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RESUMEN

El presente trabajo tiene como fin dar con la correcta conceptualizacion del contrato
de trabajo a tiempo parcial, a través de la exposicién de una definicidon legal que se
adecue a los estandares supranacionales del derecho laboral, dado que existe un
gran numero de trabajadores contratados bajo este régimen laboral, los cuales no se
encuentran amparados dentro de la esfera de proteccion que el derecho laboral
peruano si brinda al resto de trabajadores. Para ello, se han utilizado los métodos
analitico, socioldgico-funcional e inductivo, en orden de cumplir con los objetivos de
la investigacion: explicar la importancia de la proteccion del trabajador, establecer las
bases fundamentales de la contratacion a tiempo parcial; y, del andlisis concreto del

paradigma actual, justificar las razones para una definicibn adecuada y garantista.

Asi, se tiene que es necesaria la implementaciéon de una nueva definicion, la cual
cubra el vacio que el laconismo legal ha creado con la Gnica mencion (en una norma
de rango legal) de este tipo de contratacion en el articulo cuarto del Texto Unico
Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral. Esta definicién se
analiza desde los tres elementos constitutivos del contrato a tiempo parcial: jornada
reducida, modulo y periodo, y reduccion remunerativa. Para que asi sea exacta y no
genere nuevos errores interpretativos. Todo ello, a la luz de la normativa
supranacional establecida por el convenio 175 de la Organizacién Internacional de
Trabajo, la cual no se limita a una jornada reducida inferior a las cuatro horas diarias
como sucede en nuestra legislacién; y por lo tanto, abre un mayor campo de

proteccion al trabajador.

Palabras-clave: contrato de trabajo a tiempo parcial, definicion legal, Derecho
Laboral, proteccién del trabajador, jornada reducida, Organizacion Internacional de
Trabajo.
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ABSTRACT

The purpose of this work is to find the correct conceptualization of the part-time job
contract, through the presentation of a legal definition that conforms to the
supranational standards of labour law, given that there is a large number of workers
hired under this labor regime, which are not covered within the sphere of protection
that Peruvian labour law does provide to other workers. For this, the analytical,
sociological-functional and inductive methods have been used, in order to meet the
objectives of the investigation: to explain the importance of worker protection, to
establish the fundamental bases of part-time hiring; and, of the concrete analysis of

the current paradigm, to justify the reasons for an adequate and guarantee definition.

Thus, it is necessary to implement a new definition, which covers the void that legal
laconism has created with the sole mention (in a rule of legal rank) of this type of
contracting in the fourth article of the Single Ordered Text of the Labor Productivity
and Competitiveness Law. This definition is analyzed from the three constituent
elements of the part-time contract: reduced working hours, module and period, and
remunerative reduction. So that it is accurate and does not generate new interpretative
errors. All of this, in the light of the supranational regulations established by
International Labour Organization Convention 175, which is not limited to a reduced
working day of less than four hours a day as in our legislation; and therefore, it opens

a greater field of protection to the worker.

Keywords: part-time job contract, legal definition, Labour Law, worker protection,

reduced working-day, International Labour Organization.
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1. CAPITULO I: Problema

1.1.Planteamiento de problema

El Derecho Laboral peruano se transformé a partir de los afios noventa,
caracterizandose desde aquella época por “una racionalizacion o
sistematizacién normativa y, particularmente, por la flexibilizacion laboral y
aun la desregulacion de los asuntos laborales” (Saco Barrios, 2008). Es decir,
gue se fue legislando progresivamente en materia laboral hasta crear un
sistema de corte flexible que se adapte a las necesidades de una economia
liberal y un nuevo mercado; de manera opuesta al antiguo régimen laboral,

proteccionista y asistematico.

A través de esta nueva propuesta legislativa se promulgo la Ley de Fomento
del Empleo, mediante Decreto Legislativo N° 728, el 08 de noviembre de 1991,
gue entre otros temas, regulo principalmente a las Modalidades Formativas y
al Contrato Laboral en general, determino las obligaciones del empleador y los
derechos del trabajadores, y flexibilizo la contratacién personal con la
regulacion de los contratos modales. Dos afios mas tarde, la Constitucion
liberal de 1993 mantendria el enfoque flexibilizador del nuevo sistema legal,

concordando con este y reforzandolo.

De esta forma, al ser permisiva la Constitucion, se dictaron nuevos dispositivos
legales, como la Ley 26513 el 18 de julio de 1995, que modifico a la Ley de
Fomento del Empleo, agregando al final del Articulo 32° el texto siguiente:
‘puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin
limitacion alguna”. Asi se creo el nuevo régimen laboral del contrato a tiempo
parcial. Esto significa que, mas alla de dos simples formalidades que son la
celebracion por escrito del contrato y su registro ante la autoridad de trabajo,
un empleador podria contratar a un trabajador con una jornada reducida
cualquiera, sin considerar la posibilidad de que esta jornada escape a la esfera
de proteccién del Derecho Laboral.

Pagina | 11
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Cabe precisar que, el 04 de octubre de 1996 la Ley de Fomento del Empleo
fue dividida en dos textos normativos: la Ley de Formacién y Promocién
Laboral; y, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral. La Gltima que se
ordené con la emisién su Texto Unico Ordenado aprobado por el Decreto
Supremo 003-97-TR, el 21 de marzo de 1997, en el cual, finalmente, el Articulo
32 de la antigua Ley de Fomento del Empleo paso al Articulo 4 de este nuevo

dispositivo legal.

Sin embargo, el régimen de contratacion laboral a tiempo parcial, adolece de
una regulacion deficiente, lo cual para Arce Ortiz (2008) significa la
inexistencia de una definicion legal de este Contrato. A raiz de lo cual, y
anudado a una reglamentacion confusa de esta nueva figura en 1996, en los
Articulos 11,12 y 13 del Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo, los
qgue solo determinan cuando estos trabajadores no percibiran beneficios
sociales; se conceptualizo equivocadamente al Contrato a Tiempo Parcial,
como todo contrato celebrado con un trabajador que labore en una jornada
reducida no superior de las 04 horas diarias o el equivalente semanal de 20 o
24 horas. Como consecuencia se sustrae al trabajador de la esfera protectora
del Derecho Laboral, en tanto la jornada de trabajo no podra superar el minimo
de horas requeridas para obtener la proteccion contra el despido arbitrario y

percibir beneficios laborales como las vacaciones o la CTS.

El concepto errado que se menciona calza con una interpretacion en contrario
del Articulo 3 de la Resolucién Ministerial 91-92-TR, que establecié el techo
minimo de horas para la percepcion de la remuneracion minima vital en
nuestro pais (desnaturalizando todo contrato que supere las 04 horas diarias
como uno de jornada completa e indeterminado); empero, aquello se hizo
mucho antes de la creacion del Contrato a tiempo parcial, incluso durante un
régimen constitucional distinto y sobreprotector, diferente al régimen liberal
actual; impidiendo asi el desarrollo pleno de esta nueva forma flexible de

contratacion de personal.
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En los hechos, la aplicacion del Contrato a Tiempo Parcial para cubrir horarios
de trabajo atipicos, implica siempre jornadas reducidas por debajo de las 04
horas diarias o el equivalente semanal. Y, aunque las necesidades
empresariales indiquen la contratacion con jornadas reducidas superiores a
las 04 horas: no existe alternativa, pues al superar las cuatro, o el equivalente

semanal, se desnaturalizaria este tipo de contrato.

En esta coyuntura se produjo el boom del contrato de 03 horas 45 minutos,
creando trabajadores desprotegidos o trabajadores fungibles, distintos al
trabajador a tiempo completo. Se estableci6 un salto cualitativo y no
cuantitativo entre ambos, beneficiando a las empresas al reducir
considerablemente los costos laborales en desmedro de la proteccion del
trabajador; lo que aun es un problema considerable en nuestro pais, en tanto,
de acuerdo con las estadisticas oficiales publicadas por el INEI (PERU INEI,
2018) para el afio 2017, del total de la Poblacion Econ6micamente Activa
Ocupada del pais, cuatrocientos sesenta y un mil (461,700) son trabajadores
a subempleados por horas. Es decir, que existe casi medio millon de
trabajadores subempleados y desprotegidos a consecuencia de una

regulacion deficiente del contrato a tiempo parcial.

Lamentablemente, esta situacion se mantiene, pese a que ya la Organizacién
Internacional de Trabajo ha definido al contrato a tiempo parcial
correctamente: como todo aquel contrato de jornada reducida frente a la
jornada completa correspondiente. En nuestro pais esto significaria, en
general, una jornada reducida cualquiera por debajo de las 8 horas diarias o
su equivalente semanal de 40 o 48 horas. Legislaciones comparadas, como
la espafiola y la francesa, no solo han definido a esta forma de contratacion
adecuadamente, sino que también han regulado de forma suficiente a esta

figura contractual para proteger al trabajador, y lo han logrado.

Por lo tanto, después de mas de veinte afos de la creacion de nuestro nuevo
sistema laboral de indole flexible, y del nacimiento del contrato a tiempo
parcial; considerando la actual desproteccién de este grupo de trabajadores y

en vista de la linea trazada por la OIT, es necesario proponer una reforma
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legislativa definiendo a este contrato laboral de acuerdo con los estandares
supranacionales del derecho del trabajo para finalmente lograr la proteccion

de este sector de trabajadores.

1.2.Formulacion del problema

¢,Como debe definirse al contrato a tiempo parcial para garantizar la
proteccion del trabajador y fomentar esta forma de contratacion en nuestro

pais?
1.3.Hipotesis
Debe definirse al contrato a tiempo parcial para garantizar la proteccion del
trabajador y fomentar esta forma de contratacion en nuestro pais; dotdndosele
de una definicion legal que vaya acorde a los estdndares supranacionales
del derecho de trabajo.
1.4.0bjetivos
1.4.1. Objetivo General
Determinar de qué manera debe definirse el contrato a tiempo parcial para
gue garantice la proteccién del trabajador y fomente esta forma de
contratacion en nuestro pais.

1.4.2. Objetivos Especificos

» Explicar la importancia de la proteccion del trabajador en el sistema

laboral peruano.

» Establecer los fundamentos normativos de la contratacion laboral a

tiempo parcial bajo el régimen de la economia social de mercado.
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« Justificar las razones para regular legalmente la definicion del contrato

a tiempo parcial que garantice los derechos del trabajador.

1.5. Justificacién

La presente investigacion aportara al conocimiento teérico del derecho laboral
pues al resolverse el inconveniente de la desregulacion del contrato a tiempo
parcial, se llenara un vacio legal, obteniendo una definicion legal a partir de la
cual la doctrina y jurisprudencia podran desarrollarse adecuadamente. Es
decir, que generara nuevo conocimiento aportado directamente a las
principales fuentes del Derecho. Ademas, desde un punto de vista practico,
implicara la solucion del problema de la desproteccion de un importante sector
de trabajadores en nuestro pais, llevando a la solucion de todos los

inconvenientes al contratar dentro del régimen a tiempo parcial.

La trascendencia de la investigacion se sustenta en la amplitud de los
hallazgos que mantenga la presente investigacion, pues ya han pasado 23
afios desde la creacién de la forma de contratar estudiada, sin que se haya
encontrado una solucion, la cual podria mantenerse por los afios siguientes,
e incluso formar parte de una reforma a gran escala del Derecho Laboral
Peruano, lo que necesariamente implica el impulso de nuevas investigaciones
sobre temas relacionados a la materia como la jornada laboral, la flexibilidad

laboral, el derecho a la igualdad laboral, etc.

Personalmente elegi el tema por parecerme oportuno, referirse a una amplia
poblacién de trabajadores y por representar la solucion a un problema actual

en una forma de contratacion de personal en nuestro pais.

1.6. Antecedentes

1.6.1. Ponce Noriega, Diana Roxely, 2014 — Perq, realizo la investigacion
titulada “Problematica de la Jornada a Tiempo Parcial en la Contratacion
a Plazo Determinado de los Docentes en Condicion de “Contratados’, de
las Universidades UCV, UPN y UPAO de la ciudad de Truijillo en el periodo
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2011 — 20137, investigacion que utilizo para obtener el titulo de Maestria,

el cual llego a las conclusiones:

e “Los contratos de trabajo a plazo determinado y las condiciones que
fija el respectivo contrato afecta como causal de desnaturalizacion
de la jornada laboral de los docentes “contratados” en las
universidades UCV, UPN y UPAO de la ciudad de Truijillo,

aceptandose la hipétesis de investigacion.” (Ponce Noriega, 2014)

e “La jornada laboral a tiempo parcial estipulado en los contratos de
trabajo a plazo determinado y en las condiciones que fija el
respectivo contrato de los docentes “contratados” de las
universidades UCV, UPN y UPAO, es inadecuada, ya que no existe
claridad en la delimitacion de la jornada a tiempo parcial.” (Ponce
Noriega, 2014)

e “Al establecerse de una manera inadecuada la jornada a tiempo
parcial, ésta repercute también en la remuneracion y beneficios

sociales.” (Ponce Noriega, 2014)

1.6.2. Cardenas-Ramos, Maria, Peru-2016, realizo la investigacion titulada “El
Periodo Vacacional de los Trabajadores Part Time”, investigacién que
utilizo para obtener el grado de Bachiller en Derecho, llegando a las

siguientes conclusiones:

e “El contrato de trabajo es un negocio juridico por el cual un trabajador
presta servicios a titulo personal por cuenta ajena a un empleador,
con quien mantiene una relacién de subordinacion, a cambio de una
remuneracion. Con lo que si un contrato cuenta con estas
caracteristicas sera un contrato de trabajo asi se haya acordado un

contrato distinto entre las partes.” (Cardenas Ramos, 2016)
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e “Dentro de la relacion laboral, el trabajador goza del derecho de
vacaciones por el cual se suspende la prestacion del servicio, en la
oportunidad sefialada por la ley, sin pérdida de la remuneracion
habitual, a fin de atender a los deberes de restauracion organica y
de vida social, siempre que hubiere cumplido con los requisitos
exigidos por las disposiciones legales. Este derecho se encuentra
reconocido expresamente en la Constitucion Politica del Peru. El
derecho al descanso anual es un derecho fundamental, que aunque
no se encuentre en el articulo 2° de la Constitucién Politica del Pera
como uno de los derechos fundamentales, por su naturaleza si es
un derecho fundamental y como tal debe ser respetado.” (Cardenas
Ramos, 2016)

e “El trabajador a tiempo parcial es aquel que se diferencia de los
trabajadores contratados a tiempo completo en el tiempo de
duracién de su jornada habitual de trabajo, la cual sera siempre
inferior respecto a la de estos Ultimos. En nuestro pais la legislacion
establece que los trabajadores a tiempo parcial cuya jornada de
trabajo es inferior a cuatro horas diarias, se encuentran privados de
ciertos beneficios laborales: goce de vacaciones, derecho de CTS y
proteccién contra el despido arbitrario.” (Cardenas Ramos, 2016)

e “El Peru ha ratificado el Convenio N° 52 de la OIT sobre Vacaciones
Anuales Pagadas, el cual otorga sin distincion, a toda persona a la
que se le apligue el mismo, el derecho a vacaciones anuales
pagadas de por lo menos seis dias laborables. Consideramos que
nos encontramos frente a un conflicto de normas, pues la legislacion
nacional priva del derecho de vacaciones a los trabajadores a tiempo
parcial cuya jornada de trabajo es inferior a cuatro horas diarias.”
(Cardenas Ramos, 2016)
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e “En nuestro pais adoptamos el sistema monista respecto a la
aplicacion de tratados internacionales, pues las normas contenidas
en los tratados son de aplicacion directa. Ya que la Constitucion
Politica del Peru establece que los tratados celebrados por el Estado
y en vigor forman parte del derecho nacional.” (Cardenas Ramos,
2016)

e “Tanto la Constitucion Politica del Perd como el Tribunal
Constitucional reconocen el rango constitucional de los tratados
internacionales sobre derechos humanos, por tanto el Convenio 52
de la OIT por ser un tratado internacional que versa sobre el derecho
humano a las vacaciones ostenta rango constitucional y es
jerarquicamente superior frente a las normas de rango legal como el
Decreto Legislativo N° 729.” (Cardenas Ramos, 2016)

e “En aplicacion del principio protector de la norma mas favorable, el
conflicto entre el Convenio 52° de la OIT y el Decreto Legislativo N°
729 donde lo establecido por el convenio es mas beneficioso para el
trabajador que lo que dicta la norma nacional, aplicaremos el
Convenio 52 de la OIT por contener la norma mas favorable para el

trabajador a tiempo parcial.” (Cardenas Ramos, 2016)

1.6.3. Quispe Limpe, Leo Giomar, Peru-2017, realizo la investigacion titulada
‘La Jornada de Trabajo del Contrato a Tiempo Parcial en el Derecho
Laboral Peruano”, la cual utilizo para obtener el titulo de Abogado, y en la

cual llego a las siguientes conclusiones:

e “Lamentablemente nuestra Legislacion Laboral Peruana no
contempla una definicion clara y precisa del contrato laboral a tiempo
parcial, por el contrario, se percibe una definicion débil y parcial en
cuanto al ambito de aplicacion de su jornada de trabajo, lo cual
hemos considerado que existe un problema de ambigtiedad —propio
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de la equivocidad de los textos normativos— en el articulo 12 del
Decreto Supremo N.° 001-96-TR, y que, por esa razon, el TC
peruano en su afan por solucionar tal problema de ambigtedad, a
previsto que estamos frente a un contrato a tiempo parcial cuando la
jornada de trabajo diaria o promedio semanal es inferior a 4 horas
diarias, no obstante, hemos demostrado que tal criterio interpretativo
contraviene directamente con los derechos individuales y colectivos
de los trabajadores a tiempo parcial. Asimismo, pienso que si nuestra
legislacién infraconstitucional mezquinamente no prevea una
definicion precisa y clara de este tipo contractual, queda claro que la
TC no puede conformarse con ofrecer una respuesta facil, rapida y
simplista que se decide cuando no se quiere (0 no se puede) resolver
el fondo del proceso, que lo Unico que hace es disminuir las
garantias minimas de los trabajadores contratados a tiempo parcial.
De ello resulta, que si es el legislador es quien dio la regulacion débil
y parcial del régimen laboral a tiempo parcial, sea el mismo legislador
guien esta llamado a establecer el campo de aplicacion de su

jornada de trabajo de dicho régimen laboral.” (Quispe Limpe, 2017)

e “Eltema de la jornada de trabajo trasciende largamente su caracter
de condicién de trabajo, pues se ha confirmado que el tiempo de
trabajo es considerado como elemento estructural del contrato de
trabajo. Partiendo de esta premisa, podemos mencionar que
nuestros textos normativos y dispositivos legales que regulan
jornada de trabajo en el ambito laboral peruano, disponen que: i) la
jornada ordinaria es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho
semanales como maximo; y ii) se precisa que las jornadas
acumulativas o atipicas deben, en promedio, sujetarse a la jornada
ordinaria. Ademas, se tiene que la jornada de trabajo esta asociada
a tres aspectos fundamentales en toda relacion laboral: (a) la
ejecucion misma de la prestacion de servicios, que vendria a ser
permanencia del trabajador en el Empresa; (b) el periodo de
temporalidad, que va determinar el tipo o forma de contrato de

trabajo; y finalmente (c) las repercusiones que generara la jornada
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de trabajo frente a la remuneracion y en consecuencia frente a los

beneficios sociales.” (Quispe Limpe, 2017)

e “Sin 4nimos de repetir las breves consideraciones realizadas a lo
largo del presente trabajo de investigacion, se quiso demostrar que
el tercer parrafo del articulo 4 del Decreto Supremo N.° 003-97-TR,
habla de dos cosas muy concretas: i) la obligacion que tiene el sector
empresarial de celebrar los contratos a tiempo parcial
necesariamente de forma escrita; y por otro lado ii) el contrato a
tiempo parcial puede celebrarse sin limitacion alguna, lo cual podria
interpretarse como la posibilidad irrestricta de un amplio abanico de
contratos a tiempo parcial, sean estos: (a) determinados o
indeterminados; (b) de forma continua o no continua; e incluso (c)
temporales. Ademés, se tiene que el articulo 11 del Decreto
Supremo N.° 001-96-TR, dispone que los trabajadores a tiempo
parcial que trabajan menos de cuatro horas, tendran derecho a
cobrar todos los beneficios sociales, siempre y cuando, no se exija
como requisito el cumplimiento minimo de cuatro horas diarias de
labor.” (Quispe Limpe, 2017)

e “Finalmente, a efectos de dar una mejor comprension y descripcion
de las bases tedricas del contrato laboral a tiempo parcial para el
Derecho Laboral Peruano, es necesario recurrir a tres condiciones
minimas: (i) para sus caracteristicas esenciales, se tendra en
cuenta: la jornada reducida, la regularidad y el trabajador a tiempo
completo en situacion comparable; (ii) asimismo, para determinar su
jornada de trabajo, se tendra como limite de comparacion, la jornada
habitual, que es aquella actividad principal de la empresa
desarrollado de forma regular o permanente en el centro de trabajo;
y finalmente (iii) para la percepcion de beneficios socio-laborales,
estara inspirada, en el criterio proporcionalidad y equiparacion.”
(Quispe Limpe, 2017)
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1.6.4. Castro Sucre, Slina, Pert-2018, realizo una investigacion titulada “La
Discriminacion Legal en el Peru ¢Se encuentran los Trabajadores a
Tiempo Parcial realmente protegidos por el Derecho a la Igualdad y a la
No Discriminacion?”, con la cual opto por el grado de segunda
especialidad en Derecho y Seguridad Social, llegando a las siguientes

conclusiones:

e “La Organizacion Internacional del Trabajo manifiesta que existe un
propésito universal de erradicar la discriminacion en el mundo del
trabajo mediante la promocion de la igualdad de trato y de
oportunidades; en razén a ello a través del Convenio sobre el
Trabajo a Tiempo Parcial establece que los trabajadores a tiempo
parcial deben gozar de condiciones equivalentes a la de los

trabajadores a tiempo completo.” (Castro Sucre, 2018)

e “En nuestro pais, el articulo 2° de nuestra carta magna establece
gue toda persona tiene derecho a la igualdad; sin embargo este
derecho se ve vulnerado cuando a los trabajadores a tiempo parcial
se les niega determinados beneficios sociales. Si bien caben
diferenciaciones, éstas deben estar plenamente justificadas.”
(Castro Sucre, 2018)

e “En base al Test de Igualdad podemos apreciar que la diferencia de
jornada de trabajo no es una razon objetiva que pueda sustentar la
exclusién de un beneficio que protege al trabajador; por lo que, privar
a los trabajadores a tiempo parcial de los beneficios sociales de
compensacion por tiempo de servicios, indemnizacion por despido
arbitrario y vacaciones, iria en contra del derecho antes

mencionado.” (Castro Sucre, 2018)

e “Es por ello, que es prioritario establecer que a los trabajadores a

tiempo parcial se les otorgue los beneficios sociales que ostentan los
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trabajadores a tiempo completo en una proporcion a las horas que
estos trabajan de a fin de evitar un desnivel demasiado grande en
los costos de trabajo a tiempo parcial y tiempo completo.” (Castro
Sucre, 2018)

1.6.5. Nieves Medina, Claudia, Per-2016, realizo una investigacion titulada

“¢ Utopia?: Vacaciones para el trabajador a tiempo parcial en el Peru 7,

con la cual opto por el titulo de abogada, llegando a las siguientes

conclusiones:

“A partir del andlisis doctrinal conocimos cuales son los fundamentos
juridico, politicos y filoséficos que se relacionan para otorgar el
derecho a descanso vacacional remunerado al trabajador a tiempo
parcial, en tanto brindan razones al operador juridico para concretar la
efectividad inmediata del derecho y su garantia como derecho
fundamental vinculado a la dignidad, libertad e igualdad humana, la
obligacion de los entes del Gobierno Nacional de respetarlos para
alcanzar el estandar internacional establecido, y la valoracién de su

fuente constitucional como norma-principio.” (Nieves Medina, 2016)

“‘Demostramos la categoria de derecho fundamental del descanso
vacacional remunerado regulado por la Constitucion y Tratados
Internacionales sobre Derechos Humanos que integran el bloque de
constitucionalidad, precisando que el contenido esencial del derecho a
descanso vacacional para el trabajador a tiempo parcial no debe ser
inferior a 06 dias laborales, el cual resulta vinculante para el desarrollo
normativo de las normas infra constitucionales que lo desarrollan por
la obligacion que nace de la ratificacion de los tratados Internacionales
y en consecuencia la obligacién de progresividad y prohibicién de no

regresividad.” (Nieves Medina, 2016)

“Relacionamos lo regulado por el Convenio 52° OIT con el marco

regulatorio del derecho a descanso vacacional remunerado y
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concluimos que el Decreto Legislativo N° 713 y su reglamento si
desarrollan su contenido legal en base a lo estipulado por el Convenio,
sin embargo los articulos 12° inciso A del DL N° 713 y 11° de su
reglamento contradicen lo establecido en los articulos 1° y 2° del
Convenio, al excluir a los trabajadores a tiempo parcial.” (Nieves
Medina, 2016)

e “Juzgamos el articulo 12° inciso A del Decreto Legislativo N° 713y 11°
de su reglamento a partir del principio-derecho a la igualdad y
constatamos en base a los anuarios estadisticos del afio 2013, 2014 y
2015 que las referidas normas discriminan al trabajador a tiempo
parcial por razén de condicién econdmica, ya que el sector econémico
gue mas contrata a tiempo parcial es la sub-rama econémica de
ensefianza, dentro las cuales se encuentra la educacién basica cuya
remuneracion es infima a comparacién de otras carreras profesional,
ademas del sector de trabajadores no calificados.” (Nieves Medina,
2016)

e “Estimamos el rol del Lineamiento Politico Socio-Laboral 2012-2016 y
se comprendio que entre los objetivos que se plantea el Gobierno se
encuentra el respeto de los derecho fundamentales laborales y
promover su cumplimiento por partes de las Entidades del Gobierno
Nacional.” (Nieves Medina, 2016)

e “Estructuramos la normativa sobre derecho a descanso vacacional
remunerado en base a la teoria post-positivista del sistema juridico y
se concluyé que las normas de rango constitucional del derecho a
descanso vacacional remunerado son normas-principio que dotan de
sentido a las normas-regla, las primeras deben ser valoradas por el
juzgador para la atribucion de estas al trabajador a tiempo parcial, en
conjunto con la directrices que son los objetivos que la Constitucion

busca alcanzar.” (Nieves Medina, 2016)
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1.6.6. Palacios Mora, Martha, Ecuador-2016, realizo una investigacion titulada
El contrato de jornada parcial”’, con la cual opto por el titulo de abogada,

llegando a las siguientes conclusiones:

e “La escasa regulacion sobre los contratos de jornada parcial en
nuestra legislacion, lleva a que se presenten una serie dudas sobre su
aplicacién; partiendo del hecho de que no existe en el Codigo de
Trabajo una definicion precisa sobre el tema. Podria decirse, de forma
general que el contrato de jornada parcial es aquel cuya jornada es
menor a la ordinaria.” (Palacios Mora, 2016)

e “De ahi surge, otra duda respecto a la conformacién de la jornada en
esta clase de contratos, primero, si se dice que son aquellos contratos
cuya jornada es menor a la ordinaria, esto ese refiere a la jornada diaria
0 semanal, entonces podriamos decir que hay contrato de jornada
parcial si se establece como jornada diaria 7 horas 30 minutos, durante
cinco dias a la semana, o que es jornada parcial si se establece como
jornada diaria 8 horas, durante cuatro dias a la semana, o puede
también darse el caso, que durante tres dias a la semana la jornada
diaria es de 7 horas y durante los otros dos dias de la semana la
jornada diaria es de 8 horas. La legislacién no establece parametros
claros sobre la forma en la cual se puede conformar la jornada de
trabajo en esa clase de contratos, no existe como en la normativa de
otros paises, parametros claros respecto a la jornada maxima o incluso
minima sobre la que se debe contratar dentro de los contratos de

jornada parcial.” (Palacios Mora, 2016)

e “Otra situacion que no queda clara es si el contrato de jornada parcial
debe ser continuo y/o discontinuo, tanto en la jornada diaria como
semanal, es decir la jornada diaria puede ser dos horas en la mafana
y dos horas en la noche, o Unicamente trabajar dos o tres dias a la

semana, 0 necesariamente se deben desarrollar las actividades
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laborales de forma continua, como por ejemplo 4 horas diarias

continuas.” (Palacios Mora, 2016)

e “Respecto a esto, el Ministerio de Relaciones Laborales, actualmente
Ministerio del Trabajo, se pronuncié en una consulta realizada,
sefalando que: “(...) Por lo que la jornada dentro del contrato parcial
permanente se la establecera indicando el horario y los dias siempre
gue han de ser menores a las establecidas en el articulo 47 del Cédigo
de Trabajo.” (Palacios Mora, 2016)

e Por lo que se entenderia que en los contratos de jornada parcial
permanente se puede establecer la jornada en la forma que mejor
convenga a las partes, tanto en las horas y dias trabajados, como la
distribucion de la jornada, siempre que no exceda cuarenta horas

semanales. (Palacios Mora, 2016)

2. CAPITULO II: La proteccion del trabajador en el sistema laboral peruano

2.1.El principio protector

Este principio es el mas importante pues el derecho laboral se caracteriza por
su ser tuitivo respecto del trabajador. La aplicacién de las normas laborales
deben ser siempre favorables de la “parte débil” de la relacion laboral, es decir,
los trabajadores en tanto son individuos frente a una unidad de produccion o
empresa. Por tanto, el derecho busca proteger la dignidad del trabajador al
‘compensar su desigualdad econdémica y sus limitaciones provenientes del
vacio de la ley o duda que crea dicho vacio” (Diaz Aroco & Benavides Diaz,
2017, pag. 155).

Segun Grisolia (2003, pag. 56), la finalidad del principio protector es “proteger
la dignidad del trabajador en su condicion de persona humana”, lo que
significaria en esencia este principio mas alla de las diversas técnicas de

aplicacion o formas en que se manifieste, que son tres, a saber:
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2.2.

Como la regla “in dubio pro operario”, la cual la aplicara un Juez o la autoridad
de trabajo, en caso de duda ante la interpretacién de una norma o ante el
vacio legal que cree confusion respecto de los derechos del trabajador. Como
la regla de la norma mas favorable, la cual se aplicara cuando exista un
conflicto entre dos normas aplicables a una misma situacion, donde importa
la que sea més favorable a pesar de su jerarquia menor; lo Ultimo que es dificil
de determinar en nuestra legislacion en tanto no se encuentra totalmente
sistematizada. Y, como la regla de la condicibn mas beneficiosa, que implica
la aplicacion retroactiva de normas mas favorables frente a nuevas que

reduzcan derechos laborales.

En resumen, lo que busca este principio es guiar a la aplicacion de las normas
laborales en pro del trabajador, nivelando la situacion de desigualdad que se
presenta en toda relacion laboral, en tanto al momento de contratar,
practicamente, es la voluntad del empleador la que determina la forma y fondo

del contrato.

El principio de continuidad laboral

El principio de continuidad, también llamado principio de estabilidad laboral,
tiene como objetivo la conservacion del trabajo. Su fundamento de acuerdo
con Grisolia (2003) y Diaz Aroco & Benavidez Dias (2017), es la ilicitud del
despido arbitrario, lo cual ha sido determinado en la constitucion argentina de
manera literal en su articulo 14, y en nuestra constitucion se lo interpreta
desde la proteccién ofrecida por el articulo 27 de esta norma suprema, cuando

otorga a todos los trabajadores proteccion contra el despido arbitrario.

Diaz & Benavidez (2017, pag. 146), citan a Vazquez Vialard, quien sefiala los
argumentos para este tipo de proteccion, y los cuales se centran en la persona
del trabajador en tanto “le confiere cierto grado de seguridad econdémica, le
asegura tranquilidad psicolégica, ya que sabe que tiene una ocupacion fija, lo
cual le evita los problemas propios del desempleo con la consiguiente
frustracion, al tiempo que le permite el desarrollo de su personalidad mediante
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su incorporacion a la empresa y las relaciones con los demas miembros del
grupo laboral.” Es decir, que al igual que el principio protector, se persigue

como fin dltimo la dignidad humana del trabajador.

Por tanto, es que se prefiere la contratacion a tiempo indeterminada, lo que se
verifica de la presuncion legal establecida en el articulo cuarto de la LPCL,
frente a cualquier contrato que no determine por escrito la existencia de una

modalidad especifica.

2.3.Derechos constitucionales del trabajador

A partir del articulo 22 de nuestra Carta Constitucional, hasta el 27, se han
establecido los principios del derecho del trabajo y los principales derechos
individuales del trabajador en nuestro pais. De los cuales se desarrollan los

que han sido excluidos de la contratacion a tiempo parcial.

2.4.Derechos cualitativos

2.4.1. Proteccion contra el despido arbitrario

La constitucion determina que la ley otorga una proteccion adecuada
contra el despido arbitrario. Esto es cierto en la mayoria de los casos
(exceptuando al caso del contrato a tiempo parcial) en tanto de acuerdo
con la LPCL solo es posible despedir a un trabajador por la existencia de

una causa justay tipificada en la misma norma.

Esta proteccion, como se ha desarrollado anteriormente, significa el
aseguramiento de la continuidad laboral del trabajador, lo que implica la

conservacion de su dignidad y tranquilidad.

Frente a la existencia de un despido sin causa, el trabajador podra acudir
ante la autoridad administrativa de trabajo o a la policia para determinar o
constatar el mismo. Posteriormente, tendra derecho al pago de una

indemnizacién equivalente como maximo a 12 remuneraciones ordinarias.
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Conviene aclarar que esta indemnizacion, no hace las veces de un seguro
de desempleo, sino que, de acuerdo con Podetti citado por Diaz &
Benavides (2017, pag. 149) mas bien la esencia de esta institucion se
encuentra estrechamente vinculada al principio de la limitacion de los
poderes jerarquicos del empleador. Es decir, que supone la continuidad
laboral y un obstaculo a la decision unilateral del empleador de extinguir
la relacion laboral. Si un trabajador se ve privado de percibir tal
indemnizacioén, ya sea por la existencia de un vacio legal o una mala
practica jurisdiccional, no solo se estaria violando un derecho
constitucional, sino también al principio protector, de igualdad, de

continuidad y de la limitacion de los poderes jerarquicos del empleador.

2.5.Derechos cuantitativos

2.5.1. Remuneracion minima vital

Al ser el contrato de trabajo uno sinalagmatico, “la prestacién basica del
trabajador tiene como contraprestacion, que se corresponde con ella, la
prestacion retributiva a cargo del empresario.” (Montoya Melgar, 2012,
pag. 374). Es decir, que la remuneracién es el pago por la prestacion
personal de servicios del trabajador; y su importancia radica en la procura

del mantenimiento o subsistencia de este.

La remuneracion o salario constituye un derecho fundamental de todos
los trabajadores, y actualmente es de gran transcendencia dado que mas
de dos tercios de la poblacién mundial que labora dependen del mismo.
(Diaz Aroco & Benavides Diaz, 2017)

En esta linea de ideas, el Estado debe fijar una remuneracion minima en
orden de proteger a los trabajadores en situacion mas vulnerable. Es asi
gue el salario minimo se convierte en un instrumentd institucional
importante, pues asegura la subsistencia de un gran numero de

trabajadores, dotandolos de una calidad de vida suficiente o estandar.

2.5.2. Vacaciones
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Las vacaciones son el descanso remunerado mas extenso del trabajador,
y se disfrutan con una periodicidad anual. En otras palabras, el contrato
de trabajo se suspende de manera imperfecta, por cuanto si bien no se
prestan servicios personales por parte del trabajador, este continua

recibiendo su remuneracion por treinta dias, generalmente.

Su finalidad radica en la necesidad que tiene el trabajador de reponerse
de la fatiga fisica y psiquica que la prestacion de servicios acarrea (Cruz
Villalén, 2011), ademas de asegurar el tiempo de descanso que todo
trabajador merece. Es por ello, que este derecho al descanso anual se

indica en el articulo 25 de nuestra carta constitucional.

Nuestra legislacion desarrolla este derecho en el Decreto Legislativo N°
713, ley sobre los descansos remunerados, y en su Reglamento aprobado
por el D.S. 012-92-TR. Es asi que se establecen requisitos minimos para
la percepcion de este beneficio, tales como el cumplimiento de un record
vacacional de dias al afio y de una jornada superior a las cuatro horas

diarias.

2.5.3. Compensacién por Tiempo de Servicio

De acuerdo con el primer articulo del D.L. 001-97-TR, ley de la
Compensacion por Tiempo de Servicio, esta “tiene la calidad de beneficio
social de prevision de las contingencias que origina el cese en el trabajo
y de promocion del trabajador y su familia”. Se entiende que la finalidad
principal de este beneficio es garantizar la subsistencia del trabajador ante
la eventual situacion de desempleo en la que vaya a encontrarse,

otorgandole tranquilidad durante el desarrollo de la relacion laboral.

Si bien no se ha dispuesto a nivel constitucional, se encuentra
extensamente desarrollado en nuestra legislacion, por la norma -antes
mencionada y su reglamento. Asi se ha establecido la forma en que ha de
calcularse, dictando todos los conceptos remunerativos que forman parte
de esta compensacion; la oportunidad de su depdésito en una cuenta

Pagina | 29



LA REFORMA LEGAL DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL EN EL PERU

especial que se hara en dos oportunidades al afio; y al requisito minimo

de una jornada superior a las cuatro horas para su percepcion.

En lo referente a su naturaleza juridica, se han planteado varias teorias
(Diaz Aroco & Benavides Diaz, 2017, pag. 616), dentro de las cuales
tenemos a la CTS como resarcimiento del dafio provocado por el cese
laboral; como participacion del trabajador en las utilidades de la empresa,;
como prevision hacia la suplencia de las necesidades del trabajador ante
un eventual despido, como ha sido acogido por nuestra legislacién; como
un salario diferido (Rubio, 2004), que se deposita anualmente de acuerdo
con el articulo 103 de la LCT en Argentina; o, como un premio por la
laboriosidad y el tiempo prestado hacia la empresa.

2.6.Requisito minimo de horas para su percepcion

La legislacion peruana en diversos dispositivos ha establecido un limite
minimo de cuatro (04) hora para la percepcion de ciertos beneficios sociales:
para las vacaciones lo encontramos en el articulo 11, acépite a) del D.L. N°
713; para la CTS lo encontramos en el Articulo 04 del D.S. 01-97-TR; y, para
la proteccion contra el despido arbitrario lo encontramos en el Articulo 22 del
TUO de la LCPL, aprobado con D.S. 003-97-TR.

Si bien estos limites obedecen a cuestiones de flexibilizacion laboral, para no
generar sobre costos laborales en la contratacion de personal, y los mismos
se encuentran permitidos por la OIT en el convenio 175 que regula lo
respectivo al trabajo a tiempo parcial (Que no se ha ratificado en nuestro pais);
no se puede abusar de su establecimiento en nuestra legislacion laboral. No
obstante es posible fijarlos, la norma supranacional mencionada apunta hacia
valores minimos en su determinacién®, con una tendencia hacia la
desaparicion de los mismos y a la homogenizacion proporcional entre

trabajadores a jornada reducida frente a los de jornada completa.

L Ver Articulo 8 del convenio N° 175 de la OIT, sobre el Trabajador a Tiempo Parcial.
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Entonces, al parecer, la determinacion de los mismos en nuestro pais ya por
mas de dos décadas, y el hecho de que solo afecten a un tipo de trabajadores,
sin que se hayan reducido, 0 se haya buscado una manera de evitar caer
dentro de su campo de aplicacion restringido, y mas bien encajando a todo un
grupo de trabajadores justo dentro de este; genera una problematica mayor

en nuestro derecho laboral.

3. CAPITULO Ill: Fundamentos normativos y definiciéon del contrato a tiempo
parcial

3.1.Situacién politicay economia del Peru a partir del afio 1991

En nuestro pais, el régimen econdmico ha evolucionado progresivamente
desde un modelo proteccionista, pasando por uno de libre mercado, hasta
ahora, cuando se producen avances hacia el logro de una economia social de
mercado, tal como se establece en el articulo 115 de nuestra Carta
Constitucional. Esta evolucién econémica ha sido producto de la onda

transformacion politica que sufrié nuestro pais durante el siglo XX.

Primero, con la constitucion de 1933, se nos presenta un Estado con
facultades de intervencién en la vida econdémica, ya que su tenor radica mas
alla del reconocimiento de la propiedad privada, en sus limitaciones (Kresalja
& Ochoa, 2009); y también en la capacidad del mismo de nacionalizar los
servicios publicos. En segundo lugar, con la constitucion de 1979, producto de
la honda transformacion econdmica y social llevada a cabo por las fuerzas
armadas de Velasco, se determina que nuestro pais es un Estado Social,
concepto el cual fue acufiado en Alemania, y de raices social demdcratas,
como lo eran en aquella época los dos partidos mayoritarios: el APRA y el
PPC. En esta linea de ideas, al ser el lider del partido aprista, Haya de la Torre,
quien presidio la asamblea constituyente del afio 79, y tras el debate de las

mayorias de izquierda?l, se tom6 como modelo econémico al aleman de la post

! Esta constitucion se elaboré siguiendo la regla de oro para lo mismo, segin Loewestein: el consenso. Los
porcentajes de los partidos fueron: Apra, 35,3%; lzquierda, 29.4% (FOCEP, UDP, PCP y PSR); PPC, 23.8%; y
otros 11.5%. (Bernales Ballesteros, 1999, pag. 54)
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guerra mundial, es decir, a una economia social de mercado®. Era la primera
constituciéon que sistematizaba el conjunto de reglas que determinarian el
Régimen Economico del Perd. Sin embargo, del analisis de estas reglas,
segun Sanchez Albavera, quien es citado por Kresalja & Ochoa (2009, péag.
199), mas bien se trata de una “economia mixta de planificacion concertada”,
dadas las varias y expresas potestades del Estado de intervenir en la vida

econdmica.

Posteriormente, en el afio 1990, luego de que en el 85 iniciase el final de la
crisis del estado intervencionista del Partido Aprista Peruano, liderado por el
entonces presidente Alan Garcia Pérez; el primer outsider en la politica
peruana: Alberto Fujimori Fujimori, gano las elecciones y al asumir el cargo
dio un giro total a lo propuesto en su discurso populista; tomando como modelo

economico el neoliberalismo mas radical.

“Las reformas liberales en los dos primeros afos de gobierno de Fujimori
impulsaron la apertura de la economia, la flexibilizacién de las relaciones
laborales?, el inicio de privatizacion de las empresas publicas, el rescate del
sistema financiero y la negociacion del pago de la cuantiosa deuda externa.”
(Kresalja & Ochoa, 2009, pag. 211)

Luego de ello, ante un gobierno insostenible, dado el extremo control que
ejercia el legislativo sobre este, en el afio 1992, con apoyo de las fuerzas
armadas, el sector empresarial, la prensa y el servicio de inteligencia
estadounidense, Fujimori da un “autogolpe” de estado, disolviendo el congreso,
con lo que pudo gobernar de forma irrestricta a través de decretos ley. Y no es,
sino, por la presion internacional frente a la situacion, que se convoca una
Asamblea Constituyente para el ailo 1993, con la cual se expide una nueva
Constitucion, la cual, por apresurada, enmascaro un fraude para encubrir un
régimen totalitario. El debate constitucional de aquella vez fue ineficiente, a
diferencia del que se llevo a cabo en el aiio 1979, produciendo asi un texto
inferior al que resultase de aquella otra Asamblea. La carta del afio 1993

! La introduccién de este término lo realizaron los lideres social-cristianos, Ernesto Alayza y Mario Polar.
(Kresalja & Ochoa, 2009)
2 Resaltado nuestro
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propuso una “privatizacion generalizada de la vida econdémica, como respuesta
natural del despilfarro e indudable fracaso de la empresa publica durante los

lustros anteriores” (Kresalja & Ochoa, 2009).

De esta forma, nuestro pais pas6 de ser dominado econémicamente por el
Estado, a serlo por las grandes trasnacionales, que habian logrado ingresar
casi sin limitaciones. EI régimen economico de aquella época estaba
fundamentado en el neoliberalismo mas radical, de la corriente del Consenso
de Washington; aunque por pura presion social se dispuso que se trataba de

una “economia social de mercado”, lo que solo quedaria plasmado en papel.

En resumen, la nueva Carta constitucional, a diferencia de la anterior, no ha
hecho mas que adaptarse al presente en que fue constituida, a manera de
evitar una creciente crisis y justificar un gobierno no legitimo. De acuerdo con
Bernales (1999, pag. 94):

“Lo que sucede es que entre 1978 y 1993 el mundo cambid significativamente
en cuanto a estructura internacional, sistemas de poder, desarrollo cientifico-
tecnolégico, intercambios econémicos y comerciales y expansion de los
sistemas financieros e ideologias de referencia. La carta de 1979 supo
interpretar con calidad las tendencias nacionales e internacionales de su
momento. En cambio, la Constitucién de 1993 no ha hecho otra cosa que
copiar, sin cernir ni discernir, la masa critica que orienta el mundo de los

noventa.”

Actualmente, dada la fuerte tendencia al respeto de los derechos humanos y
de la dignidad humana; ademas de la existencia de una unidad de mercado
mejor consolidada a nivel de Latinoamérica con la Comunidad Andina de
Naciones; se esta logrando concebir una verdadera “economia social de
mercado”. Este termino de fuerte carga valorativa debido al concepto “social”
gue incluye en su denominacion, se diferencia del sistema social econémico,
como del neoliberal; pues se construye mediante una especie de simbiosis
entre ambos. Se basa en el individualismo que proclama la libertad del hombre
y su derecho de disposicion sobre su propiedad, y toma a la libre competencia
como ‘“instrumento rector”; sin embargo, el mercado se encuentra

institucionalizado bajo un sistema de reglas establecidas por el Estado, empero
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considerando a la libertad como pilar fundamental del desarrollo de este; y

ademas “los fines sociales se encuentran al mismo nivel que los econémicos™.

Entonces, tenemos actualmente un modelo econdmico basado en el mercado
y la libre competencia, el cual no tiene como fin Ultimo solamente al desarrollo
del individuo, sino que también busca un fin social, para que todos tengan
asegurado su derecho a la dignidad como seres humanos y ciudadanos. Por
ello, si bien la flexibilizacion laboral se produjo durante un escenario neoliberal
radical, ahora es tarea de nuestra legislacion orientar las dispersas
instituciones laborales hacia un fin social, y no solo favorable a las empresas,
para que todos tengan asegurado un minimo de proteccién por parte del

derecho de trabajo.

3.2.Antecedentes normativos del sistema laboral

Como se ha mencionado en lineas anteriores, ante la profunda transformacion
politica y econémica que sucedié en nuestro pais en el siglo XX, de manera
correlativa el derecho laboral ha mutado durante estos afios. Asi, a partir de
dos textos que marcaron el desarrollo del derecho de trabajo a nivel mundial,
la Constitucion de Querétaro en México de 1917, y la de Weimar en Alemania
de 1919; en el Peru se empezaron a consolidar derechos fundamentales para
los trabajadores. De acuerdo con Saco Barrios (2008), el surgimiento del
derecho laboral peruano sucede entre 1909 y 1939 con el dictado de varias
normas que vendrian a regular las relaciones individuales de trabajo. Entre

ellas, por ejemplo la Ley 4916, sobre la estabilidad laboral.

Posteriormente, en el periodo comprendido entre 1939 y 1968, los derechos y
beneficios sociales ya establecidos son ampliados. Luego, con el gobierno de
Velazco y Morales Bermudez (1968-1980), se produjo el intervencionismo
estatal en materia laboral (y en la economia también como hemos descrito
anteriormente), reformulandose los derechos y beneficios sociales que hasta

la fecha habian sido dispuestos, ahora se hablaba de: el contrato a plazo fijo

! De acuerdo con (Kresalja & Ochoa, 2009), la economia social de mercado, “al asumir nuevos retos, puede ser
un vehiculo que facilite la instauracion de una democracia plena en la que estén satisfechas las necesidades
materiales indispensables para que todas las personas puedan actuar como auténticos ciudadanos.
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3.3.

y obra determinada (que seria el unico contrato modal en aquella época), la
participacion en las utilidades, la estabilidad laboral, el pago triple de
vacaciones, la inspeccion de trabajo, la negociacion colectiva, la denuncia
laboral administrativa, etc. Como ejemplo de este periodo tenemos a la Ley
18471 y al Decreto Ley 22126, ambos sobre la estabilidad laboral de los

trabajadores.

Luego, en la década de los afios 80, se profundizo la crisis econémica y
financiera en nuestro pais. El marcado intervencionismo en las relaciones de
trabajo y en la vida econOmica era insostenible. Ademas de ello, por la
introduccion de nuevas tecnologias, era necesario adaptarse. Asi, se tiene
qgue desde el punto de vista formal el ordenamiento laboral en la época de
Velasco se encontraba bastante disperso y regulado en general por normas
con un rango menor al de la ley. En el fondo, la estabilidad laboral y la
participacion de los trabajadores en la empresa eran los pilares de aquel
sistema. (Neves Mujica, 2016)

En respuesta a esta situacion, y durante el gobierno del presidente Fujimori
(1990 a 2000) bajo una orientacién neoliberal, se legislo un paquete de normas
con rango de ley, que reunian en su texto a todos los derechos que se habian
conformado de forma dispersa hasta el final del gobierno militar de Velasco y
Morales Bermudez. Para Neves (2016), en el fondo este nuevo sistema laboral
ha abordado “todo el conjunto de instituciones conformantes de las relaciones
individuales de trabajo”, aunque con una marcada disminucién de beneficios
para los trabajadores y ampliacion de los margenes para rango de acciéon de
las empresas. Asi, para Pasco Cosmopoli, citado por Saco Barrios (2008,
pag. 246), “si las empresas padecieron por décadas los rigores de una
legislacion hiperprotectora, la solucién no era sustituirla por otra en la que los

trabajadores queden al margen de toda proteccién.”

Libertad de contratacion

La libertad de contratacién se ha consagrado como un derecho fundamental
de toda persona en el inciso 14 del segundo articulo de nuestra Constitucion
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politica, con el siguiente texto: “2. Toda persona tiene derecho: (...) 14. A
contratar con fines licitos, siempre que no se contravengan leyes de orden

publico.”

Esto significa que la autonomia privada regird casi exclusivamente la
contratacion entre sujetos, salvo limites impuestos por la ley o el difuso
concepto de orden publico. Este derecho fundamental colinda con el Articulo
62 de la Constitucion, donde se refuerza la autonomia que constituye el
contrato, dotando al mismo de una aplicacion ultractiva frente a posteriores
leyes que podrian limitarlo: asi “esta norma estatuye para los contratos el
principio de los derechos adquiridos en materia de aplicacion temporal de
normas (...) (Bernales Ballesteros, 1999, pag. 362).

De acuerdo con De la Puente y Lavalle (2005, pag. 162), la autonomia privada
es la libertad que se ha concedido a cada persona de crear, regular, modificar
o extinguir relaciones juridicas patrimoniales entre si. Es decir, que podran
regular las clausulas del contrato con total libertad en tanto respeten los limites

impuestos por la ley.

Por ello, en esta linea de ideas nos adherimos a Gutiérrez Camacho (2004,
pag. 49), quien determina que la libertad de contratacién esta compuesta por
otras dos libertades: la de contratar, que consiste en la facultad que tiene toda
persona de contratar o no, y de decidir con quien contrata; y la libertad
contractual, o de configuracion, con la cual las partes estan habilitadas para
decidir el tipo de contrato, su forma, la jurisdiccion a la que se someten en
caso de conflicto y el objeto del contrato y obligaciones asumidas por las
partes. Esta ultima libertad, para De la Puente y Lavalle (2001, pag. 2007), se
denomina como libertad de configuracion interna, y se encuentra dispuesta
ademas de en el articulo 62 de la constitucion, también en el articulo 1354 de
nuestro Cédigo Civil, el cual otorga a la voluntad de las partes la tarea de
“estipular el conjunto de clausulas que van a dar individualidad al contrato (...)
Se trata, pues, de las clausulas relativas al objeto preciso del contrato, la
naturaleza de las prestaciones, las particularidades de su ejecucion, las

modalidades a que esté sujeto el contrato, la renuncia al saneamiento, etc.”
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Entonces, tenemos que dos personas podrian celebrar un contrato laboral sin
mas limitaciones que las impuestas en la difusas normas laborales, las que
sean leyes o tengan rango de ley. Tanto el empleador como el trabajador
podran configurar internamente el contrato, y en el caso particular: el contrato
a tiempo parcial. Resaltemos que la Unica norma que dispone algo respecto a
este tipo de contrato es la LPCL en su cuarto articulo, estipulando
simplemente libertad de restricciones, reforzando a la voluntad individual

como rectora del objeto y particularidades de este contrato.

Flexibilizacion laboral

Actualmente vivimos en una era postindustrial que empieza a cuajar a partir
del afio 1970. Con ello los modelos de productividad en las empresas han
tomado un nuevo camino, aunque con vestigios de una produccion en masa,

hacia una produccion flexible (Arce Ortiz, 2008).

El modelo taylorista que suponia una extrema especializacion en las tareas,
una desarticulacion del proceso productivo y la baja capacitacion de los
trabajadores; ya no funciona en un mercado global unitario donde la
competencia es ilimitada y la oferta se encuentra sobresaturada. Si una
empresa produjese en masa bajo estas condiciones no podria terminar de
vender el producto final, sea un bien o un servicio, en tanto, dadas las

circunstancias, se prefiere un producto de alta calidad.

Como consecuencia de esto, las empresas han flexibilizado o el producto final,
0 su produccién. Se ha regresado a una produccion mayormente artesanal en
algunos casos; o solo de una parte del proceso, como el ensamblaje
personalizado de autos, en otros casos (mientras que la produccion de las

partes si se realizan en masa).

Entonces, este nuevo paradigma productivo ha traido cambios consecuentes
en el derecho laboral. Tradicionalmente, durante su nacimiento en la época

industrial, y con la constitucionalizarian de los derechos laborales a partir de
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la segunda década del siglo XX, el derecho laboral era altamente
proteccionista del trabajador, ya que aquellas empresas, que seguian el
modelo cientifico de produccién propuesto por Taylor: o explotaban. Asi se
buscaba asegurar al trabajador los derechos minimos que le correspondian
frente al abuso. Sin embargo, ya en la era informatica y con el cambio del
modelo productivo, el derecho laboral no solo puede abocarse a la defensa a
ultranza del trabajador, que de todas formas continta siendo el bien juridico
protegido (Armando Grisolia, 2003, pag. 1035); sino que también debe optar
por fomentar la productividad de las empresas, en razén del crecimiento
econdmico del pais. Es por ello que, en suma y de acuerdo con Arce (2008,
pag. 35), actualmente se “pretende conciliar el principio de conservacién y
rendimiento empresarial, con el principio de proteccion del trabajador.” Ello,
en palabras del autor, apunta a la consolidacion de un derecho laboral de una

funcionalidad doble, y ya no solo “compensatoria” como lo fue en el pasado.

En esta linea de ideas, para conceptuar el tépico tratado recurrimos a Grisolia
(2003, pag. 1034), quien afirma que “una de las caracteristicas primordiales
de la etapa postindustrial consisten en la reformulacion de los mecanismos
legales necesarios para obtener una mayor produccion y mejores
utilidades por medio de la reduccion de los costos laborales, lo cual se
conoce como flexibilizacion laboral.”! Este fenémeno sucedié en nuestro
pais en la ultima década del siglo pasado con el cambio del modelo politico y
econémico acaecido durante el gobierno de Fujimori. Particularmente, en el
caso del contrato a tiempo parcial, por ser una politica laboral flexible, al
presentar una opcién al trabajo de jornada ordinaria, su fin seria la reduccién
de costos laborales para el incremento de la productividad. Sin embargo, esto
no ha sucedido, en nuestro pais las empresas buscan una utilidad inmediata

sin reinvertir el favor de mejores condiciones laborales para los trabajadores.

3.5.Definicidn oficial del contrato a tiempo parcial

Hasta la actualidad, después de mas de veinte afnos de “creacion” del contrato

a tiempo parcial con la dacion de la Ley N° 26513 del afio 1995, no se ha

1 Resaltado nuestro.
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dispuesto nada que realmente importe una definicion de este régimen atipico
de contratacion. Es mas, incluso antes de que se “permitiera” la contratacion
a tiempo parcial sin ninguna restriccion; por aplicacion de la libertad
constitucional de contratacion de cada ciudadano se entendia que los
empleadores podrian contratar bajo cualquier jornada reducida que
escogiesen, siempre y cuando se respetase los derechos laborales de cada

trabajador.

Sin embargo, desde que este nuevo régimen laboral se hizo expreso en la ley,
y se lo reglamento de forma oscura, se dio inicio al “boom” de la contratacion
a tiempo parcial de jornadas que no superen las cuatro horas, logrando asi los
empleadores reducir grandes costos laborales mientras los trabajadores de
este régimen eran excluidos de la esfera de proteccion del derecho laboral.
Por ello, la situacion empeoro mas aun que cuando ni siquiera la legislacion

laboral habia intentado fomentar este tipo de contratos.

Ante la anomia legislativa, expuesta en el parrafo anterior, y la difusa
reglamentacion de este modo de contratacion, no se ha intentado solucionar
este inconveniente. Tanto la autoridad administrativa de trabajo, como la
jurisprudencia nacional, no han hecho mas que confundir el panorama actual
de la contratacion a tiempo parcial. Por otro lado, aunque sin gran éxito, la
doctrina nacional, como otra fuente del derecho laboral, muestra esfuerzos
separados de algunos juristas quienes han intentado dar con una definicién
adecuada del contrato a tiempo parcial; mientras que otros se han limitado a
considerar como correcto lo dispuesto por la jurisprudencia y la autoridad

laboral.

3.5.1. Autoridad de Trabajo

El Ministerio de Trabajo, ante la falta de definicion legal, no ha tomado
un papel principal en la solucién del problema, ni se ha convertido en el
vehiculo que logre finalmente incluir a los trabajadores de este régimen

laboral dentro de la esfera de proteccion del derecho del trabajo.
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Por el contrario, ha definido al contrato de trabajo como todo aquel en el
cual la jornada sea inferior a las cuatro horas diarias o su equivalente
semanal', lo que automaticamente supone la desproteccion del
trabajador. Al igual que toda la jurisprudencia nacional, la definicion que
dispuso ha quedado corta ante los estandares de proteccion del derecho
internacional de trabajo. Es idéntico el caso de la autoridad fiscalizadora
de trabajo.?

Posteriormente, el Ministerio de Trabajo ha establecido pautas y criterios
interpretativos para este tipo de contratacion. No obstante, se trate de un
informe reciente, ain se mantiene en la linea de ideas que suponen la
desproteccion del trabajador en esta condicion. Para visualizar mejor el
estado actual del concepto oficial del contrato a tiempo parcial, citamos
dos de las conclusiones a las que llega el Director de Politicas y
Normativa de Trabajo en el Informe N° 136-2018-MTPE/2/14.1. (Sarzo
Tamayo, 2018)

“1. A un trabajador le resulta aplicable la contratacién laboral a
tiempo parcial, cuando su jornada de trabajo semanal dividida entre
seis 0 cinco dias, segun sea la jornada de trabajo en la empresa,

resulta en promedio inferior a las cuatro horas diarias. (...)

4. La celebracion de contratos a tiempo parcial "sin limitacion alguna”
refiere a que las empresas tienen la posibilidad de contratar
trabajadores a tiempo parcial sin limitacion porcentual alguna con
relacion al total de trabajadores de la empresa. Asimismo, refiere a
la ausencia de limitaciones a la libre y voluntaria eleccién de las
partes por un contrato laboral cuya jornada sea a tiempo parcial,
independientemente de que se trate de un contrato indeterminado o

temporal.”

! Esta definicion puede apreciarse en la pagina 15 de la seccién de preguntas frecuentes relativa a la jornada de

trabajo,

que data del afio 2012.

http://www.trabajo.gob.pe/archivos/file/faqgs/PREGUNTAS_FRECUENTES_2012.pdf
2 Pregunta N° 12 de la seccion de preguntas frecuentes de la SUNAFIL.
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Asi, tenemos que hasta fines del afio pasado (y considerando que hasta
la fecha no han existidos cambios sustanciales respecto de este tipo de
contratacion) se mantiene la definicion oficial del trabajo a tiempo parcial
con una jornada reducida inferior a las 4 horas diarias en promedio
semanal. Y, también se ha agregado un nuevo criterio interpretativo
respecto de la libertad de restricciones que se menciona en el articulo 4
del TUO de la LPCL: ahora para la autoridad de trabajo se refiere a la
limitacion porcentual al contratar respecto del total de trabajadores; y a
la decision del empleador de que el contrato sea indefinido o temporal;
mas no a la libertad contractual de configurar una jornada reducida
cualquiera; sino que se hace énfasis en la necesidad de una jornada
inferior a las 4 horas diarias en promedio semanal, manteniéndose
asi al trabajador desprotegido. Es curioso cOmo se mantiene esta
interpretacion por parte de la autoridad de trabajo, cuando apenas
iniciado el citado informe se adhieren a la definicién dispuesta en el
convenio 175 de la OIT, el cual claramente estipula que "trabajador a
tiempo parcial designa a todo trabajador asalariado cuya actividad laboral
tiene una duracién normal inferior a la de trabajadores a tiempo completo
en situacion comparable”, lo cual se ve transformado en nuestro pais a
una jornada no inferior a la ordinaria comparable (a través de la
interpretacion del reglamento), sino inferior a las 4 horas diarias, lo que
ya no concuerda con el convenio que se usa como base de andlisis en

el cuestionado informe.

3.5.2. Jurisprudencia nacional

A este respecto, se pueden citar sentencias las cuales demuestran cOmo
la jurisprudencia es unanime al considerar que trabajador a tiempo
parcial solo puede ser considerado aquel con una jornada inferior a las

cuatro horas diarias o su equivalente semanal.

Como ejemplos tenemos al fundamento N° 4 de la STC — Exp. N° 01638-
2008-PA/TC, cuyo texto es el siguiente:
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"Los contratos por tiempo parcial suelen ser definidos como una
prestacion regular o permanente de servicios, pero con una dedicacion
sensiblemente inferior a la jornada ordinaria de trabajo.”* Asi, el articulo
12 del Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo, aprobado por
Decreto Supremo 001-96-TR, establece que: "Se considera cumplido el
requisito de cuatro (4) horas en los casos en que la jornada semanal del
trabajador dividida entre seis (6) o cinco (5) dias, segln corresponda,

resulte en promedio no menor de cuatro (4) horas diarias."

Desde citado fundamento, los magistrados desarrollan la motivacion de
la sentencia, sin afirmar claramente los limites de la jornada reducida en
un contrato a tiempo parcial, pero dan a entender y resuelven en el
sentido de que el reglamento establece el limite maximo de las cuatro
horas para contratar bajo el régimen de tiempo parcial.

También conviene citar el fundamento 5 de la STC — Exp. N° 03355-
2010-PA/TC, siendo su contenido:

“Para resolver la supuesta desnaturalizacién, debe recordarse que los
contratos de trabajo a tiempo parcial implican una duracion de trabajo
inferior a la jornada laboral ordinaria. Asi, el articulo 12 del Decreto
Supremo 001-96-TR establece que: “Se considera cumplido el
requisito de cuatro (4) horas en los casos en que la jornada semanal
del trabajador dividida entre seis (6) o cinco (5) dias, segun
corresponda, resulte en promedio no menor de cuatro (4) horas

diarias” (énfasis agregado).”

De la misma manera que en la sentencia anterior, los magistrados han
optado por no dar una definicion clara del contrato a tiempo parcial. Se
limitan a determinar que la naturaleza de este tipo de contratos emana
de la reduccion de la jornada laboral respecto de la ordinaria, lo cual es
correcto y seria suficiente; sin embargo, a continuacion mencionan al
Reglamento de la LPCL, en el cual se determina que los trabajadores a

tiempo parcial que laboren menos de 4 horas no podran percibir ciertos

! Los magistrados citan a Jorge Toyama, quien adopta la posicion mayoritaria de considerar al contrato a tiempo
parcial como el celebrado bajo una jornada inferior a las 4 horas diarias o su equivalente semanal. Para ver la cita
completa visitar: http://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2010/01683-2008-AA.pdf (pagina 5).
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beneficios sociales, y asi sustentan la seguida motivacion de sus
sentencias pretendiendo que la jornada reducida no podria superar las 4

horas o se veria desnaturalizada?®.

El mismo error es cometido en cualquier otra sentencia, ya sea de la
corte suprema como lo citado del fundamento Quinto de la Cas. Lab.
18749-2016-Lima (Desnaturalizacion de contratos y otros, 2018): “El
contrato debe ser por escrito, estableciendo expresamente que la
jornada laboral que se desarrolla es menor de cuatro horas.”; o del
Tribunal Constitucional como lo determinado en el fundamento 3.3.1 de
STC — Exp. N° 04064-2011-PA/TC: “(...) el contrato a tiempo parcial, si
bien goza de cierta flexibilidad, debe ser necesariamente por escrito, de
lo contrario se considerara que el trabajador tiene todos los beneficios de

un trabajador que labora mas de 4 horas.”

En ninguna de las sentencias revisadas se determina ciertamente que el
contrato a tiempo parcial serd aquel que se celebre bajo una jornada
reducida inferior a las 4 horas diarias o0 su equivalente semanal; no
obstante ello, es eso mismo el fundamento central de los magistrados
para determinar la desnaturalizacion de este tipo de contratos. Si bien no
son claros, la definicion que aporta la jurisprudencia nacional si lo es, y
continua amparando la desproteccion de todos los trabajadores
contratados bajo este régimen laboral.

3.6.Definicién de acuerdo a la doctrina nacional

Entonces, ante una definicion aparente y difusa, la cual no parte desde una
base legal sélida, ni ha sido desarrollada por la jurisprudencia nacional; o
conceptuada por las autoridades en materia laboral, la doctrina intenta dar con

un concepto del contrato a tiempo parcial el cual satisfaga los estandares de

! Revisar fundamento N° 6 de la Sentencia citada. https://www.tc.gob.pe/jurisprudencia/2011/03355-2010-
AA.html.
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proteccion del derecho de trabajo y genere cuando menos seguridad juridica

al momento de contratar bajo este régimen laboral.

De entre los pocos juristas que se han dedicado a esta tarea, Arce Ortiz (2008,
pag. 297) afirma que la norma nacional es muy oscura. El critica el laconismo
legal en torno a la regulacion del contrato a tiempo parcial, y los abusos que
parten de lo mismo. Considera que los articulos del reglamento, ademas de
no tener el rango legal como para definir a una institucién, son muy confusos;
por lo que se remite al Unico articulo de rango legal sobre este tipo de
contratos: el cuarto del TUO de la LPCL, donde se sefiala que se pueden
celebrar contratos a tiempo parcial sin limitaciones, aclarando que no se
vuelve a mencionar a este tipo de contratos en ninguna otra parte de la ley

laboral.

Es decir, que puede celebrarse el contrato a tiempo parcial de cualquier
manera, siempre y cuando se mantenga la formalidad de celebrarlos por
escrito. Arce aclara que este articulo Unicamente establece la formalidad, mas
no la libertad de contratacion, pues esta es una regla general y constitucional
que permite libertad en la fijacion de clausulas al momento de contratar, salvo
las que contravengan las restricciones impuestas en la ley. En el caso del
contrato a tiempo parcial no existe ninguna, y lo dispuesto en su reglamento
es mas bien la descripcion de una consecuencia que provendria de celebrar
contratos con una jornada inferior a las cuatro horas, empero nunca en el
reglamento se establecidé un limite para la celebracion de estos contratos,
como lo seria el de una jornada reducida especifical. Sin embargo, asi ha sido

mal comprendido.

En esta linea de ideas, el autor construye una definicion en sentido negativo
del contrato a tiempo parcial; y plantea un ejemplo en el cual se puede apreciar
mejor como entiende la libertad de restricciones dispuesta en la LPCL, por lo

gue conviene citar su propuesta:

! Respecto a esto la legislacion francesa si ha establecido un limite para contratar personal en el régimen laboral
a tiempo parcial, pues de acuerdo con el Articulo L3123-14-1, de su Codigo de Trabajo, el minimo de horas de
trabajo para los trabajadores a tiempo parcial serd de 24 horas semanales. Salvo excepciones.
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“Ante el laconismo legal, la definicion del contrato a tiempo parcial se
va a construir por oposicion a la definicion del contrato a tiempo
completo. Es decir, si el numero de horas que se trabaja en una
empresa por todos los trabajadores es 8 horas diarias (tiempo
completo), un contrato de 7 horas 45 minutos ya supone un contrato

con jornada reducida (contrato a tiempo parcial).” (Arce Ortiz, pag. 299)

Del analisis de la definicion citada, se precisa que la oposicidon o el sentido
negativo de esta se enfoca en la duracién de la jornada de prestacion de
servicios. Asi, se estableceria que todo trabajador que labore con una jornada
reducida frente a la jornada completa comparable, seria uno a tiempo parcial.
Y como ya se ha justificado en el parrafo anterior, no hay restricciones contra
ello, lo que se reafirma constitucionalmente dada la libertad de contratacion y

también por la legislacion laboral que lo dispone de manera expresa.

Agregamos que la critica de Arce Ortiz la comparten otros autores, como
Gbomez Valdez (2000, pag. 59) y Huaman Estrada (2012, pag. 162), quienes
también sefialan al laconismo legal como una deficiencia en nuestra ley
laboral que ha ocasionado todo el problema de la definicibn del contrato
estudiado. Para el segundo, se trata de una anomia legal; mientras que el
primero define al problema como una incongruencia legal. No obstante, ambos
coinciden en que el problema tiene su raiz en la flexibilizacion laboral que se
origino en la dltima década del siglo pasado. Valdez menciona ademas que la
ejecucion del contrato de trabajo esta asegurado, es decir, que al establecerse
como limite maximo de la jornada reducida a las 4 horas diarias, los
empleadores efectivamente contrataran al personal bajo este régimen,
acomodandose a las fluctuaciones del mercado y las necesidades de horarios
flexibles; sin embargo cuestiona al “status contractual” de los trabajadores

pues quedaria fuera de la “esfera de protecciéon” del derecho de trabajo.

A parte de la ausencia de la definicion legal, y de la definicion juridica a la que
tratan de arribar los autores citados; es pertinente citar a una definicion

economica de este tipo de contrato, como “uno atipico, eventual o precario
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que vienen (sic) en ayuda de las empresas, pero también de las masas
desempleadas debido al momento econémico actual.” (Gémez Valdez, 2000,
pag. 60) Esta realidad importa especialmente en el sentido de que, con una
adecuada proteccion laboral y un fomento correcto de este tipo de

contratacion, habria mas trabajo para todos.

Entonces, tenemos que la doctrina nacional coincide en que el talén de Aquiles
del contrato de trabajo a tiempo parcial en nuestro pais es la falta de su
definicion legal. Ello deriva en la desproteccion del trabajador: se ha creado
un régimen laboral que escapa de la esfera de proteccion del derecho laboral
peruano. Ante esta situacién, como se ha descrito en acapites anteriores, ni
la jurisprudencia nacional, ni la autoridad de trabajo ha solucionado el
problema de la anomia o incongruencia legal, sino que han contribuido a la
diseminaciéon del mismo; y mas bien es la doctrina nacional, con autores como
los citados, la que esta tratando de dar con una nueva definicibn con
propuestas como la que hemos descrito en lineas anteriores. Y, precisamente,
una de aquellas propuestas es la que se acomoda mejor a los estandares
internacionales: la que define al contrato a tiempo parcial desde su elemento
esencial que es la jornada reducida, oponiéndola a la jornada ordinaria
méxima, y sin establecer ningun limite temporal; lo cual es precisamente el

problema que tenemos con la definicién “oficial” hoy en dia.

3.6.1. Resolucién Ministerial 91-92-TR

A pesar de lo descrito en el acépite anterior, y de lo esperanzador de la
nueva propuesta a la que tiende la doctrina nacional para definir al
contrato a tiempo parcial, considero que se ha olvidado analizar una de
las trabas principales para adaptar a este régimen de contratacion a un
modelo verdaderamente flexible, dejando atras el rigido concepto actual
gue se tiene de este contrato. Se trata del Articulo 3 de la R.M. 91-92-

TR, con el siguiente tenor:

“Articulo 3o.- Cuando por la naturaleza del trabajo o convenio, el

servidor labore menos de cuatro (4) horas diarias, percibira el
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equivalente de la parte proporcional de la Remuneracion Minima
Vital establecida tomandose como base para este calculo el
correspondiente a la jornada ordinaria del centro de trabajo donde
presta servicios.

Tratdndose de empleados sujetos a comisién la Remuneracion
Minima Vital se aplicara cundo los servicios tengan caracter de
exclusivos, debiendo completarse la diferencia entre la Comisién
y la Remuneracion Minima Vital, si no se alcanzara ésta.

Los trabajadores sujetos a destajo que laboran en la jornada
maxima legal o contractual deberan percibir la Remuneracion
Minima Vital, siempre que se cumpla con la eficiencia y

puntualidad normales.”

A partir de este dispositivo legal se ha entendido que todo trabajador que
labore mas de 04 horas diarias debera percibir la Remuneracion Minima
Vital; cuando realmente su sentido es otro. De acuerdo con una fuente
oficial, como lo es la Revision de la Remuneracion Minima en Perud
(Comite Tecnico del MEF, 2005, pag. 9), esta Resolucion Ministerial
“dispuso el pago de un monto proporcional de la remuneracion minima
vital, para aquellos trabajadores que laborasen menos de 4 horas, para
atender los regimenes especiales como trabajadores comisionistas,
destajeros, mineros y periodistas” (énfasis nuestro); lo que se nota de
la lectura de la primera linea del dispositivo normativo, pues hace
hincapié en que se trata de una regla particular que atiende a la
naturaleza del trabajo. El trabajador a tiempo parcial no realiza una
actividad de naturaleza distinta a un trabajador a tiempo completo;
realizan el mismo tipo de trabajo, solo que por cuestiones econdmicas al
necesitar el empleador flexibilizar sus horarios contrata trabajadores con

jornadas reducidas.

Por lo tanto, al no tratarse de una regla general, y al ser la naturaleza de
la norma otra distinta, la cual el MEF ha determinado de forma clara; es
posible que trabajadores que laboren mas de cuatro horas no perciban
la remuneracion minima vital. Lo que técnicamente permitiria la

contrataciéon de trabajadores a tiempo parcial de 5, 6, 7 o cualquier otra
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jornada inferior a las 8 y superior a las 4 horas, sin que se produzca la
desnaturalizacion de este régimen de contratacion laboral. Y aun cuando
se pretendiese que esto signifiqgue una restriccion para este tipo de
contratacion flexible, no podria establecerse una que la Ley no ha
dispuesto, y mas bien esta ultima ha recalcado que no existe ninguna,
dejando la libertad a las partes de contratar bajo las clausulas que
consideren pertinentes: estableciendo una jornada reducida cualquiera,

con una remuneracion proporcional.

No obstante lo anterior, el Ministerio de Trabajo aun considera que esta
norma es de aplicacion general y en el acapite noveno del Informe N°
136-2018-MTPE/2/14.1 (Sarzo Tamayo, 2018) ya citado anteriormente,
consideran como base legal para la reduccion proporcional de la
remuneracion del trabajador a tiempo parcial a la Resolucién Ministerial
gue analizamos. Es decir, que oficialmente se ha tomado al articulo 3 de
este dispositivo legal como determinante en la definicién actual del
contrato a tiempo parcial, aun contra la libertad de contratacién, la
naturaleza flexible de este contrato, el principio de igualdad y lo dispuesto

en la normativa supranacional de la OIT.

3.7.Elementos del contrato a tiempo parcial

3.7.1. Jornada reducida

Primero, es pertinente desarrollar la importancia de la determinacién del
tiempo en la prestacion de servicios dentro de un contrato de trabajo.
Cruz Villalon (2011) aborda a la determinacion del tiempo de la
prestacion de trabajo como un elemento medular de la relacion laboral.
Por ello justifica la “centralidad” que se le otorga a este elemento sobre
ocho razones que considera principales, de entre las cuales nos importa

que:

Al reducirse el tiempo de la prestacion se puede distribuir mejor el
trabajo; y, resulta necesario a las empresas adaptarse a las necesidades
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cambiantes del mercado de trabajo a través de la determinacién de

ciertos tiempos en la prestacion de servicios.

Para el autor la flexibilidad de la mano de obra de una empresa depende
de “la capacidad (...) de incrementar o reducir la jornada laboral para
atender los requerimientos organizativos y de mercado (...)". Es decir,
gue los empleadores en su afdn de competir con otros, en la busqueda
de una maxima produccion, tienen que adaptarse a los nuevos modelos
de contratacidén actuales, entre los cuales se creo al contrato a tiempo
parcial. Por ello, si bien la jornada de trabajo es un elemento medular del
contrato de trabajo, su reduccién vendria a ser el pilar del contrato de
trabajo a tiempo parcial.

En esta linea de ideas, Arce Ortiz (2008, pag. 301) expone de entre lo
qgue él considera un universo de posibilidades dada la indeterminacion
de la norma nacional, a tres de las cuales podrian representar la jornada
comparable para la reduccion en el tiempo de prestacién de servicios
inherente al trabajador a tiempo parcial: la jornada maxima de 8 horas
diarias 0 48 semanales; la jornada ordinaria del centro de trabajo (que
generalmente coincide con la jornada maxima); y, la jornada especifica

de trabajadores que realizan un trabajo similar.

De entre estas tres posibilidades, para Arce la segunda es la mas
adecuada para representar la jornada ordinaria comparable para efectos
de la reduccion en el tiempo de la prestacion de servicios de un contrato
a tiempo parcial. Justifica aquello en la “tendencia empresarial hacia la
homogeneizacion de las condiciones laborales en nuestro pais.” Es decir,
gue en cada empresa o centro laboral, se busca establecer jornadas
habituales para todos los trabajadores, lo que no siempre coincidira con
la jornada maxima legal. Comparten esta idea Valentin Rubio (2004, pag.
213), quien al desarrollar la “nueva norma” argentina del afno 1995,
considera que esta se refiere con jornada habitual de la actividad, “a la
jornada habitual de trabajo en el establecimiento”, es decir en el centro
de labores; y Villalén (2011, pag. 241) al desarrollar el articulo 12 del
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estatuto de trabajo espafiol, afirma que por jornada completa comparable
se tomara a la realizada en “la misma empresa y centro de trabajo, con
el mismo tipo de contrato de trabajo y (...) un trabajo idéntico o similar
(...)". Cabe resaltar que de acuerdo con el primer jurista, en Argentina al
igual que en nuestro pais, antes del afio 1995 existia un silencio
legislativo respecto a este tipo de contratacion, lo que traia como
consecuencia varios problemas, como por ejemplo el de la seguridad
social. Sin embargo, ya a partir de aquella fecha se resolvieron varios de
los inconvenientes, cosa que no ha sucedido en nuestro pais, donde se

mantiene el silencio legislativo al respecto.

Entonces, se tiene como elemento y rasgo principal del contrato a tiempo
parcial a la reduccion de la jornada laboral frente a una jornada ordinaria
comparable; la cual como se ha estudiado puede variar desde la
perspectiva que se la considere. No obstante, se tendra como mas
conveniente representante de la jornada ordinaria, para efectos de la
reduccion, a la jornada habitual de la empresa donde el trabajador

desarrolle sus actividades.

De lo anterior, podemos afirmar que el problema central de la
contratacién a tiempo parcial actualmente en nuestro pais, y de esta
investigacion; se circunscribe al elemento esencial de este tipo de
contratacién: a la reduccion de la jornada del tiempo de trabajo. En Peru
existe una restriccion consensual que establece la imposibilidad de
contratar al trabajador a tiempo parcial con jornadas superiores a las 4
horas diarias 0 24 semanales, necesariamente excluyéndolos de
derechos laborales que importen el cumplimiento de un minimo de horas
para su percepcion (como de manera redundante establece el
reglamento de la LPCL). Por el contrario, en Francia la restriccion es no
poder contratar al trabajador a tiempo parcial con jornadas reducidas
inferiores a las 4 horas diarias por la misma razon de que ciertos
beneficios laborales imponen un minimo de horas para su percepcion.

En el caso espafiol, no existen restricciones; y por otro lado en Argentina

Pagina | 50



LA REFORMA LEGAL DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL EN EL PERU

es necesario que a jornada reducida no supere los dos tercios de la

jornada ordinaria o habitual (Rubio, 2004).

Se nota entonces, que en legislaciones comparadas se ha establecido
claramente como se realiza la reduccion de la jornada laboral para el
contrato a tiempo parcial, no existiendo limitaciones que importen la
desproteccion del trabajador, y mas bien lo contrario como es el caso
francés, o de un modo adecuado como sucede en Argentina. Solo en
nuestro pais la valla para la reduccion de la jornada laboral se encuentra
tan baja que ocasiona la exclusion de este tipo de trabajadores de

derechos laborales inherentes a todo trabajador.

3.7.2. Modulo y periodo

Como se expuso en el acapite anterior, la jornada laboral en el contrato
a tiempo parcial se reduce respecto de una jornada ordinaria
comparable. No obstante, no siempre la jornada se entendera de la forma
mas conocida que es horas frente a dias y horas frente a semanas; sino

gue existen otras maneras de distribuir a la jornada de trabajo.

En nuestra legislacién, encontramos otros ejemplos como el de dias-afio
en la ley de Vacaciones, o el de meses-semestre en la ley de
Gratificaciones, o meses-afio, como es el caso de la ley de la CTS. Para
entender esto, nos referimos con modulo al “elemento de calculo que (...)
permite homogenizar ambas jornadas para comparalas” (Arce Ortiz,
2008, pag. 302); es decir, que en los ejemplos anteriores, serian las:
horas, los dias, los meses; frente a los periodos en los que se los
comparara: dia, semana, semestre, afio; que vendrian a ser los periodos,
o la “extension de tiempo” en la cual se compraran ambas jornadas
homogenizadas. En el ejemplo mas simple de horas-dia, el mdédulo
temporal serian las horas, mientras que el periodo de referencia a efectos

de la comparacion seria el dia.
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Estos conceptos son de mayor transcendencia ya que influyen en “una
mayor o menor flexibilidad empresarial en la determinacion del tiempo de
trabajo” (Cruz Villalon, 2011, pag. 233). Sin embargo, en nuestra
legislacion no se encuentra determinado de forma clara cudl sera el
modulo temporal, ni el periodo de referencia para realizar la comparacion
entre un contrato a tiempo parcial frente a uno a tiempo completo,
generando ‘“infinitas” posibilidades en su determinacion (Arce Ortiz,
2008); e incluso confusiones como la generada al diferenciar a un
trabajador a tiempo parcial de uno a tiempo completo con un contrato fijo
discontinuo. Esto dltimo sucede pues se toma al dia como modulo
temporal, y a la semana como periodo de referencia. En la legislacion
espafiola, por ejemplo, no existe esta indeterminacion, para esta el
periodo de referencia en este tipo de contrato nunca podria ser la

semana.

3.7.3. Reduccién remunerativa

La jornada reducida del contrato a tiempo parcial significa necesariamente
la reduccion equivalente de la remuneracion de esta clase de trabajador.
Ello importa pues si aun si la jornada se ve reducida, y no la remuneracion
ya no nos encontrariamos necesariamente ante un contrato a tiempo
parcial, lo cual, para Ferradas Carames, citado por Arce (2008), ayudara a
distinguir entre contratos a tiempo parcial y contratos a tiempo completo con

jornada reducida.

Por ejemplo, el caso de los dirigentes sindicales, que laboran menos que
un trabajador que no tiene tal calidad, no obstante perciben una
remuneracién completa; o el caso de las madres que obtienen el derecho
a una hora de lactancia; o ya sea el caso de una reduccion de jornada por
voluntad de las partes; u otros casos. Es decir, que sin importar que se
presente el elemento principal del contrato a tiempo parcial: la jornada
reducida, es necesario que también concurra una reduccién remunerativa

equivalente para que se configure este tipo de contratacion.
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3.8.Consecuencias actuales de la definicion oficial

3.8.1. Subempleo

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica e Informacion (2018),
dentro del capitulo tercero de la Evolucion de los indicadores de empleo
e ingresos para el periodo 2007-2017, existen dos clases de subempleo:
el visible o por horas y el invisible o por ingresos. Nos interesa el primero,
gue se refiere a las personas ocupadas las cuales trabajan habitualmente
menos de 35 horas semanales. Para el ailo 2017 son un total de 461,700
personas en esta condicion. Los trabajadores a tiempo parciales se
encuentran dentro de esta categoria al laborar menos de 24 horas

diarias.

El problema se genera al ser la remuneracion que perciben insuficiente
para su manutencion, y la falta de algunos beneficios sociales incrementa

este déficit remunerativo.

3.8.2. Desproteccion del trabajador

De acuerdo con los términos oficiales establecidos por el Ministerio de
Trabajo, notamos que este grupo de trabajadores escapan de la esfera
de proteccion del derecho de trabajo.

Primero, la remuneracion minima vital que vayan a percibir sera
proporcional a la maxima pero siempre inferior a la mitad de esta pues
nunca podrian laborar méas de 24 horas semanales, y se toma como base
legal para esto al articulo 3 de la R.M. 91-92-TR, que como ya
mencionamos no deberia aplicarse a la generalidad de trabajadores, o
mas bien a actividades tipicas; sino que solo para ciertos tipos de trabajo
como bien se estipula en aquella norma. Segundo, de acuerdo con el
Articulo cuarto del D.S. 001-97-TR, al no superar las cuatro horas diarias

o el equivalente semanal, estos trabajadores quedaran excluidos de la
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Compensacion por Tiempo de Servicios. Y, tercero, y mas importante
aun, de acuerdo con el articulo 11 del D.S. N° 12-92-TR, al no superar el
minimo de horas requeridas, los trabajadores a tiempo parcial no se
veran protegidos con una indemnizacién por despido arbitrario; es decir,
se trata de trabajadores fungibles que podrian ser despedidos en
cualguier momento sin mayores consecuencias economicas para la

empresa.

Entonces, tenemos que la situacion actual de la contratacién a tiempo
parcial va en esencia contra el principio protector del derecho laboral; y
también contra el derecho a la igualdad y el principio de proporcionalidad
en la percepcion de beneficios. Ademas, también de atentar contra el
principio de continuidad laboral, cuando no existe una proteccién

adecuada frente al despido arbitrario.

4. CAPITULO IV: Razones para una regulacion legal acorde a los estandares

internaciones de proteccion laboral

4.1. El contrato atiempo parcial en una economia social de mercado.

Como se ha descrito en el capitulo correspondiente al tema del régimen
econdmico en el cual se desarrollé la figura del contrato a tiempo parcial, se
trataba de un modelo econdémico neoliberal radical, el cual buscaba solucionar
la crisis de aquella época; y que se vio enmascarado bajo la definiciéon de una
economia social de mercado. Ello explicaria las amplias facultades y

beneficios que se le otorgaron a las empresas en este tipo de contratacion.

La existencia de trabajadores a tiempo parcial de acuerdo con la definicion
oficial, significo la contratacion de trabajadores homogéneos y fungibles para
soportar un modelo productivo aun tayloriano, ajustar los ratios de produccion
a los cambios de la oferta y la demanda y reducir costos laborales, pues la
remuneracion pagada seria infima y se prescindia de otorgar vacaciones y
una compensacion por tiempo de servicio. Si bien se logré reducir costos

laborales y mantener una linea de produccion estable, esto solo es parte de
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4.2.

la flexibilizacion laboral: es el precio que paga el principio protector en razén
de la conservacion empresarial; no obstante las empresas no se han
preocupado de incrementar su produccién, sino que se beneficiaron con
utilidades inmediatas a partir del vacio legal existente, y lo contindan haciendo.
Contratan al trabajador a tiempo parcial, mas que para adaptarse al mercado
actual; para generar mayores ganancias inmediatas (Arce Ortiz, 2008, pag.
310).

Actualmente, el modelo econdmico ya se estd acoplando hacia lo dispuesto
en nuestra Constitucion, es decir, hacia una economia social de mercado.
Esto significa que no solo se busca como fin la proteccion de las empresas y
el desarrollo individual de cada persona en base de sus libertades
constitucionales; sino que también se tienen objetivos sociales como
directrices de un mercado institucionalizado. Esto significa que nuestra
legislacion al desarrollar una institucion como la contratacion a tiempo parcial,
procurando el fomento del empleo y la conservacion empresarial; debe velar
también por la proteccién del trabajador, y no solo por el desarrollo econémico.
Lo mismo propone la finalidad dual del derecho laboral actual. No podemos
dejar de lado al principio protector frente a la existencia de una laguna en el
derecho.

Por estas razones, se debe regular correctamente al contrato a tiempo parcial,
proponiendo una definicion que incluya a estos trabajadores dentro de los
derechos constitucionales y legales de los cuales han sido excluidos, como:
recibir una remuneracién equitativa, estar protegidos contra el despido

arbitrario y percibir una compensacion por el tiempo servido.

Definicion del contrato a tiempo parcial en el derecho internacional

La Organizacion Internacional de Trabajo representa una guia transcendente
en el desarrollo del derecho laboral de cualquier estado, a traves de la
aprobacion de Convenios y Recomendaciones internacionales. Fue creada en
1919 por el Tratado de Versalles, y se integré a la ONU en 1946, como una
agencia especializada en material laboral y social. (Cruz Villalon, 2011, péag.
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69) En la declaracion de filadelfia de 1944, se establecen los principios
fundamentales de esta organizacion, entre los cuales se dictamina que el
trabajo no es una mercancia, lo que debemos considerar en tanto el régimen
laboral que tratamos en esta investigacion se ha visto como una, dada la
fungibilidad y desproteccion de sus trabajadores, solo en beneficio de una

mayor rentabilidad empresarial.

Es pertinente aclarar que de acuerdo con el articulo 55 de nuestra Constitucion
los tratados y convenios internacionales forman parte de nuestro derecho
nacional en tanto sean celebrados o ratificados por nuestro pais. Ademas los
derechos establecidos en los mismos de acuerdo con la cuarta disposicion
final y transitoria y el articulo tercero de la norma citada, tendran rango

constitucional.

En el Peru se han ratificado varios de estos convenios emitidos por la OIT, sin
embargo no el referente a la contratacion a tiempo parcial; o cual no significa
gue no sea posible ratificarlo posteriormente, lo que significaria una solucion
a la problemética actual en torno a esta institucion, por lo explicado en el
segundo pérrafo, y porque la definicion de contrato a tiempo parcial que la OIT
dispone, es la correcta. Al ser esta mas beneficiosa para el trabajador, y por
su claridad, seria adoptada rapidamente por la jurisprudencia, la cual se
encargaria, como fuente del derecho laboral, de imponerla ante cualquier otra

definicién sin base legal que se maneje actualmente.

4.2.1. Criterio establecido por la OIT en el convenio N° 175 y la

Recomendacién N° 182

Primero, de acuerdo con el acapite a) del articulo 1 del convenio 175,
como en el articulo 2 de la recomendacién 182 de la OIT, un trabajador a
tiempo parcial sera “todo trabajador asalariado cuya actividad laboral tiene
una duracién normal inferior a la de los trabajadores a tiempo completo en
situacidbn comparable.” Esta es la definicibn que la Organizacion
Internacional de Trabajo ha dispuesto, la cual se condice con lo que un
sector de la doctrina peruana (que hemos tratado en esta investigacion)
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ha conceptuado, definiendo al contrato a tiempo parcial, de la misma

manera: en sentido negativo al contrato de jornada ordinaria.

Segundo, la OIT aclara otros problemas que se presentarian de solo
adoptar esta nueva definicion. Determina que se entiende por un
trabajador a tiempo completo en situacion comparable: uno que tenga el
mismo tipo de relacion laboral, efectué un trabajo idéntico o similar, y este
empleado en el mismo establecimiento. También en el inciso b) de los
dispositivos legales citados, se determina el modulo y periodo que se
deberia adoptar para determinar la proporcionalidad de la jornada

reducida frente a la jornada completa comparable.

Tercero, y tan importante como la definicion otorgada, la OIT ha dispuesto
la percepcion de los derechos y beneficios que deba recibir el trabajador
a tiempo parcial a pesar de la jornada reducida de trabajo que efectua.
Desde el articulo 5 del convenio apoya a la condicion del trabajador a
tiempo parcial, dictaminando que deberan percibir un salario basico
equitativo y proporcional, en razon del trabajo que efectlen. Luego, en el
articulo 7 se dispone que este tipo de trabajadores gocen de una igual
proteccién en cuanto la terminacion del trabajo, es decir, que al contrario
de como sucede en nuestro pais, si gocen de una proteccion contra el
despido arbitrario. Ademas en el articulo 10 de la recomendacién, se
dispone que el trabajador a tiempo parcial debera percibir las mismas
compensaciones pecuniarias adicionales al salario, de manera equitativa,
frente a un trabajador a jornada completa, lo que significaria también

otorgarles la CTS.

Estos tres derechos de los cuales se ven excluidos los trabajadores a
tiempo parcial en el Perd, son exigidos a nivel internacional para este
régimen laboral. Es facil argumentar que nada prohibe que estos derechos
se otorguen en tanto el trabajador supere la jornada minima de 04 horas
diarias para su percepcion; sin embargo, es incorrecto pues no existe la
otra alternativa: en nuestro caso, todos los trabajadores a tiempo parcial

no superan la jornada de 04 horas diarias 0 su equivalente semanal.
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Incluso de aplicarse una nueva definiciobn, se continuaria con la
desproteccion de todos los trabajadores de este régimen a la actualidad,;
no obstante la OIT ha previsto también lo respectivo a los limites minimos
gue cada legislacion disponga para la percepcion de ciertos derechos o
beneficios. En el articulo 8 del convenio, se dispone que los limites
minimos referentes a la proteccion contra el despido, percepcion de
vacaciones y licencia por enfermedad; deberan ser lo suficientemente
bajos como para no excluir un porcentaje indebidamente alto de
trabajadores (en el Perd: son todos) y que esta limitacion establecida en
cada legislacion sea revisada periédicamente, y reducida, con una

tendencia hacia su eliminacion.

Por lo tanto, de la revisibn de las disposiciones establecidas en el
convenio y en la recomendaciéon de la OIT, podemos determinar que la
linea que se sigue es la de proteccién del trabajador a tiempo parcial, de
dotarlo de un concepto claro y protector dentro de la legislaciéon; y de
incluirlo dentro de la esfera de proteccion del derecho del trabajo,
otorgandole una remuneracion equitativa, y hasta compensatoria, derecho
a vacaciones y descansos remunerados en general, CTS y otras
compensaciones pecuniarias, proteccion contra el despido, inclusion en la
seguridad social, etc. Si bien, para todo esto existen limites minimos de
percepcion, estos no podran incluir a todos los trabajadores de este

régimen, y en todo caso, ser eliminados progresivamente.

La OIT no ha sido indiferente a este nuevo tipo de contratacion, y en
nuestro caso se continua haciendo lo contrario, desprotegiendo al
trabajador. Dada la posicion de autoridad que tiene esta organizacion, y
por la modernidad de su legislacion, de ser el caso de no ratificar este
convenio, se deberia al menos legislar en el sentido del mismo, para
finalmente lograr la proteccién ideal y un fomento real del régimen a

tiempo parcial.

4.2.2. Definiciones en el derecho comparado
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En nuestra regidn tenemos al ejemplo mas cercano en Argentina que
define al contrato a tiempo parcial, en el Articulo 93 de su Ley de Contrato

de Trabajo, como:

“aquel en virtud del cual el trabajador se obliga a prestar servicios
durante un determinado numero de horas al dia o a la semana,
inferiores a las dos terceras (2/3) partes de la jornada habitual de la
actividad. En este caso la remuneraciéon no podra ser inferior a la
proporcional, que le corresponda a un trabajador a tiempo completo,
establecida por ley o convenio colectivo, de la misma categoria o
puesto de trabajo. Si la jornada pactada supera esa proporcion, el
empleador debera abonar la remuneracion correspondiente a un

trabajador de jornada completa.”

Sin embargo es dentro de la comunidad Europea, la que se ve mas
influenciada por las normas supranacionales de la OIT, donde se ha
desarrollado la figura del contrato a tiempo parcial de forma mas amplia.
Como ejemplos, vale citar el caso de Espafia, donde en el Articulo 12 de

su Estatuto de Trabajadores, define a la institucion que tratamos como:

“El contrato de trabajo se entenderéa celebrado a tiempo parcial cuando
se haya acordado la prestacion de servicios durante un nimero de
horas al dia, a la semana, al mes o al afio, inferior a la jornada de
trabajo de un trabajador a tiempo completo comparable. A efectos de
lo dispuesto en el parrafo anterior, se entenderd por «trabajador a
tiempo completo comparable» a un trabajador a tiempo completo de la
misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de
trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no
hubiera ningun trabajador comparable a tiempo completo, se
considerard la jornada a tiempo completo prevista en el convenio

colectivo de aplicacion o, en su defecto, la jornada maxima legal.”

O el supuesto de Francia, que de acuerdo al Articulo L3123-1 define al

contrato a tiempo parcial como:

“Un empleado a tiempo parcial es un empleado cuyo tiempo de trabajo
es inferior a:

1 ° a la duracién legal del trabajo o, cuando este periodo sea menor
que la duracion legal, a las horas de trabajo fijadas convencionalmente
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para la sucursal o empresa o a las horas de trabajo aplicables en el
establecimiento;

2 ° la duracion mensual que resulta de la aplicacién, durante este
periodo, de la duracion legal del trabajo o, si es menor, las horas de
trabajo fijadas por acuerdo para la sucursal o empresa o las horas de
trabajo aplicables en el establecimiento

3 ° al tiempo de trabajo anual resultante de la aplicacion durante ese
periodo de la duracién legal del trabajo, es decir, 1 607 horas o, si es
menor, de las horas de trabajo fijadas convencionalmente para la
sucursal o empresa, 0 Las horas de trabajo aplicables en el
establecimiento.”

Notamos que, en los dos ultimos supuestos normativos, la
jornada reducida no encuentra més limite que la jornada a tiempo
completo comparable; es decir que se ha definido como lo plantea
parte de la doctrina nacional que hemos tratado: en sentido
negativo al contrato a tiempo completo. La definicién en los
ejemplos dados es clara y suficiente, lo que evita el vacio legal o
incoherencias interpretativas a las que se pueda llegar, como ha
sucedido en nuestra legislacion laboral. Ademas, tanto en Espafia
(aunque en menor medida) como en Francia, se desarrolla de
forma amplia lo referente a derechos laborales y de la seguridad
social correspondiente a este tipo de trabajadores. Repetimos,
que en nuestro pais solo se ha dedicado una linea de texto en la
ley a la supuesta regulacion de esta forma de contratacion. La
definicion oficial la hemos creado a partir del reglamento de la ley

y de una resolucion ministerial incompatible.

Por lo tanto, deberiamos tomar como ejemplo a estos paises,
afiliados al convenio 175 de la OIT sobre la contratacion a tiempo
parcial, que regulan de forma adecuada este régimen laboral; en
tanto son conscientes de su importancia, y de la trascendencia
gue tienen en el mercado laboral contemporaneo. Y de esta
forma, regular suficientemente esta institucion laboral para
dotarla de una definicibn acorde a los estandares

supranacionales de trabajo.

4.3.Errores en la actual definicion infra legal del contrato a tiempo parcial
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4.3.1. Establecimiento de una restriccion incoherente

En nuestra legislacion laboral, se ha establecido una restriccion que no
guarda coherencia con normas jerarquicamente superiores a las que
establecen dicha restriccion. Se hace referencia a la imposibilidad de
contratar a un trabajador a tiempo parcial con una jornada superior a las
04 horas diarias 0 su equivalente semanal. Ello en razén del articulo
tercero de la Resolucién Ministerial N° 91-92-TR, que establece solo la
proporcionalidad de la remuneracion minima de ciertos trabajadores por
la naturaleza especifica de su trabajo que hace que laboren en horarios
atipicos; mas no establece el techo minimo para la percepcion de la
remuneracion minima vital como ha sido mal entendido; y del articulo 11,
12 y 13 del Reglamento de la LCPL, aprobado por Decreto Supremo 01-
96-TR, en el cual solo se menciona que el trabajador a tiempo parcial que
labore menos de 04 horas diarias 0 su equivalente semanal, sera excluido
de los derechos que exijan esta jornada minima para su percepcion, pero
en modo alguno establece que el trabajador a tiempo parcial solo sera el

gue labore menos de 04 horas o su equivalente semanal.

A partir de las normas mencionadas se ha establecido esta restriccion
para la contratacion a tiempo parcial en nuestro pais, la cual es la esencia
de la definicion oficial que se maneja actualmente. No obstante no guarda
coherencia con la propia Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
la cual en el articulo 04 de su TUO aprobado por el D.S. 003-97-TR, ha
determinado que no existen restricciones para la contratacion a tiempo
parcial, lo cual no debe entenderse solamente en el sentido en que lo ha
entendido la autoridad de trabajo en el Informe N° 136-2018-MTPE/2/14.1,
sino también que se trata de la libertad de configuracion interna que
conforma a la libertad de contratacion, derecho constitucional, que
estipula que la voluntad de las partes sera la que determine las clausulas
del contrato (laboral en este caso) en tanto no se contravenga normas

prohibitivas, 1o que no sucede en este supuesto.

Pagina | 61



LA REFORMA LEGAL DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL EN EL PERU

Es asi, que esta restriccion debera ser descartada y por ende, la definicion
oficial quedar obsoleta para dar paso a una definicion adecuada como la
otorgada por nuestra doctrina nacional, o0 mas importante adn, la dictada
por la Organizacion Internacional de Trabajo, que dicho sea de paso,

guardan identidad.

4.3.2. Aislamiento del trabajador atiempo parcial de la estabilidad laboral

y la compensacion por el tiempo servido

Como consecuencia de establecer que la jornada reducida no podra
superar los limites minimos para obtener la proteccion contra el despido
arbitrario, gozar del descanso vacacional y percibir una compensacion por
tiempo de servicio; se ha generado, en conjunto con un salario minimo no
equitativo, una forma de subempleo por la fungibilidad del trabajador a
tiempo parcial, y por los bajos ingresos que percibe, siendo la
contraprestacion de su trabajo desigual, en proporcion, a la que percibe
un trabajador idéntico pero comparable por laborar en una jornada

completa.

Cabe precisar que, al haber el Peru ratificado el convenio N° 52 de la OIT,
el cual exige que todo trabajador sin importar su condicion debe gozar del
beneficio del descanso vacacional, ademas de ser este derecho
constitucional; ahora el trabajador a tiempo parcial también goza de este
derecho. Sin embargo, aun se encuentra excluido de la proteccion contra
el despido arbitrario, generando inestabilidad en la relaciéon laboral, y
tampoco recibe una compensacién por tiempo de servicio. Se ha notado
gue la ratificacion de un convenio internacional como el N° 52 de la OIT
ha logrado que en nuestro ordenamiento juridico laboral se considere
como beneficiarios a los trabajadores de este régimen a tiempo parcial,
de un derecho del que se veian antes privados. Ello demuestra que un
camino razonable para la solucién a los problemas que aun perduran y
gue hemos tratado en la investigacion, podrian resolverse adaptandonos

al modelo internacional a través de la ratificacién del convenio N° 175.
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4.4.Una institucion necesaria pero mal consolidada

La contratacion a tiempo parcial es necesaria en la actualidad. EI marco
politico y econdmico de hoy, asi como lo fue el de la década antepasada, que
fue cuando naci6 este régimen laboral, o avala. Primero, porque ya habiamos
dejado atras al modelo proteccionista del Estado, permitiéendose a la
actualidad la implementacion de politicas flexibles de trabajo; y segundo,
porque el modelo de produccion empresarial postindustrial exige flexibilidad
en el proceso productivo. Ambas situaciones, que habilitan y requieren esta
nueva forma de contratacién. Ello se ve reflejado en el articulo 58 de nuestra
carta politica del 93, donde se determina que el estado orienta el desarrollo
del pais, dentro de una economia de mercado institucionalizada, en areas de
promocion del empleo, como lo es el fomento del mismo a través de la
creacion principalmente de contratos modales y del desatendido contrato a
tiempo parcial. Ello se materializa mejor en el afio 1995, donde la ley de
fomento del empleo, en su modificacion, establece la posibilidad de contratar
en ese sentido; no obstante se deduce de la libertar de contratacion que ya

podia hacerse desde la entrada en vigor de nuestra ultima constitucion.

Dado que el desarrollo de un estado constitucional derecho, la implementacion
de una economia social de mercado y los cambios en la produccién de bienes
y servicios, no ha sido un fenémeno local, sino global; a nivel mundial vemos
como las politicas de fomento del empleo, y especificamente la de creacién
del contrato a tiempo parcial, han tomado parte del derecho laboral de paises
como Espafia, Francia, y otros paises europeos; también en Latinoamérica
como en Argentina y nuestro pais; en los Estados Unidos, etc. Ello se debe,
de acuerdo con Montoya Melgar (2012, pag. 575) a la politica supranacional
del pleno empleo popularizada a partir de 1936 por la Teoria general de la
ocupacion, el interés y el dinero de KEYNES. La OIT plasma aquello al
reconocer como unos de sus objetivos principales, en la Declaracion de

Filadelfia (1944), la promocion de programas para lograr el pleno empleo.

En ese sentido, el citado autor determina que ya se han superado los polos
opuestos del fuerte intervencionismo Estatal, y del contrario liberalismo
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ultranza, y es a partir de 1980 que se busca ajustar las instituciones y normas
laborales a las necesidades del mercado. Por ello, y es importante lo que nos
dice sobre este ajuste que busca suprimir trabas que, “si en otras épocas
protegieron a los trabajadores, hoy actuarian dificultando su
contratacion o su permanencia en el trabajo”!; como lo seria la traba
impuesta actualmente a la jornada reducida del contrato a tiempo parcial en
nuestro ordenamiento laboral, a raiz de una interpretacion errébnea o
desfasada de una norma con rango infra legal como lo es la Resolucién
Ministerial 91-92-TR.

Por lo tanto, asi es como en la actualidad tenemos a nuestra disposicion una
forma de contratacion, al igual que los contratos modales, que busca resolver
la crisis del empleo que aun perjudica al Peru; pero que no obstante ha nacido
correctamente, ha sido interpretada equivocadamente al ser la legislacion que
la regula insuficiente, y las trabas, que antafio eran beneficiosas y ahora
perjudican al trabajador, mantenidas en el tiempo.

5. CAPITULO V: Material y método

5.1.Tipo de investigacion:
5.1.1. Por su finalidad: Aplicada
El tipo de investigacion utilizada en esta tesis, por su finalidad, es
aplicada, en tanto frente a la necesidad de definir correctamente a al
Contrato a Tiempo Parcial, para proteger al gremio de trabajadores que
conforman este régimen; se ha utilizado conocimientos que provienen
de nuestras normas internas, como la Constitucién politica, normas
laborales, reglamentos, etc.; y también de normas supranacionales
como los convenios de la OIT, ademas del derecho comparado. Asi
también, se utilizaron otras fuentes juridicas como la jurisprudencia y la
doctrina nacional, como la extranjera. Todo ello para lograr consolidar

una propuesta ante el problema inicialmente mencionado.

1 Resaltado nuestro.
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5.1.2. Por su profundidad: descriptiva
Esta tesis se llevd a cabo a través de una investigacion descriptiva, que
cabe dentro de los tipos de investigacion no experimental. Ello en la
medida de que ha utilizado el método cientifico para describir las
caracteristicas de un fenbmeno, como lo es la contratacién a tiempo

parcial en nuestro pais.

5.1.3. Por su naturaleza: documental
Esta investigacion ha tenido como estrategia observar y describir sobre
realidades tedricas y empiricas usando para ello diferentes tipos de
documentos de donde, indaga e interpreta datos e informacién sobre
temas especificos, con la finalidad de obtener conclusiones que sirvan

de base para la investigacion cientifica.

5.2.Material de estudio
5.2.1. Legislacion laboral que desarrolla con laconismo la institucion estudiada.
5.2.2. Normas e informes emitidos por el ministerio de trabajo que reglamentan
la contratacion laboral.
5.2.3. Doctrina
5.2.4. Jurisprudencia constitucional

5.2.5. Legislacion supranacional y comparada

5.3.Métodos

5.3.1. Inductivo:
Se estudiaran los problemas en concreto que genera la desregulacion del
Contrato a Tiempo Parcial, para proponer una regulacion adecuada y una

solucién a la situaciéon actual.

5.3.2. Analitico:
Se separaran las partes esenciales de la figura del Contrato a Tiempo
Parcial, analizando asi su naturaleza y elementos esenciales (jornada
reducida, el modulo y periodo, la reduccion de la remuneracion y la

regularidad), para determinar las restricciones existentes en la celebracion
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de estos contratos, depurandolas, y logrando una re-definicion adecuada

a los estandares internacionales de trabajo.

5.3.3. Socioldgico Funcional:
“Una tesis funcional parte normalmente de una base empirica. Su objeto
es larealidad social relevante de un comportamiento individual o colectivo.
Las tesis de esta clase suelen intentar un diagnostico sobre la
conformidad o dicotomia entre el orden juridico abstracto y el orden social
concreto.” (Ramos Nufez, 2005) En esta investigacidon se toma como
base empirica a la contratacion a tiempo parcial en nuestro pais; para a
partir de ella diagnosticar la disconformidad existente entre el derecho
laboral, protector en general, y lo concreto, que se presenta en la realidad

del sector de trabajadores part-time, quienes estan desprotegidos.

5.4.Recoleccién de datos

5.4.1. Técnicas

e Fichaje

Técnica propia de la investigacibn documental que sirve para
aprehender y archivar informacion dispersa y consolidarla en una

unidad con valor propio.
e Analisis de contenido

Técnica que utiliza la informacion recopilada para de esta lograr

destilar las bases tedricas de la investigacion.

5.4.2. Instrumentos
e Ficha
Herramienta utilizada en la técnica del fichaje, donde se registra las
fuentes bibliograficas, se realiza resumenes de su contenido o se

extraen citas textuales a utilizarse en la investigacion.

e Protocolo de analisis
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Instrumento utilizado para analizar la informacion unificada por el

fichaje.

5.5.Procesamiento de datos

e Ordenamiento de la informacion por especialidad, nacionalidad y
antigiiedad del autor.

e Depuracion de la informacion, desechando la que no era relevante
para la investigacion.

e Andlisis de la informacién para elaborar las bases tedricas de la

investigacion.

5.6. Presentacién de la informacion

La presente investigacion se encuentra dividida en Seis Capitulo:

a)

b)

d)

El Capitulo I es denominado como el problema y contiene al
Planteamiento del Problema, su enunciado, la formulacién de la
hipotesis y el establecimiento del objetivo general y objetivos
especificos, ademas de la Justificacion y los Antecedentes a la
presente investigacion.

El Capitulo Il se denomina La Proteccion del Trabajador en el Sistema
Laboral Peruano. Se trata del primer capitulo de la fundamentacion
tedrica de la investigacion, y contiene lo referente al Principio Protector,
el Principio de Continuidad, los derechos laborales cuantitativos y
cualitativos, y las restricciones para la percepcion de algunos de estos.}
El capitulo 1l denominado Fundamentos Normativos y Definicion del
Contrato a Tiempo Parcial, segundo capitulo del marco teérico de la
investigacion, contiene a los antecedentes econdmicos, politicos y
juridicos a la creacion del régimen de contratacion a tiempo parcial, asi
como a la definicion de este tipo de contrato de manera oficial, tanto
como la brindada por la jurisprudencia y la doctrina nacional, ademas
de la descripcion de sus elementos.

El capitulo IV denominado Razones para una Regulacion acorde a los
Estandares Internacionales de Proteccion Laboral, ultimo capitulo de

las bases tedricas de la investigacion; abarca lo referente al contexto
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f)

econdémico en el que se desarrolla el contrato a tiempo parcial, a los
criterios definidores establecidos por la OIT, a como se encuentra
legislado en el derecho comparado, a la restriccion incoherente
establecida en nuestro pais; asi como las consecuencias de lo anterior
al desprotegerse al trabajador.

El capitulo V, nombrado como Material y Método, contiene lo referente
al tipo de investigacion, al material de estudio y a los métodos utilizados
en la misma; asimismo se refiere a la recoleccidén, procesamiento y
presentacion de la informacion.

El capitulo VI, y final, denominado Conclusiones y Recomendaciones,
contiene las mismas. Finalmente se presentan los epigrafes como la

Bibliografia y los Anexos de la presente investigacion.

6. CAPITULO VI: Conclusiones y recomendaciones

6.1.Conclusiones

a.

El derecho laboral peruano es tuitivo, al tener como objetivo esencial la
proteccion del trabajador frente al poder del empleador. Los principios
pilares en los que se construye son el Principio Protector y el Principio
de Continuidad Laboral. En este orden, se ha establecido a nivel
constitucional y legal, varios derechos sustanciales; tanto cualitativos,
como la proteccién contra el despido arbitrario; como cuantitativos, por
ejemplo la percepcién de la CTS, descanso vacacional o de una
Remuneracion Minima Vital. De esta manera, se ha creado una esfera
de proteccién de la cual los trabajadores no deben ser excluidos salvo
excepciones justificadas. Sin embargo, en nuestro pais, y desde la
entrada en vigencia de nuestro ultimo modelo laboral hasta la
actualidad, no se ha considerado lo ultimo, generalizando en ciertos
casos las excepciones como una regla general, y asi desprotegiendo
al trabajador. Ejemplos icénicos de ello, son o la contratacién modal
como regla practica en el Per(; o ya en el tenor de esta investigacion:
el régimen de contratacion a tiempo parcial, en el cual ninguno de los
trabajadores de esta clase supera el minimo de horas para la
percepcion de los derechos propios de la esfera protectora del derecho

Pagina | 68



LA REFORMA LEGAL DEL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL EN EL PERU

laboral. Aun cuando normas supranacionales determinan estos limites
minimos como excepcionales y con tendencia a ser reducidos y
eventualmente eliminados.

b. Nuestro pais ha sufrido una transformacion econémica, pasando desde
un modelo proteccionista, por uno de liberal hasta llegar a una
economia social de mercado. El contrato a tiempo parcial nacio en la
época del noventa, cuando la economia era de corte ultra liberal
durante el gobierno de Fujimori. Asi se concibi6 esta figura propia de la
flexibilizacion laboral de la época, con el Unico fin de beneficiar al
individuo, y sin determinar un fin social como objetivo.

c. Como antecedentes normativos, tenemos que en la década del 80 se
produjo un fuerte intervencionismo en las instituciones laborales,
pasando a un régimen neoliberal con menores beneficios como se
menciond anteriormente. Sin embargo, en la actualidad debemos
considerar como posibilidad la adaptacion de este régimen especial de
contratacibn a una verdadera economia social de mercado, que
finalmente ha comenzado a desarrollarse y que si bien toma a la libre
competencia como pilar fundamental, se desenvuelve en un sistema de
reglas institucionalizadas por el Estado, con un fin social, como en este
caso seria la proteccioén del trabajador.

d. Como fundamentos sustanciales de la contratacion a tiempo parcial se
menciona a la libertad contractual, que significa el régimen casi
exclusivo de la autonomia privada al momento de que dos o mas
personas contraten; salvo que se contravenga los limites impuestos por
la ley o el orden publico. Este derecho fundamental importa tanto la
libertad de contratar: decidir si se contrata o no, y con quien; y la libertad
contractual o de configuracioén: la cual otorga facultades a las partes de
determinar casi de manera irrestricta las clausulas que daran
individualidad a cada contrato. Asi podemos entender que la
contratacién a tiempo parcial era posible incluso mucho antes de que
se “regulara” en el afio 1995 y 1996, pues desde antes era posible
establecer una jornada reducida como clausula del contrato laboral.

e. Otro fundamento sustancial del régimen a tiempo parcial viene a ser la

flexibilizacion laboral, ya que este modelo de contratacion se ha creado
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en sintesis para beneficiar a las empresas, potenciando su
productividad. Ello porque se ha descartado el antiguo modelo de
productividad que implicaba la explotacion desmedida del trabajador y
su defensa a ultranza por el derecho laboral; y ante la crisis
contemporanea del déficit productivo, se han necesitado formas de
contratacion que respondiesen a ello, mejorando la productividad
empresarial. No obstante, ello no significa la total desproteccion del
trabajador, pues como se ha mencionado ya, su bienestar es parte del
desarrollo estatal, como un fin social que va de la mano con el
incremento productivo de las empresas.

f. La definicién actual y oficial del contrato a tiempo parcial, de acuerdo
con la autoridad de trabajo, la jurisprudencia y parte de la doctrina
nacional, es la que lo conceptualiza como el contrato de trabajo de
jornada reducida que no supere las 04 horas diarias o las 20 0 24 horas
semanales segun corresponda (para jornadas de 5 o 6 dias
semanales). A pesar de esta definicibn mal concebida, parte de la
doctrina se ha aproximado a una definicion mas clara y que otorga la
proteccion necesaria a los trabajadores, ademas de estar acorde con
la normativa supranacional en la materia, determinando que el contrato
a tiempo parcial es el contrato de trabajo de jornada reducida,
cualquiera que sea, frente a la jornada completa. Es decir, que si en
general, en nuestro caso se trata de la jornada de 08 horas diarias 0 48
semanales; un contrato a tiempo parcial implicaria cualquiera que sea,
siempre y cuando su jornada sea inferior a la ya mencionada; por
ejemplo contratos de 5 horas diarias, o de 35 horas semanales, etc.

g. Enrazén de lo mencionado en la parte final del acapite anterior, para
solucionar la mayor confusion que podria desencadenarse de regularse
asi al contrato a tiempo parcial, es necesario mencionar sus tres
elementos constitutivos: la jornada reducida, la reduccion remunerativa
y, finalmente, el modulo y periodo, que serian los determinantes de un
orden al momento de determinar cuales son y cuales no son contratos
a tiempo parcial. Sin estos elementos explicitamente regulados en la
norma, no se podria alcanzar una definicion adecuada de este tipo de

contrato.
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h. La definicion adecuada del contrato a tiempo parcial seria la que lo
determine como un contrato de trabajo de jornada reducida frente a la
jornada completa de los trabajadores asalariados comparables, la
misma que conlleva a una reduccion remunerativa proporcional. Y
ademas deberia establecerse el modulo comparativo a usarse y el
periodo de tiempo comparable. Tal definicidbn se enmarcaria dentro de
las directrices brindadas por las normas supranacionales dictadas por
la OIT, como lo son el Convenio 175y la Recomendacion 182.

i. No obstante, esta tarea regulativa no aparente mayor dificultad; mas
alla de reformar el concepto de acuerdo a la norma supranacional y a
la doctrina nacional preponderante, y a los principios laborales
regentes, como también de acuerdo a los fundamentos normativos del
contrato a tiempo parcial; se presentan otras trabas. Como la dispuesta
en la Resolucion Ministerial 91-92-tr, de la cual oficialmente se ha
interpretado que la Remuneracion Minima Vital la percibird todo
trabajador que supere la jornada de 04 horas diarias 0 su equivalente
semanal; la misma que impide la contratacion de un trabajador a tiempo
parcial que labore con una jornada superior a este limite, pero inferior
a la jornada completa, sin que perciba el sueldo minimo, y no uno
proporcional como seria correcto.

j. Sibien, de acuerdo a lo detallado, hay que sacrificar un techo minimo
legal de la percepcibn de la remuneracion minima vital, que
supuestamente ampara al trabajador a tiempo parcial, confiando en la
Autoridad de Inspeccion Laboral; debemos aceptar que en la realidad
es imposible esta tarea inspectora a gran escala; y proceder a eliminar
esta valla para que este tipo de contratacion sea realmente flexible de
acuerdo son su esencia, y como debi6 ser concebida desde el principio.
Asi paradojicamente al eliminar este derecho, se lograra amparar
dentro de la esfera protectora del derecho laboral a un considerable

grupo de trabajadores en nuestro pais.

6.2.Recomendaciones
a. Se recomienda al Estado peruano a que ratifigue el Convenio 175 de la

Organizacion Internacional de Trabajo, el cual define correctamente al
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trabajador a tiempo parcial. De esta manera, tanto los entes publicos con
facultades legislativas como el Legislativo, o el Ejecutivo, puedan adecuar
las normas vigentes para alcanzar una definicion acertada del contrato a
tiempo parcial en nuestro pais. Respecto de la modificacion legislativa
puede revisarse la propuesta legislativa contenida en los anexos de esta
investigacion.!

b. Se recomienda, en defecto de lo anterior, al poder Judicial para que, a
través de sus magistrados, y con la futura vigencia del Convenio 175
ratificado, pueda redefinir al contrato a tiempo parcial a través de la
jurisprudencia que produzca, la misma que deberia tener caracter
vinculante. Tal recomendacién se dirige también a los magistrados del
Tribunal Constitucional, quienes tienen las mismas facultades.

c. Se recomienda al operador juridico la promocién de la proteccion del
trabajador a tiempo parcial, recordando siempre que nuestro derecho
laboral tiene un caracter tuitivo.

d. Se recomienda a los empleadores a que sean receptivos de los cambios
gue implicaria la correcta definicion del contrato a tiempo parcial, pues

también los beneficiaria de acuerdo a los modelos productivos actuales.
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Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (nim. 175)

Ratificaciones

Estatus Entrada en vigor Adopcion al 1 de octubre 2014
Instrumento técnico 28 febrero 1998 Ginebra, 817 reunién CIT 14
actualizado (24 junio 1994)

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién de la Oficina Internacional del
Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 7 de junio de 1994, en su octogésima primera
reunion;

Observando la pertinencia que tienen para los trabajadores a tiempo parcial las disposi-
ciones del Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951; del Convenio sobre la dis-
criminacién (empleo y ocupacidn), 1958, y del Convenio y la Recomendacion sobre los
trabajadores con responsabilidades familiares, 1981;

Observando la pertinencia que para esos trabajadores tienen el Convenio sobre el fomento
del empleo y la proteccién contra el desempleo, 1988, y la Recomendacion sobre la poli-
tica del empleo (disposiciones complementarias), 1984;

Reconociendo la importancia que presenta para todos los trabajadores el contar con un
empleo productivo y libremente elegido, la importancia que tiene para la economia
el trabajo a tiempo parcial, la necesidad de que en las politicas de empleo se tenga en
cuenta la funcién del trabajo a tiempo parcial como modo de abrir nuevas posibilidades
de empleo y la necesidad de asegurar la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial
en los campos del acceso al empleo, de las condiciones de trabajo y de la seguridad social;

Después de haber decidido adoptar diversas propuestas relativas al trabajo a tiempo parcial,
tema que constituye el cuarto punto del orden del dia de la reunién, y

Después de haber decidido que dichas propuestas revistan la forma de un convenio
internacional,

adopta, con fecha veinticuatro de junio de mil novecientos noventa y cuatro, el siguiente

Convenio, que podrd ser citado como el Convenio sobre ¢l trabajo a tiempo parcial, 1994:

Articulo 1
A efectos del presente Convenio:
la expresion trabajador a tiempo parcial designa a todo trabajador asalariado cuya acti-
vidad laboral tiene una duracién normal inferior a la de los trabajadores a tiempo completo
en situaciéon comparable;
la duraciéon normal de la actividad laboral a la que se hace referencia en el apartado 4) puede
ser calculada semanalmente o en promedio durante un periodo de empleo determinado;
la expresién trabajador a tiempo completo en situacién comparable se refiere al trabajador
a tiempo completo que:
i) tenga el mismo tipo de relacién laboral;
ii) efecttie o ¢jerza un tipo de trabajo o de profesién idéntico o similar, y
iii) esté empleado en el mismo establecimiento o, cuando no haya ningtn trabajador a
tiempo completo en situacidon comparable en ese establecimiento, en la misma empresa
o, cuando no haya ningn trabajador a tiempo completo en situacién comparable en esa
empresa, en la misma rama de actividad,

que el trabajador a tiempo parcial de que se trate;
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d) no se considerard trabajadores a tiempo parcial a los trabajadores a tiempo completo que
se encuentren en situacion de desempleo parcial, es decir, aquellos que estén afectados por
una reduccién colectiva y temporal de la duracién normal de su trabajo por motivos econé-
micos, tecnoldgicos o estructurales.

Articulo 2

El presente Convenio no afecta a las disposiciones mas favorables que sean aplicables a los
trabajadores a tiempo parcial en virtud de otros convenios internacionales del trabajo.

Articulo 3

1. Las disposiciones del presente Convenio son aplicables a todos los trabajadores a tiempo
parcial, en el entendido de que todo Miembro, previa consulta con las organizaciones repre-
sentativas de los empleadores y de los trabajadores interesados, podra excluir total o parcial-
mente de su campo de aplicacion a categorias particulares de trabajadores o de establecimientos
toda vez que la inclusién de tales categorias pueda plantear problemas particulares de especial
importancia.

2. Todo Miembro que haya ratificado el presente Convenio y que se acoja a la posibi-
lidad que se le ofrece en el parrafo anterior deberd indicar, en las memorias sobre las medidas
adoptadas para su aplicacién que presente en virtud del articulo 22 de la Constitucién de la
Organizacién Internacional del Trabajo, cada una de las categorias particulares de trabajadores
o de establecimientos asi excluida, y los motivos por los que dicha exclusién se ha considerado
o se sigue considerando necesaria.

Articulo 4

Deberdn adoptarse medidas para asegurar que los trabajadores a tiempo parcial reciban la
misma proteccién de que gozan los trabajadores a tiempo completo en situacién comparable
en lo relativo:

a) al derecho de sindicacién, al derecho de negociacién colectiva y al derecho de actuar en
calidad de representantes de los trabajadores;

b) alaseguridad y la salud en el trabajo;

¢) aladiscriminacién en materia de empleo y ocupacion.

Articulo S

Deberan adoptarse medidas apropiadas a la legislacién y la practica nacionales para asegurar
que los trabajadores a tiempo parcial no perciban, por el solo hecho de trabajar a tiempo parcial,
un salario basico que, calculado proporcionalmente sobre una base horaria, por rendimiento
o por pieza, sea inferior al salario bésico, calculado por el mismo método, de los trabajadores
a tiempo completo que se hallen en una situacién comparable.

Articulo 6

Los regimenes de seguridad social establecidos por ley que estén ligados al ¢jercicio de una
actividad profesional deberdn adaptarse de forma que los trabajadores a tiempo parcial gocen
de condiciones equivalentes a las de los trabajadores a tiempo completo en situacién compa-
rable; estas condiciones podran determinarse de forma proporcional a la duracién del tiempo
de trabajo, a las cotizaciones o los ingresos, o mediante otros métodos que sean conformes a la
legislacién y la practica nacionales.

Articulo 7

Deberan adoptarse medidas para asegurar que los trabajadores a tiempo parcial gocen de
condiciones equivalentes a las de los trabajadores a tiempo completo en situacién comparable,
en las siguientes esferas:
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a) proteccion de la maternidad;

b) terminaci6n de la relacion de trabajo;

¢) vacaciones anuales pagadas y dias feriados pagados, y
d) licencia de enfermedad,

en el entendido de que las prestaciones pecuniarias podrdn determinarse proporcionalmente
a la duracién del tiempo de trabajo o a los ingresos.

Articulo 8

1. Los trabajadores a tiempo parcial cuyos ingresos y duracién del tiempo de trabajo sean
inferiores a limites minimos determinados podran ser excluidos por todo Miembro:

a) del alcance de cualquiera de los regimenes de seguridad social previstos en el articulo 6 del
presente Convenio, salvo cuando se trate de prestaciones en caso de accidente del trabajo y
de enfermedad profesional;

b) del alcance de cualquiera de las medidas adoptadas en las esferas mencionadas en el arti-
culo 7 del presente Convenio, salvo en lo relativo a las medidas de proteccién de la mater-
nidad distintas de aquellas previstas en el contexto de uno de los regimenes de seguridad
social establecidos por ley.

2. Los limites minimos a los que se refiere el parrafo 1 deberdn ser lo suficientemente bajos
con el fin de que no quede excluido un porcentaje indebidamente elevado de trabajadores a
tiempo parcial.

3. Todo Miembro que haga uso de la posibilidad prevista en el parrafo 1 del presente
articulo deberé:

a) revisar periédicamente los limites minimos en vigor;

b) indicar en las memorias sobre la aplicacién del Convenio que presente en virtud del arti-
culo 22 de la Constitucién de la Organizacién Internacional del Trabajo cuéles son los
limites minimos en vigor y los motivos que los inspiran, asi como indicar si se tiene prevista
la extension progresiva de la proteccién a los trabajadores excluidos.

4. Las organizaciones mds representativas de empleadores y de trabajadores deberan ser
consultadas acerca de la determinacidn, el nuevo examen o la revisidn de los limites minimos
mencionados en el presente articulo.

Articulo 9

1. Deberan adoptarse medidas para facilitar el acceso al trabajo a tiempo parcial, produc-
tivo y libremente elegido, que responda a la vez a las necesidades de los empleadores y de los
trabajadores, siempre que se garantice la proteccién a que se refieren los articulos 4 a 7 del
presente Convenio.

2. Estas medidas deberan comprender:

a) larevisién de las disposiciones de la legislacion que puedan impedir o desalentar el recurso
al trabajo a tiempo parcial o la aceptacién de este tipo de trabajo;

b) la utilizacién de los servicios del empleo, cuando los haya, en el marco de sus funciones de
informacién o de colocacion, para identificar y dar a conocer las oportunidades de trabajo
a tiempo parcial;

¢) unaatencion especial, en el marco de las politicas de empleo, a las necesidades y las preferen-
cias de grupos especificos, tales como los desempleados, los trabajadores con responsabili-
dades familiares, los trabajadores de edad, los trabajadores discapacitados y los trabajadores
que estén cursando estudios o prosigan su formacién profesional.

3. Estas medidas también pueden incluir la realizacién de investigaciones y la difusién de
informaci6n sobre el grado en que el trabajo a tiempo parcial responde a los objetivos econé-
micos y sociales de los empleadores y de los trabajadores.
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Articulo 10

En los casos apropiados, deberan adoptarse medidas para que el traslado de un trabajo a
tiempo completo a un trabajo a tiempo parcial, o viceversa, sea voluntario, de conformidad con
la legislacién y la practica nacionales.

Articulo 11

Las disposiciones del presente Convenio deberdn aplicarse mediante legislacion, salvo en
la medida en que surtan efecto en virtud de convenios colectivos o de cualquier otro medio
conforme con la préctica nacional. Las organizaciones mds representativas de empleadores y
de trabajadores deberdn ser consultadas antes de que se adopte tal legislacion.

Recomendacion sobre el trabajo a tiempo parcial,
1994 (num. 182)

Estatus Adopcion

Instrumento técnico actualizado Ginebra, 81% reunién CIT (24 junio 1994)

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién de la Oficina Internacional del Trabajo,
y congregada en dicha ciudad el 7 de junio de 1994, en su octogésima primera reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas propuestas relativas al trabajo a tiempo parcial, tema
que constituye el cuarto punto del orden del dia de la reunién, y

Después de haber decidido que dichas propuestas revistan la forma de una recomendacién que
complete el Convenio sobre ¢l trabajo a tiempo parcial, 1994,

adopta, con fecha veinticuatro de junio de mil novecientos noventa y cuatro, la siguiente
Recomendacion, que podrd ser citada como la Recomendacidn sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994:

1. Las disposiciones de la presente Recomendacioén deberfan considerarse conjuntamente con las
del Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial, 1994 (en adelante designado con la expresién «el
Convenio»).

2. A efectos de la presente Recomendacién:

) la expresién «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 situaciéon
comparable;

b) la duracién normal de la actividad laboral a la que se hace referencia en el apartado 4) puede ser
calculada semanalmente o en promedio durante un periodo de empleo determinado;

¢) la expresion «trabajador a tiempo completo en situacion comparable» se refiere al trabajador a
tiempo completo que:

i) tenga el mismo tipo de relacién laboral;

ii) efectte o ¢jerza un tipo de trabajo o de profesion idéntico o similar, y

iii) esté empleado en el mismo establecimiento o, cuando no haya ningun trabajador a tiempo
completo en situacién comparable en ese establecimiento, en la misma empresa o, cuando
no haya ningun trabajador a tiempo completo en situacién comparable en esa empresa, en la

misma rama de actividad,

que el trabajador a tiempo parcial de que se trate;
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d) no se considerara trabajadores a tiempo parcial a los trabajadores a tiempo completo que se
encuentren en situacién de desempleo parcial, es decir, aquellos que estén afectados por una reduc-
ci6n colectiva y temporal de la duracién normal de su trabajo por motivos econémicos, tecnold-
gicos o estructurales.

3. La presente Recomendacién deberfa aplicarse a todos los trabajadores a tiempo parcial.

4. De conformidad con la legislacién y la prictica nacionales, los empleadores deberfan celebrar
consultas con los representantes de los trabajadores interesados sobre la adopcién o la extensién a gran
escala del régimen de trabajo a tiempo parcial, sobre las reglas y procedimientos aplicables a este tipo
de trabajo y las medidas de proteccion y de fomento que se estimen convenientes.

5. Los trabajadores a tiempo parcial deberian ser informados acerca de sus condiciones especificas
de empleo por escrito o por cualquier otro medio conforme con la legislacién y la préctica nacionales.

6. Las modificaciones que, de conformidad con el articulo 6 del Convenio, deberdn aportarse a
los regimenes de seguridad social establecidos por ley que estén ligados al ejercicio de una actividad
profesional deberfan tender a:

a) rebajar progresivamente, cuando sea apropiado, los requisitos relativos a los limites minimos de
ingresos o de duracidn del tiempo de trabajo que determinan el acceso a dichos regimenes;

b) asegurar a los trabajadores a tiempo parcial, segiin sea apropiado, el beneficio de las prestaciones
minimas o de monto fijo previstas, especialmente las prestaciones de vejez, de enfermedad, de
invalidez y de maternidad, asi como las asignaciones familiares;

¢) admitir, en principio, que los trabajadores a tiempo parcial cuya relacién de trabajo ha terminado
o ha sido interrumpida y que sélo buscan un empleo a tiempo parcial, cumplen con la condicién
de disponibilidad para el trabajo exigida para la concesion de prestaciones de desempleo;

d) reducir el riesgo de que los trabajadores a tiempo parcial sean perjudicados por regimenes de segu-
ridad social que:
i) condicionan el derecho a las prestaciones a un periodo determinado de cotizacién, de seguro
o de servicio durante un plazo de referencia determinado, o
ii) fijan el monto de las prestaciones basindose a la vez en el promedio de los ingresos anteriores
y en la duracién de los periodos de cotizacidn, de seguro o de servicio.

7. (1) Para permitir que los trabajadores a tiempo parcial gocen de una proteccién tan amplia
como sea posible, deberfan rebajarse progresivamente, cuando sea apropiado, los requisitos relativos
a los limites minimos de acceso a los regimenes profesionales de seguro privado que completan los
regimenes de seguridad social establecidos por ley o los sustituyen.

(2) En estos regimenes, los trabajadores a tiempo parcial deberfan gozar de condiciones equiva-
lentes a las de los trabajadores a tiempo completo en situacién comparable, las cuales podrian determi-
narse, cuando sea apropiado, proporcionalmente a la duracién del tiempo de trabajo, las cotizaciones
o los ingresos.

8. (1) Cuando sca apropiado, deberfan rebajarse progresivamente los requisitos relativos a los
limites minimos de ingresos o de duracién del tiempo de trabajo fijados en virtud del articulo 8 del
Convenio en las esferas previstas en el articulo 7 del mismo.

(2) Los periodos de servicio que se exijan a los trabajadores a tiempo parcial para beneficiarse de
las medidas de proteccion en las esferas previstas en el articulo 7 del Convenio no deberfan ser mas
rolongados que los que se exijan a los trabajadores a tiempo completo en situaciéon comparable.
prolongados que los g jan a los trabajad po compl parabl

9. En caso de que los trabajadores a tiempo parcial tuviesen mds de un empleo, el total de sus horas
de trabajo, cotizaciones o ingresos se deberia tomar en cuenta al determinar si satisfacen los requisitos
de los limites minimos prescritos en los regimenes de seguridad social establecidos por ley que estin
ligados al ejercicio de una actividad profesional.

10. Los trabajadores a tiempo parcial deberian percibir, en condiciones equitativas, las mismas
compensaciones pecuniarias adicionales al salario bésico que reciben los trabajadores a tiempo com-
pleto en situacién comparable.

11. Deberian adoptarse todas las medidas que sean apropiadas para que, en la medida en que sea
factible, los trabajadores a tiempo parcial tengan acceso, en condiciones equitativas, a las instalaciones
y servicios de bienestar y a los servicios sociales del establecimiento de que se trate; dichas instalaciones
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y servicios deberfan adaptarse, en la medida de lo posible, para tomar en cuenta las necesidades de los
trabajadores a tiempo parcial.

12. (1) La duracién y la ordenacién de las horas de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial
deberfan determinarse teniendo en cuenta a la vez los intereses del trabajador y las necesidades del
establecimiento de que se trate.

(2) En la medida de lo posible, las modificaciones de los horarios convenidos y el trabajo en exceso
de dichos horarios deberfan ser objeto de restricciones y de un preaviso.

(3) El sistema de compensaciones aplicables en caso de sobrepasarse el horario convenido deberia
ser objeto de negociacién, de acuerdo con la legislacion y la practica nacionales.

13. Deacuerdo con lalegislacién y la préctica nacionales, los trabajadores a tiempo parcial deberian
tener acceso, en condiciones equitativas y, en la medida de lo posible, en condiciones equivalentes, a
todas las formas de licencia otorgadas a los trabajadores a tiempo completo en situacién comparable,
y en particular la licencia pagada de estudios, la licencia parental y la licencia en caso de enfermedad
de un hijo o de otro miembro de la familia directa del trabajador.

14. En los casos en que sea apropiado, deberian aplicarse a los trabajadores a tiempo parcial las
mismas reglas relativas a la programacién de las vacaciones anuales y al trabajo realizado en dfas de des-
canso habituales o en dias feriados que a los trabajadores a tiempo completo en situacién comparable.

15. En los casos en que sea apropiado, deberian adoptarse medidas adecuadas para superar los
problemas especificos con que tropiezan los trabajadores a tiempo parcial para acceder a la formacién
y a la movilidad profesionales, y tener perspectivas de carrera.

16. Deberfa procederse a la adaptacién de las disposiciones de los regimenes de seguridad social
establecidos por ley y ligados al ejercicio de una actividad profesional que desalienten el recurso al
trabajo a tiempo parcial o la aceptacién de trabajos de esa indole. Dicha adaptacion deberia efectuarse,
en particular, cuando, en virtud de tales disposiciones:

) se deban pagar cotizaciones proporcionalmente més elevadas en el caso de los trabajadores a tiempo
parcial, salvo que estén justificadas por prestaciones correspondientes que sean proporcionalmente
mas elevadas;

b) disminuyan considerablemente, sin motivos razonables, las prestaciones de desempleo a que tengan
derecho los desempleados que acepten con cardcter temporal un trabajo a tiempo parcial;

¢) se dé demasiada importancia, a efectos del cdlculo de las prestaciones de vejez, a la reduccién de
los ingresos debida al trabajo a tiempo parcial efectuado tnicamente durante el periodo previo a
la jubilacién.

17. Los empleadores deberfan prever la adopcion de medidas para facilitar el acceso al trabajo
a tiempo parcial en todos los niveles de la empresa, incluidos, cuando sea apropiado, los puestos de
trabajo calificados y los puestos de direccién.

18. (1) Cuando sea apropiado, los empleadores deberfan tomar en consideracién:

a) las solicitudes de traslado de los trabajadores a tiempo completo que deseen optar por un trabajo
a tiempo parcial que quede disponible en la misma empresa;

b) las solicitudes de traslado de los trabajadores a tiempo parcial que deseen optar por un trabajo a
tiempo completo que quede disponible en la misma empresa.

(2) Con miras a facilitar los traslados de un trabajo a tiempo completo a un trabajo a tiempo par-
cial, o viceversa, los empleadores deberian proporcionar a los trabajadores, en el momento oportuno,
informacién acerca de la disponibilidad de puestos de trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo
en el establecimiento de que se trate.

19. El rechazo de un trabajador a ser trasladado de un trabajo a tiempo completo a un trabajo a
tiempo parcial, o viceversa, no deberfa, por si mismo, constituir una causa justificada de terminacion
de la relacién de trabajo, sin perjuicio de que dicha relacién pueda terminarse, de acuerdo con la
legislacién y la practica nacionales, por otras razones, como, por ejemplo, las que puedan resultar de
las necesidades de funcionamiento del establecimiento de que se trate.

20. Cuando las condiciones nacionales o la situacion del establecimiento lo admitan, deberia per-
mitirse que los trabajadores que asi lo soliciten sean trasladados a un trabajo a tiempo parcial en casos
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justificados, como pueden ser los de embarazo o la necesidad de cuidar de un nifio de corta edad o de
un miembro incapacitado o enfermo de su familia directa, y que sean reincorporados ulteriormente
aun trabajo a tiempo completo.

21. Cuando las obligaciones de los empleadores estén condicionadas por el niimero de trabajadores
que empleen, los trabajadores a tiempo parcial deberian ser contados como trabajadores a tiempo com-
pleto. Sin embargo, cuando fuere apropiado, los trabajadores a tiempo parcial podrian ser contados
en proporcion a la duracién de su tiempo de trabajo, en el entendido de que cuando las obligaciones
en cuestién se refieran a la proteccién mencionada en el articulo 4 del Convenio, éstos deberfan ser
contados como trabajadores a tiempo completo.

22. Deberia difundirse la informacién sobre las medidas de proteccidn previstas respecto del
trabajo a tiempo parcial y sobre las modalidades précticas relativas a las distintas formas de trabajo
a tiempo parcial.

Recomendacion sobre la reduccion de la duracion del trabajo,
1962 (num. 116)

Estatus Adopcion

Instrumento técnico actualizado Ginebra, 467 reunién CIT (26 junio 1962)

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién de la Oficina Internacional del Trabajo
y congregada en dicha ciudad el 6 junio 1962 en su cuadragésima sexta reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la duracién del trabajo, cues-
tién que constituye el noveno punto del orden del dia de la reunién, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de una recomendacién que
complete los instrumentos internacionales existentes sobre la duracién del trabajo y facilite su
aplicacion:

indicando las medidas pricticas para proceder a una reduccién progresiva de la duracién del
trabajo, habida cuenta de la variedad de condiciones econdmicas y sociales que prevalecen en
los diferentes paises, asi como de la variedad de las practicas nacionales para reglamentar la
duracién y las demds condiciones de trabajo;

indicando de una manera general los métodos segun los cuales dichas medidas pricticas podrén
ser aplicadas, ¢

indicando la norma de la semana de cuarenta horas, cuyo principio se establece en ¢l Convenio
sobre las cuarenta horas, 1935, como una norma social que ha de alcanzarse, por etapas si es
necesario, y definiendo la duracién normal méxima del trabajo, conforme a lo dispuesto en el
Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919,

adopta, con fecha veintiséis de junio de mil novecientos sesenta y dos, la siguiente Recomendacion,
que podra ser citada como la Recomendacién sobre la reduccién de la duracién del trabajo, 1962:

I. Principios generales

1. Cada Miembro deberfa formular y proseguir una politica nacional que permita promover, por
métodos adecuados a las condiciones y costumbres nacionales, asi como a las condiciones de cada
industria, la adopcién del principio de la reduccién progresiva de la duracién normal del trabajo, de
conformidad con lo dispuesto en el pérrafo 4.
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. ASUNTO

Qpinién técnica sobre presuntas barreras burocraticas que estarian contenidas en el Reglamento
de la LLey de Fomento ai Empleo, aprobado por Decreto Supremo N° 001-96-TR.

Il. BASE LEGAL

- Constitucion Politica del Pert, :

- Decreto Supremo N° 003-97-TR, aprueba el Texto Unico Ordenade de la lLey de
Productividad y Competitividad Laboral (en adelante, el TUO de la LPCL).

- Decreto Supremo N° 001-96-TR, aprueba el Reglamento de la l.ey de Fomento al Empleo.

lll. ANTECEDENTES

Mediante el documento de la referencia, la Comisién de Eliminacion de Barreras Burocraticas del
Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccién de la Propiedad Intelectual
(INDECOPI) nos solicita remitir informacidén respecto a presuntas barreras burocraticas que
estarian contenidas en el Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo.

Conforme a lo previsto en el literal ¢) del articulo 49 del Reglamento de Organizacién y Funciones
del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, aprobado por Decreto Supremo N° 014-2014-
TR, la Direccidon de Politicas y Normativa de Trabajo cuenta con la funcién de emitir opinion
técnica en materia de trabajo.

En atencién a lo expuesto, esta Direccién procede a pronunciarse sobre lo solicitado en el marco
de nuestras competencias.

IV. ANALISIS

A. Indicar cudndo se considera que un trabajador estd sujeto a un régimen laboral de
tiempo parcial. Para ello, precisar cual es el criterio utilizado a dicho fin (jornada laboral
ordinaria, continua, discontinua, diaria, semanal ¢ mensual), asi como la ley o base
normativa que asi lo establezca.

1. La contratacion laboral a tiempo parcial hace referencia a una jornada de trabajo reducida, en
comparacién a la jornada completa de labores establecida por el empleador’.

' El Gonveniv N* 175 de la Organizacion internacional de Trabajo (OIT), Ganhvenio sobre el trabajo a tiempo parcial, con
cardcter de recomendacion para el Estado Peruano por no haberlo ratificado, sefiala en su articulo 1 que el “trabajador a
tiempo parcial designa a fodo trabajador asailariado cuya actividad laboral tiene una duracién normal inferior a la de
{rabajadores a tiempo completo en situacién comparable”.
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2. Ahora bien, respecto al criterio utilizado para considerar que un trabajador estd contratado a
tiempo parcial, debe tenerse en cuenta que el articuio 11 del Reglamento de la Ley de
Fomento al Empleo indica que “[{Jos trabajadores contratados a tiempo parcial tienen derecho
a los beneficios laborales, siempre que para su percepcion no se exija el cumplimiento de
requisito minimo de cuatro (4) horas diarias de labor”.

En esa lineg, el articule 12 de dicho cuerpo normativo precisa que “[s]e considera cumplido el
requisito de cuatro (4) horas en los casos en que la jornada semanal del trabajador dividida
entre seis (8) o cinco (5) dias, segtin corresponda, resulte en promedio no menor de cuatro (4)
horas diarias”.

Cabe sefialar que estos seis o cinco dias refieren a la jornada de trabajo en la empresa,
independientemente de cual sea la jornada del trabajador. Siendo ello asi, resultaré aplicable
la contratacion a tiempo parcial en aquellos casos en que la jornada semanal del trabajador
dividida entre seis ¢ cinco dias, segun sea la jornada de trabajo en la empresa, rasulte en
promedio menor de cuatro horas diarias.

B. Precisar cudl es el régimen de contratacién (tiempo parcial o completo) de un
trabajador que labore cinco {05} horas diarias de modo discontinuo {por ejemplo,
uinicamente lunes, miércoles y viernes). ;Podria congiderarse a dicho trabajador sujeto
a un régimen laboral de tiempo completo?

3. En el caso practico planteado, si un trabajador labora cinco horas diarias, tinicamente los dias
lunes, miércoles y viernes, ello s:gmf ca que labora quince horas a la semana. Dividiendo estas
quince horas semanales gnire.seis o cinco dias, seglin sea la jornada de trabajo en ia-
empresa, nos da en promedlo resuitados inferiores a las cuatro horas diarias?; por io tanto, en
ambos casos, resultarid aplicdble la contratacion laboral' a tiempo parctal conforme a lo
establecido en el artlcuio 12 del Reglamento de ia Ley de Fomento al Empled. -

C. Precisar cual es el regsmen de contratacton (tiempo parcial o completo) de un
trabajador gue, én una semana.de labor (modo continuo), labore ¢inco (05) horas un dia
y tres (03) hotas los dias restantes. ¢Podria‘considerarse a dicho trabajador sujeto a un
régimen laboral de tlempo edmpleto'?

4, Enel caso practico planteado no se especifica si la jormada de trabajo en la empresa serfa de
cinco o seis dias a la semana; por lo que, nos situaremos en ambos supuestos a efectos de la

determinagion:

() Si la jornada de trabajo en la empresa es de cinco dias a la semana y un trabajador
labora cinco horas un dia y tres horas los dias restantes, se tendria que labora un total
de diecisiete horas semanales. Dividiendo estas diecisiete horas entre cinco dias nos da
un resultado menor a cuatro horas diarias (3.4).

(iy Silajomada de trabajo en la empresa es de seis dias a la semana y un trabajador labora
cinco horas un dia y tres horas los dias restantes, se tendria que labora un total de
veinte horas semanales. Dividiendo estas veinte horas entre seis dias nos da un
resultado menor a cuatro horas diarias (3.3).

En ambos casos, dado gque el promedio resultante es menor de cuatro horas diarias,
resultaria aplicable la contratacion laboral a tiempo parcial, conforme a lo establecido en el
articulo 12 del Reglamento de la l.ey de Fomento al Empleo.

D. Indicar cual es el sentido interpretativo y aplicacion practica det articulo 11 del
Reglamento de Ia Ley de Fomento al Empleo. Asimismo, precisar si dicho articulo, al
igual que el articulo 12 del mismo cuerpo normativo, se refiere a contratos a tiempo

% Quince horas semanales entre seis y cinco dias a la semang, nos da en promedio 2.5 v 3 horas diarias, respectivamente.
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parcial de jornadas laborales continuas, esto es, en los que se trabaje todos los dias
laborales (por ejemplo, cinco o seis dias a la semana).

Como puede advertirse, o solicitado en este punto ha sido desarrollado a proposito de lo
consultado en los puntos previos, ast como de los casos practicos antes planteados.

En efecto, en los numerales anteriores del presente informe se ha cumplido con indicar cual es
el sentido interpretativo y aplicacién practica del articulo 11 def Reglamento de la Ley de
Fomento al Empleo. Asimismo, se ha precisado que los seis o cinco dias sefialados en el
articulo 12 del Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo hacen referencia a la jornada de
trabajo en [a empresa.

Indicar cudl es el régimen de contratacién (tiempo parcial o completo) de los
trabajadores que laboran de manera discontinua (es decir, una, dos, tres o cuatro
veces por semana). Al respecto, precisar si, en estos casos, el nlimero de horas diarias
o semanales de labor influye en la determinacion de dicho régimen.

Conforme se indicod en el numeral 1 del presente informe, la contratacion laboral a tiempo
parcial hace referencia a una jornada de frabajo reducida. Siendo ello asi, el promedio de
horas diarias resultante de dividir ia jornada semanal de! trabajador entre seis ¢ cinco dias,
segin sea la jornada de trabajo en la empresa, es esencial para la determinacién de si se
aplica o no la contratacion a tiempo parcnal

En los casos practicos planteados, no se hace mencion a la cantidad de horas laboradas, sino
solo a la cantidad de dias a la semana que se labora; por o que, no seria posible calcular el
promedio de horas diarias que resulta necesario para determinar si se aplica o no la
contratacion a tiempo parcial,

Con relacién a la pregunta anterior, sefialar cuales son los beneficios laborales que
corresponden a este tipo de trabajadores (aquellos que prestan servicios de manera
discontinua); precisando la diferencia, de ser el caso, enfre aquelios sujetos a un
régimen laboral a tiempo parcial y uno a tiempo completo.

Nuestro ordenamiento juridico ha determinado que el goce de ciertos beneficios sociales, o su
forma de aplicacion, dependa del cumplimiento de una jornada minima de cuatro horas diarias
de labor. Por regla general, se alcanza dicho minimo cuando la jornada semanal del trabajador
dividida entre seis o cinco dias, segin sea la jornada de trabajo en la empresa, resulte en
promedio no menor de cuatro horas diarias.

En ese sentido, la percepcién de cierfos beneficios sociales difiere segin se trate de una
contratacion laboral a tiempo completo o de una contratacién laboral a tiempo parmal A
continuacion, presentamos un cuadro gue detalla los beneficios que gozan y no gozan los
trabajadores contratados a tiempo parcial, y la base legal respectiva:

BENEFICIO PERCEPCION BASE LEGAL
Remuneracion minima vital (proposr’cl; onal) Resolucion Mlmsten;[ N° 091-92-TR, art.
Asignacion familiar Si Ley N° 25129, art. 2
Feriados no laborables S Decrelo Legislativo N° 713, art. 5
Descanso semanal Si Decreto Legislativo N° 713, art. 1

3
Cabe sefialar que en el marco de la contratacién laboral a tiempo parcial, la legislacién sobre beneficios sociales no
distingue segun la canfidad de dias de trabajo a ia semana.
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Gratificacion  por  fiestas Si Decreto Supremo N° 005-2002-TR, art. 1
patrias y navidad
Si
(se suman las
Participacion en las horas hasta N o
Utilidades completar fa Decreto Legislativo N° 892, art. 5
jornada
ordinaria)

Seguro social de salud Si Decreto Supremo N° 009-97-8A, art. 7
Sisterna ionario 81'. Decreto Ley N° 19990, art. 3

Istema pens Decreto Supremo N° 054-97-EF, art. 2
|nd9mq|zac:on por despido No Decreto Supremo N° 003-27-TR, art. 22
arbitrario ,
Vacaciones Si Decreto Supremo N° 012-92-TR, art. 11°
Compensacion por Tiempo > 33197
de Servicios (CTS) No Decreto Supremo N° 001-97-TR, art. 4

G. Precisar en qué consiste el régimen de contratacion bajo la figura del contrato
intermitente, asi como los beneficios laborales que corresponden a los trabajadores
sujetos a esta modalidad.

10. De acuerdo al articulo 64 del TUQ de la LPCL, los contratos de servicio intermitente son
aquelios celebrados entre un empleador y un trabajador, para cubrir las necesidades de las
actividades de la empresa que por su naturaleza son permanentes pero discontinuas.

11. Asi, la singularidad de esta contratacion reside en la ineludible discontinuidad en su ejecucion,
de modo que las labores se desarrollan intercalando periodos de trabajo y de inactividad,
conforme o requiere la peculiar dindmica productiva de la empresa®. Por eJempIo constituye
contratacion intermitente aquella que vincula a los trabajadores portuarios”; asi como, aqueila
que vincula a los trabajadores de la industria pesquera del consumo humano directo”.

12. Cabe resaltar que esta discontinuidad en la ejecucién de la contratacion intermitente no
depende de la decisién de ias partes laborales, sino que depende de factores externos (como,
por ejemplo, pot la naturaleza de la actividad). Elic es diferente en la contratacion a tiempo
parcial, donde las partes libremente optan por una jornada de trabajo reducida.

13. Adicionaimente, debe tenerse en cuenta que a diferencia del “tiempo parcial®, la “intermitencia”
hace referencia a la duracion del vinculo laboral y no a la duracion de la jornada; por tanto, asi
como en ofros contratos laborales, en los contratos intermitentes es posible que algunos estén
sujetos a una jornada a tiempo completo y otros estén sujetos a una jornada a tiempo parcial.

Ello tendra implicancia para la percepcién de los beneficios sociales que corresponda al
trabajador con contrato intermitente; puesto que, de tratarse de un trabajador con contrato

* §i bien el articulo 11 del Reglamente del Decreto Legislativo N° 713 excluye del goce de las vacaciones al trabajador que
no aleanza el minimo de cuatra haras diarias de labor, el Estado peruang ha ratificado el Convenio N° 52 de la OIT,
Convenio sobre las vacaciones pagadas. En tal sentido, debe considerarse lo dispuesto en el articulo 2, numeral 1, de
dicho instrumento internacionai, el cual sefala que “fjoda persona a la que se aplique el presente Convenio tendra
derecho, después de un afio de servicio continuo, & unas vacaciones anuales pagadas de seis dias [aborables, por lo
menas”.

58 2SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo, 2008, Los contratos de trabajo te duracién determinada. Lima: Gaceta Juridica, pp.
® Articulos 2 y 19 del Texto Unice Ordenado del Reglamento de la Ley del Trabajo Portuarie, aprobade por Decreto
Supremo N° 013-2004-TR.

7 Articulo 1 de la Ley N° 27079, Ley que establece un Régimen Remunerativo Semanal de carécter cancelatorio para los
trabajadores de la industria Pesquera del Consumo Humano Directo, y articulo 3 del Reglamento de la Ley N° 27979,
aprobado por Decreto Supremo N° 015-2018-TR.
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intermitente a tiempo parcial, se seguira lo expuesto en los puntos previos, especlficamente lo
expuesto en el numeral 9 del presente informe®,

H. Indicar cual es el sentido interpretativo del articulo 4 del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, en el extremo referido a que puedan celebrarse contratos a
tiempo parcial “sin imitacion alguna®.

14. La expresién “sin limitacion alguna” refiere a que las empresas tienen la posibilidad de
contratar trabajadores a tiempo parcial sin fimitacion porcentual alguna con relacién al total de
trabajadores de la empresa. En efecto, debe tenerse en cuenta que en el crdenamiento
juridico existen normas que limitan algunas contrataciones de acuerdo a un percentaje del
tofal de trabajadores de la empresa (como, por ejemplo, se da en las contrataciones del
personal extranjerc®, o en el numero de beneficiarios en capacitacion laboral juvenil %,
limitacién que no se da para efectos de la contratacion a tiempo parcial.

— 15. Asimismo, la celebracion de contratos a tiempo parcial “sin limitacion alguna’ refiere a la
ausencia de limitaciones a la libre y voluntaria eleccion de las partes por un contrato laboral
cuya jornada sea a tiempo parcial, independienternente de que se trate de un contrato
indeterminado o temporal. Asi, por gjemplo, ias partes tienen la libertad de convenir una
jornada reducida de una, dos o tres horas dlarlas de lunes a sabados, 0 s0lo un par de veces
a la semang, entre otras posibles combinaciones'’

V. CONCLUSIONES

1. Aun trabajador le resulta aplicable la contratacién laboral a tiempo parcial, cuando su jornada
de trabajo semana!l dividida entre seis o cinco dfas, segln sea la jornada de frabajo en la
empresa, resulta en promedio inferior a las cuatro horas diarias.

2. El ordenamiento juridico ha determinado gque el goce de ciertos beneficios sociales, o su
forma de aplicacion, depende del cumplimiento de una jornada minima de cuatro horas
diarias de labor. Un trabajador alcanza las cuatro horas diarias minimas de labor, si al dividir
su jorada semanal entre seis 0 cinco dias, segln sea la jornada de trabajo en la empresa, el
resultado es igual 0 mayor a cuatro horas.

3. Los contratos de servicio intermitente son aquellos celebrados para cubrir [as necesidades de
N las actividades de la empresa que por su naturaleza son permanentes pero discontinuas en
$Uu ejecucion,

4. La celebracion de contratos a tiempo parcial “sin limitacién alguna” refiere a que las empresas
tienen la posibilidad de contratar trabajadores a tiempo parcial sin limitacion porcentual alguna

® Cabe acotar que — independientemente del tipe de jornada laboral — el tiempo de servicios y los derechos sociales (que
correspondan) del trabajador bajo contrato intermitente, se determinaran en funcién del tiempo efectivamente laborado
Samculo 66 del TUO de la LPCL).

El articulo 4 del Decreto Legislativo N® 689, Ley para la contratacidn de trabajadores extranjeros, establece lo siguiente:
“Adticulo 4.- Las empresas nacionales o extranjeras pedrdn contratar personal extranjero en una proporcion de hasta el
20% del nimero total de sus servidores, empleados y obreros, Sus remuneraciones no pedran exceder del 30% del total de
fa planilla de sueldos y salarios”.

" El articulo 17 de Ja Ley N* 28518, Ley sobre modalidades formativas laborales, establece lo siguiente:

“Articulo 17.- Nimero maximo de beneficiarios en Capacitacién Laboral Juvenil

El nimero de beneficiarios en capacitacidn laboral juvenil no puede exceder al veinte por ciento (20%) del total de
personal del drea u ocupacién especifica ni del veinte por ciento (20%) del total de trabajaderes de la empresa con
vinculacién laboral directa,

Dicho limite puede incrementarse en un 10% adicional, siempre y cuando este Ultimo porcentaje esté compuesto
exclusivamente por jévenes con discapacidad asi como por jovenes madres ¢con responsabilidades familiares.

En el caso de empresas que cuenten con mas de tres trabajadores y menos de diez trabajadores, sélo se puede suscribir
con\renlo £0N un joven beneficiario bajo esta modalidad”.

' Una libertad de este tipo no sucede, por ejemplo, en la contratacién sujeta a modalidad regulada por el TUO de la LPCL;
en efecto, se requiere cumplir con ciertos requisitos, asi como el principio de causalidad, para la celebracion de contratos
sujetos a modalidad, en fanto implican una duracién temporal del vinculo.
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con relacién al total de trabajadores de la empresa. Asimismo, refiere a la ausencia de
limitaciones a la libre y voluntaria eleccion de las partes por un contrato laboral cuya jornada
sea a tiempo parcial, independientemente de que se trate de un contrato indeterminado o

temporal.

Atentamente,

P P PR PRI RPIR S PP D Y L TYT PRTeey

RENATO SARZO TAMAYO
Diraclor da Pelifcas y Normatva de Trabejo {g)
Direccion Genera! de Trabajo
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Comisién de Eliminacién de Barreras Burocréticas FERY
Teléfono: 224-7800, Anexo 2701
e-mail: consuftasharreras@indecopi.gob.pe

OFICIC N° 1031-2018/INDECOPI-CEB

“ Ui, 10 de setiembre de 2018

Sefiores: i

MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO
Av. Salaverry N° 655, piso 1.

Jesis Maria.-

Ref. - Oficio N° 0661-2018/INDECOPI-CEB
- Oficio N° 2271-2018-MTPE/2/14
Atte- Eduardo Alonso Garcia Birimisa

De mi especial consideracion;

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes en mérito a la investigacién que viene realizando la Secretaria
Técnica de la Comisidn de Eliminacién de Barreras Burocraticas (gn adelante, la Comisidn) sobre la existencia
de presuntas barreras burocraticas ilegales y/o carentes de razonabilidad que estarfan contenidas en el
Decreto Supremo N° 001-86-TR, norma que aprueba el Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo,
publicada en el diario oficial El Peruano el 26 de enero de 1986,

Al respecto, mediante el Oficio N° 0661-2018/INDECOPI-CEB, recibido por su despacho ¢ 07 de
junio del 2018, se les requirio se sirvan remitir informacién relacionada con las competencias del Ministerio
en materia de regulacion del régimen de contratacion a tiempo parcial; requerimiento al cual su despacho
dio respuesta a través de! Oficio N* 2271-2018-MTF/2/14, recibido por esta Secretaria Técnica el 28 de
junio del presentie afio.

Ahora hien, habiendo rewsado el integro de la informacién contenida en el Oficio N° 2271-2018-
MTP/2/14, que core traslado de! Jiforme:; 4.1 elaborado por la Direccion de Politicas
y Normativa de Trabajo del Ministerio, esta Secretaria Tecnlca en uso de las facultades establecidas en el
articuio 6.2 del Decreto Legisiativo N° 1258", les soliciia se sirvan ordenar a quien corresponda cumplir con
remitir la siguiente informacion:

() Indicar cuando se considera que un trabajador esta sujeto a un régimen laboral de tiempo
parcial. Para ello, precisar cual es ei criterio utilizado a dicho fin (jornada laboral ordinaria,
continua, discontinua, diaria, semanal 0 mensual), asi como la ley o base normativa que asi lo
establezca.

(i) Precisar cudl es el régimen de contratacién (tiempo parcial o compieto) de un trabajador que
labore cinco (05) horas diarias de modo discontinuo (por ejemplo, Gnicamente lunes,
miércoles y viernes). ¢ Podria considerarse a dicho trabajador sujeto a un régimen laboral de
tiempo completo?

Decreto Legislative N* 1258, Decreto Legislative que aprueba la Ley de Prevencién y Eliminacién de Barreras Burocraticas
?rt)lcu!o 6. - Atribuciones de las autoridades en materia de eliminacién de barreras burocraticas

6.2, De la Secretarfa Técnica de la Comisién

La Secretarfa Técnica de la Comisién se constituye en el drgana instructor en los procedimientos de eliminacién de barmeras
burocréticas. Es competente para realizar todo fipo de acciones preventivas, investigacionss, inspecciones con o sin
nofificacidn previa ylo acciones de supervision de oficic sobre la materfa, asi como para reglizar las Jabores de inicio,
tramitacién e instruccién de Jos procedimientos administratives seguidos ante la Comisidn. A estas funciones se aplican
supletoriamente lo dispuesto en el Decrelo Legisiative N° 807, 1a Ley N° 27444 y i Decreto Legisfativo N° 1033,

INSTITUTQ NACIONAL DE DEFENSA DE LA COMFPETENCIA Y DE LA PROTECCION DE LA FROPIEDAD INTELECTUAL

Calle De 1a Prosa 104, San Borja, Lima 41 - Peru Telf, 224 7800/ Fax: 224 0348
E-mail: consultasbarreras@indecopi.gob.pe / Web: www.indecopi.aob.pe
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(ii) Precisar cual es el régimen de contratacién (tiempo parcial o completo) de un trabajador que,
en una semana de labor (modo continuo}, labore cinco (05) horas un dia y tres (03) horas los
dias restantes. ; Podria considerarse a dicho trabajador sujeto a un régimen laboral de tiempo
completo?

(iv) Indiear cual es el sentido interpretativo y aplicacién practica del articulo 11 del Reglamento
de la Ley de Fomento al Emplec. Asimismo, precisar si dicho articulo, al iguai que el articulo
12 del mismo cuerpo normativo?, se refiere a contratos a tiempo parcial de jornadas laborales
continuas, esto es, en los que se trabaje fodos los dias Iaborab!es {por ejemplo, cinco o zeis
diasala semana),

(v) lndicar cuél es el régimen de contratacién (tiempo parcial o completo) de los trabajadores
que laboran de manera discontinua (es decir, una, dos, tres o cuatro veces por semana). Al
respecto, precisar si, en estos casos, el nimero de horas diarias o semanales de labor
influye en la determinacién de dicho régimen.

{vi) Con relacién a la pregumia anterior, sefialar cudles son los beneficios laborales que
corresponden a este tipo de trabajadores (aquellos que prestan servicios de manera
discontinua); precisando la diferencia, de ser el caso, entre aquellos sujetos a un régimen
laboral a tiempo parcial y uno a tiempo completo.

(vil) Precisar en qué consiste el régimen de contratacién bajo |a figura del contrato intermitente,
asi como los beneficios laborales que corresponden 2 los frabajadores sujetos a esta
meodalidad.

(viii) Indicar cuél es el sentido interpretativo del articulo 4 del Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, en el extrema referido a que puedan celebrarse contratos a tiempo parcial
“sin limitacién alquna”.

La informacién .y documentacidn requerida deberd ser remitida a la Secretaria Técnica de la

Comisién en un plazo de cinco (5) diag habiles contado a partir del dia siguiente de notificada la presente
comunicacidn, considerando que la Comisién y |a Secretaria Técnica tienen competencias para iniciar
procedimientos de oficio y sancionar en caso se brinde informacién falsa o ésta se oculte®.

Para cualquier duda o consulta adicianal, pueden comunicarse con el sefior José Somocurcio al

teléfono 224-7800 anexo 2725.

AGM/jsr

COMISION DE ELIMINACION DE BARRERAS BUROCRATICAS

ALVARO GUIMARA ORALES
Ejecutivo 1

Decreto Supremo N° 001-96-TR, que aprueba el Reglamento de ia Ley de Fomento ai Empléo

Dei Contrato de Trabajo

Articulo 12.- Se considera cumplido el requisito de cuatro (4) horas en los casos en que la jornada semanal del trabajador dividida
entre seis (8) o cinco (5) dfas, segin corresponda, resulte en promedio no menor de cuatro (4} horas diarias.

Decreto Legislative N°® 807, Ley sohre facultades, normas y organizacién del Indecopi

Articulo 5.- Quien a sabiendas proporcione s una Comisién, a una Oficina o a una Sala del Thbunal de Defensz de la
Competencia y de [a Propiedad Intelectual informacidn falsa u oculte, destruya o aliere informacién o cualquier libre, registro o
documento que haya sido requerido por la Comisién, Oficina 0 Sala del Tribunal, o sea relevante para efectos de la decisidn que se
adopte, o sin justificacién incumpla los req uerimientos de informacitn que se le haga o se niegue & comparecer o mediante violencia o
amenaza impida o entorpezca el gjercicio de 1as funciones de la Comisién, Oficina o Sala del Tribunal, serd sangionado por ésta con
multa io menor da una UIT nf mayor de 50 (cincuenta) UIT, sin perjuicio de ta responsabilidad penal que correspanda. La muita se
duplicard sucesivamente en caso de reincidencia.

INSTITUTO NACIONAL DE DEFENSA DE LA COMPETENCIA Y DE LA PROTECCION DE LA PROPIEDAD INTELECTUAL
Calle De 12 Prosa 104, San Botja, Lima 41 - Perd Telf: 224 7800 / Fax; 224 0348
E-mail: consultesbarreras@indecopi.gob.pe { Web: www indecopi,gob.pe
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Sefior
ALVARO GUIMARAY MORALES
Comisién de Eliminacién de Barreras Burocriticas ~ INDECOPI
Calle de la Prosa 104, San Borja, Lima
Asunto: Opinidn técnica sobre presuntas barreras burocrdticas que estarian contenidas en el

Decreto Supremo N° 001-96-TR, Reglamento de [a Ley de Fomento del Empleo.
Ref.: Oficio N° 2026-2018-MTPE/4 {H.R. N° E-099321-2018).
De mi consideracidn:

Tengo a bien dirigirme a usted pare saludario cordialmente vy a [a vez correr trasiado del Informe N° 072-
2018-MTPE/2/14.1, emitide por la Direccidn de Polfticas v Normativa de Trabajo, a fin de remitir la
opinidn técnica sobre presuntas barreras burocraticas que estarian contenidas en el Decreto Supremo
N® 001-96-TR, Reglamento de la Ley de Fomento def Empleo.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,
/_/ -

EDUARDO ALENS® GARCIA BIRIMISA
Direcier General de Trabajo

Ministarie #2 Trabajo y Promecién de! Empleo

E@ Indecopi

CNHlﬂonﬁn Flimins i g Rammcss Butocritonc

H.R. N* E-099321-2018

www.trabaic.gob.pe / Av. Saiaverry N2 655
Jesds Maria




"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
*ANO DEL DIALOGO Y LA RECONC]LIAGION NACIONAL"

INFORME 22 -2018-MTPE/2/14.1

PARA : EDUARDO GARCIA BIRIMISA
Director General de Trabajo

DE :  VICTOR RENATO SARZO TAMAYO
Director de Politicas y Normativa de Trabajo {e)

REFERENCIA : Oficio N® 2026-2018-MTPE/4 (H.R. N° E-099321-2018).

FECHA : 28 de junio de 2018

. ASUNTO
'\ Opinidn técnica sobre presuntas barreras burocraticas que estarian contenidas en ! Reglamento de la Ley de

Fomento dei Empleo, aprobado por ¢ Decreto Supremo N° 001-86-TR,
{l. BASELEGAL

- Constitucion Politica del Perd.

- Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad v Competitividad Laboral,
aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

- Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo, aprobado por Decreto Supremo N° 001-86-TR.

lll. ANTECEDENTES

Mediante el documento de la referencia, la Secretaria General del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo nos solicita brindar atencién al Oficio N° 0661-2018/INDECOPI-CEB, emitido por la Comision de
Eliminacién de Barreras Burocréticas del Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccion
de la Propiedad intelectual y referido a presuntas barreras burocraticas que estarian contenidas en el
Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo.

- Conforme a lo previsto en el literal ¢) del articuio 49 del Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, aprobado por Decreto Supremo 014-2014-TR, la Direccion de Politicas y
Normativa de Trabajo procede a emiir la opinion técnica correspondiente.

IV, ANALISIS

A. Sefialar cudl es ia ley o norma con rango de ley que faculta al MTPE a regular que, para que una
persona sea considerada frabajador a tiempo parcial, ésta debe tener una jornada laboral diaria
de menos de 4 horas o una jornada laboral semanal que, dividida entre 6 6 5 dias, segin
corresponda, resulte en promedio menor a 4 horas diarias. Asimismo, indicar cual es la finalidad
piiblica que busea tutelar el ministerio con la regulacién antes mencionada,

1. De acuerdo a la Constitucién Politica del Peri de 1993, corresponde al Poder Ejecutivo “gjercer la
potestad de reglamentar las leyes sin iransgredinias ni desnaturalizarlas; v, dentro de tales fimites, dictar
decretos y resoluciones” (articulo 118.8). Por lo tanto, es competencia del Poder Ejecutivo la
reglamentacion del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

Especificamente, la reglamentacion de la mencionada nomma recae en el MTPE. Al afio 1996, fecha en

que se emitié el Decreto Supremo N° 001-96-TR, el Decreto Ley N° 25927, Ley de Organica del MTPE,
sefialaba esta competencia de reglamentacion de Ia siguiente manera:
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Decreto Ley N° 25927

Articulo 4.- El Ministerio de Trabajo y Promocion Social es el organismo rector de la
Administracion del Trabajo y de la Promocion y Previsién Social. Esta encargado de
normar, fomentar, promover y conducir el desarrollo socio-laboral, estableciendo los
mecanismos adecuados de coordinacion y supervision, de las politicas sectoriales a nivel
nacional, concertando con las entidades plblicas y privadas y con las organizaciones
sociales y laborales que correspondan.

Articulo 6.- Las principales funciones especificas del Ministerio de Trabajo y Promocion
Social, de alcance nacional, son:

{...) .

e) Concertar, evaluar y supervisar la politica de remuneraciones, ingresos y productividad,
promoviendo la intervencién de las organizaciones representativas de los trabajadores v de
empleadores, expidiendo la normatividad pertinente.

()

g) Formular y establecer la politica de Empleo y Formacion Profesional, evaluando y
supervisando su cumplimiento y regular el mercado de trabajo dictando las normas
perfinentes.

()

Por Io tanto, la competencia del MTPE para reglamentar el Decreto Legislativo N° 728, concretamente,
para precisar los alcances del contrato a tiempo parcial previsto en dicha nomma, estan fuera de discusion. !

El Decreto Legistativo N° 728 sefiala que “puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo
parcial sin fimitacion alguna” (articulo 4). Sin embargo, esta norma no detalla en lo absoluto qué debe
entenderse por “tiempo parcial”. Se trata, por [0 tanto, de una materia que necesitaba ser reglamentada.

La reglamentacion realizada a través del Decreto Supremo 001-86-TR parte de una premisa légica: el
“tiempo parcial” es diferente al “tiempo completo”; y la libertad de celebrar contratos a tiempo parcial sin
limitacién alguna no menoscaba esta premisa logica.

¢En qué es diferente el “tiempo parcial® del “tiempo completo™? El legislador, nuevamente de manera
razonable, entendié que la diferencia radica en la duracion de la jornada de trabajo. Este razonamiento
se encuentra avalado por una norma intemnacional de frabajo del afio 1994 (que posee caracter de
recomendacion para el Perd):

Convenio 175 de la Organizacion Internacional del Trabajo
Articulo 1.- A efectos del presente Convenio:

(a) la expresion trabajador a tiempo parcial designa a todo trabajador asalariado cuya
actividad laboral tiene una duracion normal inferior a la de los trabajadores a tiempo
completo en situacién comparable;

(b la duracién normal de la actividad laboral a la que se hace referencia en el apartado a)
puede ser calculada semanaimente o en promedio durante un perfodo de empleo
determinado;

()

1 Cabe resaltar que la facultad normativa y reglamentaria de! MTPE se mantiene en la aclual Ley de Organizacion y Funciones (Ley N°
29381).
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Como se aprecia, el contrato a tiempo parcial involucra necesariamente una jomada de menor duracion
en comparacion a una jomada a tiempo completo (8 horas diarias o 48 horas semanales).2 ; Cuan inferior
debe ser una jomada para entenderla como tiempo parcial?

Sobre el parficular, el parametro de las 4 horas diarias de labores, previsto en el Decreto Supremo N°
001-86-TR, no es una arbitrariedad del legislador. En efecto, este criterio no solo viene informado por el
propio Decreto Legislativo N° 728 (narma a la que el Decreto Supremo N° 001-86-TR reglamenta), sino
ademas, por normas preexistentes al tempo de la dacion del indicado reglamento.

En relacion a lo primero, debe tenerse en cuenta que el articulo 22 del Decreto Legislativo N° 728 sefiala
lo siguiente: “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 fa ley y debidamente comprobada”.

Sobre lo segundo, mostramos a continuacion un cuadro que detalla las normas existentes al tiempo de la
dacidn del Decreto Supremo N° 001-86-TR y que también incidian en la duracidn de la jomada {minimo
4 horas de labores) para otorgar determinados beneficios sociales.

Cuadro N°1
Norma Beneficio aogg;;'sogﬁéosa Detalle
Articulo 12.-
Decreto
Legislativo N° | Vacaciones Si Para efectos del récord vacacional se considera
713 como dias efectivos de trabajo los siguientes:
a) La jomada ordinaria minima de cuatro horas.
Articulo 4.-
Estdn comprendidos en el beneficio de
compensacion por tiempo de servicios los
trabajadores, obreros y empleados, sujetos al
Decreto régimen laboral goman de la activic!ad privada
Legisiativo N° CTS Si que cumplan una jomada minima diane} decuatro
650 horas, salvo ley que no exija este requisito.
Se considera cumplido el requisito de cuafro
horas diarias de labor en los casos en que la
jomada semanal del irabajador, dividida entre
seis o cinco dias segln corresponda, resufte en
romedio no menor de cuatro horas diarias.?
s Articulo 3.-
Resolucian ' ‘ “Cuando por la naturaleza del frabajo o convenio,
Ministerial o | S3lario (percepcion el servidor fabore menos de cuatro (4) horas
091-92-TR minimo proporcional en dxanas,_ percibira el equwaieq‘ge dg 'ia parte
funcién de proporcsgnal de 'ia Remuneracion Minima Vital
establecida tomandose como base para este

2 Repar?se que ¢l articulo 25 de fa Constitucién Politica sefiala una jomada maxima de trabajo, Iz cusl es 8 horas diarias o 48 horas
semanales

3 Esta disposicion ha sido materia de modificaciones posteriores, pero que no alteran el condicionamiento legal 2 una jomadade 4 a
mas horas diarias de trabajo.

-
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numero de horas | céleulo ¢l correspondiente a la jomada ordinara

trabajadas) del centro de trabajo donde presta servicios”.

De acuerdo a estos antecedentes normativos, tishe sentido que el legislador, al momento de precisar los
alcances de! “tiempo parcial”, termine considerando como marco de referencia la jornada inferior a 4 horas
diarias. Por ello, la regla sefialada en el articulo 11 del Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo,
aprobado por el Decreto Supremo N° 001-86-TR*, es coherente no sélo con el Decreto Legisiativo N° 728,
sino ademas con todo el ordenamiento juridico laboral.

En la misma linea, atendiendo a que no siempre se frabaja el mismo tiempo cada dia de la semana
(pudiéndose en algunos casos trabajar menos de 4 horas un dia y mas de 4 horas ofro dia), el articuio 12
del Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo recoge ofra regla razonable, consistente en que “se
considera cumnplido el requisito de cuatro (4) horas en los casos en que | jornada semanal del trabajador
dividida entre seis (8} o cinco (5} dias, segin comresponda, resulte en promedio no menor de cuatro (4)
horas diarias”. Esta disposicion no sélo guarda concortdancia con el Decreto Legislativo N° 650 (antes
citado) sino ademas con el Convenio N° 175 de fa Organizacion Intemacional del Trabajo, el cual sefiala
en su articulo 1, literal b}, que “la duracién normal de la actividad laboral a la que se hace referencia en
el apartado a) puede ser calculada semanalmente o en promedio durante un periodo de empleo
determinado’.

Por tltimo, debe repararse que precisar los alcances del “tiempo parcial” no significa desconocer la regla
sefialada en el articulo 4 del Decreto Legislativo N® 728 (celebracion de contratos a tiempo parcial sin
limitacién alguna). No es lo mismo dotar de contenido al confrato a tiempo parcial (a fravés de un
reglamento) que establecer limitaciones a dicha contratacion.

Si se sigue la ldgica errada, consistente en que cualquier reglamentacion es una limitacion, entonces el
“tiempo parcial” resulta imposible de reglamentar por la regla del articulo 4 del Decreto Legislativo N° 728.
Asi, el “tiernpo parcial® seria equiparable en todos sus efectos al “tiempo completo” 0 jomada méxima de
trabajo. Este razonamiento nos conduce a un escenario de inseguridad juridica, por existir una figura
(“tiempo parcial®) con reconocimiento propio en la ley, pero sin efectos juridicos independientes ni
diferencia alguna con otras figuras (trabajo a tiempo completo).

Asl, la finalidad pibiica que se busea tutefar con la reglamentacion del contrato a tiempo parcial consiste
en el valor de la seguridad juridica, tan imporiante en ] Derecha del Trabajo como reclamable por fos
empleadores y trabajadores para efectos de relaciones laborales armoniosas. Mantener el contrato a
tiempo parcial cormo un concepto juridico indeterminado, so pretexto que puede celebrarse sin limitacion
alguna, no sélo atenta contra la seguridad juridica, no sélo promueve desentendimientos entre
empleadores y trabajadores, sino que ademas significa una renuncia a las competencias normativas, de
nivel reglamentario, que posee el MTPES.

Sefialar cual es 2 ley 0 norma con rango de ley que faculta al MTPE a establecer que todos los
contratos a tiempo parcial sean celebrados necesariamente por escrito y registrados ante la
Autoridad Administrativa de Trabajo. Asimismo, indicar cuél es la finalidad plblica que busca
tutelar el ministerio con la regulacién antes mencionada.

¢ Articulo 11.- Les trabajadores contratados & tiempo parcial tienen derecho-a los beneficios [aborales, siempre que para su percepcién
no se exija el cumplimiento del requisito minimo de clatro (4) horas diarias de labor,

5 Cabe indicar que, sobre ef valor de la seguridad juridica, el Tribunal Constituciona! ha sostenido lo siguiente: (...) 12 seguridad juridica
es un principlo consustancial al Estado constitucional de derechs, implicitamente reconocide en la Constitucidn. Se trata de un valor
superior contenido en el espiritu garantista de la Carta Fundamental, que se proyecta hacia tode ef ordenamiento juridico y busca
asegurar al individuo una expectativa razonablemente fundada respecto de cuél seréla actuacion de los poderes piblicos v, en general,
de toda la colectividad, al desenvolverse dentro de los cauces del Derecho y 1a legalidad..” (fundamento 3 da la Sentencia de fecha 04
de julio de 2003, recaida en Expedientes Acumulados N° 0001-0003-2003-A1TC),
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Si bien se trata de una recomendacion y no de una norma con rango de ley, es importante que se tenga
en cuenta que la Recomendacién N° 182 de la Organizacion internacional del Trabajo (afio 1994), sobre
el trabajo a tiempo parcial, sefiala en su articulo 5 que “los trabajadores a tiempo parcial deberian ser
informados acerca de sus condiciones especificas de empleo por escrito o por cualquier otro medio
conforme con la legislacion y la practica nacionales”.

La formalidad escrita se justifica porque el trabajo a tiempo parcial en el Pert fiene un tratamiento
nomativo distinto que el trabajo a fiempo completo en lo referido al goce de deferminados beneficios
sociales, tal como pudo observarse en el Cuadro N° 01, El trabajador debe encontrarse
adecuadamente informado que su contrato laboral se trata de uno a tiempo parcial, a fin de que
prevea las consecuencias legales derivadas de ello. La formalidad escrita favorece que el trabajador tome
conocimienio cabal sobre las particularidades de su relacion laboral.

Igualmente, el registro del contrato de trabajo a tiempo parcial ante el MTPE genera una fuente de
informacion que sirve para el cumplimiento de areas programéticas, competencias y funciones exclusivas
reconocidas por ley a este ministerio.

En efecto, conforme a los articuios 4, 5y 7 de la Ley N° 29381 (Ley de Organizacién y Funciones del
MTPE), este ministerio tiene como area programaética ia informacion laboral y del mercado de trabajo.
En funcién a ello, se reconoce por ley al MTPE la competencia exciusiva de formular, planear, dirigir,
coordinar, ejecutar, supervisar y evaluar las politicas nacionales y sectoriales en materia de
informacion laboral e informacion del mercado de frabajo; asi como la funcion exclusiva de
establecer, conducir y supervisar los sistemas de registro de caracter administrativo para la
generacion de informacidn y estadisticas nacionales en las materias de su competencia.

Repérese, sin la formalidad escrita ni la obligacion de registro prevista en el articulo 13 del Reglamento
de Ia Ley de Fomento del Empleo, aprobado por e! Decreto Supremo N° 001-96-TR, no seria posible, o
seria dificil de hacer efectivas, las disposiciones legales antes indicadas, en o que comesponde a [a
informacion sobre la contratacion a tiempo parcial en el Peni. Al respecto, la doctrina nacional también
ha reparado en la importancia de los registros administrativos para un mejor cumpiimiento de las
funciones de la Autoridad Administrativa de Trabajo (AAT); en tal sentido, se sostiene que si bien “no se
puede dejar de mencionar que la informacion que contengan los registros administrativos no sera la Gnica
que utilizara la AAT para elaborar sus estadisticas y conclusiones respecto al comportamiento del
mercado de frabajo; pese a esto, resulta indudable que [os mismos comprenden la fuente que de
‘primera mano’ empleara la AAT para tales finalidades y la que, en muchos casos, le brindara la
informacion mas relevante para ello”

Asimismo, la formalidad escrita y la obligacion de registro def confrato de trabajo a tiempo parcial, asf
como la subsecuente generacion de fuentes de informacion sobre dicha contratacion, resultan esenciales
para el cumplimiento del principio de trabajo programado que informa la actuacién de la inspeccion del
trabajo. Este principio, al igual que las materias indicadas en el punto anterior, también se encuentra
recogido en una norma con rango de ley, esto es, la Ley N° 28806, Ley General de inspeccion del Trabajo.

Ley General de inspeccion del Trabajo

Articulo 2. Principios ordenadores que rigen el Sistema de Inspeccion del Trabajo

(i)

& I°3E LAMA, Manuel. La importancia de los registros administrativos laborales: algunos apuntes sobre el impacto del Decreto Legislativo
N* 1246 en la labor de la Administracion del Trabaje. En: Sanchez Reyes, Christian, Administracion de! Trabajo e Inspaccion Laboral.

gd(;tgq?! de ensefianza de |2 Maestria en Derecho del Trabajo y Seguridad Social de la Pontificia Universided Catélica del Pert, Ciclo
Al p 4, .
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7. Eficacia, actuando con sujecion a los principios de concepcion (nica e integral del
Sistema de Inspeccion del Trabajo, especializacion funcional, trabajo programado y en
equipo.

Articulo 10.- Principios generales

()

Sin perjuicio de atender adecuadamente las denuncias y peticiones de actuacion que se
formulen, la actividad inspectiva respondera al principio de trabajo programado en
aplicacion de los planes y programas generales y regionales que se establezcan.

Articulo 20.- Planificacion y programacion de inspecciones
La Inspeccion del Trabajo programara su actuacion de acuerdo con los objetivos que

determinen las autoridades competentes, con sujecion a los principios de concepcidn
institucional Gnica e integral del Sistema de Inspeccién.

La importancia de Ia informacién generada gracias a los documentos presentados ante el MTPE (como
son los contratos de trabajo a tiempo parcial) también ha sido resaltada por la doctrina nacional:

“En definitiva, entonces, todo indicaria que la informacion que puedan proporcionar los
registros a cargo de la AAT, resulta de vital importancia para que la inspeccitn del trabajo
pueda acopiar la data suficiente y correspondiente a fin de programar adecuadamente su
labor inspectiva, a tal punto que podria concluirse que si se dispusiera de la eliminacion
de tramites, que implicaban el registro de cierta informacién ante la AAT, la inspeccién
del trabajo, al ya no tener acceso a dicha data, no podria desarrollan su trabajo
programado, sobre las materias o sectores productivos respactivos, de manera idénea, o
en todo caso, dicho frabajo perderia una de sus fuentes inestimables con miras a dicho
fin".7

V. CONCLUSIONES

a) Lareglamentacion del contrato de trabajo a tiempo parcial responde a las compefehcias;ﬁfévis’ggg por ley
a favor del MTPE. Y .

b) Estareglamentacion no ha transgredido ni désnaturalizado el Decreto Legislativo N° 728. Al contrario, se
ha realizado atendiendo a reglas légicas y antecedentes nomativos; asi como teniendo en cuenta
finalidades pablicas sustentadas en el valor de la seguridad juridica, el derecho del trabajador a ser
informado sobre las implicancias de su contrato y la necesidad de tornar efectivas las funciones de la
Autoridad de Trabajo y del Sistema de Inspeccion del Trabajo.

Atentamente,

----------

Dicector de Pofilicas y Necmativa de Trabzjo (8)
Direccion Gengral de Trabzjo

7 Ibidem, p. 8.
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ALVARO GUIMARAY MORALES

Ejecutivo 1 de la Comisién de Eliminacion de Barreras Burocraticas

Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de |a Proteccién de ia Propiedad Intelectual (INDECOPI)
Calle de la Prosa 104 —~ San Borja, Lima

Presente.-
Asunto : Informe sobre presuntas barreras burocraticas
Referencia : a} Oficio N° 1031-2018/INDECOPI-CEB (H. R. E-155036-2018)

b) Oficio N° 1066-2018/INDECOPI-CEB

De mi consideracion:

134055 @‘_‘lﬁ%*\

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente vy, asimismo, en atencién a lo solicitado con el
documento a) de la referencia y a la prérroga del plazo concedida con el documento b), cumplimos con
remitir el informe N° 136-2018-MTPE/2/14.1 de la Direccién de Politicas y Normativa de Trabajo que
contiene opinién técnica sobre presuntas barreras burocraticas que estarian contenidas en el Reglamento

de la Ley de Fomento al Empleo, aprobado por Decreto Supremo N° 001-96-TR,

2

Sin otro particular, hago propicia la oportunidéd para renovarle los sentimientos de mi especial

consideracidn y estima personal.

/,.//f(é#

00 ALONSG GARCLA BIRIMISA
Enugﬁecfm u:an:ra. de Trabalo

Ministerlo de Trabajoy Promocitn del Empieo

Atentamente,

Av, Salaverry N° 655

www.gob.pe/mtpe | | .o Maria
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conservara respecto de cada uno, individualmente, sus derechos y deberes.
2. Si el empresario hubiese celebrado un contrato con un grupo de trabajadores
considerado en su totalidad, no tendra frente a cada uno de sus miembros los
derechos y deberes que como tal le competen. El jefe del grupo ostentara la
representacion de los que lo integren, respondiendo de las obligaciones in-
herentes a dicha representacion.

3. Si el trabajador, conforme a lo pactado por escrito, asociare a su trabajo un
auxiliar o ayudante, el empresario de aquél lo seré también de éste.

Articulo 11. Contratos formativos.

1. El contrato de trabajo en préacticas podra concertarse con quienes estuvieren
en posesion de titulo universitario o de formacién profesional de grado medio
o superior o titulos oficialmente reconocidos como equivalentes, de acuerdo
con las leyes reguladoras del sistema educativo vigente, o de certificado de
profesionalidad de acuerdo con lo previsto en la Ley Organica 5/2002, de 19
de junio (RCL 2002, 1550), de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional,
que habiliten para el ejercicio profesional, dentro de los cinco afos, o de sie-
te afos cuando el contrato se concierte con un trabajador con discapacidad,
siguientes a la terminacién de los correspondientes estudios, de acuerdo con
las siguientes reglas:

a) El puesto de trabajo debera permitir la obtencion de la practica profesional
adecuada al nivel de estudios o de formacion cursados. Mediante convenio
colectivo de ambito sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios colecti-
vos sectoriales de ambito inferior, se podran determinar los puestos de trabajo,
grupos, niveles o categorias profesionales objeto de este contrato.

b) La duracion del contrato no podré ser inferior a seis meses ni exceder de
dos afios, dentro de cuyos limites los convenios colectivos de &mbito sectorial
estatal o0, en su defecto, los convenios colectivos sectoriales de ambito inferior
podrén determinar la duracion del contrato, atendiendo a las caracteristicas del
sector y de las préacticas a realizar.

Las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, materni-
dad, adopcion o acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad interrum-
piran el cémputo de la duracion del contrato.

c) Ningun trabajador podra estar contratado en préacticas en la misma o distinta
empresa por tiempo superior a dos afios en virtud de la misma titulacién o
certificado de profesionalidad.

Tampoco se podra estar contratado en précticas en la misma empresa para el
mismo puesto de trabajo por tiempo superior a dos anos, aunque se trate de
distinta titulacion o distinto certificado de profesionalidad.

A los efectos de este articulo, los titulos de grado, master y, en su caso, doc-
torado, correspondientes a los estudios universitarios no se consideraran la
misma titulacion, salvo que al ser contratado por primera vez mediante un con-
trato en practicas el trabajador estuviera ya en posesion del titulo superior de
que se trate.

d) Salvo lo dispuesto en convenio colectivo, el periodo de prueba no podréa ser
superior a un mes para los contratos en practicas celebrados con trabajadores
que estén en posesion de titulo de grado medio o de certificado de profesiona-
lidad de nivel 1 0 2, ni a dos meses para los contratos en préacticas celebrados
con trabajadores que estan en posesion de titulo de grado superior o de certifi-
cado de profesionalidad de nivel 3.

e) La retribucion del trabajador seré la fijada en convenio colectivo para los tra-
bajadores en préacticas, sin que, en su defecto, pueda ser inferior al 60 o al 75
por 100 durante el primero o el segundo afio de vigencia del contrato, respec-
tivamente, del salario fijado en convenio para un trabajador que desempene el
mismo o equivalente puesto de trabajo.

f) Si al término del contrato el trabajador continuase en la empresa no podra
concertarse un nuevo periodo de prueba, computandose la duraciéon de las
précticas a efecto de antigliedad en la empresa.

2. El contrato para la formacion y el aprendizaje tendré por objeto la cualifi-
cacion profesional de los trabajadores en un régimen de alternancia de ac-
tividad laboral retribuida en una empresa con actividad formativa recibida en
el marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema
educativo.

El contrato para la formacién y el aprendizaje se regira por las siguientes reglas:
a) Se podra celebrar con trabajadores mayores de dieciséis y menores de
veinticinco afos que carezcan de la cualificacion profesional reconocida por
el sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema educativo
requerida para concertar un contrato en précticas. Se podran acoger a esta
modalidad contractual los trabajadores que cursen formacion profesional del
sistema educativo.

El limite maximo de edad no seré de aplicacion cuando el contrato se concierte
con personas con discapacidad ni con los colectivos en situacion de exclusion
social previstos en la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacion del
régimen de las empresas de insercion, en los casos en que sean contratados
por parte de empresas de insercion que estén cualificadas y activas en el regis-
tro administrativo correspondiente.

b) La duracion minima del contrato sera de un afio y la méxima de tres. No
obstante, mediante convenio colectivo podrén establecerse distintas dura-
ciones del contrato, en funcién de las necesidades organizativas o productivas

de las empresas, sin que la duracién minima pueda ser inferior a seis meses ni
la méaxima superior a tres afos.

En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracién inferior a
la méxima legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse mediante
acuerdo de las partes, hasta por dos veces, sin que la duracién de cada prérro-
ga pueda ser inferior a seis meses y sin que la duracion total del contrato pueda
exceder de dicha duracién maxima.

Las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, materni-
dad, adopcion o acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad interrum-
piran el computo de la duraciéon del contrato.

c) Expirada la duracién del contrato para la formacion y el aprendizaje, el tra-
bajador no podréa ser contratado bajo esta modalidad por la misma o distinta
empresa, salvo que la formacion inherente al nuevo contrato tenga por objeto
la obtencion de distinta cualificacion profesional.

No se podran celebrar contratos para la formacién y el aprendizaje cuando el
puesto de trabajo correspondiente al contrato haya sido desempefiado con
anterioridad por el trabajador en la misma empresa por tiempo superior a doce
meses.

d) El trabajador debera recibir la formacion inherente al contrato para la for-
macion y el aprendizaje directamente en un centro formativo de la red a que
se refiere la disposicion adicional quinta de la Ley Organica 5/2002, de 19 de
junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional, previamente recono-
cido para ello por el Sistema Nacional de Empleo. No obstante, también podra
recibir dicha formacion en la propia empresa cuando la misma dispusiera de
las instalaciones y el personal adecuados a los efectos de la acreditacion de la
competencia o cualificacion profesional a que se refiere el apartado €), sin per-
juicio de la necesi-dad, en su caso, de la realizacion de periodos de formacion
complementarios en los centros de la red mencionada.

La actividad laboral desempefiada por el trabajador en la empresa debera estar
relacionada con las actividades formativas. La imparticion de esta formacion
debera justificarse a la finalizacién del contrato.

Reglamentariamente se desarrollara el sistema de imparticién y las carac-
terfsticas de la formacion de los trabajadores en los centros formativos y en las
empresas, asi como su reconocimiento, en un régimen de alternancia con el
trabajo efectivo para favorecer una mayor relacion entre éste y la formacion y el
aprendizaje del trabajador. Las actividades formativas podran incluir formacion
complementaria no referida al Catélogo Nacional de Cualificaciones Profesio-
nales para adaptarse tanto a las necesidades de los trabajadores como de las
empresas.

Asimismo seran objeto de desarrollo reglamentario los aspectos relacionados
con la financiacion de la actividad formativa.

e) La cualificacién o competencia profesional adquirida a través del contrato
para la formacion y el aprendizaje sera objeto de acreditaciéon en los términos
previstos en la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y
de la Formacion Profesional, y en su normativa de desarrollo. Conforme a lo
establecido en dicha regulacion, el trabajador podra solicitar de la Adminis-
tracion publica competente la expedicion del correspondiente certificado de
profesionalidad, titulo de formacién profesional o, en su caso, acreditacion par-
cial acumulable.

f) El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo
dedicado a las actividades formativas, no podra ser superior al 75 por ciento,
durante el primer afio, o al 85 por ciento, durante el segundo y tercer ano, de la
jornada maxima prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, a la jornada
maxima legal. Los trabajadores no podran realizar horas extraordinarias, salvo
en el supuesto previsto en el articulo 35.3. Tampoco podran realizar trabajos
nocturnos ni trabajo a turnos.

g) La retribucién del trabajador contratado para la formacion y el aprendizaje se
fijara en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, de acuerdo con lo establecido
en convenio colectivo.

En ninglin caso, la retribucion podra ser inferior al salario minimo interprofe-
sional en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

h) La accion protectora de la Seguridad Social del trabajador contratado para
la formacién y el aprendizaje comprendera todas las contingencias, situaciones
protegibles y prestaciones, incluido el desempleo. Asimismo, se tendra derecho
a la cobertura del Fondo de Garantia Salarial.

i) En el supuesto de que el trabajador continuase en la empresa al término del
contrato se estara a lo establecido en el apartado 1, parrafo f), de este articulo.
3. En la negociacion colectiva se fijaran criterios y procedimientos tendentes
a conseguir una presencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la
empresa mediante contratos formativos. Asimismo, podran establecerse com-
promisos de conversion de los contratos formativos en contratos por tiempo
indefinido.

Articulo 12. Contrato a tiempo parcial y contrato de relevo.

1. El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial cuando se
haya acordado la prestacion de servicios durante un nimero de horas al dia, a
la semana, al mes o al ano, inferior a la jornada de trabajo de un trabajador a
tiempo completo comparable.

Texto actualizado a 22 de Julio de 2014
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A efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, se entenderé por “trabajador
a tiempo completo comparable” a un trabajador a tiempo completo de la mis-
ma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo y
que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningin
trabajador comparable a tiempo completo, se considerara la jornada a tiempo
completo prevista en el convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, la
jornada maxima legal.

2. El contrato a tiempo parcial podra concertarse por tiempo indefinido o por
duracién determinada en los supuestos en los que legalmente se permita la
utilizacion de esta modalidad de contratacion, excepto en el contrato para la
formacion.

3. Sin perjuicio de lo sefalado en el apartado anterior, el contrato a tiempo
parcial se entendera celebrado por tiempo indefinido cuando se concierte para
realizar trabajos fijos y periddicos dentro del volumen normal de actividad de
la empresa.

Ap. 4 Modificado por el Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de
medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de
los trabajadores.

4. El contrato a tiempo parcial se regira por las siguientes reglas:

a) El contrato, conforme a lo dispuesto en el articulo 8.2 de esta Ley, se debera
formalizar necesariamente por escrito. En el contrato deberan figurar el nimero
de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio contratadas,
asf como el modo de su distribucién segun lo previsto en convenio colectivo.
De no observarse estas exigencias, el contrato se presumira celebrado a jor-
nada completa, salvo prueba en contrario que acredite el caracter parcial de
los servicios.

b) Cuando el contrato a tiempo parcial conlleve la ejecucion de una jornada
diaria inferior a la de los trabajadores a tiempo completo y ésta se realice de for-
ma partida, sélo sera posible efectuar una Unica interrupcién en dicha jornada
diaria, salvo que se disponga otra cosa mediante convenio colectivo.

c) Los trabajadores a tiempo parcial no podran realizar horas extraordinarias,
salvo en los supuestos a los que se refiere el articulo 35.3.

La realizacion de horas complementarias se regiré por lo dispuesto en el apar-
tado 5 de este articulo.

En todo caso, la suma de las horas ordinarias y complementarias, incluidas las
previamente pactadas y las voluntarias, no podra exceder del limite legal del
trabajo a tiempo parcial definido en el apartado 1 de este articulo.

d) Los trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los traba-
jadoresatiempocompleto. Cuandocorrespondaenatencionasunaturaleza, tales
derechos seranreconocidos enlas disposiciones legales y reglamentariasy enlos
convenios colectivos de manera proporcional, en funcién del tiempo trabajado.
€) La conversién de un trabajo a tiempo completo en un trabajo parcial y vicev-
ersa tendra siempre caracter voluntario para el trabajador y no se podra im-
poner de forma unilateral o como consecuencia de una modificacion sustancial
de condiciones de trabajo al amparo de lo dispuesto en el articulo 41.1.a).
El trabajador no podré ser despedido ni sufrir ningtn otro tipo de sancién o
efecto perjudicial por el hecho de rechazar esta conversion, sin perjuicio de las
medidas que, de conformidad con lo dispuesto en los articulos 51 y 52.c) de
esta Ley, puedan adoptarse por causas econémicas, técnicas, organizativas o
de produccion.

A fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, el em-
presario debera informar a los trabajadores de la empresa sobre la existencia de
puestos de trabajo vacantes, de manera que aquéllos puedan formular solici-
tudes de conversién voluntaria de un trabajo a tiempo completo en un trabajo
a tiempo parcial y viceversa, o para el incremento del tiempo de trabajo de los
trabajadores a tiempo parcial, todo ello de conformidad con los procedimientos
que se establezcan en convenio colectivo.

Con caracter general, las solicitudes a que se refiere el parrafo anterior deberan
ser tomadas en consideracién, en la medida de lo posible, por el empresario. La
denegacion de la solicitud debera ser notificada por el empresario al trabajador
por escrito y de manera motivada.

f) Los convenios colectivos estableceran medidas para facilitar el acceso efec-
tivo de los trabajadores a tiempo parcial a la formacién profesional continua, a
fin de favorecer su progresion y movilidad profesionales.

Ap. 5 Modificado por el Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de
medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de
los trabajadores.

5. Se consideran horas complementarias las realizadas como adicién a las
horas ordinarias pactadas en el contrato a tiempo parcial, conforme a las sigui-
entes reglas:

a) El empresario sélo podra exigir la realizacion de horas complementarias
cuando asf lo hubiera pactado expresamente con el trabajador. El pacto sobre
horas complementarias podra acordarse en el momento de la celebracion del
contrato a tiempo parcial o con posterioridad al mismo, pero constituira, en
todo caso, un pacto especffico respecto al contrato. El pacto se formalizara
necesariamente por escrito.

b) Sélo se podra formalizar un pacto de horas complementarias en el caso de
contratos a tiempo parcial con una jornada de trabajo no inferior a diez horas
semanales en computo anual.

c) El pacto de horas complementarias debera recoger el nimero de horas com-
plementarias cuya realizacion podréa ser requerida por el empresario.

El nimero de horas complementarias pactadas no podra exceder del 30 por
100 de las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato. Los convenios colec-
tivos podran establecer otro porcentaje maximo, que, en ningun caso, podra
ser inferior al citado 30 por 100 ni exceder del 60 por 100 de las horas ordi-
narias contratadas.

d) El trabajador debera conocer el dia y la hora de realizacion de las horas
complementarias pactadas con un preaviso minimo de tres dias, salvo que el
convenio establezca un plazo de preaviso inferior.

e) El pacto de horas complementarias podra quedar sin efecto por renuncia del
trabajador, mediante un preaviso de quince dias, una vez cumplido un afio des-
de su celebracion, cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:
La atencion de las responsabilidades familiares enunciadas en el articulo 37.5
de esta Ley.

Por necesidades formativas, siempre que se acredite laincompatibilidad horaria.
Por incompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.

f) El pacto de horas complementarias y las condiciones de realizacion de las
mismas estaran sujetos a las reglas previstas en las letras anteriores. En caso
de incumplimiento de tales reglas, la negativa del trabajador a la realizacién de
las horas complementarias, pese a haber sido pactadas, no constituira con-
ducta laboral sancionable.

g) Sin perjuicio del pacto de horas complementarias, en los contratos a tiempo
parcial de duracion indefinida con una jornada de trabajo no inferior a diez horas
semanales en coémputo anual, el empresario podra, en cualquier momento,
ofrecer al trabajador la realizacion de horas complementarias de aceptacion
voluntaria, cuyo nimero no podra superar el 15 por 100, ampliables al 30 por
100 por convenio colectivo, de las horas ordinarias objeto del contrato. La
negativa del trabajador a la realizacion de estas horas no constituird conducta
laboral sancionable.

Estas horas complementarias no se computaran a efectos de los porcentajes
de horas complementarias pactadas que se establecen en la letra c).

h) La jornada de los trabajadores a tiempo parcial se registrara dia a dia y se
totalizara mensualmente, entregando copia al trabajador, junto con el recibo
de salarios, del resumen de todas las horas realizadas en cada mes, tanto las
ordinarias como las complementarias a que se refiere el apartado 5.

El empresario debera conservar los resimenes mensuales de los registros de
jornada durante un periodo minimo de cuatro afos.

En caso de incumplimiento de las referidas obligaciones de registro, el contra-
to se presumira celebrado a jornada completa, salvo prueba en contrario que
acredite el caracter parcial de los servicios.

i) La realizacién de horas complementarias habra de respetar, en todo caso,
los limites en materia de jornada y descansos establecidos en los articulos 34,
apartados 3y 4; 36.1y 37.1, de esta Ley.

j) Las horas complementarias efectivamente realizadas se retribuiran como or-
dinarias, computandose a efectos de bases de cotizacion a la Seguridad Social
y periodos de carencia y bases reguladoras de las prestaciones. A tal efecto,
el numero vy retribucién de las horas complementarias realizadas se debera
recoger en el recibo individual de salarios y en los documentos de cotizacion a
la Seguridad Social.

6. Para que el trabajador pueda acceder a la jubilacion parcial, en los términos
establecidos en el apartado 2 del articulo 166 de la Ley General de la Seguridad
Social y demas disposiciones concordantes, debera acordar con su empresa
una reduccion de jornada y de salario de entre un minimo del 25 por 100 y un
maximo del 50 por 100, conforme al citado articulo 166, y la empresa debera
concertar simultaneamente un contrato de relevo, de acuerdo con lo estableci-
do en el apartado siguiente, con objeto de sustituir la jornada de trabajo dejada
vacante por el trabajador que se jubila parcialmente. También se podra concer-
tar el contrato de relevo para sustituir a los trabajadores que se jubilen parcial-
mente después de haber cumplido la edad establecida en el articulo 161.1.a) y
en la disposicion transitoria vigésima de la Ley General de la Seguridad Social.
La reduccion de jornada y de salario podra alcanzar el 75 por 100 cuando el
contrato de relevo se concierte a jornada completa y con duracion indefini-
da, siempre que el trabajador cumpla los requisitos establecidos en el articulo
166.2.c) de la Ley General de la Seguridad Social.

La ejecucion de este contrato de trabajo a tiempo parcial y su retribucion seran
compatibles con la pension que la Seguridad Social reconozca al trabajador en
concepto de jubilacion parcial.

La relacion laboral se extinguira al producirse la jubilacion total del trabajador.
7. El contrato de relevo se ajustara a las siguientes reglas:

a) Se celebrara con un trabajador en situacion de desempleo o que tuviese
concertado con la empresa un contrato de duracion determinada.

b) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6, la du-
racion del contrato de relevo que se celebre como consecuencia de una jubi-
lacion parcial tendra que ser indefinida o, como minimo, igual al tiempo que
falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad establecida en el apartado
1 del articulo 166 de la Ley General de la Seguridad Social o, transitoriamente,
las edades previstas en la disposicion transitoria vigésima. Si, al cumplir di-
cha edad, el trabajador jubilado parcialmente continuase en la empresa, el
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contrato de relevo que se hubiera celebrado por duracion determinada podra
prorrogarse mediante acuerdo con las partes por periodos anuales, extinguién-
dose en todo caso al finalizar el periodo correspondiente al afio en el que se
produzca la jubilacion total del trabajador relevado.

En el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6, el con-
trato de relevo debera alcanzar al menos una duracion igual al resultado
de sumar dos afnos al tiempo que le falte al trabajador sustituido para al-
canzar la edad de jubilacion a que se refiere el articulo 161.1.a) y la dis-
posiciéon transitoria vigésima de la Ley General de la Seguridad Social.
En el supuesto de que el contrato se extinga antes de alcanzar la dura-
cion minima indicada, el empresario estara obligado a celebrar un nuevo
contrato en los mismos términos del extinguido, por el tiempo restante.
En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber cumplido la
edad prevista en el apartado 1 del articulo 166 de la Ley General de la Seguri-
dad Social, o transitoriamente, las edades previstas en la disposicion transitoria
vigésima de la misma, la duracion del contrato de relevo que podra celebrar la
empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el mismo podra
ser indefinida o anual. En este segundo supuesto, el contrato se prorrogara
automaticamente por periodos anuales, extinguiéndose en todo caso al finalizar
el periodo correspondiente al afio en que se produzca la jubilacion total del
trabajador relevado.

¢) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6, el con-
trato de relevo podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En todo
caso, la duracion de la jornada debera ser, como minimo, igual a la reduccién
de jornada acordada por el trabajador sustituido. El horario de trabajo del tra-
bajador relevista podra completar el del trabajador sustituido o simultanearse
con él.

d) El puesto de trabajo del trabajador relevista podra ser el mismo del trabajador
sustituido. En todo caso, debera existir una correspondencia entre las bases de
cotizacion de ambos, en los términos previstos en el articulo 166.2 e) de la Ley
General de la Seguridad Social.

e) En la negociacion colectiva se podran establecer medidas para impulsar la
celebracion de contratos de relevo.

Articulo 13. Trabajo a distancia

1. Tendra la consideraciéon de trabajo a distancia aquél en que la prestacion
de la actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del
trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, de modo alternativo a su
desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa.

2. El acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizara por
escrito. Tanto si el acuerdo se estableciera en el contrato inicial como si fuera
posterior, le seran de aplicacion las reglas contenidas en el articulo 8.3 de esta
Ley para la copia bésica del contrato de trabajo.

3. Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que
prestan sus servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquéllos que
sean inherentes a la realizacién de la prestacion laboral en el mismo de mane-
ra presencial. En especial, el trabajador a distancia tendra derecho a percibir,
como minimo, la retribucién total establecida conforme a su grupo profesional
y funciones.

El empresario deberé establecer los medios necesarios para asegurar el acce-
so efectivo de estos trabajadores a la formacion profesional para el empleo,
a fin de favorecer su promocién profesional. Asimismo, a fin de posibilitar la
movilidad y promocién, debera informar a los trabajadores a distancia de la
existencia de puestos de trabajo vacantes para su desarrollo presencial en sus
centros de trabajo.

4. Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion en
materia de seguridad y salud resultando de aplicacién, en todo caso, lo es-
tablecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales, y su normativa de desarrollo.

5. Los trabajadores a distancia podran ejercer los derechos de representacion
colectiva conforme a lo previsto en la presente Ley. A estos efectos dichos
trabajadores deberan estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la
empresa.

Capitulo Il
Contenido del contrato de trabajo

Seccién 12
Duracién del contrato

Articulo 14. Periodo de prueba.

Ap. 1 Modificado por el Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de
medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de
los trabajadores.

1. Podréa concertarse por escrito un periodo de prueba, con sujecién a los
limites de duracién que, en su caso, se establezcan en los convenios colecti-
vos. En defecto de pacto en convenio, la duracién del periodo de prueba no
podré exceder de seis meses para los técnicos titulados, ni de dos meses para
los demas trabajadores. En las empresas de menos de veinticinco trabajadores

el perfodo de prueba no podra exceder de tres meses para los trabajadores que
no sean técnicos titulados.

En el supuesto de los contratos temporales de duracién determinada del arti-
culo 15 concertados por tiempo no superior a seis meses, el periodo de prueba
no podra exceder de un mes, salvo que se disponga otra cosa en convenio
colectivo.

El empresario y trabajador estan, respectivamente, obligados a realizar las ex-
periencias que constituyan el objeto de la prueba.

Seréa nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando el trabajador
haya ya desempenado las mismas funciones con anterioridad en la empresa,
bajo cualquier modalidad de contratacion.

2. Durante el periodo de prueba, el trabajador tendra los derechos y obliga-
ciones correspondientes al puesto de trabajo que desempefie como si fuera
de plantilla, excepto los derivados de la resolucion de la relacion laboral, que
podré producirse a instancia de cualquiera de las partes durante su transcurso.
Ap. 3 Modificado por el Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de
medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de
los trabajadores.

3. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimien-
to, el contrato producira plenos efectos, computandose el tiempo de los servi-
cios prestados en la antigliedad del trabajador en la empresa.

Las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, mater-
nidad, y adopcién o acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad, que
afecten al trabajador durante el periodo de prueba, interrumpen el computo del
mismo siempre que se produzca acuerdo entre ambas partes.

Articulo 15. Duracién del contrato.

1. El contrato de trabajo podra concertarse por tiempo indefinido o por una
duracién determinada.

Podran celebrarse contratos de duracion determinada en los siguientes su-
puestos:

a) Cuando se contrate al trabajador para la realizacion de una obra o servicio
determinados, con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de
la empresa y cuya ejecucion, aunque limitada en el tiempo, sea en principio
de duracion incierta. Estos contratos no podran tener una duracion superior a
tres afios ampliable hasta doce meses més por convenio colectivo de ambito
sectorial estatal o, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito
inferior. Transcurridos estos plazos, los trabajadores adquiriran la condicion de
trabajadores fijos de la empresa.

Los convenios colectivos sectoriales estatales y de ambito inferior, incluidos
los convenios de empresa, podran identificar aquellos trabajos o tareas con
sustantividad propia dentro de la actividad normal de la empresa que puedan
cubrirse con contratos de esta naturaleza.

b) Cuando las circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de
pedidos asf lo exigieran, aun tratdndose de la actividad normal de la empresa.
En tales casos, los contratos podran tener una duracién méaxima de seis meses,
dentro de un periodo de doce meses, contados a partir del momento en que se
produzcan dichas causas. Por convenio colectivo de ambito sectorial estatal o,
en su defecto, por convenio colectivo sectorial de @mbito inferior, podra modi-
ficarse la duracion méaxima de estos contratos y el periodo dentro del cual se
puedan realizar en atencion al caracter estacional de la actividad en que dichas
circunstancias se puedan producir. En tal supuesto, el periodo méximo dentro
del cual se podran realizar sera de dieciocho meses, no pudiendo superar la
duracion del contrato las tres cuartas partes del periodo de referencia estable-
cido ni, como maximo, doce meses.

En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracién inferior a
la méxima legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse mediante
acuerdo de las partes, por una Unica vez, sin que la duracion total del contrato
pueda exceder de dicha duracion maxima.

Por convenio colectivo se podran determinar las actividades en las que puedan
contratarse trabajadores eventuales, asi como fijar criterios generales relativos
a la adecuada relacion entre el volumen de esta modalidad contractual y la
plantilla total de la empresa.

c) Cuando se trate de sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto
de trabajo, siempre que en el contrato de trabajo se especifique el nombre del
sustituido y la causa de sustitucion.

d) (Derogado) Cuando se contrate a un trabajador desempleado, inscrito en la
oficina de empleo, por parte de una Administracion publica o entidad sin animo
de lucro y el objeto de dicho contrato temporal de insercion, sea el de realizar
una obra o servicio de interés general o social, como medio de adquisicion de
experiencia laboral y mejora de la ocupabilidad del desempleado participante,
dentro del ambito de los programas publicos que se determinen reglamentaria-
mente. Los trabajadores que sean parte en estos contratos no podrén repetir
su participacion hasta transcurridos tres afios desde finalizar el anterior contrato
de esta naturaleza, siempre y cuando el trabajador haya sido contratado bajo
esta modalidad por un periodo superior a nueve meses en los Ultimos tres afios.
Los servicios publicos de empleo competentes, financiaran a través de las par-
tidas de gasto que correspondan, los costes salariales y de Seguridad Social de
estas contrataciones subvencionando, a efectos salariales, la cuantia equiva-
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...Subseccion 1: Definicidon.

Articulo L3123-1 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...
Un empleado a tiempo parcial es un empleado cuyo tiempo de trabajo es inferior a:

1 ° a la duracion legal del trabajo o, cuando este periodo es menor que la duracién legal, a las horas de trabajo
fijadas convencionalmente para la sucursal o empresa o a las horas de trabajo aplicables en el establecimiento;

2 ° |a duracion mensual resultante de la aplicacion, durante este periodo, de las horas de trabajo legales o, si es
menor, las horas de trabajo fijadas por acuerdo para la sucursal 0 empresa o las horas de trabajo aplicables en el
establecimiento;

3 ° al tiempo de trabajo anual resultante de la solicitud durante ese periodo de la duracién legal del trabajo, que es
1 607 horas, o, si es menor, de las horas de trabajo fijadas convencionalmente para la sucursal o empresa, o Las
horas de trabajo aplicables en el establecimiento.
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...Subseccién 2: Implementacién por iniciativa del empleador.

Articulo L3123-4 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...
La negativa de un empleado a trabajar a tiempo parcial no es culpa ni motivo de despido.

Articulo L3123-2 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...

Los horarios de trabajo a tiempo parcial se pueden implementar sobre la base de un acuerdo colectivo o un acuerdo
de sucursal extendida o un acuerdo o acuerdo de empresa o establecimiento.

En ausencia de acuerdo, pueden llevarse a cabo después de consultar al comité de empresa o, en su defecto, a los
representantes del personal.

En ausencia de representacion del personal, los horarios de trabajo a tiempo parcial pueden llevarse a cabo por
iniciativa del empleador o por solicitud de los empleados después de informar al inspector del trabajo.

Articulo L3123-3 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...

El empleador comunica al menos una vez al afio al comité de empresa o, en su defecto, a los representantes del
personal un informe del trabajo a tiempo parcial realizado en la empresa.

También comunica este informe a los representantes sindicales de la empresa.
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..Subseccion 3: Implementacion a solicitud del empleado.

Articulo L3123-5 Obtenga mas informacidén sobre este articulo ...

Las condiciones para establecer horas a tiempo parcial a solicitud de los empleados se establecen en un acuerdo o
un contrato laboral colectivo extendido o un acuerdo o acuerdo de una empresa o establecimiento.

Este acuerdo o acuerdo establece:

1 ° Las condiciones segun las cuales los empleados a tiempo completo pueden tener un trabajo a tiempo parcial y
los empleados a tiempo parcial tienen un trabajo a tiempo completo en el mismo establecimiento o, en su defecto,
en la misma empresa;

2 ° el procedimiento a seguir por los empleados para comunicar su solicitud a su empleador;

3 © El tiempo permitido al empleador para proporcionar una respuesta razonada. En particular, en caso de
denegacidn, este Ultimo explica las razones objetivas que lo llevan a negarse a cumplir con la solicitud.

Articulo L3123-6 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...

En ausencia de un acuerdo o convenio colectivo de trabajo, el empleado puede solicitar un horario de medio tiempo
en las condiciones establecidas por la regulacion.

Esta solicitud solo se puede rechazar si el empleador prueba que no hay un trabajo disponible en la categoria
profesional del empleado o no hay un trabajo equivalente o puede demostrar que el cambio de empleo solicitado
tendria consecuencias perjudiciales para el buen funcionamiento de la empresa.

Articulo L3123-7 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...
Modificado por la Ley n © 2008-789 del 20 de agosto de 2008 - art. 24

El empleado gque lo solicita puede beneficiarse de una reduccién en las horas de trabajo en la forma de uno o mas
periodos de al menos una semana debido a las necesidades de su vida familiar. Su horario de trabajo se establece
en el limite anual establecido en el articulo L. 3123-1,

Durante los periodos trabajados, el empleado estd ocupado de acuerdo con el horario colectivo aplicable en la
empresa o establecimiento.

Las disposiciones sobre horas extra y contraprestacién compensatoria en descanso se aplicaran a las horas
trabajadas en una semana mas alld del periodo legal o, en el caso de la aplicacién de un convenio o acuerdo
anualizacion del tiempo de trabajo, horas trabajadas mas allé de los limites establecidos por este acuerdo o acuerdo.

La modificacién del contrato de trabajo especifica el periodo o periodos no trabajados. También puede proporcionar
los métodos de calculo de la remuneracién mensual independientemente del horario real del mes.

Articulo L3123-8 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...
Los empleados a tiempo parcial que deseen tomar o regresar a un trabajo a tiempo completo y los empleados a
tiempo completo que deseen tomar o regresar a un trabajo a tiempo parcial en el mismo establecimiento, o en su

defecto, en la misma compafiia tienen prioridad para el premio empleo en su categoria profesional o un trabajo
equivalente. El empleador informa a estos empleados de la lista de trabajos disponibles.
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...Subseccién 4: Igualdad de trato con los empleados a tiempo completo.

Articulo L3123-10 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...

Teniendo en cuenta la duracion de su trabajo y su antigliedad en la empresa, la remuneracion del empleado a
tiempo parcial es proporcional a la del empleado que, por la misma calificacion, tiene un trabajo equivalente a
tiempo completo en el establecimiento o el compafiia.

Articulo L3123-12 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...

Para la determinacion de los derechos de antigliedad, la duracién de la antigliedad se cuenta para el empleado a
tiempo parcial como si hubiera estado empleado a tiempo completo, teniendo en cuenta los periodos no trabajados.

Articulo L3123-13 Obtenga mas informacién sobre este articulo ...
La indemnizacion por despido y la indemnizacién por jubilacién de un empleado que ha trabajado a tiempo completo
y a tiempo parcial en la misma empresa se calculan proporcionalmente a los periodos de empleo completados de
acuerdo con cada uno de estos dos periodos. desde su entrada en la empresa.

Articulo L3123-11 Obtenga mas informacién sobre este articulo ...

El empleado a tiempo parcial se beneficia de los derechos otorgados al empleado a tiempo completo por la ley, los
acuerdos y los acuerdos colectivos de la empresa o establecimiento, sujeto, en el caso de los derechos
contractuales, a los términos y condiciones especificos previstos en un acuerdo o acuerdo colectivo. Un convenio
colectivo de trabajo.

Articulo L3123-9 Obtenga mas informacion sobre este articulo ...

El periodo de prueba de un empleado a tiempo parcial no puede tener un periodo calendario mas largo que el de un
empleado a tiempo completo.

11/11/2019 2

-
)

2

https://translate.googleusercontent.rcom/translateic'?depth: 1 &rurl=...

-
J



03-04-92.- R.M. No. 091-92-TR.- Precisa que la Remuneracién Minima Vital incluye en
su composicion al Ingreso Minimo Legal, a la Bonificacién por Movilidad y a la
Bonificacién Suplementaria Adicional. (08-04-92)

CONSIDERANDO:

Que la décima quinta disposicion transitoria del Decreto Legislativo No. 650 --Ley de
Compensacion por Tiempo de Servicios, determina que a partir del 01 de enero de 1992,
el Ingreso Minimo Legal, la Bonificacion por Movilidad y la Bonificacion Suplementaria
Adicional, se consideraran como un sélo concepto denominado Remuneracién Minima
Vital;

Que por Decreto Supremo No. 003-92-TR del 17 de febrero de 1992, se ha establecido
gue la Remuneracién Minima Vital de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la
actividad privada a nivel nacional es de S/. 72.00 nuevos soles mensuales o S/. 2.40
nuevos soles diarios, segun sea el caso, a partir del 09 de febrero de 1992;

De conformidad con dispuesto en el articulo 20. del Decreto Supremo No. 003-92-TR y
articulo 370. del Decreto Legislativo No. 560 --Ley del Poder Ejecutivo;

SE RESUELVE:

Articulo 1o.- La Remuneracion Minima Vital a partir del 01 de enero de 1992, es un solo
concepto remunerativo, absorbiendo en su composicién al Ingreso Minimo Legal, a la
Bonificacion por Movilidad y a la Bonificacion Suplementaria Adicional.

Articulo 20.- Entiéndase sustituidas las menciones al Ingreso Minimo Legal consignadas
en la legislacion anterior por la de Remuneracién Minima Vital, excepto lo previsto en el
articulo 40. de la presente Resolucion.

Articulo 30.- Cuando por la naturaleza del trabajo o convenio, el servidor labore menos de
cuatro (4) horas diarias, percibira el equivalente de la parte proporcional de la
Remuneracion Minima Vital establecida tomandose como base para este calculo el
correspondiente a la jornada ordinaria del centro de trabajo donde presta servicios.
Tratdndose de empleados sujetos a comision la Remuneraciéon Minima Vital se aplicara
cundo los servicios tengan caracter de exclusivos, debiendo completarse la diferencia
entre la Comision y la Remuneracién Minima Vital, si no se alcanzara ésta.

Los trabajadores sujetos a destajo que laboran en la jornada maxima legal o contractual
deberan percibir la Remuneracién Minima Vital, siempre que se cumpla con la eficiencia y
puntualidad normales.

Articulo 4o0.- El Ingreso Minimo Legal, a que se refiere el Decreto Supremo No. 002-91-TR
del 11 de enero de 1991, subsiste para la aplicacién de la Ley No. 25223 y para aquellos
casos en que los convenios y pactos colectivos hubieran condicionado el monto de
beneficios acordado en funcién al Ingreso Minimo Legal.

El Instituto Peruano de Seguridad Social (IPSS) determinard el reajuste del monto de las
pensiones de los regimenes que administra.

Articulo 50.- Las Remuneraciones Minimas de los Periodistas, Mineros y Futbolistas
Profesionales, previstas en la Ley No. 25101, y en los Decretos Supremos Nos. 030-89-
TR y 046-90-TR, se fijardn en base a la Remuneracion Minima Vital en el nUmero y
porcentaje establecido en las indicadas disposiciones.

Registrese y comuniquese.
ALFONSO DE LOS HEROS PEREZ-ALBELA,
Presidente del Consejo de Ministros y Ministro de Trabajo y Promocién Social.



ANEXO 6
CUADRO N° 3.1

PERU: POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA POR NIVELES DE EMPLEO, SEGUN AREA DE
RESIDENCIA Y REGION NATURAL, 2007 - 2017

(Miles de personas)

IR snilen: Ak 2013 2014 2015 2016 2017
residencia/Region natural
Nacional

Total PEA 16 326.5 16 396.4 16 498.4 16 903.7 17 215.7

- PEA Ocupada 15682.9 15796.8 15919.2 16 197.1 16 511.0
Empleo adecuado 8008.5 82019 8§ 386.5 8601.4 8815.9
Subempleada 76743 75949 75327 7595.7 7695.1

Por horas 6334 539.4 485.2 492.6 461.7

Por ingresos 70409 7055.5 70476 7103.1 72334

- PEA Desocupada 643.6 599.5 579.1 706.6 704.8



ANEXO 7

LEY QUE DEFINE A LA CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL
Articulo 1. Objeto y finalidad de la ley

1.1. El objeto de la ley es establecer el marco regulatorio sobre el contrato a
tiempo parcial, definiéndolo y exponiendo las reglas aplicables al mismo.

1.2. La finalidad de la ley es contribuir a la proteccion de todo trabajador
asalariado que labore con una jornada reducida en nuestro pais. Al dotar de una
definicién inequivoca al contrato a tiempo parcial, este tipo de contratacién
incluira a los trabajadores dentro de la esfera protectora del derecho laboral, de

acuerdo con las directrices supranacionales en la materia.
Articulo 2. Definicién del contrato a tiempo parcial

2.1. EIl contrato de trabajo a tiempo parcial se entenderd como celebrado
cuando la jornada pactada para la prestacion de servicios, calculada en un
namero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio; sea inferior a la jornada

gue labora un trabajador a tiempo completo comparable.

2.2. Se entendera por trabajador a tiempo completo comparable al trabajador
que labore en la misma empresa y centro de labores; con el mismo tipo de
contrato y que realice un trabajo idéntico o similar. En defecto de la existencia de
este trabajador comparable, se tendra como jornada comparable la maxima
establecida en el centro de trabajo o la jornada maxima legal, la cual puede variar

de acuerdo con leyes especiales.
Articulo 3. Modalidades de contratacién

El contrato a tiempo parcial puede celebrarse por tiempo indeterminado o
por una duracién determinada, de acuerdo con las modalidades contractuales
existentes. En caso de no especificarse la duracion determinada del contrato, se

entendera que se trata de uno por tiempo indefinido.

Articulo 4. Reglas del contrato a tiempo parcial



4.1. El contrato de trabajo a tiempo parcial necesariamente debe celebrarse por
escrito. Se debera especificar el modulo y periodo de la contratacion; es decir,
que debera figurar la jornada representada en el nUmero de horas ordinarias de
trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio contratadas. Ademas de como estas
van a ser distribuidas. De no respetarse la formalidad de celebrarse por escrito
el contrato a tiempo parcial; se entendera que se trata de un contrato a tiempo

completo, salvo prueba en contrario.

4.4. Los trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo. Tales derechos en funciéon a su naturaleza,

seran reconocidos de manera proporcional en funcién al tiempo laborado.
Articulo 5. Horas extraordinarias y horas complementarias

5.1. Los trabajadores a tiempo parciales podran realizar horas extraordinarias,
en proporcidbn a la jornada pactada. Ademas, se podran realizar horas
complementarias. La suma de horas ordinarias, extraordinarias Yy
complementarias, no podra superar el maximo legal establecido en el articulo 2

de esta norma.

5.2. Las horas complementarias deberan ser pactadas, pudiendo establecerse
en la celebracién del contrato, o posteriormente; sin embargo en el contrato
debera especificarse la posibilidad de establecerlas posteriormente. Solo podra
pactarse sobre las mismas en un contrato a tiempo parcial de caracter indefinido.
El empleador podra exigir su cumplimiento, siempre y cuando haya un pacto
previo, y no podran superar el 15 por 100 de las horas ordinarias pactadas en el

contrato.
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

PRIMERA. Politica de reduccién de los limites minimos para la percepcién

de derechos laborales.

De acuerdo con la tendencia supranacional, de proteccion de los trabajadores,
se debe establecer limites de percepcion de derechos laborales cada vez mas
bajos, con una tendencia a su eliminacion, con el fin de que no queden excluido

de estos un numero indebidamente alto de trabajadores a tiempo parcial.

SEGUNDA. Evaluacion de limites minimos vigentes



Las organizaciones mas representativas de empleadores y trabajadores deberan
ser consultados respecto de la vigencia de estos limites minimos en la
percepcion de derechos laborales; para poder evaluarlos y determinar su
reduccion en un periodo de tiempo razonable. Para ello la Autoridad de Trabajo
debera encargarse de esta tarea, a fin de posteriormente poder proponer la

reduccion adecuada, y modificarse asi los articulos pertinentes.
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS MODIFICATORIAS
PRIMERA. Modificacion de la Resolucion Ministerial 91-92-tr.

Modificase el articulo 3 de la Resolucion Ministerial 91-92-tr, la cual precisa que
la Remuneracion Minima Vital incluye en su composicion al Ingreso Minimo
Legal, a la Bonificacién por Movilidad y a la Bonificacién Suplementaria Adicional,

con el siguiente texto:

“Articulo 3.- Cuando por la naturaleza del trabajo o convenio, el servidor labore menos de la
jornada méxima legal, percibira el equivalente de la parte proporcional de la Remuneracion
Minima Vital establecida tomandose como base para este cdlculo el correspondiente a la jornada

ordinaria del centro de trabajo donde presta servicios. (...)"

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

Modificase el articulo 22 del TUO del D.Leg. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, con el siguiente texto:

“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

...y

TERCERA. Derogacién o modificacién

Deroguese o modifiquese cualquier norma que se oponga a la presente ley.
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