, ya que este requerimiento se encuentra condicionado a impactar de manera
positiva 0 negativa en su continuidad laboral dependiendo de los resultados de productividad
del trabajador temporal.

Se ha demostrado que el nivel de productividad de los trabajadores con contrato temporal
en la mayoria de los casos es mejor debido al nivel de presion que ejerce el empleador
sobre su permanencia en la empresa, sin embargo, estos resultados son evaluados en el
corto plazo, ya que el nivel de preparacion y conocimiento del puesto de trabajo lo ejercen
los trabajadores con contrato permanente y su nivel de produccion en el largo plazo es
mayor, en contraposicion con los trabajadores temporales por el alto nivel de rotacion que
existe.

Se demostrd que las entidades financieras cuentan con una mayor facilidad para desvincular
a trabajadores con contrato temporal en contraposicién con los trabajadores permanentes,

debido a que si los primeros no cumplan con los requerimientos exigidos por la empresa, el
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empleador espera la fecha de término del contrato para dar por culminada la relacion
laboral.

Ha quedado demostrado que los trabajadores con contrato temporal no cuentan con los
mismos beneficios que los trabajadores con contrato permanente, sobre todo en lo que
respecta al desarrollo y linea de carrera dentro de la empresa, asi como la obtencion de
mejoras remunerativas por contar con una relacion laboral temporal.

Se ha demostrado la vulneracién de los derechos laborales de los trabajadores de las
entidades financieras contratados bajo una modalidad temporal en actividades permanentes
dentro de la empresa, la misma que se evidencia con la continuidad de los contratos
firmados con su empleador para actividades que forman parte del giro del negocio,
existiendo una desnaturalizacion de los mismos y el incumplimiento de las normas laborales.
Se ha demostrado que en nuestra realidad socio laboral se ha producido un incremento por
el uso abusivo de los contratos temporales en contraposicion con los contratos
permanentes, afectando de esta manera a la estabilidad con la que debe gozar todo
trabajador asi como su derecho a la promocion en el empleo.

Ha quedado demostrado que los trabajadores no ejercen sus derechos durante la vigencia
de la relacion laboral, por lo que esperan la culminacion del mismo a fin de recurrir a los
drganos jurisdiccionales para el reconocimiento de sus derechos laborales.

Se demostré que los drganos de supervision establecidas por el Estado son insuficientes
para poder ejercer una accidn oportuna frente a la vulneracién de los derechos laborales de
los trabajadores de las entidades financieras, no existiendo ningun precedente por esta via
que demuestre la deteccion de situaciones inusuales donde se refleje la vulneracion del

principio de primacia de la realidad y de la continuidad laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccién Regional de Trabajo de Lambayeque el ejercicio de labores
inspectoras para contrastar lo establecido en los documentos y lo que se desarrolla en las
instalaciones laborales, a fin de observar si se presenta la desnaturalizacion de los contratos
modales.

La instalacion de organismos de fiscalizacion en la Regién Lambayeque, porque a la fecha
solo contamos con inspectores destacados pero no una oficina de la SUNAFIL, que permite
tener presencia en nuestra localidad a fin de cumplir con las normas de inspeccion laboral.
Con la instalacion de este 6rgano de Fiscalizacion SUNAFIL se debe buscar incrementar el
numero de fiscalizaciones en los centros de labores, para no limitarse a observar solo
documentos que no coinciden con la realidad en que labora cada trabajador.

Se recomienda hacer una evaluacién de las politicas de flexibilidad laboral adoptadas por el
Estado, los mismos que no deben permitir la vulneracion de los derechos laborales ya que si
queremos el incremento de la inversion empresarial estos deben estar alineados al respeto
de los derechos reconocidos en nuestra legislacion.

Se recomienda exista un control mas activo por parte del Estado buscando que las
empresas, los 6rganos de control y el mismo dérgano jurisdiccional se encuentren alienados
con el reconocimiento y respeto de los derechos de los trabajadores a fin de lograr el avance
proporcional en cada uno de los sectores, sobre todo de la clase trabajadora que se ha visto

vulnerada en los Ultimos afios.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tema: Los contratos modales y la vulneracion a la estabilidad laboral de los trabajadores de las entidades financieras de la Regién Lambayeque: 2015-2016

Metodologia

Problema Objetivos Hipétesis Variables
Método Técnica Muestra
Objetivo General
Investicar Hi: La reduccién de | Independiente(S): | El tipo de a) Técnica de recoleccién | z: P.Q.N
¢Cudles son las Deterrfinar Iaz gastos operativos vy investigacidn es de datos: -
principales rincipales causas | Maver rentabilidad | -Reduccién de | Basicay Aplicada e*(N-1)+P.Q.Z
causas que ze vuIF;]eracic’m ala econémica son las | gastos operativos. Descriptiva-y analitica |- Analisis Documental: n=?
conllevan a las estabilidad laboral principales causas que | -Mayor Cualitativo y z=2
entidades conllevan a las | rentabilidad cuantitativo INSTRUMENTO p=0.5
. . de los . . . - Fich q=0.5
financieras a . entidades financieras | econdmica. Icha
trabajadores o N=1000
optar por los suietos a contratos | 2 optar por contratos Disefio y
contratos J modales, vulnerando Contrastacion de - Observacidn:
modales de |las - T
modales, Entidades la estabilidad laboral Hipétesis:
vulnerando  la Financieras de la de sus trabajadores en INSTRUMENTO n= 2*(0.5)(0-5)1000
estabilidad - la Regién Se va utilizar el método Guia de observacion 0.05% (999)+ (0.5)(0.5) 2*
Region . . i
laboral de sus Lambavedue: Lambayeque  2015- | Dependiente (S): cientifico, el  cual
trabajadores en 2015 ;tl)qu ' 2016. Vulneracién de la | consiste en reconstruir | - Entrevista:
la region ' estabilidad laboral | en el laboratorio la INSTRUMENTO n= 4 (250)
Lambayeque: de los | realidad  observada | Guia de entrevista 2.4975+1
2015-2016? — Ho: trabajadores de | que es materia de
Objetivos — ., . g =
—REtvos La reduccién de gastos | las entidades | jnyestigacion, - Encuesta: n= 1000
Especificos operativos y mayor | financieras de la | describiéndola en 3.4975
. Establecer |a | "eNtabilidad Region todos sus aspectos y | NSTRUMENTO
relevancia  del echleca no son las | Lambayeque 2015- dimensiones, luego se Cuestionario n i 285.91
L principales causas que | 2016. sequira con el n= 286
principio de la conllevan  a las - b) Técnicas de
estabilidad procedimiento de Ila — =
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laboral en los

contratos
sujetos a
modalidad de
los

trabajadores de
las entidades
financieras de
la Region
Lambayeque
2015-2016.

Conocer los
diferentes
contratos
sujetos a
modalidad de
los
trabajadores de
las entidades
financieras de
la Region
Lambayeque
2015-2016.

entidades financieras
a optar por contratos
modales, vulnerando
la estabilidad laboral
de sus trabajadores en
la Region
Lambayeque 2015-
2016.

Ha:

La reduccion de gastos
operativos y mayor
rentabilidad
econdmica podrian ser
las principales causas
que conllevan a las
entidades financieras
a optar por contratos
sujetos a modalidad,
vulnerando la
estabilidad laboral de
sus trabajadores en la
Region  Lambayeque
2015-2016.

abstraccion  cientifica,
el cual consiste en un
analisis netamente de
laboratorio, se tratara
de encontrar las
causas que estan
motivando el problema
materia de
investigacion, de esta
manera se demostrara
la hipotesis planteada
a fin de brindar
alternativas que nos
permitan superar la
problematica de
investigacion.

procesamiento de
Datos:

b.1. Procesamiento
de datos Cualitativos

o Criticay
Discriminacion de
datos:

Consistira en
validar o rechazar
la informacion
recogida, a través
de revisar dato

por dato,
verificarlo,

evaluar su
consistencia y
grado de
confiabilidad esta
etapa es
considerada como
trabajo de

gabinete que nos
permitira clasificar
la informacion.

e Tabulacién y
Cadificacién de
datos:

Consiste en
asignarle un

Ajustando
n'= n
E‘
N
n'= 286
1+286
1000
n’ 286
1.286
n= 222
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cédigo a cada
dato, el cual, va a
corresponder a la
estructura del
esquema de
investigacion.

b.2. Procesamiento

de datos

Cuantitativos:
Critica y
Discriminacion de
Datos.
Procesamiento
estadistico de
Datos.

b.3. Presentacion de
datos:

Datos cualitativos:
presentacion en
fichas

Datos
cuantitativos:
Presentacion en
cuadros y barras.
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