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Resumen

En el presente trabajo, se ha tomado como problematica, a la forma en la que la
legislacion peruana desprotege a las personas que laboran bajo el contrato de
tiempo parcial, y como es que ello ha llegado a generar que los trabajadores que

laboran bajo este régimen se encuentren desamparados.

Se ha tenido como objetivo general, determinar la medida en la que afectaria la
desproteccion de la legislacion peruana contra el despido arbitrario a los
trabajadores part-time a poder contar con una estabilidad laboral. Al no contar con
esta proteccion, estos trabajadores quedan susceptibles a que en cualquier
momento los puedan despedir sin justificacidbn o causa alguna y sin recibir alguna
indemnizacién o la reposicion a su puesto de trabajo como seria en el caso de un

trabajador de modalidad de tiempo completo

Asimismo, se vera cuales, coOmo y contra que protegen las leyes que se encargan
de regular todo respecto al trabajo de tiempo parcial, y como es que muchas veces
las empresas han buscado la forma de aprovecharse de ciertos vacios de las leyes
para poder explotar laboralmente a quienes se encuentran bajo la modalidad de
contrato a tiempo parcial, ademas se ha desarrollado, como es que ha surgido este
tipo de contrato y también se ha venido definiendo al trabajo a medio tiempo, en
gue consiste y cudles son los beneficios que se les otorgan, cudles son las
consecuencias gue trae consigo esa escasa definicion legal de este tipo de relacion

laboral.

Palabras claves: Despido arbitrario, Legislacion Peruana, trabajador de tiempo

parcial, contrato



Abstract

In this work, the way in which Peruvian legislation fails to protect people who work
under part-time contracts has been taken as problematic, and how this has led to
the workers who work under this regime being left defenseless.

The general objective has been to determine to what extent the lack of protection in
Peruvian legislation against the arbitrary dismissal of part-time workers would affect
their ability to have job stability. By not having this protection, these workers are
susceptible to being fired at any time without justification or cause and without
receiving any compensation or reinstatement to their job as would be the case of a

full-time worker.

Likewise, we will see what, how and what the laws that are responsible for regulating
everything related to part-time work protect, and how companies have often looked
for ways to take advantage of certain legal loopholes to be able to exploit the work
to those who are under the part-time contract modality, it has also been developed,
how this type of contract has emerged and part-time work has also been defined,
what it consists of and what benefits are offered to them subsidy, what are the

consequences of this poor legal definition of this type of employment relationship.

Keywords: Arbitrary dismissal, Peruvian Legislation, part-time worker, contract
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1.
1.1.

CAPITULO |

Introduccién

El problema

1.1.1. Realidad problematica

Si bien es cierto, en Peru los trabajadores del régimen privado cuentan con
beneficios sociales como la proteccion del despido arbitrio, también se les
brinda un seguro de salud, vacaciones, entre otros beneficios, pero hay un
sector que se ven excluidos de estos beneficios, los trabajadores a tiempo
parcial, no cuentan con proteccién contra el despido arbitrario y es a raiz del
vacio legal que las empresas se aprovechan causando una inestabilidad
laboral al trabajador, y volviéndolos vulnerables al despido sin razén
justificada alguna, por lo cual es fundamental y es obligacion de las leyes
proteger al sujeto mas vulnerable de una relacion laboral, lo cual no estaria
ocurriendo en el caso de la proteccion contra el despido arbitrario contra los
trabajadores también conocidos como part-time.

La proteccion de los trabajadores de tiempo parcial en Peru, en linea con
las directrices de la Organizacién Internacional del Trabajo, es un tema de
gran importancia. La OIT aboga por la justicia laboral y la seguridad en el
empleo, garantizando que los trabajadores, sin importar su modalidad de
empleo, estén protegidos contra el despido arbitrario y entre sus
disposiciones ha establecido los derechos y beneficios con los que debe
contar los trabajadores a tiempo parcial y es en su articulo 4 como primordial
establece que los trabajadores de tiempo parcial gozan de los mismos
derechos de los trabajadores a tiempo completo (OIT, 1994). Pese a ello y
a que no existe normativa que regule claramente la proteccion del despido
arbitrario a trabajadores de tiempo parcial las empresas seguiran

vulnerando ese derecho.

Mientras tanto, en Pera, como tal, la Ley que se encuentra encargada de su
regulacién, en nuestro paises, es la Ley de la Productividad y Competitividad
Laboral (1997), esta la describe en su tercer parrafo del articulo 4, haciendo

una pequefa y fugas mencion que dicta de que se podria realizar esta



celebracion por escrito sin tener alguna limitacion, esta es una causa por la
cual se inician los problema con este tipo de contrato ya que es muy limitada
la definicidn. Entre otras normas que regulan este tipo de contrato, podemos
encontrar que la Ley de Fomento de Empleo (1991). La Organizacion
Internacional del Trabajo, conocida por sus abreviaciones OIT, en su
convenio N° 175, convenio que no se encuentra ratificado por la legislacion,
hace una definicién, mas extensa a la hecha por la ley antes mencionada,
del contrato part time.

Segun Ferro Delgado (2019): Cuando se habla sobre trabajo a tiempo
parcial se refiere a toda aquella actividad que debe ejecutarse en una
jornada reducida, esto es menor al maximo legal o a la jornada ordinaria
vigente a la empresa, sin perjuicio de que nuestro ordenamiento ha
establecido que la jornada debe alcanzar un minimo de cuatro horas para
gozar de determinados beneficios laborales.

Entre las causas que originan esta desproteccion, se encuentra la falta de
regulaciones especificas en la legislacion laboral peruana que aborden de
manera adecuada esta modalidad de empleo. A diferencia de otros paises
gue pueden contar con leyes mas detalladas sobre el despido arbitrario, en
Peru la ley laboral no establece disposiciones especificas para proteger a

los trabajadores de tiempo parcial en este aspecto.

La ausencia de regulaciones claras en este ambito crea un vacio legal que
deja a los trabajadores de tiempo parcial en una situacion de vulnerabilidad.
Los empleadores pueden aprovechar esta falta de claridad para tomar
decisiones arbitrarias de despido sin temor a consecuencias legales
significativas. Ademas, la falta de una definicion precisa de "despido
arbitrario” en la legislacion laboral peruana dificulta ain mas la proteccion
de los derechos de los trabajadores de tiempo parcial. Sin una definicion
clara, se vuelve complicado para los trabajadores demostrar que han sido

despedidos de manera injusta.



Segun Neves Mujica (2016), Lo cierto es que, mas alla de que el
ordenamiento laboral no los margine de algunos derechos, los trabajadores
atipicos comunmente se autoexcluyen, por su situacion de especial

debilidad, configurandose un empleo precario en su caso.

Si este problema continda, se desencadenarian una serie de consecuencias
perjudiciales tanto a nivel individual como a nivel sociopolitico y econémico,
como:

Inseguridad Laboral Persistente: Los trabajadores de tiempo parcial
continuarian experimentando una inseguridad laboral constante. La
posibilidad de ser despedidos sin justificacion podria afectar su bienestar
emocional y financiero, generando estrés y ansiedad. Esto socavaria la

calidad de vida de estos trabajadores y sus familias.

Desincentivo para el Empleo a Tiempo Parcial: La falta de podria desalentar
a las personas a buscar empleos a tiempo parcial, limitando sus opciones
laborales y oportunidades de desarrollo. Esto afectaria especialmente a
estudiantes, padres solteros y aquellos que buscan un equilibrio entre el

trabajo y otras responsabilidades.

Incremento de la Informalidad: Los empleadores podrian optar por mantener
a los trabajadores en condiciones laborales informales para evitar costos
adicionales y regulaciones. Esto contribuiria al problema crénico de la
informalidad laboral en Peru, lo que a su vez socavaria la recaudacion de

impuestos y debilitaria los sistemas de seguridad social.

Obstaculos para el Desarrollo Econémico: La falta de protecciéon laboral
también podria obstaculizar el desarrollo econémico sostenible. Los
trabajadores preocupados por su seguridad laboral podrian ser menos

productivos y menos propensos a invertir en su educacion y habilidades.

En resumen, no abordar la desproteccion del despido arbitrario en los
trabajadores de tiempo parcial en Peru tendria efectos perjudiciales en

términos de bienestar individual, informalidad laboral, desigualdad



1.2.

1.3.

econdmica, confianza en las instituciones y desarrollo econémico. Resolver
esta cuestion es esencial para crear un entorno laboral mas equitativo y

seguro para todos los trabajadores en el pais.

Enunciado del problema

¢,De qué manera la desproteccion de la legislacion peruana contra el despido

arbitrario afecta a los trabajadores de medio tiempo?

Justificacion

1.3.1. Justificacion teodrica

Este proyecto estaria aportando importante informacion al derecho laboral,
se realiza una investigacion profunda hacia la definicion que ha plasmado la
legislacién peruana sobre el trabajo de tiempo parcial. La investigacion
busca brindar nuevos aportes a lo que ya se tiene sobre este tipo de contrato
y como este podria afectar al trabajador de tiempo parcial.

1.3.2. Justificacion juridica

Sobre la justificacion juridica, luego de un analisis de las diferentes normas
gue buscan complementar la forma de desproteccién de la legislacion
peruana contra el despido arbitrario al trabajo de tiempo parcial, se buscara
plasmar como se ve afectado el derecho que buscar proteger contra lo que
se conoce como el despido arbitrario y se plantea la propuesta de una
modificatoria de esta norma para que quienes trabajan a tiempo parcial
tengan todos los beneficios que se les brinda a los trabajadores, segun lo

establecido por la constitucion.

1.3.3. Justificacion social
Podemos definir como los aportes de los trabajos de investigacion de tesis

ofrece para la solucion de las demandas de la sociedad, presentes y futuras.



(Moreno Galindo, 2021). Este trabajo tendria una justificacion social debida
porque la informacién reunida para su elaboracién podria servir para la
elaboracién de una Ley que regule la proteccién contra el despido arbitrario

de los trabajadores de tiempo parcial.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general
e Determinar la medida que la desproteccion de la legislacion

peruana contra el despido arbitrario afecta a los trabajadores

de tiempo parcial

1.4.2. Objetivos especificos
e Analizar las normas encargadas de regular el contrato de

tiempo parcial

e Estudiar la proteccion adecuada al despido arbitrario de los
trabajadores de tiempo parcial.

e Determinar la necesidad de regular el despido arbitrario de los
trabajadores de tiempo parcial en la legislacion peruana



CAPITULO I

MARCO DEREFERENCIA

1. Antecedentes

1.1.

Internacional

Segun Castillo ( 2011), en la tesis “Contrato a Tiempo Parcial” y su
contradiccion juridica en la legislacion laboral ecuatoriana propuesta
de reforma, buscando adquirir su titulo de abogado en la Universidad
Nacional de Loja.

El Art. 82 del Cddigo de Trabajo de Ecuador ha permitido que se pueda
remunerar en forma diaria, al igual que de forma semanales y
parciales, pero tiene una consecuencia, que serd que no podra
contener un contrato normalizado que sea de fomento del empleo y
gue pueda brindar la estabilidad laboral y que logre generar empleos
precarios creandose una serie de contradicciones del Art. Trescientos
veintiséis, numerales uno y dos de la Constitucion de la Republica del

Ecuador.

El autor concluyo que el trabajo parcial llega a generar inestabilidad
laboral, que también crea una contradiccibn con el Mandato
Constituyente Nro. 8, el cual busca eliminar y prohibir que se contrate

por horas.

Este trabajo se relaciona con la tesis en curso, ya que plasma, que en
ecuador tampoco existe una regulacion clara de lo que es y en que
consiste el trabajo a tiempo parcial, siendo que hasta existen
contradicciones en los reglamentos que regulan esta modalidad de
trabajo, produciéndose una vulneracién de los principios que se
brindan para tener estabilidad laboral y derecho a una libre asociacion,
al igual que en Peru, con las normas que se encargan de regular esta

modalidad de contrato y como ellas no protegen al trabajador.



1.2.

Nacional

Esta tesis le pertenece al Br. Quispe (2016), “Jornada de Trabajo del
Contrato a Tiempo Parcial en el Derecho Laboral Peruano”, buscando

adquirir su titulo de abogado en la Universidad Andina del Cusco.

La disciplina nacional al contrato de trabajo de tiempo parcial le da la
categoria de part-time y es por eso que se identifico que el conflicto se
origind por los dispositivos legales que ha brindado el legislador y el
otro problema que encontré el autor fue una laguna técnica en la

normativa.

Esta investigacion se relaciona con la tesis en curso ya que desarrolla
como problematica de la existencia de la laguna y algunos errores del
texto normativo en el régimen laboral a medio tiempo en la legislacion
peruana, segun lo expresado por el autor, la doctrina en el ambito
laboral sefiala que el contrato laboral de medio tiempo en Perl es
deficiente e ineficiente, resultando su hipotesis que al aplicar la jornada
parcial de trabajo, no est4 debidamente regulado en el Peru. El autor
concluyo que en Peru su legislacion laboral definicion ineficiente del
contrato de medio tiempo y también plantea la existencia un problema

de ambigledad.

Segun Br. Chinchay, (2020) “Analisis normativo a la LPCL D.L N° 728
y el reglamento D.S N° 001-96 sobre la exclusion de derechos y
beneficios laborales en la modalidad de trabajo a tiempo parcial’,
buscando adquirir su titulo de abogado en la Universidad Cesar Vallejo,

Lima.

Tomando en consideracion en su trabajo analizar la Ley y después
poder llegar a concluir si es que seria pertinente realizar algunas
modificaciones con las cuales se puedan reconocer el beneficio de

CTS y brindar proteccion del despido arbitrario.



1.3.

Dicha investigacion se relaciona con la tesis en curso ya que lo que
busca desarrollar es si la ley se encuentra correctamente regulada y si
es que protege los beneficios de los trabajadores, y al realizar el
analisis de la ley el autor pudo concluir que la norma que rige al trabajo
de tiempo parcial en la legislacion peruana no reconoce de forma
adecuada a los derechos y beneficios laborales los cuales si reconoce
el régimen laboral ordinario, el autor concluye que la normativa produce
una desproteccion al trabajador al despido arbitrario, el autor hace
mencion de que existen errores interpretativos, mala redaccion de las

normas y se encuentran redactadas restrictivamente.

Regional

La tesis de Benavides (2020) “La reposicibn como proteccion
adecuada contra el despido lesivo de derechos fundamentales de los
trabajadores a tiempo parcial en el Peru”, buscando adquirir su titulo

de abogada en la Universidad Cesar Vallejo, en Truijillo.

Busco brindar un sustento juridico para que se considere la reposicion
podria llegar a ser una adecuada proteccion frente al despido lesivo
para quienes laboran medio tiempo en Perl y esto es producto de que
en la legislacién no se encuentra comprendida una tutela juridica en

los momentos que se despide a los trabajadores de esta modalidad.

Esta investigacion se relaciona a la tesis en curso, ya que de lo que
trata la investigacion del autor es dar una proteccién al trabajador
contra el despido debido a que la legislacién no se las brinda a los
trabajadores de tiempo parcial. El trabajo del autor tiene dos puntos
fundamentales, el primero es la deficiencia de la regulacion de la
proteccion contra el despido en el ordenamiento juridico de Peru y el
otro es el derecho a tener estabilidad laboral, el autor llega a concluir
gue si se deberia implementar la reposicion como medida de
proteccion y que esta proteccion no se debe condicionar a que deba

existir una determinada jornada laboral.



1.4.

1.5.

Local

La tesis de Herrera (2020) “Regulacién del derecho vacacional de los
trabajadores con contrato a tiempo parcial en Peru”, buscando adquirir
su titulo de abogado en la Universidad Cesar Vallejo, en Truijillo.

Concluy6 que los derechos laborales reconocidos a quienes trabajan a
tiempo parcial en el Peru es la RMV, asignacion familiar, las
gratificaciones, sus utilidades, descanso semanal y por feriados,
seguro de salud y pensiones, al igual que ciertos derechos colectivos,
pero no se les reconocen derechos como las vacaciones, no se les
brinda alguna proteccién para evitar el despido arbitrario, al igual que
el CTS, a diferencia, en el derecho comparado y convenios en estudio
determinan que se les deberia brindar todos los derechos al igual que

a un trabajador a tiempo completo.

Esta investigacion se relaciona a la tesis en curso ya que esta
investigacion lo que hace es comprobar una vez mas que existe una
deficiente regulacion de la contratacion de medio tiempo en la
legislacién peruana, se puede resaltar que no se les brinda el derecho
vacacional a estos trabajadores, mientras que la tesis en curso también
demuestra que no se les brinda otros derechos a los trabajadores de
esta modalidad.

Institucional

La tesis de Galarreta (2019), “La Reforma Legal del Contrato a Tiempo
Parcial en el Peru”, con la cual busco obtener su titulo de abogado en

la Universidad Privada Antenor Orrego, en Trujillo.

Concluyo que una definicion adecuada para el contrato de medio
tiempo podria ser la que determina un contrato de trabajo de horario
reducido frente a los de tiempo completo de las otras personas que

laboran bajo otra modalidad de trabajo la que conlleva a una reduccion



remunerativa proporcional. Se han presentado trabas, como la
Resolucién Ministerial 91-92-tr, que aclara que la RMV lo podréa percibir
cualquier trabajador que llegue a superar la jornada de cuatro horas

diarias o lo que vendria a ser la equivalente semanal.

Esta investigacion tiene relacion con la tesis en curso ya que como bien
lo describe el autor existe una definicibn muy escasa y que da
desproteccion a las normativas que rigen esta modalidad de trabajo y
mas adn a comparacion con un trabajador de tiempo completo, y se
encuentra bien planteada la idea de una nueva implementacion de una
adecuada conceptualizacién del contrato a medio tiempo, que refuerza
la tesis en curso ya que como también se trata de probar la
desproteccion debido definicion escasa del contrato de tiempo parcial,
lo cual provoca la desproteccion de estos trabajadores bajo esta

modalidad.
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Subcapitulo |

Marco tedrico

2. Lalegislacion peruana y su proteccién contra el despido arbitrario

En la legislacion peruana existe la ley que regula la proteccién del
trabajador contra el despido arbitrario, establecida en LPCL D.L N° 728 en
su articulo 22°: Para el despido de un trabajador sujeto a régimen de la
actividad privada, que labore cuatro o mas horas diarias para un mismo
empleador, es indispensable la existencia de causa justa contemplada en
la ley y debidamente comprobada.(LPCL, 1997)

La causa justa, se refiere a una razén legalmente valida y fundamentada
por la cual un empleador puede tomar acciones como el despido o la
terminacién del contrato de trabajo. Esta causa debe estar respaldada por
motivos legitimos y especificos establecidos en la legislacién laboral

peruana.

Algunas causas justas comunes incluyen el incumplimiento grave de
deberes laborales por parte del empleado, la conducta indebida en el lugar
de trabajo, bajo rendimiento, desobediencia a instrucciones legitimas, entre
otras. También puede incluir situaciones de reestructuracion empresarial o

dificultades financieras que requieran una reduccién de personal.

Es importante destacar que la causa justa se debe establecer de manera
clara y objetiva, y el empleador debe seguir procedimientos adecuados y

legales al tomar acciones basadas en esta causa.

Ademas, los empleados despedidos injustamente pueden recurrir a
instancias legales para impugnar la terminacién de su empleo y buscar
reparacion. Por lo tanto, es fundamental que los contratistas actiuen de
manera ética y en conformidad con las leyes laborales peruanas al invocar

una causa justa.
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Con dicho planteamiento de Ley de acuerdo a la proteccion contra despido

arbitrario se estaria excluyendo a los trabajadores de tiempo parcial y

guedando vulnerables ante el despido arbitrario ya que se establece que

protege a quien labore mas de cuatro horas diarias, sin establecer qué

pasaria con los trabajadores que laboran en una menor jornada

2.1.

2.2.

La Constitucion Politica del Pera y el despido arbitrario

La Constitucién Politica del Perd, en el articulo 27 establece: la ley
otorga al trabajador adecuada proteccion contra el despido arbitrario
(CPP, 1993)

La Constitucion aborda el tema del despido arbitrario como un asunto
fundamental en el &mbito laboral, reconociendo y protegiendo el
derecho a la estabilidad en el empleo. Por lo cual, se entiende que no
existiria distincion alguna, y se deberia brindar estabilidad laboral a
todos los trabajadores sin distincion de horas de trabajo o régimen en
el cual se encuentren laborando, y al ser la norma suprema, ninguna
otro Ley o decreto deberia ser contraria a lo establecido por el mandato
constitucional, pero no se cumple con lo establecido y se deja

desprotegido a los trabajadores de tiempo parcial

Derechos de los trabajadores

Los derechos de los trabajadores son un conjunto de garantias y
protecciones otorgadas a los empleados por las leyes y regulaciones
laborales, tienen como objetivo salvaguardar los intereses y el
bienestar del trabajador, asegurando condiciones de trabajo justas y

equitativas.
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2.2.1.

2.2.2.

Derecho del trabajo

Se podria indicar que este derecho hace referencia a que todos
tenemos derecho a contar con un trabajo porque es importante
para la realizacion de la persona.

La Constitucién en el art. 22, reconoce el derecho al trabajo: “el
trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y

un medio de realizacién de la persona” (CPP, 1993)

Es la actividad necesaria para que el ser humano pueda
sastifacer sus necesidades tanto personal y familiar para una
vida digna, y necesita que se demuestre sus capacidades. El
trabajo es una de las prioridades del Estado, debido a que la
constitucion indica una debida proteccion al derecho a acceder a

un puesto de trabajo.

Derechos sindicales

Los derechos sindicales en el ambito laboral peruano
representan un conjunto de prerrogativas fundamentales que
buscan asegurar la libertad, participacion y proteccion de los
trabajadores a través de la formacion y participacion en
sindicatos. Estos derechos son esenciales para equilibrar la
relacion entre empleadores y trabajadores, permitiendo la
defensa colectiva de sus intereses y la negociacion de

condiciones laborales justas.

Este derecho permite a los trabajadores asociarse libremente
para la defensa de sus intereses comunes, sin intervencion ni
interferencia indebida por parte de los empleadores o
autoridades. La libertad sindical también incluye la posibilidad de
crear y afiliarse a sindicatos, asi como participar en actividades

sindicales sin temor a represalias.
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2.2.38.

Es relevante destacar que estos derechos sindicales no solo
benefician a los trabajadores, sino que también contribuyen al
fortalecimiento de las relaciones laborales y a la construccién de
un entorno laboral mas justo y equitativo. Ademas, los sindicatos
desempefian un papel importante en la promocion de la
seguridad y salud laboral, asi como en la defensa de derechos
especificos, como la igualdad de género y la proteccion contra el
acoso laboral.

La libertad sindical es el derecho de los trabajadores a asociarse
libremente para poder ejercer sus derechos frente al empleador,
es la garantia por excelencia que tienen los trabajadores para la
tutela de sus derechos. La libertad sindical sirve para equilibrar
un poco la relacién, desigual por naturaleza, entre el empleador

y el trabajador (Toyama Miyagusuku, 2015)

Proteccion contra el despido arbitrario

La proteccidn contra el despido arbitrario en Perq, se basa en la
idea de brindar estabilidad y seguridad laboral a los trabajadores,
evitando que sean despedidos sin una justificacion valida, hace
referencia a las medidas legales establecidas para evitar que los
empleadores despidan a los trabajadores de manera injustificada
0 sin causa justa. Estas disposiciones laborales buscan
garantizar la estabilidad laboral y proteger los derechos de los
empleados al establecer criterios claros y procedimientos
adecuados que deben seguirse al tomar la decisién de despedir

a un trabajador.

Una de las principales garantias contra el despido arbitrario es el
principio de estabilidad laboral, que establece que los
trabajadores no pueden ser despedidos de manera arbitraria o
injustificada. Se prohibe el despido sin una causa vdlida, y

cuando un empleador decide rescindir un contrato laboral, debe
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2.2.4.

hacerlo basandose en una causal legitima prevista en la

normativa laboral.

Es relevante destacar que los derechos de proteccidn contra el
despido arbitrario se aplican tanto a los trabajadores con contrato
a plazo indefinido como a aquellos con contrato a plazo fijo,
siempre que se cumplan las condiciones Yy requisitos
establecidos por la normativa laboral, es un derecho que debe
gozar cualquier trabajador, segun lo establecido la norma

suprema.

Igualdad salarial

El derecho a igualdad salarial implica que a trabajadores que
desempeiian funciones equivalentes, independientemente de su
género u otras caracteristicas, se les debe remunerar de manera
justa y equitativa. Esta igualdad no solo se refiere al salario base,
sino que también abarca beneficios, bonificaciones y cualquier
otro componente de la remuneracion. Esto implica eliminar las
disparidades salariales injustificadas y promover un ambiente

laboral inclusivo y libre de discriminacién.

Si bien el derecho a la igualdad salarial puede estar consagrado
en los contratos laborales, la realidad de las practicas salariales
debe ser coherente con los principios de equidad y no
discriminacion, este derecho promueve la transparencia salarial,
exigiendo que las empresas informen a sus trabajadores sobre la
estructura de remuneraciones y los criterios utilizados para

determinarlas.

Ademas, los mecanismos de aplicacion de la igualdad salarial
también incluyen la posibilidad de presentar denuncias y
reclamos ante las autoridades laborales en caso de

discriminacion salarial. Las empresas que incumplen con las
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2.2.5.

disposiciones relacionadas con la igualdad salarial pueden
enfrentar sanciones y ser requeridas para corregir las

disparidades salariales.

Estabilidad Laboral

Se refiere a la seguridad y certeza que tiene un trabajador
respecto a la continuidad de su empleo en condiciones regulares,
sin estar sujeto a despidos arbitrarios o injustificados, garantiza a
los trabajadores seguridad y continuidad en su empleo,
protegiéndolos contra despidos injustificados o arbitrarios. Este
concepto se apoya en un entramado legal disefiado para
equilibrar las relaciones entre empleadores y empleados,
asegurando que las terminaciones de contrato estén basadas en
justificaciones validas y proporcionando medidas de proteccién

en caso de despidos injustificados.

Los contratos de trabajo son la base de la relacion entre el
empleador y el empleado, estableciendo claramente los términos
y condiciones de empleo. En el marco legal peruano, existen
diferentes tipos de contratos, entre ellos el contrato a plazo fijo y
el contrato indefinido. Cada uno de estos contratos lleva consigo
implicaciones especificas en cuanto a la duracion de la relacion

laboral y, por ende, a la estabilidad del empleo.

La prohibicion del despido arbitrario es esencial para proteger a
los empleados de la incertidumbre y la vulnerabilidad asociadas
con la pérdida de empleo sin justificacion.

La participacion activa de los trabajadores en la toma de
decisiones que afectan sus condiciones laborales también
desempefia un papel crucial en la estabilidad laboral en Peru. Se

fomenta la formacién de comités de empresa y la creacion de
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organizaciones sindicales que permitan a los empleados
expresar sus inquietudes, negociar condiciones laborales y
participar en decisiones importantes. Este enfoque democratico
contribuye a un equilibrio méas justo entre los intereses de los
empleadores y los derechos de los trabajadores.

La estabilidad laboral, sin embargo, no se limita Gnicamente a la
continuidad del empleo, sino que abarca condiciones de trabajo
dignas y respetuosas. La legislacion peruana establece
estandares para la seguridad y salud ocupacional, protegiendo a
los trabajadores de entornos laborales peligrosos o insalubres.
Ademas, se regulan aspectos como las horas de trabajo, los
periodos de descanso y las vacaciones para garantizar un

equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal.

En conclusion, la estabilidad laboral en Peru se construye sobre
la base de contratos laborales claros, la prohibicion del despido
arbitrario, la compensacion en caso de despidos injustificados, y
la participacion activa de los trabajadores en las decisiones
laborales. Este enfoque integral busca crear un entorno laboral
mas justo y seguro, promoviendo el bienestar y la estabilidad de
los trabajadores en el ambito laboral.

2.3. Principios

Los principios que protegen al trabajador en Perl se encuentran
arraigados en un robusto marco legal y normativo que busca asegurar
condiciones laborales justas y equitativas. La legislacion peruana
defiende la estabilidad laboral, prohibiendo despidos injustificados y
brindando proteccion contra la arbitrariedad. Asimismo, se establecen
estandares para garantizar ambientes de trabajo seguros, abordando
la prevencion de riesgos laborales. La igualdad de oportunidades y la
prohibiciébn de discriminacion en el ambito laboral son principios
fundamentales, respaldados por normativas que velan por la

diversidad y el respeto a los derechos de cada trabajador. Ademas,
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se promueve la limitacion de jornadas laborales para prevenir la
explotacion y garantizar el bienestar de los empleados. Entre los

principios que protegen a los trabajadores, tenemos:

2.3.1. Principio de irretroactividad laboral

Es una norma fundamental que establece que las leyes laborales
no pueden aplicarse de manera retroactiva para afectar
situaciones ya consolidadas en el pasado. En otras palabras, las
disposiciones legales laborales no pueden tener efectos sobre

hechos o situaciones anteriores a su promulgacion.

La irretroactividad laboral implica que, una vez que una ley
laboral entra en vigencia, sus disposiciones solo se aplican a
partir de ese momento hacia adelante y no pueden afectar
derechos ya adquiridos por los trabajadores o situaciones
laborales previas. Este principio protege a empleadores y
empleados de cambios imprevistos y asegura la estabilidad en
las condiciones laborales.

En términos préacticos, esto significa que si se promulga una
nueva ley laboral o se modifica una existente, sus disposiciones
solo aplicaran a contratos celebrados después de su entrada en
vigencia. Las condiciones laborales ya establecidas, como
salarios, beneficios, jornadas de trabajo, entre otros, no pueden

ser alteradas retroactivamente por la nueva legislacion.

La irretroactividad laboral también resguarda los derechos
adquiridos por los trabajadores a lo largo de su relacién laboral.
Por ejemplo, si un empleado ha acumulado ciertos beneficios,
como vacaciones adicionales o bonificaciones, bajo la normativa
anterior, estos derechos no pueden ser eliminados o reducidos

por una nueva ley aplicada retroactivamente.
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Este principio no solo aplica a cambios en la legislacion, sino
también a decisiones administrativas o judiciales que podrian
afectar situaciones laborales previas. En el ambito de los
tribunales laborales, las resoluciones que establezcan nuevos
criterios o interpretaciones no pueden aplicarse retroactivamente

para perjudicar a las partes involucradas.

2.3.2. Principio de igualdad y no discriminacion

El principio de igualdad y no discriminacion en el ambito laboral
peruano constituye un pilar esencial que busca asegurar la
equidad y justicia en el trato de los trabajadores,
independientemente de sus caracteristicas personales. Este
principio encuentra su fundamento en la Constitucion Politica del
Peru, especificamente en el articulo 2, que consagra el derecho
a laigualdad ante la ley y prohibe la discriminacion por cualquier
motivo. (CPP., 1993)

En la legislacion peruana, este principio se refleja y se fortalece
a través de diversas normativas especificas. La ley de
Promocion de la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombre es un ejemplo clave que aborda la discriminacion de
género en el ambito laboral. Esta ley prohibe la discriminaciéon
salarial entre hombres y mujeres por un trabajo de igual valor,
estableciendo asi un marco para garantizar la igualdad de
remuneracion. (Ley N°28983, 2007)

Otra norma importante es La Ley General de la Persona con
Discapacidad, que aborda la discriminacién laboral hacia las
personas con discapacidad. Esta ley prohibe la discriminacion
en el ambito laboral y establece la obligacion de realizar ajustes
razonables en el entorno de trabajo para facilitar la inclusién de

personas con discapacidad. (Ley N°29973, 2012)
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El principio de igualdad y no discriminacion también se relaciona
con la orientacion sexual e identidad de género. Aungque no hay
una legislacion especifica en Peru que prohiba la discriminacion
laboral basada en estos aspectos, el principio general de
igualdad consagrado en la Constitucion se aplica de manera
amplia. Ademas, diversos fallos judiciales han reconocido el
derecho a la no discriminacién por orientacion sexual e identidad

de género en el ambito laboral.

Este principio se traduce en la préactica a través de medidas
concretas que buscan eliminar las barreras discriminatorias en
todas las etapas del empleo. Desde el proceso de seleccion
hasta la promocion y las condiciones de trabajo, se busca
garantizar que todos los trabajadores tengan igualdad de
oportunidades. Se prohibe la discriminacién en la contratacion,

promocion, capacitacion y demas aspectos laborales.

Un aspecto crucial es la igualdad salarial, abordada por diversas
normativas. La discriminacién salarial basada en género esta
explicitamente prohibida, y se fomenta la aplicacién de salarios
justos e iguales para hombres y mujeres que desempefian
trabajos de igual valor.

En el @mbito de la igualdad de oportunidades, se fomenta la
implementacion de politicas y practicas que promuevan la
diversidad e inclusion. Esto implica no solo cumplir con las
normativas antidiscriminatorias, sino también adoptar medidas
positivas que favorezcan la participacion equitativa de diversos

grupos en el ambito laboral.
Asimismo a través de este principio se debe buscar y asegurar

gue los trabajadores de tiempo parcial como los de tiempo

completo reciban un trato justo y equitativo.
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A pesar de las diferencias en la jornada laboral, se busca que el
empleado a tiempo parcial goce de beneficios sociales
proporcionales y no sean objeto de discriminacién, como estaria
ocurriendo en la proteccién contra el despido arbitrario, al solo
proteger al trabajador que labora un nimero determinado de
horas y no proteger a todos los trabajadores sin discriminacion

alguna.

2.3.3. Laequiparacion y proporcionalidad

El principio de equiparacion y proporcionalidad en el ambito
laboral peruano refleja la busqueda de justicia y equidad en las
relaciones entre empleadores y trabajadores. Este principio se
fundamenta en la idea de que los trabajadores deben recibir un
trato equivalente y proporcional en funciébn de su labor y
responsabilidades, independientemente de diversas
caracteristicas, como género, origen, orientacion sexual, o

cualquier otra circunstancia personal.

En Perq, la Constitucion Politica especificamente en su articulo
26, es, establece el derecho a la igualdad ante la ley, y la
normativa laboral refuerza este principio, asegurando que los
trabajadores sean tratados con equidad en términos de

remuneracion, beneficios y condiciones laborales. (CPP, 1993)

En este contexto, el principio de equiparacion se manifiesta en
la busqueda de igualdad salarial y de oportunidades en el ambito

laboral.

La equiparacion salarial es fundamental para garantizar que los
trabajadores que desempefian funciones equivalentes reciban
una remuneracion justa, independientemente de su género,
origen u otras caracteristicas personales. En este sentido, se

busca eliminar brechas salariales injustificadas y promover la
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igualdad de ingresos para trabajadores con responsabilidades y

tareas similares.

La proporcionalidad, por otro lado, se refiere a la relacion justa 'y
equitativa entre el esfuerzo y la recompensa. Este principio
busca asegurar que las condiciones laborales y beneficios
proporcionados a los trabajadores sean proporcionales a su
contribucion y dedicacion al trabajo. En términos practicos,
significa que no debe haber discriminacion en la asignacion de

beneficios y oportunidades basada en criterios arbitrarios.

En relacion con la jornada laboral, la proporcionalidad se
manifiesta en la adecuacion de los beneficios y derechos
laborales a la duracién y caracteristicas de la jornada. Por
ejemplo, si un trabajador tiene un contrato de tiempo parcial, se
espera que reciba beneficios y derechos proporcionales a las

horas que trabaja.

Es relevante sefialar que la proporcionalidad también aborda la
adaptacion de los beneficios sociales a las necesidades y
circunstancias individuales. Por ejemplo, en el caso de
trabajadores con discapacidad, la proporcionalidad implica la
implementacion de ajustes razonables en el entorno laboral para

garantizar su plena participacion y contribucion.

En situaciones de despido, la proporcionalidad también juega un
papel crucial. La normativa laboral peruana establece causales
especificas para el despido, y este debe ser proporcional a la
falta cometida. Ademas, se garantizan indemnizaciones Yy
beneficios en casos de despidos injustificados para compensar

de manera proporcional los dafios causados al trabajador.

En el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, el principio de

proporcionalidad se traduce en la implementacion de medidas
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proporcionadas para garantizar ambientes seguros y saludables.
Se espera que los empleadores proporcionen equipos de
proteccién, capacitacidon adecuada y condiciones laborales que
se ajusten proporcionalmente a los riesgos asociados con cada

trabajo.

2.3.4. Principio de continuidad Laboral

Este principio busca preservar la estabilidad y seguridad de los
trabajadores al establecer que la relacion laboral debe ser

continua y sin interrupciones injustificadas.

En términos generales, la continuidad laboral implica que la
relacion entre un empleado y un empleador debe mantenerse de
manera ininterrumpida, salvo por motivos justificados y de
acuerdo con la normativa laboral. Esto abarca desde la
contratacion inicial hasta la eventual terminacién del contrato, ya
sea por decision del empleador, del empleado o por causas

ajenas a ambas partes.

La continuidad laboral también esta vinculada al concepto de
antigliedad, que reconoce los afios de servicio de un empleado
en una empresa como un factor relevante. La antigiedad puede
afectar derechos como la indemnizacion por despido y otros
beneficios laborales. Este reconocimiento busca incentivar la
estabilidad en el empleo y recompensar la lealtad y la dedicacion
de los trabajadores, también aborda aspectos relacionados con

la sucesién de empleadores.

En situaciones de cambio de titularidad de la empresa, la
legislacion establece la responsabilidad solidaria entre el antiguo
y el nuevo empleador para garantizar que los derechos de los

trabajadores se mantengan intactos durante la transicion.
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Ademas, este principio se extiende a otras areas, como los
derechos de los trabajadores en caso de huelgas o paros
laborales, donde se busca proteger la continuidad de la relacion
laboral a pesar de situaciones de conflicto.

2.3.5. Principio protector

El principio protector en el ambito laboral peruano es una piedra
angular que estructura y guia las relaciones entre empleadores y
trabajadores, buscando equilibrar la asimetria de poder inherente
a dicha dinamica. Este principio, arraigado en la legislacion
laboral del pais, tiene como objetivo fundamental proteger los
derechos e intereses de los trabajadores, reconociendo la
desigualdad inherente en la relacion empleador- trabajador y su

posicion mas vulnerable en la relacion laboral.

En el marco de la Constitucion Politica del Perd, el articulo 23
consagra el derecho a la proteccion social, estableciendo la base

constitucional para el principio protector.

En términos de condiciones laborales, el principio protector
regula aspectos como la jornada laboral y la seguridad en el
trabajo. Establece limites a la duracion de la jornada laboral,
garantizando periodos de descanso adecuados, y promueve
ambientes laborales seguros y saludables. Esto se traduce en
medidas concretas para prevenir la explotacion laboral vy

proteger la integridad fisica y mental de los trabajadores.

En el ambito de la seguridad social, el principio protector se
refleja en la implementacién de sistemas que buscan garantizar
la cobertura de los trabajadores en situaciones como

enfermedad, maternidad, vejez y accidentes laborales. Estos
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mecanismos contribuyen a la estabilidad financiera y al bienestar

general de los trabajadores y sus familias.

Ademas, el principio protector se entrelaza con otros conceptos
fundamentales, como el principio in dubio pro operario. Este
principio establece que en caso de duda o interpretacion
ambigua de una norma laboral, se debe favorecer al trabajador.
Es decir, ante posibles interpretaciones, se opta por aquella que
sea mas beneficiosa para el empleado. Esto refuerza la posicion
del trabajador y garantiza que la normativa se aplique en su

beneficio cuando existan lagunas interpretativas.

El principio de la condicidbn mas beneficiosa es otro componente
esencial. Este principio establece que, si a lo largo del tiempo un
trabajador ha disfrutado de ciertas condiciones o beneficios que
superan los minimos legales, estas condiciones se consideran
parte integrante del contrato de trabajo. Por lo tanto, no pueden
ser modificadas de manera desfavorable para el trabajador sin

Su consentimiento.

Este principio protege las expectativas legitimas del trabajador

en relacién con las condiciones laborales.

Asimismo, el principio de la norma mas favorable es un concepto
crucial. Este principio sostiene que, en situaciones donde
coexistan normas laborales de distintos niveles (leyes, decretos,
convenios colectivos, etc.), se debe aplicar aquella que otorgue
mayores beneficios al trabajador. De esta manera, se busca
garantizar que los empleados reciban las mejores condiciones

posibles, incluso cuando existan diversas normas aplicables.

En resumen, el principio protector en el ambito laboral peruano
se caracteriza por su enfoque integral en garantizar los derechos

de los trabajadores. A través de la aplicacion de principios como
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in dubio pro operario, condicion mas beneficiosa y norma mas
favorable, se crea un marco legal que no solo protege al
trabajador en el presente, sino que también establece bases
sélidas para su bienestar y desarrollo futuro en el ambito laboral.

2.3.6. El principio de la primacia de la realidad

El principio de la primacia de la realidad en el ambito laboral
peruano es un concepto esencial que destaca la importancia de
la realidad efectiva de la relacion laboral por encima de las
formalidades establecidas en documentos o contratos. Este
principio reconoce que, aunque existan acuerdos por escrito o
contratos que definan la relacion entre un empleador y un
trabajador, la verdadera naturaleza de esa relacion debe reflejar
la realidad de los hechos y no simplemente lo estipulado en la

documentacion.

El principio de la primacia de la realidad esta intrinsecamente
vinculado a la idea de que las caracteristicas esenciales de una
relacion laboral no pueden ser alteradas por acuerdos escritos

gue contradigan la verdadera naturaleza del vinculo laboral.

En el contexto peruano, el principio de la primacia de la realidad
es esencial para prevenir abusos y garantizar que los derechos
de los trabajadores sean respetados. Por ejemplo, aunque un
contrato pueda clasificar a alguien como trabajador
independiente, si en la practica la persona esta subordinada al
empleador y realiza tareas de manera similar a un empleado, el
principio de la primacia de la realidad prevalecera, reconociendo

la verdadera relacién como una relaciéon laboral.

Este principio busca evitar que los empleadores utilicen formas
contractuales o acuerdos escritos para eludir las obligaciones y

derechos establecidos en la legislacion laboral. Si la realidad de
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2.4.

la relacion laboral es diferente de lo que se refleja en la
documentacion, se dara prioridad a lo que realmente esta

ocurriendo en la préctica.

Un aspecto crucial del principio de la primacia de la realidad es
su aplicacion en situaciones de tercerizacion o subcontratacion.
En casos donde una empresa contrata a trabajadores a través
de intermediarios o terceros, el principio de la primacia de la
realidad se utiliza para determinar si existe una relacion laboral
directa entre el trabajador y la empresa usuaria. Si se demuestra
que la relacion es esencialmente directa, la empresa usuaria
puede ser considerada como empleadora, lo que implica que
tiene responsabilidades y obligaciones laborales hacia esos

trabajadores.

Estos principios contribuyen a mantener la equidad y la justicia

en el @mbito laboral peruano.

Mecanismos de defensa contra el despido arbitrario
El mecanismo de defensa contra el despido arbitrario se basa en la

existencia de garantias legales como los procedimientos y acciones
legales disponibles para que los trabajadores impugnen un despido
injustificado por parte de sus empleadores. Estos mecanismos pueden

incluir:

2.4.1. Reinstalacion

Este mecanismo de defensa busca restituir al trabajador
despedido injustificadamente a su posicion  original,
restableciendo asi su relacion laboral y derechos. La
reinstalacion es respaldada por la legislacion laboral peruana,
gue establece procedimientos especificos para la impugnacion

de despidos y la proteccion de la estabilidad laboral.

27



En Perq, el trabajador que considera que ha sido despedido de
manera arbitraria puede iniciar acciones legales para impugnar
esa decision. La solicitud de reinstalacion implica, esencialmente,
buscar que se reestablezca la relacion laboral en las mismas
condiciones anteriores al despido. Este derecho a la reinstalacion
es particularmente fuerte en casos donde el despido es

considerado nulo o injustificado segun la normativa laboral.

Para iniciar el proceso de reinstalacion, el trabajador despedido
debe presentar una demanda ante la Autoridad Administrativa de
Trabajo o recurrir a la via judicial, dependiendo de la situacién y
la gravedad del despido. En la demanda, el trabajador debe
argumentar y demostrar la arbitrariedad del despido,
proporcionando evidencia y detallando como se han vulnerado

sus derechos laborales.

En caso de que la autoridad laboral o judicial determine que el
despido fue injustificado, procedera a ordenar la reinstalacion del
trabajador en su puesto original. Esto puede incluir el
restablecimiento de todas las condiciones laborales, salariales y
de beneficios que el trabajador tenia antes del despido. La
reinstalacion tiene como objetivo reparar integralmente el
perjuicio causado por el despido injustificado. Algunas

caracteristicas de la reinstalacion son:

e Emisiéon de la Orden de Reinstalacion por Autoridades
Laborales: Después de evaluar la demanda y determinar
la arbitrariedad del despido, las autoridades laborales
emiten una orden de reinstalaciéon al empleador. Esta
orden es un documento oficial que establece que el
trabajador debe ser restituido en su puesto de trabajo
original, puede incluir detalles especificos sobre las todas
las condiciones laborales y beneficios que tenia antes del

despido que deberan ser restablecidos.
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Garantias de no represalia: durante la reinstalacion
después de un despido arbitrario son medidas destinadas
a proteger al trabajador de acciones discriminatorias o
punitivas por parte del empleador debido a su
participacion en el proceso legal y su reintegracion en el
puesto de trabajo. Estas garantias buscan asegurar que el
trabajador pueda regresar a sus funciones laborales sin
temor a represalias, discriminacion o condiciones
adversas. Desde el momento de la emision de la orden de
reinstalacion por parte de las autoridades laborales, se
incluyen disposiciones especificas que prohiben cualquier
forma de represalia contra el trabajador. Esto puede
abarcar desde la mantencién de su puesto hasta el

respeto de sus condiciones laborales previas al despido.

Durante el periodo de reinstalacion, se prohibe al
empleador realizar modificaciones arbitrarias en las
condiciones laborales del trabajador. Esto incluye
aspectos como cambios en el salario, horario de trabajo u
otras condiciones establecidas previamente. Las
garantias de no represalia también pueden abarcar la
confidencialidad del proceso legal. Esto implica que el
empleador y cualquier otra parte involucrada deben
respetar la privacidad del trabajador y abstenerse de

divulgar informacion confidencial relacionada con el caso.

En caso de que el empleador no respete las garantias de
no represalia, pueden imponerse sanciones por parte de
las autoridades laborales. Estas sanciones pueden incluir
multas y otras medidas destinadas a corregir la situacion

y proteger los derechos del trabajador.
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Pago de salarios devengados: Son compensaciones
econdémicas que el trabajador tiene derecho a recibir
durante el periodo en que estuvo desempleado y antes de
ser reinstalado en su puesto de trabajo original. Estos
pagos estan disefiados para resarcir al trabajador por los
salarios y beneficios que dej6 de percibir debido al
despido injustificado. Esto incluye el salario base y
cualquier beneficio adicional que hubiera estado

recibiendo regularmente.

El calculo de los salarios devengados se realiza sobre la
base del salario que el trabajador estaba recibiendo antes
del despido. Se contabiliza el tiempo desde la fecha del
despido hasta la fecha efectiva de reinstalacion. Las
autoridades laborales, ya sea el Ministerio de Trabajo o el
Poder Judicial, determinaran la cantidad de salarios
devengados que el empleador esta obligado a pagar al
trabajador. Si las autoridades laborales determinan que el
trabajador tiene derecho a salarios devengados, emitirdn
una orden al empleador para que realice el pago

correspondiente.

El seguimiento del cumplimiento de la sentencia: Es
un proceso esencial para asegurar que todas las
condiciones y beneficios laborales se restablezcan
adecuadamente, y que el trabajador reintegrado reciba el
trato justo y completo segun lo ordenado por las
autoridades laborales. Este seguimiento implica la
supervision constante del cumplimiento por parte del
empleador de las disposiciones establecidas en la orden
de reinstalacién. Antes del retorno efectivo al trabajo, el
trabajador debe revisar minuciosamente las condiciones

laborales restablecidas. Esto incluye aspectos como el
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24.2.

salario, horario de trabajo, beneficios adicionales, y

cualquier otra condicion contractual.

El seguimiento activo del cumplimiento de la sentencia
puede incluir inspecciones, revision de documentos, y
entrevistas con ambas partes para evaluar el progreso y
abordar cualquier problema que pueda surgir. En caso de
que el empleador no cumpla con la sentencia de
reinstalacion, las autoridades laborales pueden imponer
sanciones. Estas sanciones pueden incluir multas y otras
medidas destinadas a corregir la situacion y proteger los

derechos del trabajador.

La reinstalacién como mecanismo de defensa contra el despido
arbitrario esta respaldada por el principio de la primacia de la
realidad. Este principio sostiene que la realidad de la relacion
laboral prevalece sobre las formalidades establecidas en
contratos o documentos. Asi, aunque un empleador pueda alegar
causales legales para el despido, la realidad de la relacion laboral
y las circunstancias del despido son fundamentales en la

evaluacioén de su arbitrariedad.

Indemnizacién

La indemnizacién, como mecanismo de defensa contra el
despido arbitrario en Pera, se refiere a la compensacion
econdmica que un empleado despedido injustificadamente tiene
derecho a recibir de su empleador, es una herramienta
fundamental que busca compensar a los trabajadores por los
perjuicios sufridos debido a la terminacion injustificada de su

contrato laboral.

Cuando un trabajador es despedido de manera arbitraria y no

existe una causa legal justificada para la terminacion de su
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contrato, la normativa laboral peruana establece que tiene
derecho a recibir una indemnizacion como compensacion por los
dafos sufridos. La indemnizacion tiene como objetivo reparar
econémicamente al trabajador por la pérdida de su empleo y los
perjuicios asociados, incluyendo salarios caidos, beneficios

sociales y otros conceptos.

Se establecen ciertos criterios especificos para calcular el monto
de la indemnizacion, considerando factores como el sueldo del

trabajador, los afos de servicio y las causales del despido.

El célculo para la indemnizacion en caso de trabajadores que
laboraron bajo la modalidad de contrato a plazo fijo es
equivalente a una remuneracion y media por cada mes dejado
de laborar hasta la fecha en que terminaba el contrato. En el caso
de los servidores con contrato a plazo indeterminado, recibiran el
pago equivalente a una remuneracion y media por cada afio
laborado, con un maximo de doce remuneraciones. (El Peruano,
2023)

Es importante sefialar que la indemnizacion no es aplicable
Unicamente en situaciones de despido arbitrario; también puede
ser otorgada en casos de despidos validos bajo ciertas
circunstancias especificas. Por ejemplo, si un trabajador es
despedido por una causa legal, pero no se respeta el
procedimiento establecido o se vulneran sus derechos, podria

tener derecho a una indemnizacion adicional.

Ademas de su papel como compensacion econdémica, la
indemnizacion también tiene un componente disuasorio. El
hecho de que los empleadores puedan enfrentar costos
significativos en caso de despidos arbitrarios promueve un
ambiente laboral mas justo y estimula el cumplimiento de las

normativas laborales.
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Este mecanismo busca no solo reparar econOmicamente los
dafnos sufridos, sino también disuadir a los empleadores de
realizar despidos injustificados, contribuyendo asi a la proteccién
de los derechos laborales y la promocion de relaciones laborales

mMAas equitativas y justas.

Recursos Administrativos

Los recursos administrativos, son herramientas legales que
permiten a los trabajadores impugnar decisiones de los
empleadores ante autoridades administrativas competentes.
Estos recursos representan un paso previo a la via judicial y
ofrecen a los trabajadores una oportunidad para que una entidad
administrativa revisa y resuelva sobre la legalidad del despido.
Estos recursos incluyen la presentacion de denuncias y
reclamaciones ante entidades gubernamentales, como el
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) o las
Direcciones Regionales de Trabajo.

El proceso generalmente comienza con la presentacion de un
recurso administrativo ante la Autoridad Administrativa de
Trabajo correspondiente. Este recurso puede tomar la forma de
una solicitud de conciliacién o un pedido de nulidad del despido,
segun la normativa laboral peruana. El trabajador debe presentar
argumentos sdlidos respaldados por evidencia para demostrar

gue el despido fue arbitrario y que viola sus derechos laborales.

Es fundamental destacar que, en el proceso administrativo, la
autoridad tiene la facultad de determinar la existencia de
causalidad en el despido y evaluar si se ha respetado el debido
proceso. Asimismo, puede analizar si el despido cumple con las
normativas laborales y si existen pruebas suficientes para

justificar la terminacion del contrato laboral. En casos de
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despidos nulos o injustificados, la autoridad puede ordenar la
reinstalacion del trabajador y el pago de salarios caidos. Se
encarga de brindar a los trabajadores una oportunidad para
resolver la controversia de manera eficiente y sin recurrir
directamente a la via judicial. Ademas, permite la intervencion de
una entidad imparcial que evalla los hechos y aplica la normativa

laboral correspondiente.

Los recursos administrativos ofrecen a los trabajadores una via
inicial para buscar soluciones a disputas laborales antes de
recurrir a acciones legales mas formales y pueden ayudar a
resolver casos de despido injustificado de manera eficiente y

equitativa.

Mediacién

La mediacion, como mecanismo de defensa contra el despido
arbitrario en Peru, se refiere a un proceso de resolucién de
conflictos en el que un tercero neutral, conocido como mediador,
hace més facil la negociacion entre el empleado y el empleador
con el objetivo de llegar a entablar un acuerdo mutuamente
aceptable y evitar procedimientos legales adversos. En el
contexto del despido, la mediacién busca resolver disputas entre
empleadores y trabajadores relacionadas con la terminacién de
un contrato laboral, especialmente cuando hay alegatos de

arbitrariedad o violacidon de derechos.

Es una via alternativa y complementaria a los procesos judiciales
y administrativos para resolver conflictos laborales, incluyendo
aquellos derivados de despidos. Este enfoque tiene como
objetivo primordial facilitar un didlogo constructivo entre las
partes involucradas, permitiéndoles explorar soluciones que sean

beneficiosas y aceptables para ambas partes.
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El proceso de mediacion suele comenzar con la presentacion de
una solicitud por alguna de las partes, ya sea el empleador o el
trabajador. En muchos casos, se realiza ante una entidad
especializada en mediacién laboral, como el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo del Perd. Una vez aceptada la
solicitud, se designa un mediador, cuya funcién es actuar como
facilitador imparcial para ayudar a las partes a entender sus

intereses y buscar acuerdos.

Durante las sesiones de mediacion, las partes tienen la
oportunidad de expresar sus puntos de vista, preocupaciones y
propuestas. El mediador, a través de técnicas de comunicacion y
resolucién de conflictos, guia el proceso para que las partes
exploren soluciones y lleguen a un acuerdo mutuo. Este acuerdo
puede abordar diversas cuestiones relacionadas con el despido,
como la reinstalacion en el trabajo, la compensacién econémica,

o cualquier otra medida que las partes consideren apropiada.

Un aspecto clave de la mediacién laboral en Peru es su caracter
voluntario. Las partes no estan obligadas a participar, pero la
mediacidén puede ofrecer ventajas significativas, como la rapidez
en la resolucion de conflictos, la reduccion de costos asociados
a procedimientos judiciales y administrativos, y la posibilidad de

mantener o mejorar las relaciones laborales.

Ademas, la mediacion laboral puede ser especialmente efectiva
en casos de despidos, ya que brinda un espacio para abordar no
solo los aspectos legales del conflicto, sino también las
emociones y relaciones laborales. Puede ayudar a restablecer la
comunicacion entre el empleador y el trabajador, facilitando la
comprensidbn mutua y la construccion de soluciones que

beneficien a ambas partes.
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Es importante destacar que, aunque la mediacion es un
mecanismo valioso, no excluye la posibilidad de recurrir a otros
procesos legales o administrativos si no se llega a un acuerdo
durante las sesiones de mediacion. Ademas, en casos de
despidos injustificados, los trabajadores pueden optar por
presentar demandas ante la Autoridad Administrativa de Trabajo

0 recurrir a acciones legales.

Estos mecanismos buscan proteger los derechos de los trabajadores y
garantizar que los despidos sean justos y conformes a la legislacion
laboral peruana. Los trabajadores pueden utilizar estas opciones para
impugnar despidos que consideren injustificados o arbitrarios y buscar

una soluciéon adecuada.

El despido

En el contexto peruano, el despido se refiere a la terminacién unilateral
de un contrato laboral por parte del empleador, poniendo fin a la
relacion laboral entre este y el trabajador. Esta accion puede ser
realizada por diversas razones, ya sean motivos disciplinarios,
econdmicos, técnicos o de cualquier otra indole reconocida por la

legislacion laboral peruana.

El despido puede llevarse a cabo por mutuo acuerdo entre ambas
partes o puede ser una decision exclusiva del empleador. La legislacion
laboral peruana establece causales especificas que justifican el
despido, y estas causales deben ser objetivas, razonables y

proporcionadas.

2.5.1. Procedimiento adecuado para el despido

El empleador podra realizar la accion de finalizar el contrato de

trabajo con su trabajador siempre que exista una causa justa,
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siguiendo el procedimiento indicado en el articulo 68 del TUO del
D.L 728.

El contratante o el encardo de realizar los procedimientos de
contratacion en la empresa, debe enviar una carta dirigida al
trabajador dandole un preaviso de despido en el cual se le
otorgara un plazo no menor de seis dias para que pueda realizar
una defensa o de treinta dias naturales para demostrar su
capacidad. (LPCL., 1997)

Luego de producirse el descargo del trabajador, el empleador
tendrd el poder de despedir al trabajador si lo considera
pertinente, o si al cumplirse el plazo el empleado no hubiera

presentado su defensa.

Posteriormente dentro de las cuarenta y ocho horas de realizar el
despido, se deberd disponer de la liquidacion de beneficios
sociales, constancia del cese para el retiro de su CTS y el

certificado de trabajo.

25.1.1. El preaviso

Este proceso tiene como objetivo principal notificar con
anticipacion al trabajador sobre la decisién de finalizar su
relacion laboral, permitiéndole tiempo para realizar ajustes
personales y profesionales.

A continuacion los aspectos esenciales del preaviso:

e Naturaleza: El preaviso es una notificacion previa que el
empleador debe dar al trabajador antes de proceder con
el despido. Este paso es especialmente relevante en
situaciones en las gue la terminacion del contrato no esta

relacionada con una falta grave del trabajador, sino que
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2.5.1.2.

responde a motivos empresariales o a circunstancias que

no implican incumplimiento por parte del empleado.

Forma de Comunicacion: La comunicacion del preaviso
debe realizarse de manera formal y por escrito.
Usualmente, se utiliza una carta de preaviso en la cual se
detallan las razones del despido, la fecha efectiva del
mismo y otros detalles relevantes. Este documento se
entrega personalmente al trabajador o se envia a su

domicilio.

Contenido: La carta de preaviso debe contener
informacion clara y precisa sobre la decision de poner fin
al contrato laboral. Debe incluir la causa justa del despido,
la fecha en que se hara efectivo el despido, asi como
cualquier otra informacion pertinente segun las

circunstancias especificas

Comunicacion formal

Se refiere al proceso mediante el cual el empleador notifica

oficialmente al trabajador sobre la decision de poner fin a su

contrato laboral, busca garantizar que el trabajador reciba la

informacion de manera clara y documentada, permitiéndole

comprender las razones detras del despido y protegiendo sus

derechos.

A continuacion, se detallan los aspectos clave de la

comunicacioén formal:

Naturaleza de la Comunicaciéon Formal: La
comunicacion formal es una notificacion por escrito que
el empleador entrega al trabajador para informarle sobre
la decision de terminar su contrato laboral. Este

documento debe cumplir con requisitos especificos para

38



ser considerado valido, como incluir la causa del despido
y cualquier informacion relevante relacionada con el

proceso.

Comunicacién por Escrito: Debe realizarse por escrito,
preferiblemente a través de una carta de despido. Este
enfoque por escrito proporciona evidencia tangible de la
notificacion y es esencial en caso de disputas futuras.
Ademas, la comunicacion por escrito ayuda a evitar
malentendidos y garantiza que la informacion se presente

de manera clara y transparente.

Contenido de la Carta de Despido: La carta de despido
debe contener informacion detallada sobre la decision del
empleador. Entre los elementos clave se encuentran la
causa del despido, la fecha efectiva del mismo, el periodo
de preaviso, y cualquier otra informacion pertinente.
Proporcionar detalles claros es fundamental para que el
trabajador comprenda las razones detras del despido.

Notificacion Personal al Trabajador: Debe ser
entregada personalmente al trabajador o enviada a su
domicilio. Este proceso asegura que el trabajador reciba
la notificacion de manera directa y se entere de la
decision de su empleador. La notificacion personal
también permite al empleador responder a cualquier
pregunta que pueda tener el trabajador sobre el proceso
de despido.

Firma de Conformidad o Recibo: Es comudn que el
trabajador firme wuna constancia de recepcion o
conformidad al recibir la carta de despido. Esta firma
indica que el trabajador ha recibido la notificacion y ha

sido informado de la decision del empleador. Sin
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2.5.1.3.

embargo, la firma no implica necesariamente acuerdo con

las razones del despido.

Proteccion de Derechos del Trabajador: Es un medio
por el cual se protegen los derechos del trabajador. Al
proporcionar informacion clara y documentada, se le
brinda al trabajador la oportunidad de comprender las
razones del despido y, en algunos casos, impugnar la

decision si considera que es injustificada.

El pago de beneficios sociales y la liquidacién

Buscan asegurar que el trabajador reciba compensaciones y

derechos econdmicos correspondientes tras la terminacion de

su contrato laboral. Estos procesos estan regulados por la

legislacion laboral peruana y son fundamentales para

garantizar que tanto el empleador como el trabajador cumplan

con las obligaciones y derechos establecidos en la normativa

vigente.

A continuacion, se detallan los aspectos esenciales del pago

de beneficios sociales y la liquidacién:

Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS): Esuno
de los beneficios sociales mas significativos que debe
pagarse al trabajador al momento del despido. Este
beneficio representa un fondo acumulado durante el
tiempo que el trabajador estuvo vinculado laboralmente a
la empresa. EI monto de la CTS varia segun la
remuneracion del trabajador y otros factores establecidos
por la legislacion.

Liguidacion Detallada: Es un documento detallado que
proporciona informacion sobre los montos y conceptos
pagados al trabajador al momento del despido. Esta debe
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incluir el célculo de la CTS, vacaciones no gozadas,
gratificaciones y cualquier otro beneficio o deduccion
aplicable. La liquidacion es esencial para garantizar la
transparencia y claridad en el proceso de pago.

e Plazos de Pago: La normativa laboral establece plazos
especificos para realizar los pagos correspondientes al
trabajador tras el despido. En términos generales, estos
pagos deben efectuarse dentro de las cuarenta y ocho
horas después de la terminacién del contrato. Cumplir con
estos plazos es crucial para evitar posibles sanciones y
garantizar el acceso oportuno a los recursos por parte del
trabajador.

e Entrega de Documentos: Ademas de la liquidacion, el
empleador esta obligado a entregar al trabajador otros
documentos relevantes, como el certificado de trabajo y
la constancia de pagos realizados. Estos documentos son
fundamentales para respaldar la trayectoria laboral del
trabajador y proporcionar la informacion necesaria para

futuros empleos.

2.5.2. Plazo para interponer el despido arbitrario.

Es el limite temporal dentro del cual un trabajador tiene la
oportunidad de impugnar un despido considerado arbitrario o
injustificado. Esta limitacién temporal busca proporcionar un
equilibrio entre los derechos del empleador y del trabajador,
evitando la prolongacion indefinida de disputas laborales y

garantizando una resolucién oportuna.
El plazo de caducidad no solo establece el limite temporal para

la presentacion del reclamo, sino que también subraya la

importancia de una accién rapida y eficiente por parte del
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2.5.3.

trabajador que considere haber sido despedido de manera
arbitraria. Este periodo de 30 dias calendario es considerado
habil, lo que significa que incluye todos los dias de la semana,
incluidos sdbados, domingos y feriados.

El plazo de caducidad comienza a contar desde el dia siguiente
al despido. Por lo tanto, es crucial que el trabajador sea
consciente de la fecha exacta en que ocurrio el despido para
calcular correctamente el periodo dentro del cual debe presentar
su reclamo. La claridad en el computo de los dias es esencial
para evitar cualquier confusién y garantizar que se respete el

plazo establecido por la ley.

Causa Justa de Despido

La causa justa de despido en Pera se divide en dos categorias
principales: causas objetivas y causas subjetivas. A continuacion,
se describen ambas categorias y se mencionan los articulos
relevantes de la Ley N° 728. (LPCL., 1997)

25.3.1. Causas Objetivas:

e Necesidades de la Empresa (articulo 10): El
empleador puede despedir a un trabajador por
necesidades de la empresa, como
reestructuraciéon,  cambios  tecnoldgicos 0
disminucibn de la demanda de productos o
Servicios. Este  motivo requiere  previa
comunicacion al trabajador y a la Autoridad
Administrativa de Trabajo (Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo) con anticipacion.

Se refiere a circunstancias especificas que hacen

necesario prescindir de los servicios de un
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trabajador por razones economicas, técnicas,

organizativas o de produccion.

Cuando una empresa atraviesa dificultades
econdmicas, cambios en sus  procesos
productivos, reestructuraciones organizativas o
implementa nuevas tecnologias, puede
argumentar la necesidad de ajustar su fuerza
laboral para garantizar su supervivencia Yy
competitividad. En estos casos, el empleador
puede tomar la decision de despedir a empleados

bajo el concepto de necesidad de la empresa.

Es importante destacar que, segun la legislacion
peruana, el despido por necesidad de la empresa
debe seguir un proceso legal especifico. El
empleador debe notificar al trabajador con
anticipacion y pagarle una indemnizacion justa,
gue consiste en una remuneracion equivalente a
una remuneracion y media por cada afio de
servicio, con un maximo de doce remuneraciones.
Esta indemnizacion busca compensar al trabajador
por la pérdida de su empleo y brindar cierta

seguridad financiera durante su transicion laboral.

e Falta Grave (articulo 25): Si el trabajador incurre
en una falta grave, como el robo, la violencia en el
lugar de trabajo o la desobediencia a o6rdenes
directas del empleador, este puede ser motivo de
despido. La falta grave debe ser debidamente

probada y registrada.

Son situaciones en las que un trabajador incumple

de manera significativa y culpable con sus
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obligaciones laborales, lo que justifica la ruptura
inmediata de la relacion laboral por parte del

empleador.

Las faltas graves pueden abarcar una amplia gama
de comportamientos y acciones que van en
detrimento del ambiente laboral, la productividad o
la imagen de la empresa. Entre las situaciones que
podrian considerarse como faltas graves se
incluyen el incumplimiento reiterado de deberes
laborales, el abandono injustificado del trabajo, el
fraude, el robo, la violencia o acoso laboral, el
consumo de sustancias prohibidas en el lugar de
trabajo, entre otras conductas graves que afecten
la relacion laboral y la armonia dentro de la
empresa. Es importante destacar que, antes de
proceder con un despido por falta grave, el
empleador debe realizar una investigacion interna
para recopilar pruebas sdlidas que respalden la
acusacion. Ademas, es fundamental notificar al
trabajador sobre la falta cometida y darle la
oportunidad de ejercer su derecho a la defensa.
Este proceso garantiza que el despido se lleve a
cabo de manera justa y cumpla con los principios

del debido proceso.

En el caso de un despido por falta grave, el
trabajador no tiene derecho a la indemnizacién por
despido. Esto contrasta con otras causas de
terminacion laboral, como la necesidad de la
empresa, donde se establece una compensacion
econdmica para el trabajador afectado. Sin
embargo, es crucial que el empleador demuestre

de manera clara y documentada que la falta
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cometida por el trabajador es realmente grave y

justifica la medida extrema del despido inmediato.

e Incapacidad o inhabilitaciéon fisica o mental
(articulo 16): Si un trabajador sufre una
incapacidad o inhabilitacion fisica o mental que le
impide cumplir con sus funciones, el empleador

puede rescindir el contrato laboral.

Es la a situacion en la que un trabajador, debido a
razones de salud o discapacidad, ya no puede
cumplir con las funciones esenciales de su puesto
de trabajo. Cuando un empleado enfrenta una
incapacidad fisica que le impide realizar las tareas
fundamentales de su puesto, el empleador puede
tomar la decision de finalizar la relacion laboral. Sin
embargo, es importante destacar que este proceso
debe llevarse a cabo respetando los derechos del
trabajador y cumpliendo con ciertos
procedimientos establecidos por la ley.

En primer lugar, el empleador deberia evaluar la
situacién médica del trabajador para determinar si
la incapacidad es permanente y si afecta de
manera significativa la ejecucién de las labores
esenciales del puesto. En caso afirmativo, el
empleador debe notificar al trabajador de manera
formal sobre la decision de dar por terminada la

relacion laboral debido a razones de incapacidad.

Adicionalmente, es esencial que se brinde al
trabajador la oportunidad de ser evaluado por un
médico de confianza o perito designado por él, con

el fin de asegurar un proceso justo y equitativo.
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Esto permite corroborar la existencia y el alcance
de la incapacidad, y garantiza que la decision de
despido esté respaldada por evidencia médica.

En términos de compensacion, la legislacion
laboral peruana establece que en casos de
incapacidad fisica, el trabajador tiene derecho a
recibir una indemnizacion equivalente a una
remuneracion y media por cada afio de servicio,
con un maximo de doce remuneraciones. Esta
indemnizacion busca  proporcionar  cierta
estabilidad economica al trabajador afectado,
reconociendo la situacion de vulnerabilidad en la

gue se encuentra debido a su incapacidad.

25.3.2. Causas Subjetivas:

e Rendimiento Deficiente (articulo 25): El empleador
puede despedir a un trabajador por rendimiento
deficiente en el desempefio de sus funciones. Es
crucial que esta decision esté respaldada por
evaluaciones objetivas y comunicacion previa

sobre las deficiencias y oportunidades de mejora.

Se trata de la terminacion del contrato de trabajo
debido a la falta de eficacia, productividad o
cumplimiento de tareas por parte del empleado.
Cuando un trabajador demuestra de manera
persistente y significativa un rendimiento laboral
ineficiente, afectando negativamente la
productividad y eficacia de la empresa, el
empleador puede considerar la posibilidad de

realizar un despido por esta causa justa.
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Antes de tomar la decision de despedir a un
empleado por rendimiento ineficiente, el
empleador debe realizar evaluaciones objetivas
del desempefio laboral, proporcionar
retroalimentacion y, en algunos casos, ofrecer
oportunidades de mejora. Es fundamental que el
trabajador sea informado de las deficiencias en su
rendimiento y se le brinde la oportunidad de
corregirlas. Este proceso no solo busca mejorar el
rendimiento del empleado, sino que también
cumple con los principios del debido proceso
establecidos en la legislacion laboral.

Adicionalmente, es relevante destacar que el
despido por rendimiento ineficiente no otorga al
trabajador el derecho a una indemnizacion por

despido.

Es esencial que el empleador documente
adecuadamente las evaluaciones de rendimiento y
las acciones tomadas para mejorar la situacién
antes de proceder con el despido. Esta
documentacion puede ser crucial en caso de que
el trabajador impugne la decision ante instancias
legales, ya que brinda evidencia clara del
rendimiento ineficiente y de los esfuerzos

realizados para abordar la situacion.

e Indisciplina (articulo 25): Conductas de indisciplina
reiteradas o acciones que afecten la armonia
laboral pueden ser motivo de despido. El
empleador debe documentar adecuadamente
estas situaciones y brindar oportunidades para la

correccion de comportamientos.

47



Se trata del comportamiento repetido y grave que
violan las normas internas de la empresa,
afectando el orden, la armonia y el ambiente
laboral. La indisciplina laboral puede manifestarse
de diversas maneras, como la desobediencia
reiterada a las normas internas de la empresa, la
insubordinacién, el consumo de sustancias
prohibidas en el lugar de trabajo, entre otros
comportamientos que afecten el adecuado
funcionamiento de la organizacién y la convivencia

entre los empleados.

Antes de proceder con un despido por indisciplina,
es esencial que el empleador haya agotado
previamente otros recursos y haya seguido ciertos
procedimientos establecidos por la ley. Esto
incluye la notificacion al trabajador de las faltas
cometidas, brindandole oportunidades para
corregir su comportamiento y, en algunos casos,
ofreciendo sanciones proporcionales a la gravedad

de la indisciplina.

El principio del debido proceso es crucial en estos
casos, ya que garantiza que el trabajador tenga la
oportunidad de conocer las acusaciones en su
contra, presentar su defensa y participar en un
proceso justo antes de que se tome la decision final
de despido. En términos de compensacion, el
despido por indisciplina no otorga al trabajador el
derecho a una indemnizacion. Es importante que
el empleador documente de manera detallada las

situaciones de indisciplina, las acciones tomadas
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para corregir el comportamiento y las

notificaciones proporcionadas al trabajador.

e Cambio de Residencia (articulo 14). Si el
trabajador cambia de residencia sin el
consentimiento del empleador, este puede
considerar esto como una causa para el despido.
Sin embargo, la normativa establece condiciones

especificas y limites en este caso.

Hace referencia a la posibilidad de que un
empleador pueda rescindir el contrato laboral de un
trabajador cuando este cambia su lugar de
residencia de manera significativa, afectando de
manera directa el normal desarrollo de sus
funciones laborales. Es importante destacar que,
de acuerdo con la legislacion laboral peruana, el
despido por cambio de residencia se considera una
causal justa cuando dicho cambio genera una
dificultad sustancial para que el empleado cumpla
con sus responsabilidades laborales de manera

eficiente y oportuna.

En este sentido, la normativa laboral peruana
establece que el empleador tiene la facultad de
despedir a un trabajador por cambio de residencia
cuando este cambio afecta de manera directa y
negativa el desarrollo normal de las labores
encomendadas. Para que este despido sea
considerado como justa causa, es crucial que el
empleador haya notificado previamente al
trabajador sobre la importancia de mantener una

residencia cercana al lugar de trabajo, siempre y
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cuando esta condicion sea esencial para el

adecuado desempeifio del puesto.

Es importante subrayar que el despido por cambio
de residencia debe cumplir con los principios de
razonabilidad y proporcionalidad. En otras
palabras, la decisién del empleador de rescindir el
contrato debe estar respaldada por razones
objetivas y fundamentadas que demuestren la
dificultad real y significativa que implica el cambio
de residencia para el cumplimiento de las

funciones laborales.

e Detencion Judicial (articulo 15): Siun trabajador es
detenido judicialmente por mas de treinta dias, el
empleador puede rescindir el contrato de trabajo.
Se trata de la posibilidad de que un empleador
pueda rescindir el contrato laboral de un trabajador
gue ha sido detenido judicialmente. Esta situacion
implica que el empleado se encuentra bajo
custodia de las autoridades como resultado de una
decision judicial, ya sea por presunta comision de
delitos o por otras razones legales que involucren

la privacion de la libertad del individuo.

La detencién judicial puede ser considerada como
una causa justa de despido cuando existe una
relacion directa entre la conducta que llevo a la
detencion y la naturaleza del trabajo desempefiado
por el empleado. La legislacion laboral tiende a
proteger la integridad y la reputacion de la
empresa, por lo que, en casos donde la detencién
judicial esta vinculada a actividades que podrian

afectar negativamente la imagen de la empresa, el

50



empleador podria tener fundamentos para

rescindir el contrato por causa justa.

Es fundamental destacar que, para que la
detencion judicial se considere como causa justa
de despido, deben respetarse los principios de
legalidad, proporcionalidad y razonabilidad. El
empleador debe asegurarse de que exista una
conexion logica y directa entre la detencion y la
capacidad del trabajador para cumplir con sus
funciones laborales de manera adecuada.

En todos estos casos, es fundamental que el
empleador siga un procedimiento adecuado y
respete los derechos del trabajador. Debe notificar
por escrito al trabajador sobre la causa del
despido, proporcionar pruebas si es necesario y
cumplir con los plazos y procedimientos

establecidos por la legislacion laboral.

Es relevante destacar que, ademas de las causas
justas, existe una indemnizacion por despido
arbitrario en Perl, que se aplica cuando el
empleador rescinde el contrato sin causa

justificada

2.6. Elementos del despido

2.6.1. Acto unilateral

Es la facultad del empleador para poner fin al contrato de trabajo
sin requerir el consentimiento del trabajador. Esta accion unilateral
es una prerrogativa del empleador, quien, basandose en causas

justas reconocidas por la legislaciébn peruana, puede decidir la
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terminacion del vinculo laboral sin necesidad de aprobacion por

parte del empleado.

El acto unilateral de despido implica una serie de elementos
esenciales que definen su validez y legalidad. En primer lugar, las
causas justas son fundamentales para respaldar esta decisién. En
Perd, la legislacion laboral establece diversas razones que pueden
justificar un despido, como el bajo rendimiento laboral, la mala
conducta, la violacibn de normas internas de la empresa, entre

otras circunstancias especificas.

La existencia de una causa justa proporciona la base legal
necesaria para que el empleador pueda ejercer su derecho de

poner fin al contrato de manera unilateral.

Aungue la decision es unilateral, no significa que el empleador
tenga total discrecionalidad. El proceso de despido debe seguir

procedimientos legales adecuados.

Es importante destacar que, aunque el despido sea un acto
unilateral, existen limites legales que protegen los derechos
fundamentales del trabajador. La no discriminacion es uno de estos
limites; el despido no puede basarse en caracteristicas personales
protegidas, como género, raza o religion. Ademas, cualquier forma
de represalia contra el trabajador por ejercer sus derechos

laborales esta prohibida.

Es fundamental entender que el acto unilateral de despido no
implica arbitrariedad completa por parte del empleador; esta sujeto
a regulaciones y restricciones establecidas por la legislacion laboral
peruana. El respeto de los derechos y la justificacion legal de la
decision son aspectos criticos para garantizar que el despido
unilateral se realice de manera ética y en conformidad con las leyes

vigentes.
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2.7.

2.6.2. Receptivo

Se refiere a que el empleado responde y se adapta a la notificacion
de la terminacion de su contrato. Aungue las leyes laborales

peruanas no empleen el término receptivo de manera explicita, si
establecen pautas y procedimientos especificos respecto a como
debe llevarse a cabo la notificacion de la terminacion del contrato.
Desde la perspectiva de la receptividad, podemos considerar como
el empleado recibe esta notificacion y como responde ante ella. La
manera en que el trabajador responde puede tener implicaciones
en términos de beneficios y derechos, y en ciertos casos, puede
ser un factor relevante en disputas legales relacionadas con el

despido

TIPOS DE DESPIDOS

2.7.1. Despido Justificado

El despido justificado se refiere a la terminacién del contrato de
trabajo por parte del empleador debido a razones legitimas y
reconocidas por la normativa laboral. Existen diversas causas
gue pueden fundamentar un despido justificado, y es crucial
entenderlas para garantizar que se lleven a cabo de acuerdo con

la ley y respetando los derechos de los trabajadores.

Una de las causas mas comunes para un despido justificado es
la causa justa, que implica la existencia de motivos validos que
hacen que la continuacién del vinculo laboral sea insostenible.
Estos motivos suelen incluir el incumplimiento grave de las
obligaciones laborales por parte del trabajador, como el no acatar
las normas de la empresa, la negligencia en sus funciones, o
actos de indisciplina que afecten significativamente la armonia en

el lugar de trabajo.
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Otra razon para un despido justificado es el despido por
necesidades de la empresa. En este caso, el empleador puede
poner fin al contrato laboral debido a circunstancias econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion. Por ejemplo, si la
empresa atraviesa dificultades financieras que requieren una
reduccion de personal o una reestructuracion para garantizar su
viabilidad, podria sustentar un despido justificado por
necesidades de la empresa.

Es importante destacar que, independientemente de la causa, el
empleador debe seguir un procedimiento adecuado al despedir a
un trabajador, respetando los plazos establecidos por la
legislacién laboral peruana. Ademas, debe notificar al trabajador
de manera formal y proporcionar informacion clara sobre las

razones del despido.

En casos de despido justificado, el trabajador puede tener
derecho a una compensacion econdémica dependiendo de
diversos factores, como el tiempo de servicio, el tipo de contrato
y la naturaleza de la causa que fundamenta el despido. La
indemnizacion es un aspecto clave a considerar, y la cuantia
puede variar segun las circunstancias especificas de cada caso.

Es el Unico despido que esta permitido por la legislacion peruana

Despido Nulo

Es una categoria especifica que se refiere a la terminacion del
contrato de trabajo de manera ilegitima o en violacion de los
derechos fundamentales del trabajador. Este tipo de despido se
caracteriza por ser considerado como nulo desde su origen, lo
que significa que se anula retroactivamente, como si nunca
hubiera tenido efecto. Esto implica que el trabajador debe ser

repuesto en su puesto de trabajo y recibir todas las
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remuneraciones y beneficios que hubiera percibido si no se

hubiera producido el despido nulo.

Existen diversas circunstancias que pueden llevar a que un
despido sea considerado nulo en Perd. Uno de los casos mas
destacados es el despido de una trabajadora embarazada o
durante el periodo de lactancia. La legislacion peruana establece
claramente la proteccién de la maternidad, y cualquier despido
gue se produzca durante estas etapas se considera nulo,
garantizando asi la estabilidad laboral de la mujer en estas

condiciones especiales.

Este despido puede aplicarse en situaciones donde el trabajador
ha ejercido derechos fundamentales, como participar en
actividades sindicales, denunciar condiciones de trabajo
inseguras o presentar quejas legitimas. El principio fundamental
es que el despido no puede ser utilizado como represalia por el
ejercicio de estos derechos.

Es relevante destacar que la nulidad del despido no solo implica
la reincorporacion del trabajador a su puesto, sino también el
pago de salarios dejados de percibir durante el periodo de
ilegalidad del despido. Este aspecto busca compensar al
trabajador por los perjuicios sufridos como resultado de la

terminacion injusta de su contrato laboral.

Ademas, el despido nulo puede aplicarse en casos de
discriminacion. Si un trabajador es despedido debido a su
género, raza, religién, orientacion sexual u otras caracteristicas
protegidas por la ley, el despido se considera nulo. Esto refleja el
compromiso de la legislacion peruana en promover un entorno

laboral justo y libre de discriminacion.
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2.7.3. Despido Indirecto

El despido indirecto, también conocido como "renuncia con
responsabilidad del empleador" o "rescision indirecta del contrato
de trabajo", es una figura legal en el &mbito laboral peruano que
permite al trabajador dar por terminado su contrato de trabajo
debido a ciertas circunstancias especificas que constituyen
incumplimientos graves por parte del empleador. Aunque el
término "despido" generalmente se asocia con la iniciativa del
empleador, el despido indirecto otorga al trabajador el poder de
poner fin al contrato cuando se enfrenta a condiciones laborales

inaceptables.

Este tipo de rescision se basa en la idea de que el empleador ha
incumplido con sus obligaciones contractuales, lo que ha
generado un ambiente de trabajo insostenible para el empleado.
Las causas que pueden dar lugar a un despido indirecto estan
establecidas por la legislacion laboral peruana y suelen estar
relacionadas con violaciones significativas de los derechos del

trabajador o condiciones laborales inadecuadas.

Una de las causas mas comunes para un despido indirecto es el
atraso sistematico en el pago de salarios. Si el empleador no
cumple con la obligacion de pagar el salario en los plazos
establecidos, el trabajador puede considerar que existe una falta
grave que justifica la rescision indirecta del contrato.

Otra situacion que puede dar lugar a un despido indirecto es el
incumplimiento de las condiciones de trabajo acordadas en el
contrato. Esto podria incluir cambios sustanciales en las
funciones del trabajador, la falta de proporcionar condiciones de
seguridad adecuadas, o la violacion de derechos fundamentales.
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Es esencial destacar que el trabajador que decide recurrir al
despido indirecto debe notificar al empleador de manera formal y
proporcionarle un plazo razonable para corregir la situacion. Este
proceso de notificacion es fundamental para que el empleador
tenga la oportunidad de rectificar el incumplimiento y evitar la

rescision del contrato.

En caso de que el empleador no corrija la situacion dentro del
plazo establecido, el trabajador puede considerar que se ha
configurado la rescision indirecta del contrato. En este escenario,
el trabajador tiene derecho a exigir el pago de beneficios sociales
y cualquier indemnizaciéon que corresponda, similar a lo que

sucederia en un despido injustificado.

Despido Fraudulento

Es la terminacion de la relacion laboral de un empleado de
manera injusta, engafiosa o ilegal por parte del empleador. Este
tipo de despido implica violar normas legales y éticas que
protegen los derechos de los trabajadores. En el contexto
peruano, existen leyes y regulaciones laborales que establecen
los procedimientos y condiciones bajo las cuales un empleado
puede ser despedido, y el despido fraudulento ocurre cuando
estas normas son ignoradas o manipuladas con el objetivo de

perjudicar al trabajador.

Las practicas de despido fraudulento pueden manifestarse de
diversas maneras, como la fabricacién de motivos falsos para la
terminacion del contrato, el incumplimiento de los procedimientos
establecidos por la ley para la notificaciéon del despido, o la
utilizacién de artimafias para eludir el pago de beneficios y
derechos laborales correspondientes. Ademas, el despido
fraudulento puede estar vinculado a discriminacion, represalias o

violaciones de derechos fundamentales del empleado.
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2.7.5. Despido Arbitrario

El despido arbitrario en el ambito laboral peruano se refiere a la
terminacion de la relacion laboral de un empleado de manera
unilateral y sin justificacién valida por parte del empleador. Esta
practica se considera injusta y contraviene las disposiciones
legales establecidas para proteger los derechos de los

trabajadores.

Uno de los principios fundamentales de la legislacion laboral en
Peru es el respeto a la estabilidad laboral, y el despido arbitrario
atenta contra este principio al afectar la seguridad y continuidad
en el empleo de los trabajadores. Las causas que pueden
considerarse como justificacién para un despido estan detalladas
en la ley y deben ajustarse a situaciones especificas, como faltas
graves, incumplimientos contractuales o razones econdmicas
objetivas. Si no se presenta una causa justificada, el despido se

considera arbitrario.

Cuando un empleado es despedido arbitrariamente, tiene
derechos legales que pueden variar segun la normativa vigente.
En general, la legislacion prevé la posibilidad de que el trabajador
afectado pueda interponer una demanda para impugnar el

despido y buscar compensaciones adecuadas.

Es esencial destacar que el proceso de despido debe cumplir con
los procedimientos establecidos por la ley, que incluyen notificar
al trabajador con anticipacién y proporcionar una explicacion
valida y documentada para el despido. Ignorar estos
procedimientos puede agravar la situacion y aumentar las

posibilidades de que el despido sea considerado arbitrario.

La figura del despido arbitrario no solo busca proteger los

derechos individuales de los trabajadores, sino que también
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contribuye a mantener un entorno laboral justo y equitativo. La
estabilidad en el empleo es crucial para la seguridad y el
bienestar de los trabajadores, y el reconocimiento de este
principio en la legislacion laboral refleja el compromiso de Peru

con la proteccién de los derechos laborales.

3. Unaregulacion del contrato a tiempo parcial

Una regulacion integral del contrato a tiempo parcial en Perd se fundamenta en
la imperiosa importancia de establecer un marco normativo solido y completo
que rija las relaciones laborales en esta modalidad de empleo. Esta regulacion
integral tiene como propédsito primordial salvaguardar los derechos y garantias
de quienes laboran a tiempo parcial, asegurando condiciones laborales justas

y equitativas en todo el pais.

En términos especificos, esta regulacion aborda una serie de aspectos
cruciales, como la remuneracibn adecuada para estos trabajadores, la
definicion de horarios flexibles que se ajusten a sus necesidades, el acceso a
beneficios y prestaciones sociales, y la proteccion contra despidos
injustificados. Ademas, se busca prevenir situaciones de explotacién laboral y

garantizar una carga horaria razonable.

Una de las facetas mas significativas de esta regulacion es la promocién de la
formalizacién de los contratos laborales a través de documentos por escrito que
detallen claramente las condiciones y términos del empleo. También se enfoca
en equiparar los derechos de los trabajadores de tiempo parcial a los de
aguellos empleados a tiempo completo, promoviendo la igualdad en cuanto a
seguridad laboral, igualdad salarial y acceso a oportunidades de desarrollo

profesional.
Ademas, esta regulacion integral pretende establecer procedimientos y normas
claras relacionadas con el pago de horas extras, asi como los limites de la carga

horaria semanal o mensual, con el fin de evitar situaciones de explotacion y
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asegurar que los trabajadores sean justamente compensados por su tiempo y

esfuerzo.

En dltima instancia, la regulacion integral del contrato a tiempo parcial
contribuye al desarrollo econdmico y social del pais. Al proporcionar un entorno
laboral justo y equitativo, se fomenta la estabilidad laboral, se protegen los
derechos de los trabajadores y se crea un ambiente favorable para los
empleadores, al proporcionar claridad y equidad en las relaciones laborales.
Esto no solo beneficia a los trabajadores y a las empresas, sino que también
fortalece la cohesion social y contribuye al crecimiento econémico sostenible

en Perd.

La Legislacion Comparada

4.1. Eldespido arbitrario en el derecho comparado:

El despido arbitrario, tanto en Perd como en el derecho comparado, es
un tema crucial en la legislacién laboral que busca proteger los
derechos de los trabajadores y establecer limites claros para la
terminacion de contratos laborales. A nivel internacional, existen
diversas aproximaciones y regulaciones en torno al despido arbitrario,
reflejando las diferencias culturales, econdémicas y legales entre los

paises.

4.1.1. Enelderecho espafiol

En el contexto espafiol, la regulacién del despido arbitrario se
encuentra mayormente contemplada en el Estatuto de los
Trabajadores y en la jurisprudencia laboral. El despido puede ser
considerado procedente, improcedente o nulo. La procedencia se
basa en justificaciones objetivas y causas especificas, como
razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. Si
el despido se declara improcedente, el empleado puede ser

readmitido o recibir una indemnizacion. Por otro lado, un despido
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nulo implica que se ha vulnerado un derecho fundamental o una

norma de discriminacion.

El despido en Espafia también esté sujeto a ciertas formalidades,
como la entrega de una carta de despido que detalle las causas
y, en algunos casos, la notificacion a los representantes de los

trabajadores o a la autoridad laboral.

Comparativamente, en Perd, la regulacion del despido arbitrario
se encuentra en la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral. Similar a Espafia, la legislacion peruana establece
causales especificas para justificar un despido, como la mala
conducta del trabajador, la disminucién del rendimiento laboral, o
la necesidad de reduccién de personal por motivos econémicos.
También exige procedimientos formales y el respeto de los

derechos del trabajador.

En términos de indemnizaciones, en Espafa, la cuantia varia
segun la calificacion del despido, mientras que en Peru, la
indemnizacion por despido depende de la causal y el tiempo de

servicio del trabajador

Derecho Colombiano

En Colombia, el marco legal que rige el despido arbitrario se
encuentra en el Codigo Sustantivo del Trabajo y otras normativas
laborales. Al igual que en Perld, se establecen causales
especificas que justifican la terminacién del contrato laboral, tales
como razones economicas, técnicas, organizativas o
disciplinarias. La normativa colombiana busca garantizar que los
despidos estén respaldados por justificaciones validas y se

realicen respetando los derechos de los trabajadores.

61



4.1.3.

Comparativamente, en Pera, el despido arbitrario se rige
principalmente por la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral. Similar a Colombia, esta ley establece causales
especificas y busca equilibrar los intereses de los empleadores

con la proteccion de los derechos de los trabajadores.

En términos de la cultura laboral y las practicas empresariales,
ambas naciones comparten la importancia de garantizar un trato
justo a los trabajadores y establecer reglas claras para la
terminacion de contratos laborales. Sin embargo, las
particularidades de cada sistema legal, asi como las dinamicas
econOmicas y sociales propias de cada pais, influyen en la forma

en que se aplican y perciben estas normativas.

Derecho Estadounidense

El tratamiento del despido arbitrario en Estados Unidos y Peru
refleja las diferencias fundamentales en sus sistemas legales y
enfoques hacia las relaciones laborales. En el contexto
estadounidense, el derecho laboral es mayormente estatal, con
regulaciones federales establecidas por leyes como la Ley
Nacional de Relaciones Laborales (NLRA) y la Ley de Normas
Laborales Justas (FLSA).

En Estados Unidos, la doctrina de empleo a voluntad prevalece,
lo que significa que, en ausencia de un contrato laboral
especifico, tanto el empleador como el empleado pueden finalizar
la relacién laboral en cualquier momento y por cualquier motivo,
siempre que no sea ilegal. Esto proporciona una gran flexibilidad
a los empleadores, pero también puede dejar a los empleados en

una posicion vulnerable.

Sin embargo, existen excepciones a esta doctrina, y ciertos

despidos pueden considerarse ilegales. La discriminacion
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basada en raza, género, religidbn u otras categorias protegidas
por la ley esta prohibida por la NLRA y otras leyes federales.
Ademas, la Ley de Licencia Médica y Familiar (FMLA) protege a
los empleados que necesitan tiempo para cuestiones medicas o

familiares.

En términos de indemnizaciones, en Estados Unidos,
generalmente no existe una obligacion legal de proporcionar
indemnizaciones por despido. Sin embargo, algunos empleados
pueden tener derecho a prestaciones por desempleo. La
compensacion por despido puede negociarse en acuerdos

individuales o colectivos.

Derecho francés

En Francia, el despido arbitrario se rige principalmente por el
Cdédigo del Trabajo, adopta un sistema mas protector para los
empleados, estableciendo requisitos estrictos y justificaciones
especificas para el despido. La terminacién de un contrato de
trabajo en Francia puede ser considerada como sin causa real y
seria si no se basa en motivos econdmicos, tecnolbgicos, o

relacionados con la conducta del empleado.

El procedimiento para el despido en Francia implica
notificaciones formales, reuniones y la posibilidad para el
empleado de impugnar la decisiébn. En ciertos casos, las
empresas también estdan obligadas a buscar soluciones

alternativas antes de proceder con el despido.

Ademas, Francia tiene una tradicién sindical fuerte, y la consulta
y hegociacion con los representantes sindicales son parte
integral del proceso de despido, especialmente en empresas de
cierto tamafio. Este enfoque busca garantizar que los empleados

tengan voz en las decisiones que afectan sus empleos.
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En cuanto a las indemnizaciones por despido en Francia, se
establece un sistema complejo y estructurado. La indemnizacion
varia segun la antigiiedad del empleado y las circunstancias del
despido. Existen limites legales a la indemnizacion en casos de
despido improcedente, pero estos limites se incrementan en

funcién de la antigtiedad del trabajador.

Comparativamente, en Peru, el proceso es generalmente menos

formalizado en comparacion con el sistema franceés.

En términos de cultura laboral, mientras que Francia abraza un
enfoque mas paternalista y protector hacia los trabajadores, Peru
tiende a adoptar un modelo que fomenta una mayor flexibilidad
para los empleadores, buscando adaptarse a las necesidades

cambiantes del mercado laboral.

4.2. Las normas internacionales y el despido arbitrario

4.2.1. Convenio 158 OIT

El despido arbitrario, segun la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), se define en el marco del Convenio N° 728 sobre
la terminacion del contrato de trabajo, adoptado en 1982. Este
convenio establece principios fundamentales para prevenir
despidos injustificados y proteger los derechos de los

trabajadores en todo el mundo.

En el contexto del Convenio, el despido arbitrario se considera
como una terminacién del contrato de trabajo que no esta basada
en causas justas y validas. La justificacion de la terminacion debe
derivar, segun el articulo 4 del convenio, de la capacidad o

conducta del trabajador o bien de razones relacionadas con el
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funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio. (LPCL,
1997)

En el caso peruano, estas directrices de la OIT han influido en la
legislacion laboral, particularmente en la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, a excepcion de la proteccion al
trabajador de tiempo parcial. En Perq, el despido arbitrario esta
regulado, entre otros, por el Decreto Legislativo N° 728, que

incorpora principios similares a los del convenio de la OIT.

Ademas, el articulo 35 de la misma normativa garantiza el
derecho a la defensa del trabajador, asegurando que, antes de la
decisién final de despido, se brinde la oportunidad de presentar
sus descargos. Esto refleja el espiritu de la OIT de proporcionar
a los trabajadores la posibilidad de defender sus derechos antes

de la terminacion de su empleo. (LPCL, 1997)

En lo que respecta a las indemnizaciones, el articulo 38 de la
normativa peruana establece que, en caso de despido arbitrario,
el trabajador tiene derecho a recibir una compensacion
econdmica. La cuantia de esta indemnizacién depende de la

causal del despido y la duracion del vinculo laboral.

Pacto Internacional de los derechos econdémicos, sociales y
culturales

El Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales (PIDESC) es un tratado de derechos humanos
adoptado por las Naciones Unidas. En el contexto laboral, el
PIDESC garantiza derechos fundamentales a los trabajadores,
incluido el derecho a condiciones de trabajo justas y favorables.
Aunque no aborda especificamente el despido arbitrario, si
establece principios generales que contribuyen a la proteccion de

los derechos de los trabajadores.

65



4.2.3.

El articulo 7 del PIDESC reconoce el derecho de toda persona al
disfrute de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias, que

incluyan salarios justos y condiciones seguras. (PIDESC, 1976)

Este principio respalda la idea de que la terminacion de un
contrato laboral debe basarse en razones justas y objetivas para

garantizar condiciones laborales justas y equitativas.

En términos generales, el PIDESC aboga por el derecho al
trabajo, reconociendo que el empleo es esencial para el bienestar
econémico y social. El articulo 6 establece que los Estados
Partes en el Pacto reconocen el derecho al trabajo, lo que incluye
el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la
vida mediante un trabajo libremente escogido o0 aceptado.
(PIDESC, 1976)

Cuando se aplica este principio al despido, implica que los
trabajadores deben tener la oportunidad de mantener su empleo,
a menos gque existan razones legitimas y justificadas para la
terminacion del contrato. En este contexto, el despido arbitrario,
gue implica la terminacién sin causa justificada, iria en contra de

los principios del PIDESC.

El Protocolo de San Salvador

El Protocolo de San Salvador, en su articulo 7, reconoce el
derecho al trabajo y establece que los Estados Partes reconocen
el derecho de toda persona a trabajar, en las condiciones y con
las garantias que aseguren la vida, la salud y un medio ambiente
adecuado (1988). Este principio respalda la idea de que el
empleo es esencial para el bienestar economico y social, y los
trabajadores deben tener garantias para disfrutar de condiciones

laborales justas y equitativas.
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En relacion con los trabajadores a tiempo parcial, el Protocolo de
San Salvador respalda el principio de igualdad. Esto significa que
los derechos laborales, incluyendo la proteccion contra el
despido arbitrario, deben aplicarse de manera justa e igualitaria,

independientemente de la duracion del tiempo laboral.

En cuanto a indemnizaciones por despido injustificado, el
Protocolo de San Salvador respalda la idea de que los
trabajadores deben recibir una compensacion adecuada en caso

de terminacidn injustificada.

Sin embargo, en el caso especifico de los trabajadores a tiempo
parcial en Perq, la falta de una regulacién especifica en la
legislacién laboral ha generado una cierta falta de proteccion
contra el despido arbitrario. La legislacion peruana no aborda de
manera exhaustiva las particularidades de los trabajadores a
tiempo parcial, y esto puede dejarlos en una posicion vulnerable

en términos de proteccion laboral.
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SUBCAPITULO II
Marco conceptual

5. Conceptualizacion

5.1.

Contrato de trabajo

El contrato segun Carrillo “aquel que tiene por objeto la libre prestacién
de servicios personales, retribuidos, por cuenta ajena y dentro del
ambito de la organizacion y direccion de otra persona, fisica o juridica”
(Carrillo Marquez, 2021)

5.1.1. Definicién

El contrato es el acuerdo de voluntad del empleador con su
trabajador, para que este ultimo preste sus servicios. No
obstante, segun lo establecido en la D.L.N° 728, LPCL. En su
articulo 4 establece que de toda prestacion personal de servicios
remunerados y subordinados, se presume la existencia de un

contrato de trabajo a plazo indeterminado. (LPCL,1997)

En cuanto a las condiciones laborales, el contrato debe
especificar la naturaleza del trabajo que realizara el empleado.
Esto puede incluir la descripcion detallada de las funciones,
responsabilidades y tareas que se espera que lleve a cabo.
También debe establecerse el lugar o lugares de trabajo, asi
como el horario laboral, incluyendo cualquier disposicion sobre

turnos, horas extraordinarias o trabajo nocturno si es aplicable.

Uno de los aspectos criticos de un contrato de trabajo es la
remuneracion. El documento debe indicar de manera clara y
precisa el salario que el trabajador recibira, asi como cualquier
beneficio adicional, como bonificaciones, incentivos, o
prestaciones sociales que se ofrezcan. Ademas, se detallan las

fechas de pago y la forma en que se llevaran a cabo.
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La duracion del contrato también es un elemento esencial. Se
puede establecer si el contrato es a plazo fijo, a plazo
indeterminado, o por tiempo determinado. En el caso de
contratos a plazo fijo o por tiempo determinado, es necesario
indicar la duracion especifica y las condiciones bajo las cuales

puede ser renovado o finalizado.

El contrato de trabajo también debe abordar aspectos
relacionados con las vacaciones y las licencias, indicando la
cantidad de dias de descanso pagados a los que el trabajador
tiene derecho, asi como los procedimientos para solicitar
licencias y las condiciones bajo las cuales pueden ser

concedidas.

En cuanto a las obligaciones y responsabilidades, el contrato
debe establecer claramente las expectativas del empleador y del
trabajador. Esto puede incluir aspectos como la confidencialidad,
la no competencia, y cualquier otra condicion especifica

relacionada con el tipo de trabajo que se realizara.

Los contratos también pueden abordar temas especificos, como
la confidencialidad o la propiedad intelectual. Cumplir con los
términos del contrato es fundamental, ya que cualquier violacion

puede tener implicaciones legales.

Caracteristicas
Las caracteristicas esenciales de un contrato de trabajo son:

e Prestacion de Servicios: “Es cualquier actividad o
beneficio que una parte ofrece a otra; son esencialmente
intangibles y no dan lugar a la propiedad de ninguna
cosa. Su producciéon puede estar vinculada o no con un
producto fisico”. (Kotler, 1997)
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Este elemento implica que el empleado se compromete
a realizar un conjunto especifico de tareas, funciones o
trabajos para el empleador. Este concepto abarca una
amplia gama de funciones y responsabilidades que
pueden variar segun la naturaleza del empleo y la

industria en la que se desemperie el trabajador.

La prestacion de servicios abarca una diversidad de
actividades laborales, desde tareas especificas y
técnicas hasta funciones mas generales dentro de una
empresa. Puede incluir la ejecucion de labores
administrativas, técnicas, creativas, de servicio al
cliente, entre otras. Es esencial que la descripcion del
trabajo sea clara y detallada para evitar malentendidos y

conflictos en el futuro.

Remuneracion: Es la compensacién financiera que una
persona recibe como pago por la prestacidon de sus
servicios laborales. Este componente es esencial en la
relacion entre el empleador y el empleado, ya que no
solo constituye una forma de reconocimiento por el
trabajo realizado, sino que también es un factor clave

para el bienestar financiero del trabajador.

Puede adoptar diversas formas y estructuras, siendo el
salario base una de las formas mas comunes. El salario
base es la cantidad fija acordada entre el empleador vy el
empleado por un periodo especifico, ya sea mensual,
quincenal o semanal. Ademas del salario base, la
remuneracion puede incluir beneficios adicionales, como
bonificaciones, comisiones, premios u otros incentivos
econdémicos que se establecen segun el rendimiento, la

productividad o condiciones especiales.
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Es importante que el contrato de trabajo establezca de
manera clara y detallada la estructura de la
remuneracion, incluyendo cualquier componente
adicional y las condiciones bajo las cuales se aplican,
también esta sujeta a las disposiciones legales
establecidas por la legislacion laboral. Esto incluye la
garantia de un salario minimo, que es el monto mas bajo
gue un empleador puede pagar a un trabajador por sus
servicios. Ademas, la ley establece el derecho a recibir
pagos puntuales, generalmente mediante depdsito en
cuentas bancarias, y define las normas para el pago de
beneficios sociales como las  gratificaciones,

asignaciones familiares, entre otros.

La remuneracion no solo es crucial para la subsistencia
del empleado, sino que también desempefia un papel
fundamental en la satisfaccion laboral y la retencién de
empleados. La forma y estructura de la remuneracion
pueden variar ampliamente segun las politicas de la
empresa y las leyes laborales locales, pero siempre
representa una parte fundamental de la relacion laboral

entre empleador y empleado.

Relacion de Subordinacion: es clave en el contexto
laboral que se refiere a la dinamica de autoridad y control
gue existe entre un empleador y un empleado. En una
relacion laboral subordinada, el empleador tiene el
derecho de dar instrucciones y supervisar el desempefio
del trabajador, indicando qué tareas realizar, cOmo
llevarlas a cabo y cuando hacerlo. Esta subordinacion
implica que el trabajador estd sujeto a las normas y
politicas de la empresa, y su labor se ajusta a las

necesidades y expectativas del empleador.
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La subordinacion se manifiesta en varios aspectos de la
relacion laboral. Por ejemplo, el empleador puede
establecer horarios de trabajo, asignar tareas
especificas, proporcionar directrices detalladas sobre
como realizar las funciones laborales y supervisar el
cumplimiento de estas indicaciones. El trabajador, por
Su parte, se espera que acate estas directrices y se
someta a la autoridad del empleador.

La subordinacion también estd vinculada a la
responsabilidad del empleador de brindar las
herramientas y recursos necesarios para la ejecucion
del trabajo. El trabajador realiza sus funciones utilizando
los medios proporcionados por el empleador, y este
altimo asume la responsabilidad de proveer un entorno

de trabajo seguro y adecuado.

En casos de conflictos o problemas laborales, la
subordinacion también implica que el trabajador puede
recurrir a los mecanismos legales y sindicales para
defender sus derechos. Esta capacidad de buscar
proteccion refuerza el principio de que, aunque
subordinado, el trabajador tiene derechos y puede
acceder a vias de reclamacion en caso de que se

vulneren.

Estos tres elementos son esenciales para que un contrato sea

considerado como un contrato de trabajo en Peru.
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5.2.

Contrato de tiempo parcial

5.2.1. Definicién

Un contrato de tiempo parcial es un acuerdo laboral en el que un
empleado trabaja un namero de horas sustancialmente menor en
comparacién con un empleado a tiempo completo. Este tipo de
contrato se caracteriza por ofrecer una flexibilidad horaria.

Los empleados de tiempo parcial realizan sus funciones
laborales durante un nimero reducido de horas por dia, semana
0 mes, lo que puede variar segun las necesidades del empleador

y las circunstancias del empleo.

El articulo que define al contrato a tiempo parcial y hace una
mencion fugas sobre ella y en su ultimo parrafo es el articulo
cuatro del TUO de la LPCL: También puede celebrarse por
escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin limitacion
alguna. (LPCL,1997)

La descripcion del contrato a tiempo parcial en Peri como se ha
podido visualizar es simple y deja muchos vacios legales, lo cual
lo vuelve atractivo y conveniente para el empleador debido a la
reduccion de beneficios sociales al trabajador, lo que termina
perjudicando a los trabajadores que se encuentra bajo esa
modalidad de trabajo y creando un abuso hacia ellos y sus
derechos y mostrando una desigualdad a comparacién de los

trabajadores de tiempo completo.

5.2.2. Caracteristicas

El contrato de tiempo parcial cuenta con ciertas caracteristicas

gue lo diferencia de un contrato de tiempo completo:

e Horas de jornada laboral: para un trabajador de tiempo
parcial es flexible y pueden ser acordadas segun las
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necesidades del empleador. Para Arce Ortiz. Una
jornada reducida, recuérdese, respecto de un contrato a
tiempo completo. Por ello, el principal problema que ha
de ponderarse en este tema serd el de definir ¢cuél es
la jornada de trabajo del contrato a tiempo completo?
Dado que la LPCL no sefiala nada al respecto, el

universo de posibilidades es inmenso. (Arce Ortiz, 2008)

La celebracion por escrito de un contrato de trabajo de
tiempo parcial es un proceso mediante el cual un
empleador y un empleado acuerdan formalmente los
términos y condiciones del empleo de manera detallada
y por escrito. Este contrato incluye informacién esencial
como el nombre y datos de identificacion de ambas
partes, la descripcién del trabajo a realizar, la duracion
del contrato, el horario de trabajo, el salario acordado y
los beneficios especificos. Este documento establece
un registro claro de acuerdos sobre derechos vy
obligaciones tanto del empleador como del empleado,
lo que ayuda a prevenir malentendidos y conflictos

futuros.

Cuentan con beneficios laborales

Los beneficios laborales en el trabajo de tiempo parcial
en Perd son proporcionados. Algunos de los beneficios

laborales tipicos incluyen:

v Pago proporcional: Los empleados de
tiempo parcial reciben un salario proporcional
a las horas trabajadas, lo que refleja la

reduccion en su carga horaria.
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Seguro social: garantiza la proteccion y
bienestar del empleado en términos de salud,
pensiones, subsidio por incapacidad
temporal.

Vacaciones y dias feriados: Deben recibir
dias de vacaciones y dias feriados
remunerados en proporcibn a su carga

horaria.

Descanso en la semana: Tienen derecho a
tener un dia de descanso semanal
remunerado, dependiendo de las horas

trabajadas.

Bonificaciones y gratificaciones: Pueden
ser elegibles para bonificaciones vy
gratificaciones, generalmente calculadas

sobre la base del tiempo trabajado.

Horas extras: Si trabajan mas alld de su
carga horaria regular, deben recibir un pago
adicional por horas extras, segun lo

establecido por la ley.

Seguro de vida y accidentes: Algunas
empresas ofrecen seguros de vida vy
accidentes incluso para empleados de tiempo

parcial.

Capacitacion: Pueden acceder a
oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional, segun las politicas de la

empresa.
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v' Condiciones laborales seguras: Tienen
derecho a un entorno de trabajo seguroy a la

proteccion de su salud y seguridad.

6. Tipos de contrato

En Perq, existen varios tipos de contratos que regulan las relaciones laborales,

comerciales y civiles. A continuacién, veremos dos tipos de contratos:

6.1.

Contrato indefinido

Es una modalidad contractual laboral que establece una relacién de
trabajo entre un empleador y un trabajador sin una duracion especifica
predeterminada, también conocido como contrato a plazo
indeterminado, es aquel en el que no se establece una fecha de
término especifica para la relacion laboral entre el empleador y el
trabajador. Es una forma de empleo que no tiene una duracion
predefinida y puede extenderse indefinidamente mientras ambas

partes estén de acuerdo en mantener la relacion laboral.

Uno de los aspectos esenciales de un contrato indefinido es la garantia
de los derechos laborales del trabajador. Esto incluye beneficios como
vacaciones pagadas, compensacion por tiempo de servicio (CTS), y

otros beneficios establecidos por la legislacién laboral peruana.

Aungue el término contrato indefinido abarca cualquier relacion laboral
sin una fecha de término establecida, dentro de esta categoria pueden
existir diversas modalidades. Por ejemplo, puede tratarse de un
contrato a tiempo completo o a tiempo parcial, dependiendo de las

necesidades de ambas partes.
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6.2.

Es crucial mencionar que a pesar de no tener una fecha de término
predefinida, puede finalizar por diversas razones. Algunas de estas
razones incluyen renuncia voluntaria del trabajador, retiro por
jubilacién, mutuo acuerdo entre ambas partes, o terminacidn por causa

justa establecida por la legislacion laboral peruana.

En este tipo de contrato es importante que ambas partes comuniquen
su intencion de continuar la relacién laboral. La renovacion del contrato
indefinido puede hacerse de manera tacita, pero es beneficioso discutir
cualquier cambio en las condiciones antes de que se produzcan. En
caso de que se produzcan cambios en las condiciones laborales, tanto
el empleador como el trabajador deben acordar y documentar estos
cambios de manera adecuada. Ademas, cualquier modificacion
sustancial en los términos del contrato debe cumplir con las leyes

laborales y respetar los derechos fundamentales del trabajador.

Es importante destacar que la estabilidad laboral asociada con un
contrato indefinido puede ser beneficiosa tanto para el empleador
como para el empleado. Para el empleador, brinda continuidad en la
fuerza laboral, lo que puede contribuir a la eficiencia y la lealtad de los
empleados. Por otro lado, para el trabajador, proporciona seguridad en

el empleo y la posibilidad de planificar a largo plazo.

Contrato fijo

Se refiere al acuerdo formal entre un empleador y un trabajador que
establece una duracion especifica para la relacion laboral. Este periodo
puede variar, pero desde el inicio del contrato, se establecen
claramente las fechas de inicio y finalizacion de la relacion laboral. Esta
modalidad contractual proporciona un marco temporal predefinido para
la colaboracién, brindando a ambas partes una comprensién clara y
transparente de la duracion de la relacion laboral. La caracteristica
central de un contrato fijo es la presencia de un periodo definido desde

el inicio hasta la conclusion del contrato. Esta duraciéon puede ser
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meses o0 afios, dependiendo de las necesidades especificas del

empleador y las circunstancias del trabajo.

Al igual que en otros tipos de contratos laborales, un contrato fijo debe
respetar y garantizar los derechos y obligaciones establecidos por la
legislacion laboral peruana. Esto abarca aspectos como salario y
beneficios correspondientes a los trabajadores.

Aunque la duracién del contrato estd predefinida, es esencial
contemplar las circunstancias bajo las cuales cualquiera de las partes
puede dar por terminada la relacion laboral antes de la fecha de
vencimiento. Estas causas deben ajustarse a las disposiciones legales
y respetar los derechos del trabajador. Algunos contratos fijos permiten
la opcion de renovacion al llegar a su fecha de vencimiento. La
posibilidad de renovacién debe ser claramente establecida en el
contrato original, proporcionando una base para decisiones futuras y

evitando posibles malentendidos.

7. Sistemade hipotesis

7.1.

Hipodtesis
La desproteccion de la legislacion peruana contra el despido arbitrario
afecta a los trabajadores de tiempo parcial creando vacios legales y

provocando la inestabilidad laboral.

7.1.1. Variables
7.1.1.1. Variable independiente
La desproteccién de la legislacion peruana contra el

despido arbitrario.

7.1.1.2. Variable dependiente
e Trabajadores de tiempo parcial

e Vacios legales

e |nestabilidad laboral
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CAPITULO I

METODOLOGICO

1. Tipo deinvestigacion:

1.1.

1.2.

No experimental, se basara en el analisis de hechos de la realidad, en este
caso de la legislacion peruana, sin alterar ni manipular las variables que se
estudiaran.

Dogmatica, es el analisis y estudio profundo de principios y doctrinas
establecidos, especialmente en campos como la jurisprudencia y la
teologia, se utiliza esta tipo de investigacion para buscar entender las
normas de la legislacion peruana referentes al trabajador de tiempo parcial.
Por su naturaleza es cualitativa, debido a que se analizara y recopilara
libros, articulos, y todo tipo de informacion que contribuya a la

investigacion.

De acuerdo ala orientaciéon o finalidad

Investigacion tedrica o basica, "la investigacion documental es un proceso
basado en la busqueda, recuperacién, andlisis, criticas e interpretacion de
datos secundarios”. (Arias, 2012)

Se utilizara este tipo de investigacion ya que se buscara aportar elementos

tedricos.

De acuerdo alatécnica de contrastacion

Explicativa, ya que con esta investigacion se busca explicar el por qué la
desproteccion de la legislaciéon peruana al despido arbitrario afecta a los

trabajadores de tiempo parcial.
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4.
4.1

4.2.

4.2

Poblacion

Al tratarse de una investigacion cualitativa- dogmaética, no es necesario

emplear una poblacion.

Muestra

Al tratarse de una investigacion cualitativa- dogmaética, no es necesario

emplear una Muestra.

Materiales y métodos

. Material

Doctrinas y jurisprudencias relacionadas a la desproteccion de los
trabajadores de tiempo parcial contra el despido arbitrario

Libros

Articulos

Tesis

Paginas web

Constitucion politica del Pera de 1993

Métodos

.1. Método deductivo

En este método se utilizan premisas aceptadas como verdaderas para
llegar a una conclusién gue sigue légicamente. La validez de la deduccién
depende de la precision de las premisas y la coherencia en la aplicacién
de la l6gica formal. La deduccion destaca la importancia de la coherencia

y la validez l6gica para llegar a inferencias soélidas.

En la investigacion se utilizé este método para hacer la comprobacion de

la hipétesis realizada resultado de recoleccién de informacién respecto al

tema investigado.



4.2.2.

4.2.3.

4.3.

Método analitico

Es un enfoque de resolucion de problemas que descompone un todo en
partes mas pequefias para comprender mejor su estructura o
funcionamiento. Se centra en el estudio detallado de elementos
individuales y sus relaciones para obtener una comprension integral del
sistema. EI método analitico fomenta un enfoque minucioso y sistematico
para resolver problemas complejos al desentrafiar sus elementos

constituyentes y entender sus interrelaciones.

Se hizo uso de este método con el cual, a partir de la informacion
aportada por la doctrina y la legislaciéon para poder concluir que la
desproteccion de la legislacion peruana afecta a los trabajadores

provocando inestabilidad laboral.

Método comparativo
El método comparativo es una estrategia de investigacion que implica

analizar similitudes y diferencias entre dos o mas elementos para
comprender mejor sus caracteristicas individuales. La comparacion
sistematica es esencial para discernir patrones recurrentes y entender

las complejidades inherentes a fenémenos diversos.

Este método permitid realizar una comparacion de las normas de
proteccion de los trabajadores de tiempo parcial de otros paises con la

de la legislacién peruana.

Disefio de contrastacion
Para la contratacidén de hipotesis se hizo uso del disefio de contratacion

descriptiva porque se analizara y determinara la manera en la que la
desproteccion contra el despido arbitrario afecta al trabajador de tiempo

parcial.
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4.3.1.
43.1.1.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Observacion

Es una técnica que consiste en observar atentamente el fenomeno,
hecho o caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis.
La observacion es un elemento fundamental de todo proceso de
investigacion; en ella se apoya el investigador para obtener el mayor

numero de datos. (Diaz Sanjuan, 2010)

Se recolecto los datos a través de observacion a los reglamentos, libros,
jurisprudencias relacionadas a la desproteccion de la legislacién peruana

contra el despido arbitrario a los trabajadores de tiempo parcial.

4.3.1.2. Fichabibliogréfica

4.3.2.

El fichaje de investigacion posibilita la congruencia de las conclusiones
respecto de la pregunta central de investigacién, asi como la
presentacion de informacién adicional y complementaria en los

apéndices o anexos. (Loayza Maturrano, 2021)

A través de la técnica del fichaje se recolecto informacion para integrarla

en el trabajo de investigacion.

Procesamiento y analisis de datos

Para una tesis es el conjunto de métodos y técnicas para recopilar,

organizar, examinar y comprender la informacion recabada durante una

investigacion académica. Esto implica desde la recoleccion inicial de datos

hasta su limpieza, transformacion, interpretacion y presentacion.

Se procedera de la siguiente forma:

e Se realizara la investigacion adecuada para lograr recopilar toda
la informacion necesaria respecto al tema
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e Después se procedera a realizar un analisis de toda la
informacion recopilada con el fin de poder plantear el problema.

e Para obtener toda la informacion se recurrird a bibliotecas de
Trujillo y a una busqueda en internet sobre libros de la materia
con el fin de obtener libros, articulos de diferentes paises y poder
analizar la perspectiva de los autores.

- Por ultimo, se analizara la informacion util para el tema con el fin de

elaborar el presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO IV

1. Resultados

Como objetivo general se planteé determinar la medida que la desproteccion
peruana contra el despido arbitrario afecta a los trabajadores de tiempo parcial.
La falta de proteccién de la legislacién peruana contra el despido arbitrario
afecta a los trabajadores de tiempo parcial vulnerando su estabilidad laboral, lo
que conllevaria a una inestabilidad emocional y econdmica en el trabajador,
debido a que podria ser despedido de un momento a otro sin aviso previo, se
estaria vulnerando también el principio de igualdad, al no seguir el
procedimiento adecuado para un despido segun lo determinado por el articulo
22 de la LPCL, como se procederia en el caso de un trabajador de tiempo

completo.

Segun Ojeda (2021) la institucion juridica del despido (licito o ilicito) cala
profundamente en el sentir de la sociedad, debido a que aquel trabajador que
es afectado con esta decision empresarial ve truncadas sus expectativas de

realizacionl17, asi como las de su familia. (pp. 15)

El trabajador parcial que se encuentra en una inestabilidad laboral estaria bajo
presion y estrés, lo cual conllevaria a afectarlo fisica y psicolégicamente,
causandole malestar corporal, dolores de cabeza, depresion por la pérdida de
trabajo, estrés debido a que se le afecta econdmicamente al dejar de percibir
un sueldo de un momento a otro, un constante estado de ansiedad por la
preocupacion de obtener rapidamente otro puesto de trabajo para poder seguir
subsistiendo sus gastos econdmicos y la desconfianza que le daria el conseguir
otro puesto de trabajo de tiempo parcial sintiéndose inseguro en el debido a
que la legislacién peruana no brinda proteccion contra el despido arbitrario a

los trabajadores que se encuentran bajo esa modalidad de trabajo.

Como primer objetivo especifico se planted analizar las normas encargadas de
regular el contrato de tiempo parcial. En el Peru, entre las normas encargadas
de regular el contrato de tiempo parcial, se encuentra la LPCL que regula esta

modalidad de contrato mediante D.L N° 728 en su articulo 37:
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También puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo
parcial sin limitacion alguna (LPCL, 1997).

La norma solo hace mencién de que el contrato de un trabajador de tiempo
parcial también debe desarrollarse por escrito, sin ninguna otra caracteristica
que describa a quienes se les considera trabajadores de tiempo parcial,
cuantas horas deben trabajar y que beneficios gozan, demostrando asi la
desproteccion hacia los empleados que se encuentran contratados bajo esta

modalidad.

Otra norma que regula el contrato de tiempo para es la que dictamina la OIT en
su convenio N°175 brindo una definicion al trabajador de tiempo parcial, en su

articulo 1:
Articulo 1
A efectos del presente Convenio:

(@) la expresion trabajador a tiempo parcial designa a todo trabajador
asalariado cuya actividad laboral tiene una duracién normal inferior a
la de los trabajadores a tiempo completo en situacion
comparable;(OIT, 1994)

Segun Chanamé (2021): A diferencia de una delimitacién conceptual, nuestro
ordenamiento es impreciso. No es algo comdn que una forma de contratacion
esté tan poco explicado, toda vez que incluso en el derecho internacional se lo
ha definido.

Podemos observar que no se brinda horas determinadas para considerar un
trabajo como tiempo parcial, solo se establece que debe tener una duracion
inferior al del trabajador de tiempo completo, por lo cual un trabajador de tiempo
parcial puede tratarse de una persona que labore de menos de cuatro horas o

mas de cuatro horas diarias, aproximadamente esa cantidad de horas.

Como segundo objetivo especifico se planted estudiar la proteccion adecuada
al despido arbitrario de los trabajadores de tiempo parcial. Partiendo de la
investigacién realizada se podria determinar que la proteccién adecuada contra

el despido arbitrario deber ser la misma que se le brinda a un trabajador de
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tiempo completo, siendo la encargada de brindar dicha proteccion la LPCL en

su articulo 22:

Articulo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto a
régimen de la actividad privada, que labore cuatro o mas
horas diarias para un mismo empleador, es indispensable la
existencia de causa justa contemplada en la ley y
debidamente comprobada. (LPCL, 1997)

Con la proteccion que brinda esta norma, el trabajador de tiempo parcial estaria
protegido contra cualquier despido injustificado, siendo el empleador el
encargado de brindarle estabilidad laboral al trabajador, al tener que tener que
brindar una causa justa segun lo que contempla la ley como justificacion para

poder finalizar la relacién laboral.

Se sugiere una modificacién del articulo 22 de la LPCL, eliminando de dicho
articulo la condicién de horas que se debe cumplir un trabajador para obtener
la proteccién, de dicha forma se busca la proteccion de todos los trabajadores,

la modificacion del articulo seria:

Articulo 22.- Para el despido de un trabajador sujeto a
régimen de la actividad privada, es indispensable la
existencia de causa justa contemplada en la ley y

debidamente comprobada

Segun Franco (2019): resulta necesario un cambio legislativo que garantice una
verdadera proteccibn adecuada frente al despido arbitrario a todos los
trabajadores, cualquiera fuese su modalidad de contratacién laboral, sin que
por razones de eficiencia de mercado desconozca la proteccién contra el

despido arbitrario.

Como tercer objetivo especifico se plante6 determinar la necesidad de regular
el despido arbitrario de los trabajadores a tiempo parcial en la legislacion
peruana. La necesidad de regular el despido arbitrario, es de gran importancia
para la proteccion de los trabajadores de tiempo parcial contra el
aprovechamiento por parte del empleador ante el vacio legal existente en la
legislacién peruana en referencia a la proteccion contra el despido arbitrario,

Con dicha regulacion se tendria varias implicaciones significativas. En primer
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lugar, se estableceria una base legal mas sélida para la seguridad laboral de
este grupo especifico de empleados, lo que podria mejorar sus condiciones de

trabajo y su calidad de vida.

Segun Gondezi (2022) modificar y adecuar el marco legal que respalda y
ampara el contrato de trabajo sujeto a tiempo parcial porque afecta
ostensiblemente el derecho a la defensa y a la proteccion contra el despido
arbitrario del cual es victima el trabajador. Por esta situacion imprecisa, la
existencia de contradicciones manifiestas en el orden legal en este tipo de

contratos desnaturaliza, desvirtta y contradice el marco legal.

Al otorgar proteccion contra el despido arbitrario, se crearia un entorno laboral
mas estable para los trabajadores de medio tiempo. Esto podria aumentar la
confianza de los empleados en sus puestos de trabajo y fomentar un
compromiso mas sélido con las responsabilidades laborales. Ademas, la
estabilidad laboral podria traducirse en un aumento de la productividad, ya que
los trabajadores sentirian que sus esfuerzos estan respaldados y reconocidos
y se promoveria el principio de igualdad laboral respecto a los trabajadores de

tiempo completo y los trabajadores de tiempo parcial.
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2. Discusion de los resultados

Como objetivo general se planteé determinar la medida que la desproteccion
peruana contra el despido arbitrario afecta a los trabajadores de tiempo parcial.
Segun Montoya (2001) el despido es una caracteristica de ser un acto unilateral
por parte el empleador. La caracteristica que cuenta con mayor realce y que se
relaciona con el tema de investigacion, es la que corresponde al acto unilateral,

ya que el empleador decide dar por finalizado la relacion laboral (pp. 463-464).

En la investigacion se encontré muchas problematicas en los trabajadores de
tiempo parcial, afectandolos de determinadas maneras, tanto emocional como
fisicamente, crea un entorno laboral precario para los trabajadores a tiempo
parcial, dejandolos vulnerables a abusos por parte de los empleadores. La falta
de salvaguardias adecuadas implica que estos empleados carecen de la
estabilidad laboral necesaria para planificar sus vidas y garantizar un ingreso
constante. En el estudio realizado por Chinchay (2020) y sus entrevistas
realizadas a distintos jueces, se encontré que consideraban la vulneracion de
derechos de los trabajadores de tiempo parcial, lo cual tiene como
consecuencias que afectan gravemente al trabajador, una de ellas es en el
estado econdmico de los afectados. Esa conclusion y respuesta de los jueces
debe darse por la ausencia de medidas efectivas contra el despido arbitrario
gue impide que los trabajadores a tiempo parcial disfruten de una sensaciéon de
seguridad en el trabajo. La inseguridad laboral afecta negativamente la
productividad y el bienestar psicolégico de estos empleados, ya que viven con

la constante amenaza de perder su empleo sin causa justificada.

Como primer objetivo especifico se plante6 analizar las normas encargadas de
regular el contrato de tiempo parcial. Segun Joaquin De los Rios (2015) el
trabajo a tiempo parcial es una de las formas de contratacion laboral atipica. Se
caracteriza porque la prestacion de servicios se realiza en una jornada de
trabajo inferior a la ordinaria (pp. 326). En la investigacién se encontré que las
normas que regulan el contrato de tiempo parcial en el Peru, especificamente

el articulo 37 del D.L. N° 728 y el Convenio 175 de la OIT, muestran una
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preocupante falta de especificidad y proteccion para los empleados bajo este

régimen laboral.

En primer lugar, el articulo 37 del D.L. N° 728 apenas menciona la posibilidad
de celebrar contratos de tiempo parcial por escrito, sin proporcionar pautas
claras sobre las condiciones especificas que deben regir este tipo de acuerdos.
Esta ambigledad deja a los trabajadores en una posicion vulnerable, ya que no
cuentan con lineamientos precisos para garantizar sus derechos y condiciones
laborales. Por otro lado, el Convenio 175 de la OIT, en su articulo 1, omite
establecer un limite claro en cuanto a las horas que un trabajador de tiempo
parcial debe cumplir. Esta falta de especificidad deja un vacio normativo que
puede ser explotado por empleadores inescrupulosos para imponer jornadas
excesivas o condiciones desfavorables a los empleados de tiempo parcial. En
el estudio realizado por Quispe (2016) considera que La Legislacién Peruana
no contempla una definicion clara y precisa y que se percibe una definicién
débil y parcial en cuanto al &mbito de aplicacion de su jornada de trabajo, el
autor habra llegado a esa conclusion debido a falta de precision en las
normativas existentes refleja una desatencion hacia las necesidades y
derechos de los trabajadores a tiempo parcial en el Perd. La ausencia de
disposiciones especificas sobre aspectos cruciales como la duracion de la
jornada laboral, los beneficios sociales y la equiparacion de derechos con los
trabajadores a tiempo completo crea un terreno propicio para la explotacién

laboral y la desigualdad.

Como segundo objetivo especifico se plante6 estudiar la proteccion adecuada
al despido arbitrario de los trabajadores de tiempo parcial. Segun Krotoschin
(1977) la proteccion del despido en su conjunto es consecuencia del concepto
de estabilidad en el empleo como principio dominador del contrato de trabajo.
En la investigacion se pudo encontrar que se deberia modificar la propuesta al
articulo 22 de la LPCL, que establece la necesidad de una causa justa
contemplada en la ley y debidamente comprobada para el despido de
trabajadores de tiempo parcial en Peru, parece dirigirse hacia la equiparacion
de derechos laborales entre empleados a tiempo completo y parcial. Esta

medida, en principio, representa un avance positivo hacia la igualdad y
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proteccion laboral, pero requiere un analisis detenido para evaluar su eficacia
y posibles implicaciones. En el estudio realizado por Benavides (2020) se
concluyé que la proteccion cuando se vulnere un derecho fundamental del
trabajador a tiempo parcial no debe estar condicionada a la existencia de una
determinada jornada laboral, sino que debe estar dirigida a proteger al
trabajador independientemente del tipo de contrato laboral al que este suscrito.
Esta conclusion se dio debido a la norma vigente que protege a los trabajadores
contra el despido arbitrario condiciona con un nimero determinado de horas
que debe laborar un trabajador para poder contar con la proteccion, por lo cual
en un sentido positivo, la modificacion busca cerrar la brecha de proteccion
entre los trabajadores a tiempo completo y aquellos que laboran en jornadas
parciales. Esto refleja una preocupacion por la equidad en el &mbito laboral y
reconoce que la estabilidad laboral y los derechos deben ser independientes
del tipo de contrato o régimen de trabajo. Esta equiparacion puede ser
especialmente relevante en un mundo laboral que experimenta cambios hacia

estructuras mas flexibles y diversas.

Como tercer y ultimo objetivo especifico se planteé determinar la necesidad de
regular el despido arbitrario de los trabajadores a tiempo parcial en la
legislacién peruana. Segun Garcia (2019) la vocacion tuitiva del Estado por la
parte mas débil de la relacién laboral sub-yace el principio de centralidad del
ser humano; en tal sentido, resulta necesario un cambio legislativo que
garantice una verdadera proteccion adecuada frente al despido arbitrario a
todos los trabajadores, cualquiera fuese su modalidad de contratacion laboral,
sin que por razones de eficiencia de mercado desconozca la proteccion contra
el despido arbitrario. En la investigacion se determind que es innegable,
considerando la importancia de salvaguardar los derechos y la seguridad
laboral de este grupo de empleados. En un contexto donde la flexibilidad laboral
a menudo beneficia a las empresas, los trabajadores a tiempo parcial corren el

riesgo de quedar desprotegidos frente a despidos injustificados.

La falta de regulacion puede exponer a estos trabajadores a abusos por parte
de los empleadores, quienes podrian prescindir de sus servicios de manera

arbitraria y sin justificacion, dejando a los empleados en una posicion
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vulnerable. La precariedad laboral asociada con el contrato a tiempo parcial, a
menudo utilizado para cubrir necesidades temporales o picos de demanda,
hace que los trabajadores sean mas susceptibles a la inseguridad laboral y a
condiciones de trabajo desfavorables. En el estudio realizado por Galarreta
(2019) es necesario reformar las leyes encargadas de proteger a los
trabajadores de tiempo parcial debido a que la actual norma que se encarga
regular a estos trabajadores los deja desprotegidos, el autor habrd llegado a
esa conclusion porque la implementacion de regulaciones mas estrictas podria
contribuir a mejorar la calidad de los empleos a tiempo parcial, alentando a las
empresas a considerar cuidadosamente las decisiones de despido y
fomentando practicas laborales justas. Ademas, podria disuadir practicas
abusivas por parte de empleadores inescrupulosos que podrian aprovecharse

de la falta de proteccion legal.
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CAPITULOV

1. Conclusiones

1.- Se debe prestar mayor proteccion contra la inestabilidad laboral en la que
se sumerge al trabajador de contrato de tiempo parcial y como ello afecta al
trabajador tanto emocional y econémicamente, y como se evidencia ante ellos
una discriminacion a comparacion de la proteccion que se le brinda a un

trabajador que labora a tiempo completo.

2.- Que, las normas encargadas de regular el contrato de tiempo parcial en Peru,
brindan una definicion muy simple debido a que solo se hace mencién de que
debe ser por escrito y no brinda mas informacion sobre las horas que debe
trabajar una persona para considerarlo trabajador de tiempo parcial ni sobre qué

beneficios les corresponderian.

3.- Que, analizando la proteccion que gozan los trabajadores de tiempo
completo, la proteccion adecuada para el trabajador de tiempo parcial también
seria el brindarles una indemnizacion o la reincorporacion a su centro de trabajo,

en el caso que el empleador cometa un despido arbitrario.

4.- Que, el regular el despido arbitrario es una necesidad de caracter urgente,
debido a que el trabajador de tiempo parcial se encuentra vulnerable ante el
empleador y genera en él una instabilidad laboral y las leyes laborales estarian
dejando de cumplir su funcién de proteger a la sujeto mas débil de la relacién
laboral.
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2. Recomendaciones

1.- La legislacion Peruana debe modificar sus leyes y reglamente referentes al
trabajador de tiempo parcial, brindando una mayor definicién de las horas que debe

laborar una persona para considerarla trabajador de tiempo parcial.

2.- Se debe brindar estabilidad laboral a los trabajadores de tiempo parcial, ello
debe realizarse protegiéndolos contra el despido arbitrario, asi no tendran

afecciones fisicas ni psicolédgicas y no se les causaria un dafio econémico.

3.- Se debe modificar el articulo 28 de la LPCL, a fin de no condicionar horas
determinadas (cuatro horas o mas) para que un trabajador se encuentre protegido
contra un despido arbitrario y empleador tenga la obligacién de seguir los pasos

determinados para realizar la terminacion del contrato.
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4. Anexos

Titulo: “La Desproteccion de la Legislacion Peruana Contra el Despido
Arbitrario de los Trabajadores a Tiempo Parcial, Ao 2023”

Problema

¢,De qué manera la
desproteccion de la
legislacion peruana
contra el despido
arbitrario afecta a
los trabajadores de
tiempo parcial afio
,20237?

Hipodtesis

La desproteccion
de la legislacién
peruana contra el
despido arbitrario
afecta vulnerando a
los trabajadores de
tiempo parcial

variables

Variables
independiente

La desproteccion
de la legislacion

peruana contra el
despido arbitrario

Variables
dependiente

a los trabajadores
de medio tiempo

Objetivos
Objetivo general

Determinar en qué
medida la
desproteccion de la
legislacion peruana
contra el despido
arbitrario afecta a
los trabajadores de
tiempo parcial

Objetivo
especifico

Analizar las normas
que regulan
contrato de tiempo
parcial

Estudiar la
proteccion
adecuada contra el
despido arbitrario
para los
trabajadores de
tiempo parcial

Determinar la
necesidad de
regular el despido
arbitrario en la
legislacién peruana

Metodologia
Técnica

Observacion
Fichaje

Instrumento:
Ficha bibliogréfica
Libros
Jurisprudencia
Paginas web

Enfoque:
Cualitativo

Tipo de
investigacion:

Segun su fin:
e Teolrica

De acuerdo ala
técnica de
contrastacion

o Explicativa

Linea de
investigacion:

- Derecho

- Régimen
Regular
Laboral

Unidad de analisis:
e Al tratarse

de una
investigacion
cualitativa
no se
necesita
hacer uso de
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una unidad
de analisis

Poblacion y
muestra
o Al tratarse

de una
investigacion
cualitativa
no se
necesita
hacer uso de
una
poblacion y
muestra

Matriz de operacionalizacién de variables

Variables | Definicion Definicion Dimension/ | Indicadores

conceptual operacional categorias
Despido Segun Dolier, | Segun LPCL D.L N° | Despido Solo se podra despedir al trabajador
arbitrario se denominan | 728 en su articulo sujeto a régimen de la actividad

asi a aquellas
prestaciones
de naturaleza
juridica de
seguridad
social, que no
son
remunerativas,
ni acumulable
tampoco
sustituible en
dinero, el que
es brindado
por el
empleador al
trabajador.
(2004)

22° en el que
establece que: Para
el despido de un
trabajador sujeto a
régimen de la
actividad privada,
gue labore cuatro o
mas horas diarias
para un mismo
empleador, es
indispensable la
existencia de causa
justa contemplada
enlaleyy
debidamente
comprobada. (1997)

privada

Debidamente

El empleador debera comprobar con

comprobada | razones justas el despido del
trabajador
N El trabajador laborara como minimo
Requisito cuatro horas
minimo de

cuatro horas

Causa
justa

La conducta trabajador
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Trabajador
de tiempo
parcial

Segun
Krotoschin, El
despido es la
declaracion
unilateral de
una de las
partes, dirigida
alaotray
recibida por
ésta, que,
tiene por
objeto la
terminacion del
contrato.
(2977)

Segun Decreto
Supremo N° 003-97
Para que se
produzca el despido
de quien labore
sujeto a régimen de
la actividad privada,
que trabaje entre 4
0 mas horas, es
indispensable la
existencia de
Causa justa
contemplada en la
ley y debidamente
comprobada.

La causa justa
podré relacionarse
con la capacidad del
trabajador o con su
conducta. (1997)

La capacidad
del trabajador
en el

desarrollo de

su labor
Motivos por el
cual se
despide al
Causa trabajador
justa
La
Causa comprobacion
debidamente | hecha por el
comprobada | empleador del
motivo de
despido
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