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INTRODUCCIÓN

La Universidad, en estos últimos años, está empeñada en realizar importantes innovaciones en la concepción y práctica educativas, con el propósito de ofrecer a sus alumnos una formación profesional más competitiva, que haga posible su ingreso con éxito al mundo laboral, desempeñándose con eficacia en las funciones profesionales que les tocará asumir.

El marco de referencia está dado por los cambios significativos de la sociedad contemporánea, expresados en la globalización de los intercambios, los nuevos paradigmas del conocimiento, de la educación y la pedagogía, así como los retos del mundo laboral.

Para cumplir con el propósito señalado, la Facultad ………………………………………ha asumido la misión de lograr una formación profesional científica, tecnológica y humanística. Constituye nuestro compromiso formar líderes con capacidad de formular propuestas innovadoras que impulsen la creación de una nueva realidad universitaria, a base de los siguientes aprendizajes: aprender a ser, aprender a conocer, aprender a hacer y aprender a convivir.

Uno de los medios para el logro de nuestros propósitos constituye los Manuales de Autoeducación, preparados especialmente para los alumnos. El presente Manual ha sido concebido como un material educativo que debe servir para afianzar conocimientos, desarrollar habilidades y destrezas, así como para orientar la autoeducación permanentemente. Por ello se ubica como material de lectura, es accesible, sirve de información y recreación, desempeña un papel motivador, se orienta a facilitar la lectura comprensiva y crítica, ampliar conocimientos en otras fuentes, crear hábitos y actitudes para el procesamiento de información, adquisición y generación de conocimientos.

El presente manual, constituye material de apoyo al desarrollo del curso del mismo nombre, y está organizado en cuatro unidades didácticas: Unidad I: Los Alcances del Derecho Laboral; Unidad II: El Contrato Laboral y las Instituciones del Derecho Laboral; Unidad III: El Seguro de Vida y las Principales Leyes del campo Laboral; y Unidad IV. La Intermediación Laboral y los Créditos Laborales.

Cada unidad está trabajada en referencia a objetivos, que se espera logre el alumno, mediante el estudio de los contenidos presentados a través de temas. Cada tema tiene una estructura modular que, además del desarrollo del contenido incorpora una propuesta de actividades aplicativas y de autoevaluación. Al final de cada tema se presentan además las referencias documentales, que han servido de base para la elaboración de los contenidos.

Al término del documento, una vez desarrolladas las unidades didácticas, presentamos un listado general de otras fuentes de información complementaria, que constituyen asientos bibliográficos y/o hemerográficos y electrónicos, de utilidad para el aprendizaje del Derecho Laboral.
COMPETENCIAS:
COMPETENCIA GENERAL:
· Conoce, comprende y aplica las leyes y la interpretación del Derecho Laboral, para aplicarlos en las actividades laborales que le corresponda desempeñar en la sociedad.

COMPETENCIAS ESPECÍFICAS:
1. Reconoce, analiza y explica la naturaleza y alcances del Derecho Laboral.

2. Comprende el estudio de las diversas instituciones del Derecho Laboral.

3. Analiza y comprende la importancia de la formación integral del futuro contador público.

4. Aplica en forma práctica los dispositivos laborales actuales que rigen el desenvolvimiento de las empresas y de los trabajadores en general, en cuanto a sus derechos y obligaciones que les asigna la ley (CTS, Planillas de Pago, Horas Extras, Seguro de Vida, Participación de Utilidades, etc.).

PAUTAS PARA EL ESTUDIO Y LOS 

TRABAJOS DE APLICACIÓN

· Este Manual será utilizado como apoyo importante al desarrollo de la asignatura ----------------------------------------------------------------------; en algunos casos será estudiado previamente por indicación del profesor, lo que permitirá el análisis y debate colectivo del tema leído; en otros casos, servirá para una lectura que complemente las aplicaciones recibidas  durante las sesiones de aprendizaje. Esta lectura será comprendida y deberá utilizar las técnicas de estudio que se propone en cada uno de los temas desarrollados.

· Después de la lectura comprensiva efectuada deberás desarrollar las actividades de aplicación propuestas en el Manual. Algunos trabajos son individuales y otros son para desarrollarse en grupos. Pueden ser realizados en aula, o requerir de trabajos de campo; ambas modalidades fortalecerán la capacidad de autoaprendizaje del estudiante.

· También deberás resolver las cuestiones planteadas en la autoevaluación al final de cada tema. Si tuvieras dificultad consulta a tu profesor o efectúa investigaciones puntuales.

Que todo salga bien.
UNIDAD I

LOS ALCANCES DEL DERECHO LABORAL

El Derecho Empresarial se orienta en desarrollar en el estudiante habilidades para comprender el conocimiento de los temas del Derecho Laboral, sus alcances, el Contrato Laboral, las diversas instituciones laborales,  el Seguro de Vida, el Seguro Complementario de Trabajo de riesgo, la Intermediación Laboral, los Créditos Laborales, etc.

CONTENIDOS PROCEDIMENTALES

1. Elabora un resumen de la evolución y alcances del Derecho Laboral.

2. Desarrolla destrezas para la comprensión de lectura de la regulación jurídica del Derecho Laboral, el trabajo de grupo y la participación activa en las dinámicas de reflexión

3. Desarrolla un cuadro comparativo sobre el reconocimiento de nuestros derechos laborales.

4. Reconoce y explica la importancia y estructura de las diversas clases de trabajadores.

CONTENIDOS ACTITUDINALES

1. Es consciente de la importancia de la reflexión sobre sus derechos y obligaciones en el campo laboral.

2. Muestra responsabilidad en el cumplimiento de sus labores académicas

3. Valora la importancia de las instituciones laborales que giran en torno al mundo empresarial.

4. Desarrolla con honestidad intelectual la autoría de ideas de los autores de las fuentes.

CONTENIDOS CONCEPTUALES

TEMA 1:    EL DERECHO LABORAL

TEMA 2:    EL CONTRATO LABORAL.

TEMA 3:    DESCANSOS REMUNERADOS, GRATIFICACIONES Y JORNADA DE

                  TRABAJO

TEMA 4:    REPASO DE TEMAS 

TEMA 5:    HORARIO, TRABAJO EN SOBRETIEMPO Y COMPENSACIÓN POR TIEMPO 

                  DE SERVICIOS

TEMA 6:    COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

TEMA 7:    COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

TEMA 8:    REPASO DE TEMAS

TEMA 9:    BONIFICACIÓN  POR TIEMPO DE SERVICIOS Y PLANILLAS DE PAGO.

TEMA 10:  SEGURO DE VIDA Y SEGURO COMPLEMENTARIO DE TRABAJO DE 

                  RIESGO

TEMA 11:  TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU 

                   ESCISIÓN 

TEMA 12:   REPASO DE TEMAS

TEMA 13: TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU 

                   ESCISIÓN 

TEMA 14: TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU 

                   ESCISIÓN 

TEMA 15:   LEY DE INTERMEDIACIÓN LABORAL N° 27626 Y CRÉDITOS LABORALES

                   Y CRÉDITOS LABORALES

TEMA 16:   REPASO DE TEMAS

DIAGRAMA DE CONTENIDOS
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TEMA N° 01

EL DERECHO LABORAL

1. DEFINICIÓN DEL DERECHO LABORAL
El Derecho Laboral, en realidad, constituye una ciencia nueva, en la que, al decir los jus-laboralistas, no se ha standarizado aún una definición del Derecho del Trabajo, por cuanto ha venido vertiginosamente a contener más y más con el desarrollo incesante de la sociedad. Es así, que hoy abarca instituciones como el seguro social obligatorio, que no se refiere al trabajo en sí, sino más bien a la protección del trabajador frente a las contingencias            que implica el trabajo.(
)

Para Guillermo Cabanellas tiene por contenido principal la regulación de las relaciones jurídicas entre empleadores y trabajadores, y de unos y otros con el Estado en lo referente al trabajo subordinado, en cuanto atañe a las profesiones y a la forma de prestación de los servicios; y también en lo relativo a las consecuencias jurídicas mediatas e inmediatas de la actividad laboral dependiente.

 Ello por cuanto, el trabajador es el agente y fin de la producción y fundamentalmente el bien tutelado por la justicia social.

En consecuencia, podemos ensayar la siguiente definición: el Derecho Laboral también denominado Derecho del Trabajo, es el conjunto de normas jurídicas que se aplican al hecho social; es decir al trabajo. Tanto por lo que toca a las relaciones entre las partes (empleador y trabajador) que concurren a él y con la colectividad en general; teniendo como finalidad, el mejoramiento de los trabajadores en su condición de tales.   

Se habla de "normas jurídicas", para comprender no solamente las leyes positivas    que la integran, sino también los principios superiores que las inspiran (el bienestar general).

2. DIVISIÓN DEL DERECHO LABORAL
Para su adecuado estudio, la doctrina ha establecido la división del Derecho del     Trabajo del modo siguiente:
   A.   DERECHO INDIVIDUAL DEL TRABAJO
En el que su núcleo principal es el contrato individual de trabajo, para proteger al trabajador en sus relaciones jurídicas con el empleador, en cuyo favor también dicta medidas de respaldo. En suma, rige las prestaciones individuales de servicios para asegurarle al trabajador un nivel decoroso y digno de vida; no sólo a través de mínimos vitales de remuneración, sino con otras medidas de previsión social como el seguro de vida, destinado a prestar la cobertura necesaria a quienes dependen económicamente del trabajador asegurado, en caso de que éste fallezca, o a protegerlo cuando le alcance el derecho a la jubilación.

  B.    DERECHO COLECTIVO DE TRABAJO
Cuya finalidad es el normar las relaciones colectivas entre empleadores y trabajadores, atendiendo al interés común de estos últimos, antes que a sus intereses individuales. Su contenido es muy vasto, regulando los convenios colectivos, conciliaciones, trato directo, arbitrajes, huelgas de trabajadores, paros e inclusive cuestiones referidas a la previsión social. (Seguro Social Obligatorio)

 C.    DERECHO PROCESAL DEL TRABAJO

Regula los procedimientos que se aplican en las instancias judiciales de trabajo (Juzgados de Trabajo),  con motivo de los conflictos que se pueden generar entre   trabajadores y empleadores, procurando la conciliación respectiva o la solución en la vía  judicial a través de un proceso expeditivo y  rápido previsto en la Ley Procesal de Trabajo     Nº 26636. (Vigente a partir del 22.09.96)
3. AUTONOMÍA DEL DERECHO DEL TRABAJO
ALONSO OLEA ha señalado que de una disciplina jurídica se puede decir, y se dice, que es autónoma, cuando, con independencia de que sus fuentes sean o dejen de ser autónomas, las normas que forman el contenido positivo de la disciplina, versan sobre una materia que tenga tal sustantividad como para reclamar un tratamiento científico y autónomo.

Así, el Derecho del Trabajo se nos aparece como Derecho autónomo, sobre todo      si se mira a una de sus fuentes fundamentales,  los pactos colectivos, de los cuales cabe  hablar como fuente, no sólo en sentido traslativo, sino también en sentido propio; dado que   son el producto de grupos sociales que representan verdaderas fuerzas de este carácter       con facultad normativa creadora, pues "son grupos con capacidad de constituir por sí un ordenamiento propio". Los pactos o convenios serían evidentemente, la manifestación más radical y exacta de esta facultad creadora de tipo normativo que hace del Derecho del Trabajo un Derecho autónomo.

El segundo de los aspectos en función de los cuales puede predicarse tal autonomía, es el trabajo, prestado dentro de ciertas condiciones y con determinadas características, puesto de que es una materia jurídica dotada de sustantividad necesaria para reclamar un     tratamiento con autonomía. Esto por cuanto, del trabajo surgen innumerables instituciones y   un núcleo de relaciones jurídicas suficientes para estimar como posible la elaboración en torno a él de una disciplina jurídica independiente.

Pese a todo lo dicho, el sentido de esta autonomía no debe ser entendido de una manera tan radical y absoluta que lleve a la conclusión de que puede sostenerse la total independencia del Derecho del Trabajo respecto de otras disciplinas jurídicas o no.(
)

4. EL TRABAJO COMO OBJETO DE REGULACIÓN POR EL DERECHO
El trabajo según Cabanellas, es el esfuerzo humano, físico o intelectual, aplicado a la producción u obtención de la riqueza; se usa en contraposición al "capital", agrega la Real Academia Española.

Jurídicamente en la sociedad se le concibe como un deber y un derecho. Además, es la base del bienestar social y un medio de realización de la persona humana (Art. 22º de la Constitución del Estado); nos hace útiles, creativos y disciplinados.

Como es de verse, el trabajo es regulado por el derecho por constituir  la fuente de riqueza para cualquier país, y la base de su desarrollo en todo sentido (económico, social, etc.)

La Constitución del Estado establece que el trabajo en sus diversas modalidades, es objeto de atención prioritaria del Estado, el cual protege especialmente a la madre, al menor de edad y al impedido que trabajan.

Por ello, corresponde al Estado promover condiciones para el progreso social y económico del país, en especial mediante políticas de fomento del empleo productivo y de educación para el trabajo.

Ninguna relación laboral puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador; igualmente, nadie está obligado a prestar trabajo sin una adecuada retribución o sin su libre consentimiento; todo ello conforme a lo dispuesto en el artículo 23º de nuestra Carta Magna.

La protección del trabajo en sus diferentes modalidades y la creación de nuevos puestos de trabajo es labor del gobierno para crear nuevas fuentes de riqueza, protegiendo fundamentalmente a la madre y al niño, trabajadores con limitaciones físicas, intelectuales y sensoriales y mayores de 45 años de edad en situación de desempleo abierto.

   5. CLASES DE TRABAJADORES
En la sociedad, existen diferentes clases de trabajadores según la actividad que    realizan; así tenemos:

a)  Trabajadores Manuales, son  aquellos  que  desempeñan    labores manuales o  mecánicas,  valiéndose  de  sus  manos    o de su esfuerzo  físico.  
      También se les denomina obreros, y tienen  como contraprestación una compensación económica    denominada  salario. Están  afectos  a todos los derechos    sociales que por ley les corresponde. 

b)  Trabajadores  Intelectuales, son aquellos que  fundamentalmente despliegan actividad  mental  como parte    principal de   su prestación laboral. También se les denomina   empleados,   quienes  perciben  una  remuneración llamada sueldo como   contraprestación por su labor. Como los obreros, están afectos igualmente a todos los derechos sociales.

c)   Trabajadores  Eventuales,  son  aquellos  que  realizan una labor esporádica, temporal  o  eventual,  no  sujetos a permanencia ni estabilidad. El contrato de trabajo, en  estos  casos, es de naturaleza temporal y  según la Ley de  Productividad  y Competitividad Laboral contenida  en  el D.S. Nº  003-97-TR,  reviste 3  modalidades de contratación:

c.1 CONTRATO POR INICIO O INCREMENTO DE UNA NUEVA ACTIVIDAD, es aquél celebrado  entre  un  empleador y un trabajador originado   por  el inicio de una  nueva   actividad empresarial. Su duración máxima es de 3 años. Legalmente, se  entiende  como nueva actividad, tanto el inicio  de la actividad  productiva, como la posterior instalación  o  apertura  de  nuevos establecimientos o mercados, así como el inicio de nuevas actividades o el incremento  de  las  ya  existentes  dentro  de la misma empresa (Art. 57º).

c.2 CONTRATO  POR  NECESIDADES  DEL MERCADO,  que se celebra  con el objeto de atender incrementos  coyunturales de la producción originados  por variaciones sustanciales de la demanda  en  el  mercado, aún cuando se trate de labores ordinarias que formen parte de la actividad normal de la empresa y  que  no pueden  ser  satisfechas con personal permanente.

Su duración máxima es de 5 años.
En estos contratos, deberá constar la causa objetiva que justifique la  contratación temporal.

Dicha causa objetiva deberá sustentarse en un incremento temporal e imprevisible del ritmo normal de la actividad  productiva, con exclusión de las variaciones de carácter cíclico  o  de  temporada  que  se  producen en algunas actividades productivas de carácter estacional (Art. 58º).

c.3 CONTRATO POR  RECONVERSIÓN  EMPRESARIAL, es el celebrado en virtud a la sustitución, ampliación o modificación de las actividades desarrolladas en    la empresa y en general toda variación de carácter tecnológico en las maquinarias, equipos, instalaciones, medios de producción, etc. Su duración máxima es de 2 años.  (Art. 59º).

d) Trabajadores  Independientes son aquellos que trabajan por su propia  cuenta y riesgo, sin depender de un patrono o  empresario.  Pueden acogerse a la seguridad social a través de un seguro facultativo,  a  efectos de no quedar desprotegidos  frente  a cualquier contingencia en su salud con motivo del trabajo.
e)   Trabajadores   Informales  son  aquellos que trabajan al margen de la ley, pues no tributan al Estado y no tienen empleador que los supervigilen. Su origen se debe a la falta de puestos de trabajo y antes de caer en el desempleo generan labores informales.

   6. SITUACIONES ESPECIALES
Los artículos 43º al 45º de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral determinan dos categorías más de trabajadores, pero que laboran dentro del centro de trabajo; señalando la mencionada ley que constituyen situaciones especiales:

a)   El  personal de dirección,  que  ejerce  la  representación    general  del  empleador frente  a otros trabajadores  o  a    terceros o que los sustituye, o que comparte con aquél  las    funciones  de   administración   y   control  y  de cuya actividad  y  grado de responsabilidad depende el resultado    de la actividad empresarial, y

b)   Los trabajadores de confianza, que son aquellos que laboran en contacto personal y  directo  con  el  empleador o con  el  personal  de  dirección,   teniendo acceso  a  secretos industriales,  comerciales o profesionales y, en general, a información de carácter reservado de la empresa.

También,   son  aquellos  cuyas  opiniones o informes son presentados    directamente al  personal de dirección, contribuyendo a la formación de las decisiones empresariales. En la designación  o  promoción  del  trabajador, la Ley no ampara el abuso del derecho o la simulación.

El Reglamento precisa la forma y requisitos para su calificación como tales, así como los demás elementos concurrentes.

1. LA CONSTITUCIÓN POLÍTICA COMO NORMA JURÍDICA SUPERIOR
A nivel mundial, el antecedente más remoto de las Constituciones actuales puede encontrarse, según la mayor parte de autores en la Constitución inglesa, adoptada después  por los Estados Unidos de América al concretar su independencia y luego, por Francia en 1791. La Constitución que rige actualmente en el Perú es la de 1993, que modificó y reemplazó a la de 1979, la que a su vez reemplazó a la de 1933 y ésta a la de 1920, etc. Lo cierto es que nuestro país se ha regido por 18 textos constitucionales; la primera Constitución surgió el 12 de Febrero de 1821, cuando el General don José de San Martín proclamó la independencia del Perú.

A la Constitución del Estado se le conoce como Carta Magna, Carta Fundamental, Carta Política o Ley de Leyes. Es así que, para la Real Academia Española, la Constitución  es la ley fundamental de la organización de un Estado. 

En Derecho, adquiere el mismo sentido, concretándose por excelencia a las normas de mayor jerarquía dentro del esquema jurídico político de un Estado y que sirven como principios rectores para regular las relaciones entre los Poderes Públicos y con los ciudadanos en   general en los aspectos fundamentales del ordenamiento jurídico (civil, penal, tributario,   laboral, social, familiar, económico, etc.).

2. NORMAS DE CARÁCTER LABORAL EN LA CONSTITUCIÓN
La Constitución del Estado le ha dedicado al Derecho Laboral un tratamiento especial, contenido en sendos artículos ubicados en principio en el Título I referido a la Persona y a     la Sociedad, específicamente en el artículo 2º, inciso 15 y en el Capítulo II referido a los Derechos Sociales y Económicos, a través de los artículos 22º al 29º inclusive.

Así, el Artículo 2º establece taxativamente que:
"Toda persona tiene derecho:

Inciso 15: "A trabajar libremente, con sujeción a ley".

Ello significa que, toda persona tiene el derecho de escoger por libre determinación  y propia voluntad, de acuerdo a su capacidad y conocimiento, el trabajo que más le convenga  sin presión ni limitación alguna.

Los demás artículos de la Constitución a desarrollar son los siguientes:

1. Los alcances del trabajo. (Art. 22º)

2. Las condiciones para el trabajo. (Art. 23º)

3. Los derechos del trabajador a la remuneración. (Art. 24º)

4. La jornada de trabajo. (Art. 25º)

5. Los principios de la relación laboral. (Art. 26º)

6. La protección al trabajador frente al despido. (Art. 27º)

7. Los derechos de sindicalización, negociación colectiva y huelga. (Art. 28º)

8. Derecho de los trabajadores a las utilidades. (Art. 29º)

   3. ANÁLISIS CONSTITUCIONAL Y LEGAL DE LAS NORMAS DE CARÁCTER LABORAL CONTENIDAS EN LA CONSTITUCIÓN DEL ESTADO
 3.1   LOS ALCANCES DEL TRABAJO

El artículo 22º de la Constitución señala que:
"El trabajo es un deber  y  un derecho. Es base del bienestar   social  y  un   medio  de   realización de la persona" (copia textual).

Como es de verse, el trabajo tiene una doble connotación jurídica, pues constituye  un derecho-deber; y en tal sentido corresponde en primer lugar al Estado el establecer              la política nacional de empleo, lo que se ha efectivizado a través del TEXTO ÚNICO ORDENADO DEL DECRETO LEGISLATIVO Nº 728, Ley de Formación y Promoción Laboral contenido en  el Decreto Supremo Nº 002-97-TR, al establecer un régimen de igualdad de oportunidades de empleo que asegure a todos los peruanos el acceso a una ocupación útil que los proteja   contra el desempleo y el subempleo en cualquiera de sus   manifestaciones. (Art.1º)

El dispositivo legal señalado igualmente establece en el Art. 3º sus objetivos, siendo éstos:

a)   Promover  el acceso masivo al empleo productivo dentro del  marco  de  la política  económica global  del  Poder Ejecutivo  y  a través  de programas especiales de promoción del empleo;

b)   Mejorar   los   niveles   de  empleo  adecuado en  el  país  de  manera sustancial, así como combatir el desempleo  y el  subempleo, en especial el que afecta a la fuerza laboral juvenil;

c)    Incentivar  el   pleno  uso  de  la   capacidad instalada existente en las empresas, dentro del marco  de programas de reactivación económica, etc. 

 3.2   LAS CONDICIONES PARA EL TRABAJO

Han sido determinadas en cuatro párrafos contenidos en el Art. 23º al señalar que:

"El trabajo en sus  diversas  modalidades  es objeto  de   atención   prioritaria del  Estado,  el  cual  protege especialmente a la madre, al menor de edad y al impedido que trabajan.



El Estado promueve  condiciones  para   el  progreso social y económico, en  especial mediante  políticas de fomento  del  empleo  productivo  y de educación  para el trabajo.

Ninguna relación laboral puede limitar el  ejercicio de  los  derechos constitucionales,         ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador.

Nadie   está   obligado   a  prestar   trabajo   sin retribución o sin su libre consentimiento".  (copia textual).

Esta disposición constitucional guarda  correspondencia con los acuerdos            suscritos por el Perú ante la Organización Internacional del Trabajo (OIT).

Al respecto, el TEXTO ÚNICO ORDENADO DEL DECRETO LEGISLATIVO Nº  728, Ley de Formación y Promoción Laboral en el Título II dedicado a la Promoción del Empleo determina los alcances de los Programas Especiales de Empleo al señalar que:

"El Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo Social deberá implementar periódicamente programas   específicos destinados a  fomentar  el  empleo  de categorías laborales que  tengan  dificultades para acceder al mercado  de  trabajo. Dichos  Programas   deberán atender  en su diseño y ejecución a las características de los segmentos de la fuerza laboral a los que van dirigidos con la determinación específica de las acciones y medidas  a aplicarse para cada caso.

Los programas especiales de empleo en todos los casos tendrán duración determinada". (Art. 36º de la Ley).

"Las  categorías  laborales  que podrán beneficiarse principalmente de los programas especiales de empleo serán las siguientes:

a) Mujeres con responsabilidades familiares sin límite de edad.

b) Trabajadores  mayores de cuarenta y cinco (45) años de edad en situación de desempleo abierto, cesados por causa  de  programas  de reconversión productiva    o  mediante convenios de productividad; y

c) Trabajadores con limitaciones físicas, intelectuales o sensoriales" (Art. 37º de la Ley).

 3.3   LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR A LA REMUNERACIÓN

La remuneración que constituye uno de los elementos fundamentales del contrato   de trabajo, ha sido regulado en el Art. 24º al señalarse:
"El  trabajador  tiene  derecho  a  una remuneración equitativa  y   suficiente que  procure para  él y su familia, el bienestar material y espiritual..."

El pago de esta remuneración y de los beneficios sociales tiene prioridad sobre cualquier otra obligación del empleador; lo cual, ha sido recogido por todas las leyes que se  han generado en el Sector Laboral, para evitar injusticias o abusos por el empleador.

En cuanto al pago de remuneraciones, el Estado ha establecido la Remuneración Mínima Vital, que es regulada por el Estado con participación de las organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores; es así que el  Decreto de Urgencia No. 022-2003 de fecha 09 de setiembre, reajusta a partir del 15 de setiembre del 2003, a nivel nacional, la RMV de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada a S/. 460.00 Nuevos Soles mensuales o S/. 15.33 diarios, según sea el caso.

 3.3.1 REMUNERACIÓN MÍNIMA VITAL DE LOS PERIODISTAS PROFESIONALES 

         COLEGIADOS  

Base Legal:
Ley Nº 25101 de 30.09.1989

Decreto Supremo Nº 050-90-TR de 25.07.1990

Resolución Ministerial Nº 091-92-TR de 03.04.1992.                         

La remuneración de los trabajadores periodistas profesionales colegiados con más de cinco (5) años de experiencia profesional, que cumplan con la jornada ordinaria  máxima aplicable a éstos y que desarrollen sus labores en empresas de comunicación masiva con más de veinticinco (25) trabajadores, no podrá ser menor de tres (3) remuneraciones mínimas vigentes.
 3.3.2 REMUNERACIÓN MÍNIMA DE LOS TRABAJADORES MINEROS

         Base Legal:
Decreto Supremo Nº 030-89-TR de 02.09.1989

Resolución Ministerial Nº 091-92-TR de 03.04.1992.

El ingreso del trabajador minero no podrá ser inferior al monto que resulte de aplicar un veinticinco por ciento (25%) adicional a la Remuneración Mínima Vital vigente en la oportunidad de pago. Este derecho alcanza a los trabajadores empleados y obreros de la actividad minera, incluido el personal que labora a través de contratistas y subcontratistas.

 3.4   LA JORNADA DE TRABAJO

Constituye una de las mayores conquistas a nivel mundial de los trabajadores  e igualmente tiene rango constitucional regulado en el Art. 25º al señalar:
"La  jornada ordinaria  de trabajo es  de ocho horas diarias  o  cuarenta y ocho (48) horas   semanales,   como máximo. En caso de jornadas acumulativas o atípicas,    el  promedio  de  horas  trabajadas  en  el  período correspondiente no puede  superar dicho máximo.

Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y su compensación se regula por ley o por convenio".

En cuanto al descanso semanal obligatorio y las vacaciones anuales, han sido reguladas en el Decreto Legislativo 713, que será materia de análisis posteriormente.

En la actualidad y a través del Decreto Legislativo N° 854 de fecha 25 de Septiembre de 1996,  se regula lo concerniente a la Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en sobretiempo, a través de 12 artículos.
 3.5   LOS PRINCIPIOS DE LA RELACIÓN LABORAL

Que constituye uno de los pilares fundamentales del Derecho Laboral, han  sido regulados en el Art. 26º de la Constitución del Estado al establecer que:
"En la relación laboral se respetan los siguientes principios:

a)   Igualdad de oportunidades sin discriminación.
Este principio define la igualdad del trabajo para las personas. Es así, que la    Ley Nº 26772 dispone que las ofertas de empleo y acceso a medios de formación educativa   no podrán contener requisitos que constituyan discriminación, anulación o alteración                de igualdad de oportunidades o de trato.

La prohibición en materia de discriminación respecto a las ofertas de empleo y acceso a medios de formación educativa, es aplicable a los empleadores contratantes, a los medios de formación educativa, así como a las agencias de empleos y otras que sirvan de intermediadoras en las ofertas de empleo.

b) Carácter irrenunciable de los derechos reconocidos por la Constitución y la                    

     ley.

La Ley y la Constitución otorgan garantías a los trabajadores, las mismas que son irrenunciables. Estas garantías sirven para proteger al trabajador de abusos, como despidos arbitrarios, hostilización, etc., que con dicha norma, quedan invalidados y sin efecto.

c) Interpretación  favorable al trabajador en caso de  duda insalvable sobre el 

    sentido de una norma.
Los trabajadores son reconocidos por la ley como los más débiles frente a los empleadores; razón por la cual, se les otorga beneficios ante alguna duda  existente en la interpretación de una norma jurídica, en cuyo caso prima la Constitución del Estado.

3.6    PROTECCIÓN AL TRABAJADOR FRENTE AL DESPIDO

El despido es una facultad del empleador, que si está justificado, constituye la separación del trabajador de su centro de trabajo y si es arbitrario, el daño que se le causa es muy grave; por lo que, ha sido regulado en el Art. 27º de la Constitución al señalarse que:

"La ley otorga al trabajador adecuada protección contra el despido arbitrario".

En nuestra realidad y ante la falta de puestos de trabajo y demanda de los mismos  se produce todo lo contrario, que se estima no debería ocurrir por respeto a los derechos del trabajador.

La Ley de Productividad y Competitividad Laboral contenida en el Decreto Supremo No. 003-97-TR, de fecha 21 de marzo de 1997, específicamente en el Art. 10º determina la estabilidad laboral al señalar el período de prueba del trabajador del modo siguiente:

El período de prueba es de tres (3) meses,  a cuyo término el trabajador alcanza derecho a la protección contra el despido arbitrario.

Las partes pueden pactar un término mayor en caso las labores requieran de      un período de capacitación o adaptación o que por su naturaleza o grado de responsabilidad  tal prolongación pueda resultar justificada. La ampliación del período de prueba debe constar por escrito y no podrá exceder, en conjunto con el período inicial, de seis (6) meses en caso de trabajadores calificados o de confianza y de un (1) año en el caso de personal de dirección.

 En cuanto al despido del trabajador y conforme al Art. 32º de la L.P.C.L., deberá efectuarse del modo siguiente:

"El despido deberá ser  comunicado  por  escrito  al trabajador  mediante carta en la que se indique de modo preciso la causa del mismo y la fecha del cese. Si  el  trabajador  se  negara  a  recibirla le será  remitida por intermedio de  Notario o de Juez de Paz o de la Policía a falta de aquellos. 

El empleador  no  podrá invocar posteriormente causa distinta de la imputada en la carta de despido.  Sin embargo, si iniciado el trámite previo al despido el empleador  toma  conocimiento  de  alguna otra falta grave en la  que incurriera  el trabajador y que no fue  materia  de  imputación,  podrá  reiniciar el trámite".

 3.7   LOS DERECHOS DE SINDICALIZACIÓN, NEGOCIACIÓN COLECTIVA Y HUELGA

Estos derechos constituyen lo que se denomina el Derecho Colectivo de Trabajo y se encuentran regulados en el Art. 28º de la Constitución del Estado; así tenemos:

"El  Estado  reconoce  los derechos de  sindicación, negociación colectiva y huelga. Cautela su ejercicio democrático:

1. Garantiza la libertad sindical.

2. Fomenta  la  negociación  colectiva   y  promueve formas  de  solución       pacífica  de los conflictos laborales.

3. Regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonía con el interés Social.

Señala sus excepciones y limitaciones".

La garantía de la libertad sindical permite a los trabajadores a hacer valer con más fuerza sus derechos. La sindicalización o sindicación, es voluntaria y su inscripción se hace de acuerdo a las normas legales imperantes.

Mediante la negociación colectiva, los trabajadores negocian con los empleadores sus remuneraciones y condiciones de trabajo y se realiza mediante el sindicato con un pliego de reclamos por parte de los trabajadores, quienes de no obtener resultados positivos, pueden optan por la huelga, para ejercer presión sobre sus demandas; huelga que está reconocida no sólo en la ley, sino en las declaraciones internacionales de derechos laborales.

LA LEY DE RELACIONES LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE LA ACTIVIDAD PRIVADA, DECRETO LEY Nº 25593 de fecha 14 de Octubre de 1992,         desarrolla los tres rubros constitucionales señalados, así tenemos:

1.  SOBRE LA LIBERTAD SINDICAL se ha regulado de los Arts. 2º al 40º de la Ley  y se señala entre otros aspectos que:

"El Estado reconoce  a los trabajadores el derecho a la sindicalización, sin autorización previa, para el estudio, desarrollo, protección y defensa de sus derechos e intereses y  el mejoramiento social, económico y moral de sus miembros". (Art. 2º)

"La afiliación es libre y voluntaria. No puede condicionarse el empleo de un  trabajador a la afiliación, no afiliación o desafiliación, obligársele a formar parte de un  sindicato, ni impedírselo hacerlo". (Art. 3º)

2.  SOBRE LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA se ha regulado de los Arts. 41º al   71º de la Ley, definiéndose la convención colectiva del modo siguiente:

"Convención colectiva  de  trabajo  es   el  acuerdo destinado  a   regular las remuneraciones, las condiciones  de  trabajo  y  productividad  y demás, concerniente a  las relaciones entre  trabajadores y empleadores,  celebrado  de  una parte,  por  una  o varias  organizaciones sindicales de trabajadores o, en  ausencia de  éstas,  por  representantes de los trabajadores interesados,  expresamente elegidos y autorizados y, de  la otra,  por  un  empleador,  un grupo de  empleadores, o varias organizaciones de empleadores.

Sólo estarán obligados a negociar colectivamente las empresas que  hubieran cumplido por lo menos con un (1) año de funcionamiento". (Art. 41º)

3. SOBRE LA HUELGA se ha regulado de los Arts. 72º al 86º de la Ley y se establece que:

"Huelga  es la suspensión colectiva del trabajo acordado mayoritariamente y  realizado  en  forma voluntaria y pacífica por los trabajadores con abandono del centro de trabajo. Su ejercicio se regula por el presente Decreto Ley y demás normas complementarias y conexas". (Art. 72º)

También determina este dispositivo legal que:

"El ejercicio del derecho  de  huelga supone el haber agotado previamente la negociación directa entre las partes  respecto de la materia controvertida". (Art. 75º)
 3.8   DERECHO DE LOS TRABAJADORES A LAS UTILIDADES

Se encuentra regulado en el Art. 29º del modo siguiente:

"El Estado reconoce el derecho de los trabajadores a participar en las  utilidades de la empresa  y promueve otras formas de participación".

De acuerdo a normas legales  establecidas, en todas las empresas anualmente se hace un balance general sobre pérdidas y ganancias; si el resultado es favorable, los trabajadores tienen derecho a participar en las utilidades, siempre que hayan cumplido la jornada máxima de trabajo establecida por la empresa, sea a plazo indefinido o sujeto a cualquiera de los contratos de trabajo sujeto a modalidad. Los trabajadores con jornada inferior a la máxima establecida, participarán en las utilidades en forma proporcional a la jornada trabajada. 

La participación de los trabajadores en las utilidades está regulada  por las normas del Decreto Legislativo Nº 892, su Reglamento el D.S. Nº 009-98-TR y las aún vigentes del Decreto Legislativo Nº 677, disposición esta última que establece, además  la participación en la propiedad y la gestión. Estas normas se aplican a todos los sectores económicos con ciertas peculiaridades.

3.8.1 EMPRESAS SUJETAS AL RÉGIMEN DE PARTICIPACIÓN DE UTILIDADES

El Decreto Legislativo 892 expedido con fecha 08 de Noviembre de 1996, establece que, las empresas, cuyos trabajadores se encuentran sujetos al régimen laboral      de  la actividad privada, que desarrollan actividades generadoras de rentas de tercera categoría, se encuentran obligadas a distribuir entre sus trabajadores una parte de las  utilidades obtenidas durante el año respectivo.(
)

También son empresas generadoras de rentas de tercera categoría, las que desarrollen en general cualquier actividad que constituya negocio habitual de compra o producción y venta, permuta o disposición de bienes. En particular y por disponerlo así el inc. e) del Art. 28º de la Ley del Impuesto a la Renta, concordante con el Art. 14º de la misma ley, se establece que, las empresas unipersonales que involucran incluso a cualquier persona natural, serían también pasibles de generar rentas de Tercera Categoría y, de tener trabajadores dependientes a su cargo (20 o más), estarían obligadas al reparto de utilidades a que se refiere el Decreto Legislativo Nº 892.

CASOS DE EXCLUSIÓN

Están excluidas las personas comprendidas en los Programas de Formación Laboral Juvenil a que se refiere el TUO del Decreto Legislativo Nº 728, Ley de Formación y Promoción Laboral, en razón a que los servicios que prestan no están comprendidos en el régimen laboral de la actividad privada; y de una manera general, de acuerdo a su modalidad, las Cooperativas, las Empresas Autogestionarias, las Sociedades Civiles y las empresas que no excedan de veinte (20) trabajadores. Asimismo, las empresas establecidas en Zonas Francas, industriales o turísticas (D. Leg. Nº 704, Art. 16º)

3.8.2 FECHA DE PAGO DE LAS UTILIDADES

El pago de la participación en las Utilidades, debe ser abonado a los trabajadores dentro de los treinta (30) días naturales siguientes al vencimiento del plazo para   la presentación de la Declaración Jurada Anual del Impuesto a la Renta. Este derecho alcanza a los trabajadores que hubiesen cesado antes de la fecha en que se distribuye la participación en las utilidades.

Vencido el plazo de treinta (30) días naturales y previo requerimiento        de pago por escrito, la participación en las utilidades generadas a partir del año de         1998  que no se haya entregado, generan el interés moratorio conforme a lo establecido por   el Decreto Ley No. 25920 o normas que lo sustituyan, excepto en los casos de suspensión de  la relación laboral en que el plazo se contará desde la fecha de reincorporación al trabajo. 

A partir de la    presentación de la Declaración Jurada del Ejercicio Gravable de 1998, la Resolución de Superintendencia Nº 013-99/SUNAT del 29.01.99 (30.01.99), determinó un calendario de fechas que está en función al último dígito del RUC del empleador.

3.8.3 PORCENTAJE A REPARTIR

El porcentaje de las utilidades a repartir entre los trabajadores, obtenidas a partir de 1998, se encuentra determinado en función de la actividad económica que desarrolla la empresa, el mismo que es el siguiente:

Empresas Pesqueras                                 
10 %

Empresas de Telecomunicaciones                 
10 %

Empresas Industriales                                    
10 %

Empresas Mineras                                          
  8 %

Empresas de Comercio al por mayor y

al por menor y Restaurantes                          
  8 %

Empresas que realizan otras actividades      
  5 %
El Art. 2º de la Ley (Dec. Leg. Nº 892), dispone la aplicación de los distintos porcentajes de la renta anual antes de impuestos, conforme corresponda a la actividad de la empresa; para ello, el Reglamento en su Art. 3º nos remite a la Clasificación Internacional Industrial Uniforme (CIIU) de las Naciones Unidas, Revisión 3. 

DICHO PORCENTAJE SE DISTRIBUYE DEL MODO SIGUIENTE:

A.   DISTRIBUCIÓN EN BASE A DÍAS LABORADOS

-   Un cincuenta por ciento (50%) será distribuido en función a los días laborados  por cada trabajador, entendiéndose como tales  los días real y efectivamente trabajados. A ese efecto, se dividirá dicho monto entre la suma total de días laborados por todos los trabajadores y el resultado que se obtenga se multiplicará por el número de días laborados por cada trabajador.
B. DISTRIBUCIÓN EN BASE A  REMUNERACIONES  DEL  TRABAJADOR

-    El   otro  cincuenta  por   ciento  (50%)  se   distribuirá  en proporción a las remuneraciones de cada trabajador.   A  ese efecto, se dividirá dicho monto entre        la suma total de las remuneraciones de todos los trabajadores que correspondan            al ejercicio y el resultado obtenido se multiplicará por el  total  de las  remuneraciones  que  corresponda  a cada trabajador en el ejercicio.

3.8.4 LÍMITE PARA LA PARTICIPACIÓN INDIVIDUAL

El Art. 2º de la Ley señala como límite máximo para la participación en las utilidades de cada trabajador, el equivalente a 18 (dieciocho) remuneraciones mensuales vigentes al cierre del ejercicio. Este límite máximo dependerá del total de la remuneración de cada trabajador.

El límite máximo de 18 remuneraciones, se obtiene sobre la base del promedio mensual de la totalidad de remuneraciones percibidas por el trabajador en el ejercicio anual correspondiente. En consecuencia, se considerará remanente el exceso que pudiera corresponder a cada trabajador por encima del total de 18 remuneraciones mensuales personales.

Para el cálculo que deberá realizarse, se considera como remuneración: el sueldo, salario, jornales, comisiones, destajo, bonificación por turno, bonificación por cargo, asignación familiar, alimentación principal; es decir, todos los pagos mensuales. No se considerarán, los conceptos señalados en los Arts. 19º y 20º del TUO del Decreto Legislativo  Nº 650 que regula lo concerniente a la CTS., entre los que tenemos: las gratificaciones extraordinarias, asignación por fallecimiento, por educación, movilidad, bonificación por transporte, etc.
TALLER 01

ACTIVIDAD APLICATIVA

EL DERECHO LABORAL

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos de la división del Derecho Laboral. 

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese la autonomía del Derecho Laboral

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre las clases de trabajadores y las situaciones especiales que se presenta dentro de las empresas

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo sobre las principales normas de carácter laboral contenidas en la Constitución del Estado

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico que exprese los derechos del trabajador a las utilidades

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 02 
EL CONTRATO LABORAL

   1. EVOLUCIÓN DEL DERECHO DEL TRABAJO
Cuando hablamos de la evolución del Derecho del Trabajo, puede sostenerse válidamente que dicha disciplina surgió en el seno del Derecho Civil. Consecuentemente, sus normas tenían plena aplicación en el ámbito del Derecho Laboral.

Con el tiempo, la transformación del Derecho del Trabajo exigió un tratamiento especial, distinto del de cualquier otra rama jurídica, que regulara en forma exclusiva  todas las instituciones del Derecho Laboral; lo que viene sucediendo actualmente.

 1.1   DEBATE DOCTRINARIO SOBRE EL CONTRATO DE TRABAJO

El contrato de trabajo  primeramente fue equiparado, desde el punto de vista civilista al contrato de arrendamiento; ya que se decía que, así como una persona podía locar (alquilar) una casa a cambio de una renta, así se podía alquilar los servicios de un trabajador a cambio de un salario.

Sin embargo, la evolución del Derecho Laboral impidió que se siguiera sosteniendo tal criterio, cuando Philipp Lotmar en Alemania consideró que la asimilación      del contrato de trabajo al contrato de arrendamiento era imposible en virtud de que,                    al terminarse este último contrato, había la obligación de devolver la cosa arrendada y en          el contrato de trabajo, evidentemente, no era posible que al terminarse éste, el patrón restituyera la energía usada al trabajador.

Ante tales argumentaciones, Carnelutti, el genio del Derecho Procesal Civil,    sostuvo que ciertamente no era factible asimilar el contrato de trabajo al contrato de arrendamiento por las razones apuntadas; pero que, en su concepto, el contrato de trabajo se equiparaba exactamente al contrato de compra-venta.

En esta forma, el maestro italiano pensaba que se salvaba el escollo de tener que devolver la cosa contratada a la terminación del contrato. No obstante lo anterior, algunos iuslaboristas objetaron que la energía humana, por ser tangible, no podía quedar sujeta a       las reglas del contrato de compra-venta y que, por otra parte, resultaba indigno e incompatible con la naturaleza de la persona humana el considerar que éste pudiera ser objeto de compra o venta en el mercado.

Carnelutti, por su parte, replicó que el hecho de que la energía humana no fuera tangible, no implicaba que no fuere susceptible de contratarse, pues lo mismo sucedía con la energía eléctrica, que indiscutiblemente se encuentra sujeta a las estipulaciones contractuales de la compra-venta. En cuanto a que la persona humana no puede ser objeto de compra-venta, arguyó que, así como no se compran las máquinas que generan la energía eléctrica, tampoco se compra a las personas en sí mismas consideradas, sino solamente se contrata  la energía que producen.

Aparentemente los argumentos de Carnelutti resultaban incontrovertibles; sin embargo, es necesario reconocer, como nos dicen todos los tratadistas del Derecho Laboral, que la esencia del Derecho del Trabajo es totalmente distinta de la del Derecho Civil y, en consecuencia, por constituir el Derecho del Trabajo un estatuto personal que procura elevar al hombre a una existencia digna, no es posible concluir que dicha disciplina, quede sujeta a las estipulaciones contractuales del arrendamiento o de la compra-venta.

Ante tales consideraciones, se llegó a la conclusión de que el contrato de trabajo era una institución que, por tener elementos propios y exclusivos que lo diferenciaban de cualquier otra figura contractual, debía ser regulado específicamente por la Legislación Laboral. Es así, que por su importancia medular en las relaciones individuales de trabajo, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, le ha concedido una gran cobertura que va del Art. 4º al 83º.

   2. DIFERENCIA DEL CONTRATO LABORAL CON EL CONTRATO CIVIL
El Contrato Laboral es un contrato sui-géneris (
), especial, diferente a los contratos regulados en el Código Civil y que encuentra su marco legal específico en el Derecho Laboral. Es así, que el mencionado Código regula los Contratos de una manera general en el Libro VII (el Código Civil tiene X Libros), de los Arts. 1351º al 1988º, denominado Fuentes de las Obligaciones; determinándose entre los aspectos más resaltantes de dichos artículos, los siguientes:

· “El contrato es el acuerdo de dos o más partes para crear, regular modificar o extinguir una relación jurídica patrimonial” (Art. 1351º); en cambio, en el Contrato Laboral solamente intervienen dos (2) personas: el empleador y el trabajador.

· “Los contratos se perfeccionan por el consentimiento de las partes,  excepto  aquellos que, además, deben observar la forma señalada por la ley, bajo sanción de nulidad” (Art. 1352º); este artículo se asimila al contrato laboral.

· “Las partes pueden determinar libremente el contenido del contrato, siempre   que no sea contrario a norma legal de carácter imperativo” (Art. 1354º); este artículo se asimila al contrato laboral.

· “No hay contrato mientras las partes no estén conformes sobre todas sus estipulaciones, aunque la discrepancia sea secundaria” (Art. 1359º); este contrato se   asimila al contrato laboral.

· “Los contratos son obligatorios en cuanto se haya expresado en ellos....” (Art. 1361º); este contrato se asimila al contrato laboral ; e igualmente se señala que:

· “Los contratos deben negociarse, celebrarse y ejecutarse según las reglas de la buena fe y común intención de las partes” (Art. 1362º), etc., este contrato igualmente se asimila al contrato laboral.

A manera de ilustración señalamos que entre los principales contratos nominados que regula el Código Civil tenemos: el contrato de compra-venta y el de arrendamiento, anteriormente señalados en el debate doctrinario; determinando la normatividad legal  civil        lo siguiente:

EN RELACIÓN A LA COMPRA VENTA: “Por la compra-venta, el vendedor se obliga a transferir la propiedad de un bien al comprador y éste a pagar su precio en dinero” (Art. 1529º); y

EN RELACIÓN AL ARRENDAMIENTO:“Por el arrendamiento, el arrendador se obliga a ceder temporalmente al arrendatario, el uso de un bien por cierta renta convenida (Art. 1666º).

EN RELACIÓN A LA LIBERTAD DE CONTRATACIÓN: la Constitución del Estado en el Artículo 62º regula los alcances del contrato al determinar:

“La libertad de contratar garantiza que las partes pueden pactar válidamente según las normas vigentes al tiempo del contrato. Los términos contractuales no pueden ser modificados por leyes u otras disposiciones de cualquier clase. Los conflictos derivados de la relación contractual sólo se solucionan en la vía arbitral o en la   judicial, según los mecanismos de protección previstos en el contrato o contemplados en la ley ....”
    3.  DEFINICIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO

En principio, el Texto Único Ordenado del Decreto Legislativo Nº  728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral contenida en el D.S. 003-97-TR, si bien no define al contrato de trabajo, hace referencia a éste, al señalar en el Art. 4º que:

"En toda prestación personal de servicios remunerados y subordinados, se presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado.

El contrato individual de trabajo  puede  celebrarse libremente por  tiempo  indeterminado  o  sujeto  a modalidad. El  primero podrá  celebrarse en  forma verbal o escrita y el segundo en los casos y con los requisitos que la presente Ley establece.

También puede  celebrarse  por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin limitación alguna".

De este enunciado podemos establecer la siguiente definición:

"El Contrato de Trabajo, es aquél en virtud  del cual  una  persona  se obliga a prestar a otra, bajo su  dirección  y  dependencia, un servicio personal mediante una retribución  convenida”.

Como es de verse, se aprecian tres elementos fundamentales:

a) Que el servicio prestado debe ser personal.

b) Bajo la dirección y dependencia de otro; y

c) Mediante una retribución convenida.

Es así como el contrato de trabajo, da inicio a la relación laboral, generando un conjunto de derechos y obligaciones para ambas partes y regulando las condiciones dentro de las  cuales se desarrollará dicha relación laboral.

3.1 ANÁLISIS DE LOS ELEMENTOS DEL CONTRATO DE TRABAJO
  A.   PRESTACIÓN PERSONAL DE SERVICIOS

Determina que sólo las personas físicas pueden ser consideradas como sujetos del Derecho Laboral, pues lo que se contrata es el "esfuerzo personal", que lógicamente no puede ser desempeñado por las personas morales (jurídicas).

El Art. 5º de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral desarrolla los alcances de la prestación personal al señalar que:

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

 B.    LA SUBORDINACIÓN
Es el estado de dependencia en que se  coloca el trabajador en relación a su empleador, cuyos  alcances están contenidos en el Art. 9º de la Ley señalada al determinar:

"Por la subordinación,  el  trabajador  presta  sus servicios bajo  dirección de su empleador, el cual tiene facultades para normar reglamentariamente las   labores, dictar  las  órdenes  necesarias  para la ejecución de las mismas y sancionar disciplinariamente, dentro de los límites de la razonabilidad, cualquier infracción o incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador.

El empleador está facultado para introducir cambios o modificar turnos, días u horas de trabajo, así como la forma y modalidad de la prestación de las labores  dentro de  criterios de razonabilidad y teniendo  en  cuenta  las necesidades del centro de trabajo".
  C.   LA RETRIBUCIÓN CONVENIDA
La retribución viene a ser la remuneración que percibe el trabajador por         la prestación personal de servicios. Constituye una ganancia efectiva que ingresa a su patrimonio.

Etimológicamente proviene del vocablo remuneratorio, que significa  recompensa, devolución de un favor.

La Ley  de Productividad y Competitividad Laboral define la remuneración al señalar:
"Constituye remuneración para todo efecto  legal  el íntegro  de  lo  que  el  trabajador  recibe por sus servicios,  en  dinero o en especie, cualquiera sea la forma o denominación que  se  le  dé, siempre que sea de su libre disposición. La alimentación otorgada  en crudo  o preparada y las sumas que por tal concepto  se abonen  a  un  concesionario  o directamente al trabajador tienen naturaleza remuneratoria cuando constituyen la  alimentación principal  del  trabajador en  calidad de desayuno, almuerzo o refrigerio que lo sustituya o cena". (Art. 6°)

C.1   CONCEPTOS QUE NO CONSTITUYEN REMUNERACIÓN

No constituyen remuneración para ningún efecto legal los conceptos previstos en los Artículos 19º y 20º del Decreto Legislativo Nº 650 (Art. 7º).

Entre éstos tenemos:

· Las Gratificaciones extraordinarias  u  otros  pagos que perciba el trabajador ocasionalmente a título de liberalidad del empleador; 

· La participación en las utilidades  de  la  empresa o la asignación sustitutoria;

· El costo o valor de las condiciones de trabajo;

· La canasta de Navidad o similares;

· El valor de los pasajes, siempre que esté  supeditado a la   asistencia al  centro  de  trabajo  y  que razonablemente cubra el respectivo traslado;

· La asignación  escolar  anual,  la  de  cumpleaños y similares;

· Las asignaciones por matrimonio, nacimiento de hijos, fallecimiento  y aquellas de semejante naturaleza;

· Los bienes que la empresa otorgue a los trabajadores de  su propia producción, en cantidad razonable para el consumo directo   del trabajador y su familia; y

· Todos  aquellos  montos que se otorgan al trabajador para el cabal desempeño de su labor o con ocasión de sus funciones, tales como movilidad, viáticos, gastos de representación, vestuario y en general todo lo que razonablemente  cumpla tal objeto y no constituya  beneficio o ventaja patrimonial para el trabajador,  etc.

C.2   EL VALOR DÍA EFECTIVO DE TRABAJO

Señala la Ley que en las normas legales o convencionales y en general en los instrumentos relativos a remuneraciones, éstas podrán ser expresadas por hora efectiva   de trabajo.

Para tal efecto, el valor día efectivo de trabajo se obtiene dividiendo la remuneración ordinaria percibida en forma semanal, quincenal o mensual, entre siete, quince o treinta días respectivamente.

Para determinar el valor hora, el resultado que se obtenga se dividirá entre el número de horas efectivamente laboradas en la jornada ordinaria o convencional a la cual se encuentre sujeto el trabajador.

C.3    LA REMUNERACIÓN INTEGRAL

Asimismo, el empleador podrá pactar con el trabajador que perciba  una remuneración mensual no menor a dos (2) Unidades Impositivas Tributarias, una remuneración integral computada por período anual, que comprenda todos los beneficios legales y convencionales aplicables a la empresa, con excepción de la participación en las utilidades (Art. 8).

   4.   OTROS ELEMENTOS DEL CONTRATO DE TRABAJO
Aparte de los señalados anteriormente, también lo constituyen:
a) La  exclusividad, es  decir  que se trabaje para un solo empleador.

b) La permanencia durante la jornada laboral establecida por el empleador.
c) La asistencia u obligación de cumplir el horario de trabajo    durante los días laborales.

   5.   FORMALIDAD
El contrato de trabajo a plazo indeterminado no se encuentra sujeto a formalidades, por  lo que su celebración podrá realizarse por escrito o en forma verbal; sin embargo, los contratos sujetos a modalidad y otros especiales, establecen pautas especiales señaladas en la Ley de Productividad y Competitividad Laboral y necesariamente deberán realizarse por escrito.

   6.   PARTES CONTRATANTES
Las partes en el contrato de trabajo son dos: el empleador que puede ser persona   natural o jurídica y el trabajador que siempre será una persona natural. Existen casos en que interviene un tercero, ya sea a través de la figura de la interposición (Cooperativas de trabajadores, empresas de servicios, etc., o la mediación de oficinas de colocación de personal), que asumen la función de alguna de las partes, usualmente del empleador para evitar que éste sea quien responda por contribuciones sociales, beneficios, etc.
   7. EL CONTRATO DE TRABAJO COMO ACTO JURÍDICO
El contrato en general es expresión del acto jurídico, en consecuencia, todo contrato presupone la existencia de éste.(
)

Ello significa que, el contrato de trabajo es un acto jurídico bilateral; es decir que solamente se celebra entre dos partes (empleador y trabajador),  no formal, típico, principal, patrimonial, intervivos, oneroso, conmutativo, de obligaciones y de ejecución sucesiva.

Por ser el contrato de trabajo un acto jurídico, requiere de los elementos de éste para su validez; así tenemos: un agente capaz, objeto física y jurídicamente posible, Fin lícito y observancia de la forma prescrita bajo sanción de nulidad.

7.1    ELEMENTOS DEL CONTRATO DE TRABAJO COMO ACTO JURÍDICO
  A.   CAPACIDAD

Ello significa que, el patrono o empleador, debe tener la capacidad del derecho común para contratar, ya que la contratación del trabajador es un simple aspecto del desarrollo general de sus negocios. Por tanto, si es mayor de edad y no está interdictado, ni inhabilitado, tiene la capacidad plena para concluir contratos de trabajo.

Si es menor de edad o estuviere sujeto a restricciones en su capacidad, sólo podrá celebrarlo mediante su representante legal o con asistencia de su curador.

En cuanto al trabajador, sólo pueden contratar quienes conforme al derecho común tienen capacidad para concluir un contrato de trabajo. Cuando un incapaz llegara a figurar como parte, debe actuar por él su representante legal. Para el interdicto que tuviera aptitud para trabajar podría concluir su contrato el curador.

En cuanto al fallido, si bien no puede contratar como patrono, a menos que se trate de una actividad no comprendida en la quiebra, ni nociva para ella, puede celebrar un contrato de trabajo en calidad de trabajador, ya que la quiebra le impide administrar su patrimonio comprendido en la masa, pero no el ejercicio de los derechos inherentes a su persona, como es el derecho a trabajar. El hecho de ser extranjero no modifica la capacidad de poder celebrar contratos de trabajo y en cuanto a la mujer casada, ésta de acuerdo al Código Civil, tiene capacidad plena para contratar.

  B.    OBJETO

Como cualquier otro contrato, también en el contrato de trabajo, el objeto debe ser física y jurídicamente posible, determinado o determinable. Como es un contrato sinalagmático tiene doble objeto: por una parte tenemos, el trabajador que presta sus servicios y por la otra, el patrono que da la remuneración.


  C.   FIN LÍCITO

Pueden pactarse lícitamente dentro del contrato de trabajo todas las   condiciones de prestación laboral, siempre que no implique contravención de derechos irrenunciables o de pactos colectivos vigentes en el centro de trabajo.

Está prohibida toda limitación contractual que restrinja los derechos civiles, políticos y sociales del trabajador. Ello por cuanto, el contrato de trabajo no puede dirigirse a realizar nada opuesto o diferente al Derecho y la Moral, al Orden Público y a las buenas costumbres. Si el fin es ilícito, el contrato es nulo.

  D.   OBSERVANCIA DE LA FORMA PRESCRITA POR LA LEY

La forma se refiere a las solemnidades a que se supedita la validez del contrato.

El contrato de trabajo, no es formal, de allí que puede celebrarse verbalmente o por escrito, sin que sea necesario cumplir los requisitos esenciales para su prueba.

En general, en los contratos que se celebran por escrito, debe constar la nacionalidad, documentos de identidad, sexo, edad, profesión o especialidad del trabajador;   así como las remuneraciones y beneficios adicionales que les corresponda y la duración del contrato.

  E.    MANIFESTACIÓN DE LA VOLUNTAD

El contrato de trabajo se perfecciona por el acuerdo de las partes; ello significa que la voluntad contractual no puede adquirir relevancia jurídica si no se manifiesta o exterioriza.

La manifestación de voluntad, si bien debe ser exteriorizada, puede implicar la exteriorización de una voluntad viciada o la de una voluntad no existente. Es por ello, que el consentimiento debe ser libre de error, de violencia o de dolo.

La voluntad puede ser declarada expresamente, cuando se manifiesta verbalmente o por escrito o por signos inequívocos; es tácita cuando resulta de hechos o de actos que lo presuponen o que autoricen a presumirlo, excepto los casos en que la ley exige una manifestación expresa de la voluntad.

TALLER 02

ACTIVIDAD APLICATIVA

EL CONTRATO LABORAL

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos sobre las diferencias del Contrato Laboral con el Contrato Civil.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que expresa el origen y evolución del Derecho del Trabajo.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre los elementos del Contrato de Trabajo

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo entre los elementos del Contrato de Trabajo y los que le corresponde como acto jurídico.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico sobre el debate doctrinario referido al Contrato de Trabajo.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 03 
DESCANSOS REMUNERADOS, GRATIFICACIONES Y JORNADA DE TRABAJO

DESCANSOS RENUMERADOS
BASE LEGAL
· Constitución del Estado, Art. 25°.

· D. Leg. N° 713 de 07.11.91  (Ley de Descansos Remunerados).

· D. S. N° 012-92-TR de 02.12.92  (Reglamento de la Ley).

· Ley N° 26331 de 1994  (Modificación al D. Leg. N° 713).

· Ley N° 26644 de 1996  (Ley que regula el Descanso Pre y Post Natal).

· Ley N° 27409 del 2001  (Ley de Licencia Laboral por Adopción).

ANTECEDENTES LEGALES
Con fecha 07 de Noviembre de 1991 se expide el Decreto Legislativo 713 por el que se consolida la legislación sobre Descansos Remunerados de los trabajadores sujetos al  Régimen de la Actividad Privada, regulando el descanso semanal obligatorio, el descanso en días feriados y las vacaciones anuales; así tenemos:

   1. DESCANSO SEMANAL OBLIGATORIO
Por ley, todo trabajador tiene derecho como mínimo a 24 horas consecutivas de descanso en cada semana, el que se otorgará preferentemente en día Domingo (Art. 1º, D. Leg. 713).

  1.1  VARIACIÓN DEL DÍA DE DESCANSO 

Señala la ley que, cuando los requerimientos de la producción lo hagan indispensable, el empleador podrá establecer regímenes alternativos o acumulativos de jornadas de trabajo y descansos respetando la debida proporción o designar como día de descanso uno distinto al Domingo, determinando el día en que los trabajadores disfrutarán del descanso sustitutorio en forma individual o colectiva. (Art. 2º, D. Leg. 713).

 1.2   PAGO DE UNA SOBRETASA

Los trabajadores que laboren en su día de descanso sin sustituirlo por otro día en la misma semana, tendrán derecho al pago de la retribución correspondiente a la labor efectuada más una sobretasa del 100%. (Art. 3º, D. Leg. 713).

 1.3   REMUNERACIÓN POR EL DESCANSO OBLIGATORIO

La remuneración por el día de descanso semanal obligatorio será equivalente al de una jornada ordinaria y se abonará en forma directamente proporcional al número de días efectivamente trabajados (Art. 4º, D. Leg. Nº 713).

SE PRESENTAN LOS SIGUIENTES CASOS:

a) Cuando la remuneración es semanal

La remuneración por el día de descanso obligatorio de los trabajadores  remunerados semanalmente, es equivalente a la de una jornada ordinaria y se abonará en forma directamente proporcional al número de días efectivamente trabajados en dicho período.

La remuneración de los trabajadores que prestan servicios a destajo, es equivalente a la suma que resulte de dividir el salario semanal entre el número de días de   trabajo efectivo (Art. 1º, D.S. Nº 012-92-TR).

b) Cuando la remuneración es quincenal o mensual

Para los trabajadores remunerados en forma quincenal o mensual se considera que lo percibido ya incluye la remuneración por descanso semanal obligatorio. Para calcular el haber diario se divide entre 15 ó 30 días, según sea el caso.

En caso de inasistencia de los trabajadores remunerados quincenal o mensualmente, el descuento proporcional del día de descanso semanal      obligatorio se efectúa dividiendo la remuneración ordinaria percibida en el mes o quincena   entre treinta (30) o quince (15) días respectivamente. El descuento proporcional es igual a un treintavo o quinceavo de dicho valor (Art. 2º, D.S. Nº 012-92-TR).

 1.4   INCENTIVOS A LA SISTENCIA Y PUNTUALIDAD

Los empleadores podrán establecer, en forma unilateral o convencional, el otorgamiento de bonos o incentivos como estímulo a la asistencia, puntualidad y adecuado rendimiento en la labor, condicionando su percepción a tales factores. (Art. 5º, D. Leg. Nº 713).

   2.  DESCANSO EN DÍAS FERIADOS
Los trabajadores tienen derecho a descanso remunerado en los días feriados señalados en la ley, así como en los que se determinen por dispositivo legal específico.

 2.1   MONTO DE LA REMUNERACIÓN POR EL DÍA FERIADO

Los trabajadores tienen derecho a percibir por el día feriado no laborable la remuneración ordinaria correspondiente a un día de trabajo. Su abono se rige por lo dispuesto en el Art. 4º de la Ley, salvo el Día del Trabajo, que se percibirá sin condición alguna. (Art. 8º, D. Leg. Nº 713).

En los casos en que el 01 de mayo coincida con el día de descanso semanal obligatorio, tal como ocurrió el 01 de Mayo de 1994 que coincidió con el día domingo, se debe pagar al trabajador un día de remuneración por el citado feriado, con independencia de la remuneración por el día de descanso semanal (Art. 9º, D.S. Nº 012-92-TR).

 2.2   PAGO DE UNA SOBRETASA

El trabajo efectuado en los días feriados no laborables sin descanso sustitutorio    dará lugar al pago de la retribución correspondiente por la labor efectuada, con una sobretasa de 100%. (Art. 9º, D. Leg. Nº 713).

VACACIONES
Las vacaciones constituyen el derecho que tiene el trabajador, luego de cumplir con ciertos requisitos, a suspender la prestación de sus servicios durante un cierto número de días al año, sin pérdida de la remuneración habitual, a fin de restaurar sus fuerzas y entregarse a ocupaciones personales o a la distracción.

El período es de 30 días calendario de descanso por cada año completo de servicios; siempre y cuando el trabajador cumpla una jornada ordinaria mínima de cuatro horas y haya cumplido dentro de dicho año de servicios el récord vacacional correspondiente.

   1. CÓMPUTO DEL PLAZO
El año de labor exigido se computará desde la fecha en que el trabajador ingresó al servicio del empleador o desde la fecha que el empleador determine, si compensa la fracción de servicios correspondientes. (Art. 11º, D. Leg. 713).
   2. CONDICIONAMIENTO DEL DERECHO
El derecho está condicionado, además, al cumplimiento del récord que se señala a continuación:

Primer caso

Tratándose de trabajadores cuya jornada ordinaria es de 06 días a la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos de 260 días en dicho período.

Segundo caso

Tratándose de trabajadores cuya jornada sea de 05 días a la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos de 210 días en dicho período.

Tercer caso

En los casos en que el plan de trabajo se desarrolle en sólo 4 o 3 días a la semana o sufra paralizaciones temporales autorizadas por la Autoridad Administrativa de Trabajo, los trabajadores tendrán derecho al goce vacacional, siempre que sus faltas injustificadas no excedan de 10 en dicho período.

Se consideran faltas injustificadas las ausencias no computables por el récord conforme al Art. 13º de esta Ley. (Art. 10º, D. Leg. 713).

   3. DÍAS EFECTIVOS DE TRABAJO
Para efectos del récord vacacional se considera como días efectivos de  trabajo los siguientes:

a) La jornada ordinaria  mínima de 4 horas.

b) La jornada cumplida en día de descanso cualquiera que sea el número de horas laborado. 

c) Las horas de sobretiempo en número de 4 o más en un día.

d) Las inasistencias por enfermedad común, por accidentes de  trabajo o enfermedad  profesional, en  todos los casos siempre que no supere 60 días al año.

e) El descanso previo y posterior al parto.

f) El permiso sindical.

g) Las faltas o inasistencias autorizadas por ley, convenio  individual o colectivo o decisión   del empleador.

h) El período vacacional correspondiente al año anterior; 

i) Los  días  de  huelga,  salvo  que haya sido declarada improcedente o ilegal. (Art. 12º, D. Leg. 713)

   4. PROHIBICIÓN LEGAL
El descanso vacacional no podrá ser otorgado cuando el trabajador esté incapacitado   por enfermedad o accidente. Esta norma no será aplicable si la incapacidad sobreviene  durante el período de vacaciones. (Art. 13º, D. Leg. 713).

   5. OPORTUNIDAD DEL DESCANSO
La oportunidad del descanso vacacional será fijada de común acuerdo entre el  empleador y el trabajador, teniendo en cuenta las necesidades de funcionamiento de la empresa y los intereses propios del trabajador. A falta de acuerdo decidirá el empleador en uso de su facultad directriz. (Art. 14º, D. Leg. 713).

   6. EQUIVALENCIA DE LA REMUNERACIÓN VACACIONAL
La remuneración vacacional es equivalente a la que el trabajador hubiera percibido habitualmente en caso de continuar laborando.

Se considera remuneración, a este efecto, la computable para la compensación por tiempo de servicios, aplicándose analógicamente los criterios establecidos para la misma.    (Art. 15º, D. Leg. 713).

Es decir, toda cantidad que regularmente percibe el trabajador ya sea en dinero o            en especie como contraprestación de su labor, cualquiera que sea la denominación que se    les   dé, siempre que sea de su libre disposición, incluyendo el valor de la alimentación  principal. Para un mayor análisis de remuneración computable ver  UNIDAD VI, Item 9, C.T.S. - Compensación por Tiempo de Servicios) (Art. 15º, D. Leg. 713).

CASOS ESPECIALES
a)   Remuneración vacacional de los comisionistas
Los comisionistas y trabajadores cuya remuneración principal es imprecisa, calcularán su remuneración computable en base al promedio de las comisiones, destajo o remuneración principal imprecisa percibida por el trabajador en el semestre respectivo. Cuando el período a liquidarse es inferior a seis meses la remuneración computable se establecerá en base al promedio diario de lo percibido durante dicho período.

b)   En   caso   de  agentes exclusivos  de  seguros,  a  la  remuneración vacacional, debe añadirse el promedio de las comisiones provenientes de la renovación de pólizas obtenidos durante el semestre anterior al descanso vacacional (Art. 17º, D.S. 012-92-TR).

c)   Remuneración vacacional de los destajeros
Para establecer la remuneración vacacional de los trabajadores destajeros, o que perciban remuneración principal mixta o imprecisa, se toma como base el salario diario promedio durante las cuatro (4) semanas consecutivas anteriores a la semana que precede a lla del descanso vacacional (Art. 18º, D.S. 012-92-TR).

   7. OPORTUNIDAD DEL PAGO
La remuneración vacacional será abonada al trabajador antes del inicio del descanso. (Art. 16º, D. Leg. 713).

Dicho pago no tiene incidencia en la oportunidad en que deben abonarse las aportaciones al Instituto Peruano de Seguridad Social (hoy EsSalud), ni la Prima de Seguro     de Vida, las cuales deben ser canceladas en la fecha habitual; es decir en la fecha en que   nace la obligación.

La remuneración debe figurar en las Planillas de Pago del mes al que corresponde el descanso; además, en cumplimiento del D.S. 001-98-TR, debe otorgarse la boleta de pago correspondiente a más tardar el tercer día hábil siguiente a la fecha de pago.

El trabajador tiene derecho a percibir a la conclusión de su descanso, los incrementos    de remuneración que se pudieran producir durante el goce de sus vacaciones (Arts. 16º, D. Leg. Nº 713 y Art. 19º, D.S. Nº12-92-TR).

   8. TÉRMINO MÍNIMO DEL GOCE VACACIONAL
El trabajador debe disfrutar del descanso vacacional en forma ininterrumpida; sin embargo, a solicitud escrita del trabajador, el empleador podrá autorizar el goce vacacional en períodos que no podrán ser inferiores a 7 días naturales. (Art. 18º, D. Leg. 713).

   9. ACUMULACIÓN
El trabajador puede convenir por escrito con su empleador (sin necesidad de poner  el acuerdo en conocimiento de la Autoridad Administrativa de Trabajo o de que sea aprobado por ésta) en acumular hasta dos descansos consecutivos, siempre que después de un (1)    año de servicios continuos, disfrute por lo menos de un descanso de siete días naturales   (estos días son deducibles del total de días de descanso vacacional acumulados).

Tratándose de trabajadores contratados en el extranjero, podrán convenir por escrito la acumulación de períodos vacacionales por dos o más años (Art. 22º, D.S. Nº 012-92-TR de 03.12.92).

 10. ACUERDO DE REDUCCIÓN VACACIONAL
El descanso vacacional puede reducirse de 30 a 15 días, con la respectiva  compensación de 15 días de remuneración. El acuerdo de reducción debe constar por escrito. (Art. 19º, D. Leg. Nº 713).

 11. FECHA DEL DESCANSO VACACIONAL
El empleador está obligado a hacer constar expresamente en el Libro de Planillas, la fecha de descanso vacacional, y el pago de la remuneración correspondiente. (Art. 20º, D.   Leg. Nº 713). Con ello se cumple la ley y se evita el pago de multas en caso de una inspección por el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo.

 12. DERECHO AL ABONO DEL INTEGRO DE LA REMUNERACIÓN
Los trabajadores que cesen después de cumplido el año de servicios y el  correspondiente récord, sin haber disfrutado del descanso tendrán derecho al abono del  integro de la remuneración vacacional.

El récord trunco será compensado a razón de tantos dozavos y treintavos de la remuneración como meses y días computables hubiere laborado, respectivamente. (Art. 22º,   D. Leg. Nº 713).

 13. COMPENSACIÓN ESPECIAL
Los trabajadores, en caso de no disfrutar del descanso vacacional dentro del año siguiente a aquél en el que adquiere el derecho percibirán lo siguiente:

· Una remuneración por el trabajo realizado.

· Una remuneración por el descanso vacacional adquirido y no gozado; y

· Una  indemnización equivalente  a  una  remuneración  por no  haber disfrutado  del  descanso.  Esta  indemnización no está  sujeta a pago o retención de ninguna aportación, contribución o tributo.

El monto de las remuneraciones indicadas será el que se encuentre percibiendo el trabajador en la oportunidad en que se efectúe el pago (Art. 23º, D. Leg. Nº 713).

La indemnización a que se  hace referencia, no alcanza a los gerentes o representantes de la empresa que hayan decidido no hacer uso del descanso vacacional.

En ningún caso la indemnización incluye a la bonificación por tiempo de servicios         (Art. 24º, D.S. Nº 012-92-TR).

GRATIFICACIONES
ANTECENTES LEGALES

Las gratificaciones anteriormente eran voluntarias, salvo las que emanaban de pactos colectivos y aquellas que se otorgaban en forma fija y permanente según los Decretos Supremos de 13 de diciembre de 1949, Art. 6º y el de 27 de octubre de 1950, Art. 6º. Igualmente, eran consideradas permanentes las otorgadas durante dos años consecutivos y, en este caso, tal gratificación pasaba a formar parte integrante del sueldo para los efectos de los beneficios sociales (Ley 12015).

REGULACIÓN LEGAL ACTUAL
Posteriormente, con fecha 14 de diciembre de 1989 se expide la Ley N° 25139, la cual  ha sido últimamente modificada a través de la Ley N° 27735 de 27.05.2002 y debidamente reglamentada a través del Decreto Supremo N° 005-2002-TR de 03.07.2002, modificado por D.S. N° 017-2002-TR de 04.12.2002.

   1. CAMPO DE APCLICACIÓN
Alcanza a todos los trabajadores sujetos al Régimen Laboral de la Actividad Privada; en consecuencia, comprende a los trabajadores que laboren para un  empleador o para una empresa, institución o entidad pública que, por norma expresa, se encuentra sujeta al Régimen señalado.

No se establece como requisito laborar una jornada de 4 horas como sí resulta   exigible para el derecho vacacional y para la CTS. Es así que los trabajadores a jornada  parcial, inclusive con menos de 4 horas diarias de labor, también deben recibir este beneficio.

Comprende el derecho a percibir dos (2) gratificaciones en el año: una con  motivo de Fiestas Patrias y otra con ocasión de la Navidad.

Este beneficio resulta de aplicación sea cual fuere la modalidad del Contrato de Trabajo   y el tiempo de prestación de servicios del trabajador (Art. 1°).
REGLAMENTO:

Art. 1° Se entiende por modalidades del contrato de trabajo, a los contratos de trabajo a plazo indeterminado, los contratos de trabajo sujetos a modalidad y de tiempo parcial.  También tienen derecho los socios-trabajadores de las Cooperativas de trabajadores.
   2. MONTO DE LAS GRATIFICACIONES
El monto de cada una de las gratificaciones es equivalente a la remuneración que  percibe el trabajador en la oportunidad en que corresponde otorgar el beneficio.

Para este efecto, se considera como remuneración, a la remuneración básica y a  todas las cantidades que regularmente perciba el trabajador en dinero o en especie como contraprestación de su labor, cualquiera sea su origen o la denominación que se les dé, siempre que sean de su libre disposición. 

Prácticamente comprende a la remuneración principal (sueldo) y a los conceptos complementarios que la ley denomina “remuneraciones regulares” (
). Se excluyen los conceptos contemplados en el Art. 19° del TUO del Decreto Legislativo N° 650, Ley de Compensación por Tiempos de Servicios (Art. 2°).

REGLAMENTO:

DETERMINACIÓN  DE  LA  GRATIFICACIÓN  TRUNCA

Art. 5°

· El derecho a la gratificación trunca se origina al momento del cese del trabajador, siempre que tenga cuando menos un (1) mes integro de servicios.

· El monto de la gratificación trunca se determina de manera proporcional a los meses calendarios completos laborados en el período en el que se produzca el cese. Se entiende por período a los establecidos en el punto 3.3 del reglamento.

· La remuneración computable es la vigente al mes inmediato anterior al que se produjo el cese, y se determina conforme lo estable el punto 3.1 de la     presente norma.

· La gratificación trunca se paga conjuntamente con todos los beneficios sociales dentro de las 48 horas siguientes de producido el cese.

   3. REMUNERACIÓN REGULAR
Es aquella percibida habitualmente por el trabajador, aún cuando sus montos   puedan variar en razón de incrementos u otros motivos.

Tratándose de remuneraciones de naturaleza variable o imprecisa, se considera cumplido el requisito de regularidad si el trabajador las ha percibido, cuando menos, en alguna oportunidad en tres (3) meses durante el semestre correspondiente. Para su incorporación a la gratificación se suman los montos percibidos y el resultado se divide entre seis (Art. 3°).

REGLAMENTO: 
ART. 3° DETERMINACIÓN DEL MONTO DE LAS GRATIFICACIONES ORDINARIAS            

 REMUNERACIÓN COMPUTABLE
3.1  Se considera remuneración regular aquella percibida mensualmente por el trabajador, en dinero o en especie. 

·  Para el caso de las remuneraciones principales y variables se aplicará lo dispuesto       en el Art. 17° del TUO del D. Legislativo N° 650, Ley de CTS, aprobado por Decreto Supremo N° 001-97-TR, (es decir, lo dispuesto para el caso de los comisionistas y destajeros) considerando los períodos establecidos en el punto 3.4 de la presente norma. 

·  En el caso de remuneraciones complementarias de naturaleza imprecisa o  invariable, se considera regular cuando el trabajador lo ha percibido cuando menos tres (3) meses en el período de seis (6) meses, computable para el  calculo de la gratificación correspondiente.

· No se considera remuneración computable, los conceptos regulados en el  Art. 19° del TUO del Decreto Legislativo N° 650 Ley de Compensación por Tiempo de Servicios.

 3.2  La remuneración computable para las gratificaciones de Fiestas Patrias y Navidad, es la vigente al 30 de junio y 30 de noviembre respectivamente.

TIEMPO DE SERVICIOS
 3.2 Determinada la remuneración computable, las gratificaciones de Fiestas Patrias y Navidad se calculan por los períodos enero–junio y julio–diciembre, respectivamente. Las gratificaciones ordinarias equivalen a una remuneración integra si el trabajador ha laborado durante todo el semestre, y se reducen proporcionalmente en su monto cuando el período de servicios sea menor.

COMENTARIO.- Con el criterio señalado, si bien se incorpora el mes de diciembre para efectos del tiempo de servicios, surge la inquietud sobre cómo dimensionar   su aplicación práctica para conformar el semestre, máxime teniendo en consideración que el pago de la gratificaciones puede hacerse, inclusive, el primer día de diciembre, sin que, en tal caso, se dé cumplimiento al requisito de labor efectiva en dicho mes.

El tiempo de servicios para efectos del cálculo, se determina por cada mes calendario completo efectivamente laborado en el período correspondiente.

   4. REMUNERACIÓN IMPRECISA
El monto de las gratificaciones, para los trabajadores de remuneración imprecisa, se calculará en base al promedio de la remuneración percibida en los últimos 6 meses anteriores  al 15 de julio y 15 de diciembre, según corresponda (Art. 4°).

   5. OPORTUNIDAD DE PAGO
Las gratificaciones serán abonadas en la primera quincena de los meses de julio y de diciembre, según el caso (Art. 5°).

                          REGLAMENTO:           Art. 4°

El pago de las gratificaciones se efectúa en la primera quincena de julio y diciembre, respectivamente; este plazo es indisponible para las partes.

   6. REQUISITOS PARA PERCIBIR EL DERECHO
Para tener derecho a la gratificación, es requisito que el trabajador se encuentre laborando en la oportunidad en que corresponda percibir el beneficio o estar en uso                del descanso vacacional, de licencia con goce de remuneraciones o percibiendo subsidios      de  la seguridad social o por accidentes de trabajo, salvo lo previsto en el Art. 7° de la            Ley  (gratificación proporcional).

En caso que el trabajador cuente con  menos de 6 meses, percibirá la gratificación    en forma proporcional a los meses laborados, debiendo abonarse ésta  en la primera quincena de los meses señalados anteriormente (Art. 6°).
REGLAMENTO: 
ART. 2° CONFIGURACIÓN DEL DERECHO A GRATIFICACIONES ORDINARIAS       

El derecho a las gratificaciones ordinarias se origina siempre que el trabajador se encuentre efectivamente laborando, durante la quincena de julio o diciembre, respectivamente. Excepcionalmente se considera tiempo efectivamente laborados           los siguientes supuestos de suspensión de labores:

· El descanso vacacional

· La licencia con goce de remuneraciones

· Los descansos o licencias establecidos por las normas de seguridad social y que originan el pago de subsidios.

· El descanso por accidente de trabajo que esté remunerado o pagado con subsidios  de la seguridad social.

· Aquellos que sean considerados por Ley expresa como laborados para todo efecto legal.

   7. GRATIFICACION PROPORCIONAL
Si el trabajador no tiene vinculo laboral vigente en la fecha en que corresponda percibir   el beneficio, pero hubiera laborado como mínimo un (1) mes en el semestre correspondiente, percibirá la gratificación respectiva en forma proporcional a los meses efectivamente   trabajados (Art. 7°).

   8. INCOMPATIBILIDAD PARA LA PERCEPCIÓN DEL BENEFICIO
La percepción de las gratificaciones previstas en la Ley N° 27735, es incompatible con cualquier otro beneficio económico de naturaleza similar que con igual o diferente denominación, se reconozca al trabajador a partir de la vigencia de la presente ley en cumplimiento de las disposiciones legales especiales, convenios colectivos o costumbre, en cuyo caso, deberá otorgarse el que sea más favorable (Art. 8°).

El dispositivo legal que se comenta, deroga la ley N° 25139 y ha entrado en vigencia a partir del 29 de mayo del 2002 ( Art. 9°).

JORNADA DE TRABAJO, HORARIO Y TRABAJO EN SOBRETIEMPO
BASE LEGAL

· Constitución del Estado de 1993, Art. 25º.

· Decreto Legislativo No. 854 de 25.09.96.

· Ley  Nº 27671 de 30.01.02. (modifica Arts.del D. Leg. 854). 

· TUO del Decreto Legislativo N° 854, Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, modificado por Ley N° 27671; aprobado por D.S. N° 007-2002-TR de 04.07.2000.

· Reglamento del Decreto Legislativo N° 854, modificado por la Ley N° 27671, sobre Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo; aprobado por D.S. N° 008-2000-TR de 04.07.2000.

ANTECEDENTES LEGALES
El Decreto Legislativo N° 854, Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo  en Sobretiempo regula de manera integral el tratamiento de la jornada de trabajo, el horario y el trabajo en sobretiempo, a fin de otorgar a los trabajadores y empleadores un marco jurídico en armonía con el texto constitucional vigente.

Posteriormente, la Ley N° 27671, modificó numerosos artículos del Decreto Legislativo N° 854;  así como incorporado articulado al mismo; por lo que, al ser necesario contar con un Texto Único Ordenado que contenga de modo integral la regulación relativa a la Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, a fin que se cuente con un texto armónico sobre la materia, se ha expedido el Texto Único Ordenado del Decreto Legislativo  N° 854, Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo; aprobado por D.S. N° 007-2002-TR de fecha 04.07.2002, el cual se analizará en forma concordante con el Reglamento; así tenemos:

JORNADA DE TRABAJO
Es el tiempo durante el cual en forma diaria, semanal o mensual el trabajador se encuentra a disposición del empleador, con el fin de cumplir la prestación laboral que éste le exija. 

La jornada ordinaria de trabajo para varones y mujeres mayores de edad, es de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales como máximo.

Se puede establecer por Ley, convenio o decisión unilateral del empleador una jornada menor a las máximas ordinarias.

La jornada de trabajo de los menores de edad y del adolescente, se regula  por la ley de la materia (Código de los Niños y del Adolescente, Ley N° 27337).

El incumplimiento de la jornada máxima de trabajo será considerado como una infracción de tercer grado, de conformidad con el D. Legislativo N° 910, Ley General de Inspección  de Trabajo y Defensa del Trabajador y sus normas reglamentarias.

REGLAMENTO: Señala el Art. 3º del Reglamento que, La reducción de la jornada por convenio o decisión unilateral del empleador a que se refiere el segundo párrafo del Art. 1° de la Ley no podrá originar una reducción en la remuneración que el trabajador haya venido percibido, salvo pacto expreso en contrario”.
1. FACULTADES DEL EMPLEADOR - PROCEDIMIENTOS
El Art. 2º  del TUO de la Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, establece que: “El procedimiento para la modificación de jornadas, horarios y turnos se sujetará a lo siguiente:
1.1   EL EMPLEADOR ESTÁ FACULTADO PARA EFECTUAR LAS SIGUIENTES 

        MODIFICACIONES:

a) Establecer la jornada ordinaria de trabajo, diaria o semanal.

b) Establecer jornadas compensatorias de trabajo, de tal forma que en algunos días la jornada ordinaria sea mayor y en otras menor de ocho (8) horas, sin que en ningún caso la jornada ordinaria exceda en promedio de cuarenta y ocho (48) horas por semana.

REGLAMENTO: 

La facultad del empleador de establecer jornadas   compensatorias de trabajo, o el prorrateo de horas de trabajo previstas en los incisos b)   y c) del Art. 2° de la Ley, no podrá afectar el derecho del trabajador al descanso semanal obligatorio ni al que corresponde a los días feriados no laborables, los cuales deberán hacerse efectivo de acuerdo a lo dispuesto por el D. Legislativo N° 713  (Art. 5° del TUO).

c) Reducir o ampliar el número de días de la jornada semanal de trabajo, encontrándose autorizado a prorratear las horas dentro de los restantes días de la semana, considerándose las horas prorrateadas como parte de la jornada ordinaria de trabajo, en cuyo caso, ésta no podrá exceder en promedio de cuarenta y ocho (48) horas semanales.

En caso de jornadas acumulativas o atípicas, el promedio de horas trabajadas  en el período correspondiente no puede superar dicho máximo.

REGLAMENTO: La reducción de días laborables de la jornada semanal a que se refiere el inciso c) del Art. 2° de la Ley, independientemente de que se aplique el  prorrateo de horas de trabajo, no afectará el respectivo récord vacacional de los trabajadores (Art. 6° del TUO).

d) Establecer, con la salvedad del artículo 9º de la presente Ley, turnos de trabajo fijos o rotativos, los que pueden variar con el tiempo según las necesidades     del centro de trabajo.

e) Establecer y modificar horarios de trabajo.
REGLAMENTO: Las modificaciones que se introduzcan en los horarios de  trabajo, se regirán por el procedimiento establecido en el Art. 6° de la Ley; es decir, sujeto a la facultad del empleador (Art. 4° del TUO).
1.2   CONSULTA Y NEGOCIACIÓN OBLIGATORIA CON LOS TRABAJADORES 

        INVOLUCRADOS EN LA MEDIDA:

· El  empleador,  previamente  a  la adopción de alguna de las medidas señaladas anteriormente, debe comunicar con ocho (8) días de anticipación al sindicato, o a falta     de éste a los representantes de los trabajadores, o en su defecto, a los trabajadores   afectados, la medida a adoptarse y los motivos que la sustentan.

· Dentro de este plazo, el sindicato, o a falta de éste los representantes de los trabajadores, o en su defecto, los trabajadores afectados, pueden solicitar al empleador la realización de una reunión a fin de plantear una medida distinta a la propuesta, debiendo el empleador señalar la fecha y hora de la realización de la misma. A falta de acuerdo, el empleador está facultado a introducir la medida propuesta, sin perjuicio del derecho de los trabajadores a impugnar tal acto ante la Autoridad Administrativa de Trabajo a que se refiere el párrafo siguiente.

· Dentro de los diez (10) días siguientes a la adopción de la medida, la parte laboral tiene el derecho de impugnar la medida ante la Autoridad Administrativa de Trabajo, para que se pronuncie sobre la procedencia  de la medida en un plazo no mayor de diez (10) días hábiles, en base a los argumentos y evidencias que propongan las partes.

REGLAMENTO: A solicitud del sindicato, o a falta de éste de los representantes de los trabajadores, o en su defecto, de los trabajadores afectados, para llevar a cabo la reunión a que hace referencia el segundo párrafo, inciso 2) del Artículo 2° de la Ley, deberá realizarse ésta dentro de los tres días siguientes de recibida la comunicación del empleador. 

· En dicha solicitud se deberá sustentar la medida distinta a la propuesta por el empleador y justificar las razones de la oposición a la medida planteada por éste. Recibida la solicitud, el empleador citará a la correspondiente reunión dentro de los tres días siguientes.

· De ocurrir un supuesto de caso fortuito o fuerza mayor que haga indispensable introducir alguna de las modificaciones previstas en el numeral 1) del Artículo 2° de la Ley será suficiente para proceder a ellas, contar con la aceptación escrita del o los trabajadores involucrados ( Art. 7° del TUO).
Para efectos de la impugnación administrativa regulada en el Artículo 2° de la Ley, ésta deberá interponerse ante la Subdirección de Negociaciones  Colectivas o dependencia que haga sus veces.

Dentro de los dos días siguientes de recibida la impugnación, la Autoridad Administrativa de Trabajo, correrá el correspondiente traslado al empleador, para  que en el término de tres días se pronuncie.

La resolución de primera instancia es apelable dentro del término de tres días hábiles de recibida la notificación (Art. 13° del  TUO).
2. JORNADAS MENORES A OCHO HORAS
En centros de trabajo en que rijan jornadas menores a ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas a la semana, el empleador podrá extenderlas unilateralmente hasta dichos límites, incrementado la remuneración en función al tiempo adicional. Para tal efecto, se observará el criterio de remuneración ordinaria contenida en el artículo 12º de la presente Ley (Art. 3° del TUO).

REGLAMENTO:
En este supuesto, no se podrá ampliar la jornada de trabajo  para alcanzar la jornada ordinaria máxima, cuando la reducción de ésta haya sido establecida por ley o convenio colectivo, salvo que se haga por la misma vía (Art. 8° del TUO).
3. REGÍMENES ATÍPICOS DE JORNADAS DE TRABAJO Y DESCANSO
En los centros de trabajo en los que existan regímenes alternativos, acumulativos o atípicos de jornadas de trabajo y descanso, en razón de la naturaleza especial de las actividades de la empresa, el promedio de horas trabajadas en el período correspondiente no puede superar los máximos a que se refiere el artículo 1º (Art. 4º del TUO).

REGLAMENTO: El establecimiento de la jornada ordinaria máxima  diaria o semanal, no impide el ejercicio de la facultad del empleador de fijar jornadas alternativas, acumulativas o atípicas de trabajo, de conformidad con el Art. 4º de la Ley, siempre que resulte necesario en razón de la naturaleza especial de las labores de la empresa.

En este caso, el promedio de horas trabajadas en el ciclo o período correspondiente, no podrá exceder de los límites máximos previstos por la ley. Para establecer el promedio respectivo deberá dividirse el total de horas laboradas entre el número de días del ciclo  o período completo, incluyendo los días de descanso (Art. 9º del TUO)
TALLER 03

ACTIVIDAD APLICATIVA

DESCANSOS REMUNERADOS, GRATIFICACIONES Y JORNADA DE TRABAJO

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos del descanso semanal obligatorio, en días feriados y el descanso anual.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que expresa el origen, y la regulación legal actual de las gratificaciones

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre la Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo entre la Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico que contenga las facultades del empleador en relación a la Jornada de Trabajo

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 04

REPASO Y EXPOSICIÓN DE TRABAJOS GRUPALES

TEMA N° 05

HORARIO, TRABAJO EN SOBRETIEMPO Y 

COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

   4. TRABAJADORES NO COMPRENDIDOS EN LA JORNADA MÁXIMA
No se encuentran comprendidos en la jornada máxima los trabajadores de dirección, los que no se encuentran sujetos a fiscalización inmediata y los que prestan servicios    intermitentes de espera, vigilancia o custodia (Art. 5º del TUO).

REGLAMENTO: Para efectos del Art. 5º de la Ley, se considera como:

a) Trabajadores de dirección, a los que reúnen las características previstas en el primer párrafo del Art. 43º del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo 003-97-TR; 

b) Trabajadores que prestan servicios intermitentes de espera, vigilancia o custodia, o aquéllos que regularmente prestan servicios efectivos de manera alternada con lapsos de inactividad; y

c) Trabajadores no sujetos a fiscalización inmediata, aquellos trabajadores  que realizan sus labores o parte de ellas sin supervisión inmediata del empleador, o que lo hacen parcial o totalmente fuera del centro de trabajo, acudiendo a él para dar cuenta de su trabajo y realizar las coordinaciones pertinentes (Art. 10° del TUO).

Igualmente, señala el Reglamento, que no se encuentran comprendidos en la jornada máxima los trabajadores de confianza, cuyas características se encuentran definidas en el Art. 43° del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral aprobado por D.S. N° 03-97-TR (Art. 11° del TUO).
HORARIO DE TRABAJO
Se entiende por horario de trabajo, la hora de ingreso y de salida del trabajador del centro de labores; siendo facultad del empleador el establecerlo, sin perjuicio de lo  establecido en el Art. 2º, inc. d) (referido a los turnos de trabajo fijos o rotativos). Igualmente está facultado a modificar el horario de trabajo sin alterar el número de horas trabajadas.

· Si la modificación colectiva del horario es mayor a una hora y la mayoría de los trabajadores no estuviera de acuerdo, podrán acudir a la Autoridad Administrativa de Trabajo para que se pronuncie sobre la procedencia de la medida en un plazo no mayor de diez (10) días hábiles, en base a los argumentos y evidencias que propongan las partes. La resolución es apelable dentro del tercer día.

· Si la modificación tiene carácter individual, la impugnación de la medida por el trabajador se efectuará conforme a las disposiciones de la Ley Orgánica del Poder Judicial (Art. 6º del TUO).
REGLAMENTO: El empleador deberá dar a conocer por medio de carteles colocados en un lugar visible de su establecimiento o por cualquier otro medio adecuado las horas en que se inicia y culmina la jornada de trabajo. Asimismo, el empleador deberá dar a conocer la oportunidad en que  se hace efectivo el horario de refrigerio (Art. 2° del TUO).

Para impugnar la modificación del horario de trabajo mayor a una hora, se observarán los siguientes procedimientos:

a) MODIFICACIÓN COLECTIVA

Tratándose de una modificación colectiva del horario de trabajo, los trabajadores afectados, dentro del plazo de cinco (5) días siguientes de la adopción de la medida, podrán presentar el recurso correspondiente, debidamente  sustentado, ante la Subdirección de Negociaciones Colectivas o dependencia que haga sus veces, adjuntando una declaración jurada suscrita por la mayoría de los trabajadores afectados y la documentación que acredita la modificación del horario de trabajo. El procedimiento respectivo está consignado en este inciso.

b) MODIFICACIÓN INDIVIDUAL

Tratándose de una modificación individual del horario de trabajo, el trabajador podrá impugnar dicha medida ante el Poder Judicial, de acuerdo al procedimiento   de cese de hostilidad regulado por el TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, en cuyo caso el trabajador deberá cumplir previamente con el emplazamiento a que se refiere el párrafo final del Art. 30° de la indicada ley  (Art.12º del TUO).

TRABAJO EN HORARIO CORRIDO - REFRIGERIO
Es el período de tiempo establecido para que el trabajador tome sus alimentos; estableciéndose que en el caso de trabajo en horario corrido, el trabajador tiene derecho a tomar sus alimentos de acuerdo a lo que establezca el empleador en cada centro de trabajo, salvo convenio en contrario. El tiempo dedicado al refrigerio no podrá ser inferior a cuarenta y cinco (45) minutos. El tiempo de refrigerio no forma parte de la jornada ni horario de trabajo, salvo que por convenio colectivo se disponga algo distinto. (Art 7º del TUO).

REGLAMENTO
· (Art. 2° del TUO).

· HORARIO DE REFRIGERIO es el tiempo establecido por la Ley que tiene como finalidad que el trabajador lo destine a la ingesta de su alimentación principal cuando coincida con  la oportunidad del desayuno, almuerzo o cena, o de un refrigerio propiamente dicho, y/o al descanso (Art. 14° del TUO).
· En el caso de las jornadas que se cumplan en horario corrido según el Art. 7° de la Ley, el tiempo de refrigerio no podrá ser inferior a 45 minutos y deberá coincidir en lo posible con los horarios habituales del desayuno, almuerzo o cena. El empleador establecerá el tiempo de refrigerio dentro del horario de trabajo, no pudiendo  otorgarlo, ni antes ni luego del mismo.

El horario de refrigerio no forma parte de la jornada ordinaria, salvo que por convenio colectivo o pacto individual se disponga lo contrario.

La adecuación del horario del refrigerio a lo establecido en el Art. 7° de la Ley, no implicará un incremento en la jornada de trabajo.

Si como consecuencia de la exclusión del tiempo dedicado al refrigerio, se incrementara el número de horas efectivas de trabajo, a fin de alcanzar la jornada ordinaria máxima, corresponderá otorgar el aumento de remuneración previsto en el Art. 3° de la Ley (Art. 15° del TUO).

· Para la adecuación a lo dispuesto por el Art. 7° de la Ley se podrá optar entre incrementar el tiempo de permanencia en quince (15) minutos o en adecuar a los turnos el tiempo de refrigerio (Art. 16° del TUO).
TRABAJO NOCTURNO
En los centros de trabajo en que las labores se organicen por turnos que comprenda jornadas en horario nocturno, éstos deberán, en lo posible, ser rotativos. El trabajador que labora en horario nocturno no podrá percibir una remuneración semanal, quincenal  o mensual inferior a la remuneración mínima mensual vigente a la fecha de pago  con una sobre tasa   del treinta y cinco por ciento (35%) de ésta.

Se entiende por jornada nocturna el tiempo trabajado entre las 10:00 p.m. y 6:00 a.m (Art. 8º del TUO).

REGLAMENTO: Cuando la jornada del trabajador se cumpla en horario diurno y nocturno, la sobretasa, para determinar la remuneración mínima a que se refiere el     Art. 8º de la Ley, se aplicará en forma proporcional al tiempo laborado en horario nocturno (Art. 17º del TUO).
SOBRETIEMPO

El trabajo en sobretiempo es voluntario, tanto en su otorgamiento como en su prestación. 
   A.  CARACTERÍSTICAS
a) Nadie puede ser obligado a trabajar horas extras, salvo en los casos justificados en que la labor resulte indispensable a consecuencia de un hecho fortuito o fuerza mayor que ponga en peligro inminente a las personas o los bienes del centro  de trabajo o la continuidad de la actividad productiva.

b) La imposición de trabajo en sobretiempo será considerada infracción administrativa de tercer grado, de conformidad con el D. Leg. 910, Ley General de Inspección del Trabajo y Defensa del Trabajador, y sus normas reglamentarias. Igualmente, el empleador infractor deberá pagar al trabajador una indemnización equivalente al 100% del valor de la hora extra, cuando éste demuestre que le fue impuesta.

c) La Autoridad Administrativa de Trabajo dispondrá la realización de inspecciones en forma permanente con el objeto de velar por el estricto cumplimiento del pago de las horas extras laboradas. 

No obstante, en caso de acreditarse una prestación de servicios en calidad de sobretiempo aún cuando no hubiera disposición expresa del empleador, se entenderá que   ésta ha sido otorgada tácitamente, por lo que procede el pago de la remuneración correspondiente por el sobretiempo trabajado. (Art. 9º del TUO).

 REGLAMENTO                           

Conceptos a tener en cuenta:

1. PRESTACIÓN EFECTIVA DE SERVICIOS

El trabajo en sobretiempo supone la prestación efectiva de servicios en beneficio del empleador. En consecuencia, los tiempos que puedan dedicar los trabajadores   fuera de la jornada ordinaria en actividades distintas, no serán consideradas como sobretiempo (Art. 18° del TUO).
2. CASO FORTUITO O FUERZA MAYOR

Para los fines del Art. 9° de la Ley, constituye caso fortuito o fuerza mayor, el hecho que tiene carácter inevitable, imprevisible e irresistible que haga necesaria la  continuación de la prestación de labores del trabajador fuera de su jornada ordinaria. En este caso, el trabajo en sobretiempo es obligatorio para   el trabajador y se remunera con la sobretasa que establece el Art. 10° de la Ley (Art. 19° del TUO).
3. TRABAJO EN SOBRETIEMPO

Se considera trabajo en sobretiempo a aquel que exceda de la jornada ordinaria vigente en el Centro de Trabajo, aun cuando se trate de una jornada reducida (Art. 20° del TUO).
4. LÍMITE MENSUAL PARA LAS HORAS EXTRAS

El trabajo efectuado en sobretiempo, es por naturaleza extraordinario, por lo que promedio mensual no podrá exceder de cuatro quintos de la jornada ordinaria semanal ( Art. 21° del TUO).

COMENTARIO
Se trata de toda una novedad en el ordenamiento jurídico peruano, al establecer un    tope mensual al trabajo en sobretiempo.

Esta disposición conjuga dos referentes para determinar el límite: el promedio mensual    y los cuatro quintos de la jornada ordinaria semanal.

·   Los cuatro quintos  de la jornada ordinaria semanal, constituyen el  80% de la jornada que rija en cada centro laboral, de modo que si ésta fuera la máxima legal de 48 horas, los cuatro quintos serían 38 horas y 24 minutos. Es decir, se podrá acordar y          prestar servicios en horas extras hasta llegar a este límite, superado el cual se genera una infracción pasible de sanción administrativa.

·    El promedio mensual debe entenderse como el total de horas extraordinarias trabajadas en el mes que, en el caso de una empresa, cuyo personal labore la jornada máxima, el tope de horas extras por trabajador será de 38.24 horas por mes (38 horas y 24 minutos). En estricto, no se trata de un promedio, que más bien alude a la distribución de   horas en diferentes períodos, pero ésta es la posición más coherente con la regulación sobre jornada de trabajo  y con la experiencia práctica.

En efecto, para las jornadas compensatorias y la reducción o ampliación del número  de días de la jornada, la Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, establece expresamente reglas de determinación del promedio de trabajo diario en un marco  de 48 horas semanales.

·   Por otro lado, para la fijación de jornadas alternativas, acumulativas o atípicas,   el reglamento de la ley establece que el promedio se obtiene de dividirse el total de horas laboradas entre el número de días del ciclo o período completo, lo que fija así el mecanismo de obtención del promedio.

Sin embargo, para la fijación del tope de horas extras, la ley se aparta de esta regulación y no indica módulo de comparación, por lo que no es posible aplicar ningún promedio.

5. PRESTACIÓN DE SERVICIOS EN SOBRETIEMPO SIN AUTORIZACIÓN DEL EMPLEADOR.
·   En el caso del último párrafo del Art. 9° de la Ley, la prestación de servicios en sobretiempo que no cuente con disposición expresa del empleador, se entenderá prestada con su autorización tácita y en forma voluntaria por el trabajador. 

La prestación efectiva de servicios en sobretiempo, deberá ser acreditada por los servicios inspectivos del Ministerio de Trabajo, con los medios técnicos o manuales a que hace referencia el Art. 10° - A de la Ley y con los demás medios probatorios previstos en la Ley       N° 26636,  Ley Procesal del Trabajo (Art. 22° del TUO).
6. PRESTACIÓN DE SERVICIO QUE SE REALIZA EN FORMA PREVIA O POSTERIOR A LA JORNADA LABORAL
· Cuando el sobretiempo se realice en forma previa o posterior a la jornada prestada en horario diurno, el valor de la hora extra trabajada se calculará sobre la base del valor de la remuneración establecida para la jornada diurna. Igual criterio se aplicará para el sobretiempo realizado en forma previa o posterior a  la jornada prestada en horario nocturno, conforme al tercer párrafo del Art. 10 ° de la Ley. 

Si el sobretiempo se realiza en forma previa o posterior a una jornada prestada en horario diurno y nocturno, el valor de la hora extra trabajada se calculará sobre la base  del valor de la remuneración establecida para el horario en que se realiza la hora extra, según corresponda. En este caso y en forma complementaria debe tenerse en consideración el  criterio de cálculo establecido en el primer párrafo del Art. 10° de la Ley (Art. 23° del TUO).
   B.   PAGO DEL SOBRETIEMPO
El tiempo trabajado que exceda a la jornada diaria o semanal se considera sobretiempo   y se abona con un recargo a convenir, que para las dos primeras horas no podrá ser inferior al veinticinco por ciento (25%) por hora calculado sobre la remuneración percibida por el trabajador en función del valor hora correspondiente y treinta y cinco por ciento (35%) para las horas restantes.

· El sobretiempo puede ocurrir antes de la hora de ingreso o de la hora de salida establecidas. Cuando el sobretiempo es menor a una hora se pagará la parte proporcional   del recargo horario.

·  Cuando el sobretiempo se realiza en forma previa o posterior a la jornada prestada en horario nocturno, el valor de la hora extra trabajada se calcula sobre la base del valor de la remuneración establecida para la jornada nocturna.

El empleador y trabajador podrán acordar compensar el trabajo prestado en sobretiempo con el otorgamiento de períodos equivalentes de descanso.

El trabajo prestado en el día de descanso semanal obligatorio o de feriado no laborable  se regula por el Decreto Legislativo 713 o norma que lo sustituya. 

·    La falta de pago del trabajo en sobretiempo será igualmente considerado una infracción de tercer grado, de conformidad con el Decreto Legislativo 910, Ley General de Inspección del Trabajo y Defensa del Trabajador, y sus normas reglamentarias. (Art. 10° del TUO).

REGLAMENTO:
· Para efectos de establecer las sobretasas a que se refiere el Art. 10° de la Ley,  se deberá tomar en consideración la remuneración ordinaria percibida por el  trabajador de que trata el Art. 11° de la Ley (Art. 24° del TUO).
· El pago de las labores prestadas en sobretiempo deberá realizarse dentro del      mes calendario siguiente a aquél a que fueron prestadas, salvo pacto en   contrario (Art. 25° del TUO).
· El acuerdo referido a la compensación del trabajo en sobretiempo con el otorgamiento de períodos equivalentes de descanso, a que se refiere el cuarto párrafo del Art. 10° de la Ley, deberá constar por escrito, debiendo realizarse              tal compensación, dentro del mes calendario siguiente a aquel en que se realizó   dicho trabajo, salvo pacto en contrario (Art. 26° del TUO).
   C.  REGISTRO
El empleador está obligado a registrar el trabajo prestado en sobretiempo mediante la utilización de medios técnicos o manuales seguros y confiables. La deficiencia en el sistema   de registro no impedirá el pago del trabajo realizado en sobretiempo, si el trabajador acredita mediante otros medios su real y efectiva realización. (Art. 10-A del TUO).

REGLAMENTO: Para efectos de registrar las horas extras trabajadas, conforme  lo señala el Art. 10° - A de la Ley, deberá entenderse como medios técnicos o manuales las planillas, boletas de pago u otros medios idóneos (Art. 27° del TUO).
    D.  REMUNERACIÓN ORDINARIA

Se entiende por remuneración ordinaria aquella que, conforme a lo previsto por el   Art. 39º del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728, perciba el  trabajador, semanal, quincenal o mensualmente, según corresponda, en dinero o en especie, incluído el valor de la alimentación.

No se incluyen las remuneraciones complementarias de naturaleza variable o imprecisa, así como aquellas otras de periodicidad distinta a la semanal, quincenal o mensual, según corresponda (Art. 11º del TUO).
    E.  VALOR HORA

Para efectos de calcular el recargo o sobretasa, el valor hora es igual a la remuneración de un día dividida entre el número de horas de la jornada del respectivo trabajador (Art. 12º del TUO).
   F. ORGANO CONTROLADOR
Corresponde al Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo velar por el estricto cumplimiento de las disposiciones legales sobre la materia de la presente Ley  y  ejercer su función sancionadora en caso de verificarse su incumplimiento en las visitas de inspección correspondientes.

COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS
GENERALIDADES

Constituye uno de los más importantes beneficios otorgados al trabajador dependiente, cuya figura jurídica varia en su forma y fondo en el tiempo, según el lugar de desarrollo y   el momento histórico en que es tratada, pues no ha mantenido ni el mismo contexto ni finalidad con la que el legislador la dotó desde su aparición en 1924 a través de la Ley 4916, ni la Ley 5119 de 1925 relacionada con los accidentes de trabajo y la seguridad social. Por ende, este beneficio nació con un cariz previsional ante la falta de trabajo producida por un posible  despido intempestivo.

Lo cierto es que, existen ordenamientos jurídicos en otros países donde la CTS no es concedida, mientras que otros sí la otorgan, condicionándola por lo general a la ruptura del vínculo laboral por causas imputables al trabajador o a su antigüedad en su centro de trabajo. Así, encontraremos alguna relación entre nuestra Compensación por Tiempo de Servicios y la Indemnización por despido o antigüedad en Argentina, la Indemnización por tiempo o años servidos en Chile, la Indemnización por cesantía en México, la Indemnización por antigüedad en Venezuela; y entre otras en Europa, como la Indemnización por antigüedad en Italia.
En el fondo, la mayoría de conceptos tienen un punto fundamental en común, se trata de sumas pagadas con motivo de la extinción de la relación laboral. En tal sentido, se hace necesario analizar la razones de su otorgamiento, sus fines, objetivos, oportunidad del pago, beneficiarios, derechos y obligaciones del empleador y trabajador entre otros aspectos.

 ANTECEDENTES LEGALES
1. Decreto Legislativo 650 de 23.07.91.

2. Reglamento: Decreto Supremo 034-91-TR de 05.11.91

3. Ampliación: Decreto Ley 25460 de 27.04.92

4. Modificatoria: Decreto Legislativo 857 de 25.09.96   (modifica varios  Arts. del     D. Leg. Nº 650).

DISPOSITIVOS LEGALES VIGENTES
1. TUO del D. Leg. Nº 650, Ley de Compensación por Tiempo de Servicios, aprobado por D.S. Nº 001-97-TR de 27.02.97

2. Reglamento de la Ley de CTS aprobado por Decreto Supremo Nº 004-97-TR de 11.04.97.

3. Ley N° 27006 de 1998  (Modifica el Art. 32° del D.S. N° 001-97-TR).

4. Ley N° 27326 del 2000  (Modifica Art. 57° del D.S. N° 001-97-TR).

5. D.U. N° 070-2000 del 2000  (Prórroga de Convenios Individuales CTS).

6. D.U. N° 127-2000 del 2000  (Modifican transitoriamente Régimen de Depósito de la CTS).

7. D.S. N° 001-2001-TR del 2001 (Complementa D.U. N° 127-2000)

ANÁLISIS LEGAL
Originalmente la Ley de Compensación por Tiempo de Servicios fue expedida a través  del Decreto Legislativo Nº 650, posteriormente la 4ta. Disposición Derogatoria y Final del Decreto Legislativo Nº 857, autorizó al Poder Ejecutivo para que mediante Decreto Supremo dicte el Texto Único Ordenado del Decreto Legislativo Nº 650, Ley de Compensación por Tiempo de Servicios, incluyendo las modificaciones introducidas en su texto y facultándose el reordenamiento de sus artículos, Disposiciones Transitorias y Finales; lo que ha acontecido   con la dación del Decreto Supremo Nº 001-97-TR de 27 de febrero de 1997, publicado el 01 de marzo del año señalado en el diario El Peruano y vigente a la fecha.

El Reglamento de la Ley de Compensación por Tiempo de Servicios, se expidió el 11 de abril de 1997, publicado en el diario El Peruano el 15 del mes indicado.

   1.   CONCEPTO
La CTS, constituye la remuneración proporcional al tiempo de servicios prestados, que debe abonarse a los empleados y obreros en los casos de despedida y retiro voluntario (Indebidamente se le denomina INDEMNIZACIÓN).

ANÁLISIS LEGAL
Si bien la Ley da un tratamiento uniforme a obreros y empleados, se mantienen las diferencias de los regímenes legislativos anteriores, generándose diferencias entre los trabajadores empleados y obreros en cuanto a topes indemnizatorios y monto del beneficio,    de acuerdo a su fecha de ingreso al centro de trabajo, calculándose la CTS acumulada al 31 de diciembre de 1990 de acuerdo a las normas vigentes a esa fecha y con la remuneración vigente a la fecha de cada depósito o la fecha del cese, más el dozavo de las gratificaciones percibidas durante el último año.

Concluida la transferencia de la CTS acumulada al 31 de diciembre de 1990, el empleador continuará efectuando exclusivamente los depósitos semestrales, con el método establecido por el TUO de la Ley de Compensación por Tiempo de Servicios. D.S. Nº 001-97-TR.

   2. NATURALEZA DE LA COMPENSACIÓN
Tiene la calidad de beneficio social de previsión de las contingencias que origina el cese en el trabajo y de promoción del trabajador y su familia (Art. 1º del TUO).

ANÁLISIS LEGAL
La CTS al ser otorgada semestralmente con efecto cancelatorio, viene a  constituirse en una remuneración diferida de los trabajadores, generada desde el primer mes de servicios y directamente relacionada con la remuneración percibida en el semestre y   no con la remuneración vigente en el momento del cese (como lo era anteriormente).

Entonces, el antiguo concepto de la CTS como un beneficio social acumulativo cuyo objetivo era reconocer la antigüedad del servidor, ha sido sustituido por aquél que le da un carácter más remunerativo por la naturaleza cancelatoria que tiene. Es así, que de acuerdo con el nuevo sistema de cálculo y pago de la CTS, ésta es una prolongación de la remuneración mensual que percibe el trabajador, ya que se va calculando como un dozavo de ésta que tiene su origen mes a mes y al ser generada de esa manera y  pagada con efecto cancelatorio, la acumulación del tiempo de servicios ya no tiene ningún efecto, con excepción de algunos beneficios que se otorga por convenio colectivo.

  3. CÓMPUTO DEL PLAZO
Se devenga desde el primer mes de iniciado el vínculo laboral; cumplido este requisito toda fracción se computa por treintavos. Esto significa que en los casos de cese (despido, renuncia, etc.) antes de cumplir el mes de servicios, el trabajador no tiene derecho a CTS por los días laborados.

Se deposita semestralmente en la institución elegida por el trabajador. Efectuado el depósito, queda cumplida y pagada la obligación; sin perjuicio de los reintegros que deban efectuarse en caso de depósito    insuficiente o que resultere diminuto (Art. 2º del TUO).

Reglamento de la Ley de CTS
“No se encuentran obligados, los empleadores que hubiesen suscrito con sus trabajadores convenios de remuneración integral anual que incluyan este beneficio, de acuerdo a lo establecido en el Art. 8º de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral”. (Art. 2º)

 4. PAGO DIRECTO AL TRABAJADOR
La compensación por tiempo de servicios que se devengue al cese del trabajador  por período menor a un semestre le será pagada directamente por el empleador, dentro de  las 48 horas de producido el cese y con efecto cancelatorio. La remuneración    computable será la vigente a la fecha de cese.

   5.   TRABAJADORES COMPRENDIDOS
Sólo están comprendidos en el beneficio de compensación por tiempo de servicios, los trabajadores sujetos al régimen laboral común de la actividad privada que cumplan, cuando menos en promedio, una jornada mínima diaria de 4 horas (Art. 4º del  TUO).

REGLAMENTO DE LA LEY DE CTS
“Se considera cumplido el requisito de 4 horas diarias señalado en el Art. 4º de la ley, en los casos en que la jornada semanal del trabajador dividida entre 6 o 5 días según corresponda, resulte en promedio no menor de 4 horas diarias.

Si la jornada semanal es inferior a 5 días, el requisito a que se refiere el párrafo anterior se considerará cumplido cuando el trabajador labore 20 horas a la semana, como mínimo”. (Art. 3º).

Se encuentran igualmente comprendidos en la presente Ley, aquellos trabajadores sujetos al régimen laboral y compensatorio común de la actividad privada, aún cuando tuvieran un régimen especial de remuneración; la determinación de la remuneración computable se efectuará atendiendo dicho régimen especial (Art. 5º del TUO).

 6.  TRABAJADORES EXCLUÍDOS
No están comprendidos en el régimen de compensación por tiempo de servicios:

a) Los trabajadores que perciben el 30% o más del importe de las tarifas que paga el público por los servicios. No se considera tarifa las remuneraciones de  naturaleza imprecisa tales como la comisión y el destajo.

Es el caso de los trabajadores que laboran en una Agencia de Viajes, en que  su remuneración está conformada por las comisiones que percibe por las ventas efectuadas;    esto es, su labor de trabajador es vender boletos. Resulta que del porcentaje de comisión que cobra la Agencia de Viajes a la Cía. de Aviación, el 50% de este monto pasa a formar parte de la remuneración del trabajador; así de la venta de un pasaje que cuesta US$1,200.00, la empresa recibe el 10% de comisión, es decir US$120.00; de este monto 50% (US$60.00) se destina al trabajador que vendió el boleto.

Por ende, este trabajador al percibir más del 30% de las tarifas que su empleador cobra al público, no le alcanza el beneficio de la CTS.

b) Los trabajadores sujetos a regímenes especiales de compensación por      tiempo de servicios, tales como construcción civil, pescadores, artistas,   trabajadores del hogar y casos análogos, continúan regidos por sus propias normas.

Por Decreto Supremo podrá incorporarse al régimen compensatorio común  establecido en esta Ley, aquellos regímenes especiales cuya naturaleza sea compatible con    la misma y su jerarquía normativa lo permita. (Art. 6º del TUO).

 7.   CTS PARA COMISIONISTAS, DESTAJEROS Y SIMILARES
En los casos de comisionistas, destajeros y en general de trabajadores que perciban remuneración principal imprecisa, la remuneración computable se establece en base al promedio de las comisiones, destajo o remuneración principal imprecisa percibidas por el trabajador en el semestre respectivo.

Si el período a liquidarse fuera inferior a seis meses, la remuneración computable se establecerá en base al promedio diario de lo percibido durante dicho período (Art. 17º del TUO).

TALLER 05

ACTIVIDAD APLICATIVA

HORARIO, TRABAJO EN SOBRETIEMPO Y 

COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos del horario de trabajo, refrigerio, trabajo nocturno y sobretiempo

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que expresa las características del sobretiempo u horas extras.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual que exprese las diversas teorías sobre la Compensación por Tiempo de Servicios

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo entre los trabajadores comprendidos y excluidos de la CTS.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico sobre los derechos de la CTS para los trabajadores comisionistas, destajeros y similares.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 06

COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

8. DEL TIEMPO DE SERVICIOS COMPUTABLES
Sólo se toma en cuenta el tiempo de servicios efectivamente prestado en el Perú, o en el extranjero cuando el trabajador haya sido contratado en el Perú (Art. 7º del TUO).

Son computables los días de trabajo efectivo. En consecuencia los días de inasistencia injustificada, así como los días no computables se deducirán del tiempo de servicios a razón de un treintavo por cada uno de estos días.

POR EXCEPCIÓN TAMBIÉN SON COMPUTABLES:

a) Las inasistencias motivadas por accidente de trabajo o enfermedad profesional o por enfermedades debidamente comprobadas, en todos los casos hasta por 60 días al año. Se computan en cada período anual comprendido entre el 1º de noviembre de un año y el 31 de octubre del año siguiente.

b) Los días de descanso pre y post-natal;

c) Los días de suspensión de la relación laboral con pago de remuneración por el empleador;

d) Los días de huelga, siempre que no haya sido declarada improcedente o  ilegal; y

e) Los días que devenguen remuneraciones en un procedimiento de calificación de despido (Art. 8º del TUO).
  9.  REMUNERACIÓN COMPUTABLE
Constituye remuneración computable la remuneración básica y todas las cantidades que regularmente perciba el trabajador, en dinero o en especie como contraprestación de su labor, cualquiera sea la denominación que se les dé, siempre que    sean de su libre disposición. Se incluye en este concepto, el valor de la alimentación   principal cuando es proporcionada en especie por el empleador y se excluyen los conceptos contemplados en los Arts. 19º y 20º (Art. 9º del TUO).

De acuerdo a lo expuesto, forman parte de la remuneración computable, el sueldo, el salario, el jornal, las comisiones, las bonificaciones otorgadas por la empresa, la asignación familiar – Ley 25129 y en general todo monto que el trabajador perciba por sus servicios en forma regular.

La remuneración computable para establecer la CTS de los trabajadores empleados y obreros, se determina en base al sueldo o treinta jornales   que perciba el trabajador según el caso, en los meses de abril y octubre de cada año, respectivamente, y comprende los conceptos remuneratorios señalados en el artículo precedente (Art. 10º del TUO).

 9.1  REMUNERACIÓN PARA EL CÁLCULO
La remuneración a considerar para calcular la CTS es:

· Para los depósitos de la CTS acumulada al 31.12.90: Será la remuneración vigente a la fecha del depósito (6º D.T.).

· Para los depósitos semestrales de la CTS que se devengan a partir del 01.01.91: Se considerará para el mes de mayo, la remuneración de Abril y para el mes de noviembre, la remuneración de octubre.

· Para la compensación que debe ser pagada directamente al trabajador al cese: La remuneración vigente al momento del cese (Art. 3º, TUO).

10.  ALIMENTACIÓN
Se entiende por alimentación principal, indistintamente, el desayuno, almuerzo o refrigerio de medio día cuando lo sustituya, y la cena o comida (Art. 12º del TUO).

La alimentación principal otorgada en especie se valorizará en común acuerdo y su importe se consignará en el libro de planillas y boletas de pago. Si las partes no se pusieran de acuerdo, regirá la que establezca el Instituto Nacional de Alimentación y Nutrición u organismo que lo sustituya (Art. 13º del TUO).

En los casos en que no haya acuerdo de partes para determinar el valor de la alimentación otorgada en especie, por decir, el menú que prepara el mismo empleador para     el consumo de sus trabajadores, o los productos (arroz, azúcar, carne y otros necesarios para la elaboración del menú) que entrega el empleador para que los propios trabajadores puedan preparar su menú, serán determinados por el Instituto Nacional de Alimentación y Nutrición u Organismo que lo sustituya. Para estos efectos, debe seguirse la formalidad establecida en los Arts. 5º y 6º del D.S. Nº 034-91-TR.

REGLAMENTO DE LA LEY DE CTS
“La alimentación principal otorgada a los trabajadores en dinero o en especie, de conformidad con el Art. 12º de la Ley con o sin rendición de cuenta, ingresa al cálculo de la compensación por tiempo de servicios”. (Art. 5º).

 11. REMUNERACIÓN EN ESPECIE
Se entiende por tal, los bienes que recibe el trabajador como contraprestación del servicio, los cuales se valorizarán de común acuerdo, o a falta de éste, por el valor de mercado y su importe se consignará en el libro de planillas y boletas de pago (Art. 15º del TUO).

Es perfectamente legal que a un trabajador se le pueda abonar su remuneración, parte  de ella o totalmente en especie; el único requisito es que para ello debe haber acuerdo de partes.

 12. REGULARIDAD DE LA REMUNERACIÓN
Se considera remuneración regular aquélla percibida habitualmente por el trabajador, aún cuando sus montos puedan variar en razón de incrementos y otros motivos.

Por excepción, tratándose de remuneraciones complementarias, de naturaleza variable o imprecisa (como las horas extras, por ejemplo), se considera cumplido el requisito   de regularidad si el trabajador las ha percibido cuando menos tres meses en cada período de seis, a efectos de los depósitos a que se refiere el Art. 21º de esta Ley (Depositos semestrales). Para su incorporación a la remuneración computable se suman los montos percibidos y su resultado se divide entre seis (Art. 16º del TUO).

 13. REMUNERACIONES PERÍODICAS
Son aquellas percibidas con periodicidad distinta a las mensual, como por ejemplo las gratificaciones de Fiestas Patrias y Navidad.

Las remuneraciones de periodicidad semestral se incorporan a la remuneración computable a razón de un sexto de lo percibido en el semestre respectivo. 

Las remuneraciones que se abonan por un período mayor a un semestre, se incorporan a la remuneración computable a razón de un dozavo de lo percibido en el semestre respectivo. Las remuneraciones que se abonen en períodos superiores a un año, no son computables.
Las remuneraciones fijas de periodicidad menor a un semestre pero superior a un mes, se incorporan a la remuneración computable aplicándose la regla del Art. 16º de la presente Ley, sin que sea exigible el requisito de haber sido percibida cuando menos tres meses en cada período de seis (Art. 18º del TUO).

 14. REMUNERACIONES NO COMPUTABLES
No se consideran remuneraciones computables las siguientes:

a) Gratificaciones extraordinarias u otros pagos que perciba el trabajador ocasionalmente, a título de liberalidad del empleador o que hayan sido materia        de convención colectiva, o aceptadas en los procedimientos de conciliación o mediación, o establecidas por resolución de la Autoridad Administrativa de Trabajo, o por laudo arbitral. Se incluye en este concepto a la bonificación por cierre de pliego.

b) Cualquier forma de participación en las utilidades de la empresa.
c) El costo o valor de las condiciones de trabajo;

d) La canasta de Navidad o similares.

e) El valor del transporte, siempre que esté supeditado a la asistencia al centro de trabajo y que razonablemente cubra el respectivo traslado. Se incluye en este concepto el monto fijo que el empleador otorgue por pacto individual o convención colectiva, siempre que cumpla con los requisitos antes mencionados.

f) La asignación o bonificación por educación, siempre que sea por un monto razonable y se encuentre debidamente sustentada.
Reglamento del inc. f) de la Ley de CTS (D.S. Nº 004-97-TR)

Comprende a las otorgadas con ocasión de los estudios del trabajador o de sus hijos, de ser el caso; sean estos preescolares, escolares, superiores, técnicos o universitarios e incluye todos aquellos gastos  que se requieran para el desarrollo de los estudios respectivos, como uniformes, útiles educativos y otros de similar naturaleza, salvo convenio más favorable para el trabajador”. (Art. 7º).

g) Las asignaciones o bonificaciones por cumpleaños, matrimonio, nacimiento de hijos, fallecimiento y aquellas de semejante naturaleza. Igualmente, las asignaciones que se abonen con motivo de determinadas festividades siempre que sean consecuencia de una negociación colectiva.

h) Los bienes que la empresa otorgue a sus trabajadores, de su propia producción, en cantidad razonable para su consumo directo y de su familia.

i) Todos aquellos montos que se otorgan al trabajador para el cabal desempeño  de su labor, o con ocasión de sus funciones, tales como movilidad, viáticos, gastos  de representación, vestuario y en general todo lo que razonablemente cumpla            tal objeto y no constituya beneficio o ventaja patrimonial para el trabajador. (Es lo que se denomina condiciones de trabajo).
j) El refrigerio que no constituya alimentación principal, conforme al Art. 12º  de la presente Ley (Art. 19º del TUO).

k) La alimentación proporcionada directamente por el empleador que tenga la calidad de condición de trabajo por ser indispensable para la prestación de los servicios, o cuando se derive de mandato legal (Art. 20º del TUO).

Está referido a los casos en que el empleador necesariamente está en la obligación  de otorgar alimentación, ya que de lo contrario no podría ser factible la prestación laboral. Esta obligación del empleador puede tener su origen en una norma legal,  caso de los trabajadores de hoteles, restaurantes, etc., o por la peculiaridad de           la prestación misma, como es el caso de los pilotos de aviación, choferes de transporte interprovincial o los trabajadores de campamentos mineros, petróleo, etc.

En alguno de estos casos, existe la obligación de la empresa, no sólo de cubrir el menú durante la jornada de trabajo, sino también inclusive en el descanso del trabajador.

l) Tampoco se incluirá en la remuneración computable el incremento del 10.23% que percibió el trabajador que se afilió al Sistema Privado de Pensiones (con anterioridad  al 19 de julio de 1995).

 15. DEPÓSITOS SEMESTRALES
Los empleadores depositarán en los meses de mayo y noviembre de cada año tantos dozavos de la remuneración computable percibida por el trabajador en los meses de abril y octubre respectivamente, como meses completos haya laborado en el semestre respectivo.

La fracción de mes se depositará por treintavos (Art. 21 del TUO).

REGLAMENTO DE LA LEY DE CTS

Si el trabajador al 30 de abril o 31 de octubre, según su fecha de ingreso, no cumple el requisito de un mes completo de servicios desde su fecha de ingreso, su importe se calculará y depositará conjuntamente con la que corresponda al siguiente período (Art.  9º)

Los depósitos que efectúe el empleador deben realizarse dentro de los primeros quince (15) días naturales de los meses de mayo y noviembre de cada año. Si el último día es inhábil, el depósito puede efectuarse el primer día hábil siguiente (Art. 22º del TUO).

 16. OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR Y DEL EMPLEADOR
OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR
a) El trabajador que ingrese a prestar servicios deberá comunicar a su empleador, por escrito y bajo cargo, en un plazo que no excederá del 30 de abril o 31 de octubre según su fecha de ingreso, el nombre del depositario que ha elegido, el tipo de cuenta y moneda en que deberá efectuarse el depósito.

Si el trabajador no cumple con está obligación, el empleador efectuará el depósito en cualquiera de las instituciones permitidas por esta Ley, bajo la modalidad de depósito a plazo fijo por el período más largo permitido.

b) Deberá elegir entre los depositarios que domicilien en la provincia donde se encuentre ubicado su centro de trabajo. De no haberlo, en los de la provincia más próxima o de más fácil acceso (Art. 23º del TUO).

OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR
a) El depósito deberá ser efectuado por el empleador a nombre del trabajador y, a elección individual de éste, en moneda nacional o extranjera. En este último caso, el empleador a su elección, efectuará directamente el depósito en moneda extranjera o entregará la moneda nacional al depositario elegido con instrucciones en tal sentido, siendo de cargo del depositario efectuar la transacción correspondiente (Art. 24º del TUO).

b) El empleador debe entregar a cada trabajador, bajo cargo, dentro de los cinco días hábiles de efectuado el depósito, una liquidación debidamente firmada que contenga cuando menos la siguiente información:
a) Fecha y número u otra seña otorgada por el depositario que indique que se ha realizado el depósito.

b) Nombre o razón social del empleador y su domicilio.

c) Nombre completo del trabajador.

d) Información detallada de la remuneración computable.

e) Período de servicios que se cancela; y

f) Nombre completo del representante del empleador que suscribe la liquidación.

A su vez, el depositario deberá informar al trabajador titular de la cuenta CTS sobre su nuevo saldo, indicando la fecha del último depósito, en un plazo no mayor de 15 días calendario de efectuado éste.

Para efectos laborales, se entiende realizado el depósito en la fecha en la que el empleador lo lleva a cabo (Art. 29º del TUO).

 17. DERECHOS DEL TRABAJADOR
a) Elegido al depositario, el trabajador puede decidir que una parte de la compensación por tiempo de servicios se deposite en moneda nacional  y otra  en moneda extranjera. Los depósitos, una vez efectuados no pueden ser motivo de convenio individual a cargo del empleador (Art. 25º del TUO).

b) El trabajador puede disponer libremente y en cualquier momento el traslado del monto acumulado de su compensación por tiempo de servicios e intereses de uno a otro depositario, notificando de tal decisión a  su empleador. (Art. 26º del TUO).

En caso de traslado del depósito de uno a otro depositario, el primero deberá informar al segundo, bajo responsabilidad, sobre los depósitos y retiros efectuados, así como de las retenciones judiciales por alimentos, o cualquier otra afectación que conforme a la presente Ley pudiera existir (Art. 27º del TUO).

c) En caso que el trabajador no encontrare conforme la liquidación  efectuada, podrá observarla por escrito, debiendo el empleador proceder a su revisión en el plazo máximo de tres días útiles de recibida la observación, comunicando el resultado por escrito al trabajador. Si éste no lo encontrare conforme podrá recurrir a la Autoridad Inspectiva de Trabajo (Art. 30º del TUO).

d) Si se afilió a una AFP y recibió el incremento del 9.72% de su remuneración, no tiene derecho a la CTS devengada desde el mes de su afiliación hasta el 28.07.95; pero si tendrá derecho a la CTS a partir del 29.07.95 (Art. 82º, D. Ley Nº 25897 y  Ley Nº 26513).

 18. DEPOSITARIOS
Las instituciones donde puede efectuarse el depósito son: las bancarias,   financieras, cooperativas de ahorro y crédito, mutuales, cajas municipales de ahorro y crédito. (en la fecha no existen las mutuales).

El depósito se identificará bajo la denominación “Depósito Compensación por Tiempo de Servicios Nº........  “ o “Depósito CTS Nº .....” (Art. 32º del TUO).

Según la Ley 27006 (03.12.98) también se puede efectuar el depósito en las cajas  rurales de ahorro y crédito.

 19. INTANGIBILIDAD DE LA COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIO Y SUS INTERESES
Los depósitos de la CTS, incluidos sus intereses, son intangibles e inembargables salvo por alimentos y hasta el 50%. Su abono sólo procede    al cese del trabajador, cualquiera sea la causa que lo motive; con las únicas excepciones previstas en los Arts. 41º y 43º de esta Ley. Todo pacto en contrario es nulo de pleno derecho (Art. 37º del TUO).

· El Art. 41º está comentado en el punto 25 (retiros parciales) y el Art. 43º hace referencia a que “en caso de impugnación de un despido nulo por cualquiera de las causales previstas expresamente por la ley, la CTS y sus intereses podrá ser entregada al trabajador en la oportunidad y monto que el Juzgado de Trabajo respectivo ordene, en calidad de asignación provisional y hasta cubrir el 100% del depósito e intereses”.
TALLER 06

ACTIVIDAD APLICATIVA

COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos de la remuneración computable, alimentación, remuneración en especie, periódicas y las no computables.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese las obligaciones del trabajador y del empleador en relación a la CTS

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre los derechos del trabajador.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo referido a los distintos tipos de remuneración que regula la CTS.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico que establezca las obligaciones y derechos del trabajador en relación a la CTS.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 07

COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

 20. AFECTACIONES
a) En caso de juicio por alimentos, el empleador debe informar al Juzgado, bajo responsabilidad y de inmediato, sobre el depositario elegido por el trabajador demandado y los depósitos que efectúe, así como de cualquier cambio de  depositario. El mandato judicial de embargo será notificado directamente por el Juzgado al depositario (Art. 38º del TUO).

b) En todos los casos en que proceda la afectación en garantía, el retiro parcial o total del depósito en caso de cese, incluye los intereses correspondientes.

 21. CALIDAD DE BIEN DE LA CTS
La CTS tiene la calidad de bien común sólo a partir del matrimonio civil, o de haber transcurrido dos años continuos de la unión de hecho y mantendrá dicha calidad hasta     la fecha de la escritura pública en que se pacte el régimen de separación de patrimonios o de  la resolución judicial consentida o ejecutoriada que ponga fin a dicho régimen (Art. 39º del TUO).

 22.  RETIROS AUTORIZADOS Y LÍMITES
Durante la vigencia de la relación laboral, sólo se pueden efectuar retiros parciales de la CTS y hasta determinado límite; así tenemos:

a) RETIROS PARCIALES
El trabajador podrá efectuar retiros parciales de libre disposición con cargo a su depósito CTS e intereses acumulados siempre que no exceda del 50% de los mismos (Art. 41º del TUO).

b) LÍMITES
En ningún caso los retiros a que se refiere el Artículo anterior podrán exceder en su       conjunto del 50% del total de la compensación por tiempo de servicios depósitada y sus intereses computada desde el inicio de sus depósitos. El cálculo se efectuará a la fecha    en que el trabajador solicite al depositario el retiro parcial. Tampoco procederá el     retiro parcial si la cuenta CTS está garantizando los conceptos   permitidos por el Art. 40º en la medida en que hayan alcanzado el límite antes  previsto. Cualquier exceso es de cargo y responsabilidad del depositario (Art. 42º del TUO).

23. OPORTUNIDAD DEL PAGO DE LA CTS
PAGO DIRECTO AL TRABAJADOR
Con excepción del caso de retiro autorizado por el Art. 41º, la CTS y sus intereses, sólo será pagada al trabajador y en su caso retirada por éste al producirse su cese. El depositario no podrá bajo ningún sistema o modalidad retener la CTS una vez abonada  al trabajador. Todo pacto en contrario es nulo de pleno derecho (Art. 44º del TUO).

a) REQUISITO FUNDAMENTAL PARA EL RETIRO

Para el retiro de los depósitos efectuados y sus intereses, el depositario  procederá al pago de la compensación por tiempo de servicios, a solicitud del trabajador, quien acompañará la certificación del empleador en la que se acredite el cese. El empleador entregará dicha certificación al trabajador dentro de las cuarentiocho (48) horas de producido el cese. (Art. 45º del TUO).

b) NEGATIVA INJUSTIFICADA DEL PAGO
En caso de negativa injustificada, demora del empleador o abandono de la empresa por sus titulares, o cualquier otro caso en que se acredite la imposibilidad del otorgamiento de la constancia de cese dentro de las cuarentiocho (48) horas    de producido el mismo, dará lugar a que acreditado el cese, la Autoridad Inspectiva de Trabajo, sustituyéndose en el empleador, extienda la certificación de cese que permita al trabajador el retiro de sus beneficios sociales (Art. 46º del TUO).

 24. RETENCIÓN DE LA CTS POR FALTA GRAVE QUE ORIGINA PERJUICIO ECONÓMICO AL EMPLEADOR
a) Si el trabajador es despedido por comisión de falta grave que haya originado perjuicio económico al empleador, éste deberá notificar al depositario para que la CTS y sus intereses quede retenida por el monto que corresponda en custodia por el depositario, a las resultas del juicio que promueva el empleador.

Cuando el empleador tenga la calidad de depositario, efectuará directamente la retención.

·  La acción legal de daños y perjuicios deberá interponerse dentro de los 30 días naturales de producido el cese ante el Juzgado de Trabajo respectivo conforme a lo previsto en la Ley Procesal del Trabajo, debiendo acreditar el empleador ante el depositario el inicio de la citada acción judicial. Esta acción no perjudica a la acción penal que pudiera corresponder.

Vencido el plazo en mención sin presentarse la demanda, caducará el derecho del empleador y el trabajador podrá disponer de su CTS e intereses (Art. 51º del TUO).

b) Si el empleador no presentase la demanda dentro del plazo indicado, quedará obligado, en calidad de indemnización, al pago de los días en que el trabajador estuvo impedido de retirar su CTS, así como de entregar la certificación de cese de la relación laboral. Para estos efectos, se tomará como referencia la remuneración percibida por el trabajador al cese de la relación laboral. De no efectuarse el pago o no entregarse la certificación, se procederá de acuerdo al procedimiento previsto en el Art. 46º (Art. 52º del TUO).

25. CASO DE FALLECIMIENTO DEL TRABAJADOR
En caso de fallecimiento del trabajador, el empleador, salvo el caso contemplado   en el Art. 34º entregará al depositario el importe de la compensación que hubiera tenido que pagarle directamente, dentro de las 48 horas de notificado o de haber tomado conocimiento del deceso.

Tanto el depositario como el empleador, cuando tenga la calidad de tal, procederán conforme a los Arts. siguientes:

a) ENTREGA DEL 50% DE LA CTS AL CÓNYUGE SUPÉRSTITE
El depositario, a solicitud de parte, entregará sin dilación ni responsabilidad alguna al cónyuge supérstite o al conviviente a que se refiere el Art. 326º del Código Civil, que acredite su calidad de tal, el 50% del monto total acumulado de la CTS y sus intereses del trabajador fallecido; excepto tratándose del régimen de separación   de patrimonios a que se refiere el Art. 327º del Código Civil, en cuyo caso el trabajador interesado comunicará de tal hecho a su empleador acompañando la documentación sustentatoria. El empleador expedirá la constancia correspondiente y la entregará al depositario (Art. 54º del TUO).

b) ENTREGA DEL SALDO DE LA CTS
El saldo del depósito y sus intereses lo mantendrá el depositario en custodia hasta la presentación del testamento o la declaratoria de herederos (hoy Sucesión Intestada). Si hubiera hijos menores de edad, la alícuota correspondiente quedará retenida hasta que el menor cumpla la mayoría de edad, en cuyo caso, se abrirá una cuenta separada a nombre del menor donde se depositará su alícuota, siendo de aplicación cuando corresponda el Art. 46º del Código Civil.

· El representante del menor tiene el derecho de indicar la clase de cuenta y moneda en que se depositarán las alícuotas de los menores. Además podrá disponer el traslado de los fondos a otros depositarios que otorguen mayores beneficios por el depósito; en cuyo caso el traslado se efectuará directamente al nuevo depositario (Art. 55º del TUO)

 26. SANCIÓN AL EMPLEADOR POR INCUMPLIMIENTO DEL PAGO DE LA CTS
Cuando el empleador deba efectuar directamente el pago de la CTS o no cumpla con realizar los depósitos que le corresponda, quedará automáticamente obligado a los pagos de los intereses que hubiera generado el depósito de haberse efectuado oportunamente y en su caso, a asumir la diferencia de cambio, si éste hubiera sido solicitado en moneda extranjera, sin perjuicio de la multa administrativa correspondiente,  y de las responsabilidades en que pueda incurrir (Art. 56º del TUO).

PROCEDIMIENTO EN CASO DE NEGATIVA AL PAGO
Cuando el empleador niegue el pago de beneficios sociales a sus empleados, éstos tienen el derecho de acudir al Juzgado de Trabajo de Turno para reclamar sus beneficios sociales, siguiendo el procedimiento establecido en la Ley Procesal de Trabajo 26636.

27. CASO DE CONTRATOS DE TRABAJOS TEMPORALES
Tratándose de los contratos de trabajo para obra determinada o sometidos a condición o sujetos a plazo fijo, el pago de la CTS será efectuado directamente por el empleador al vencimiento de cada contrato, con carácter cancelatorio, salvo que la duración del contrato original con o sin prórrogas sea mayor de 6 meses, en cuyo caso no procederá el pago directo de la compensación, debiéndose efectuar los depósitos de acuerdo al régimen general.

Esta Ley es de aplicación al régimen del Decreto Ley 22342 sobre exportación de productos no tradicionales, así como a los demás regimenes de contratados a plazo fijo establecidos por ley (Art. 58º del TUO).

28. DENUNCIA POR TRANSGREDIR LA LEY
Señala la Primera Disposición Complementaria del TUO del Decreto Legislativo  650, en resguardo del interés de los trabajadores que:

“Los trabajadores, así como toda persona que tenga legítimo interés podrán denunciar ante la Superintendencia de Banca y Seguros las transgresiones a la presente ley en que pudieran incurrir las instituciones depositarias. Dicha entidad se encuentra obligada  a efectuar la fiscalización correspondiente y en su caso imponer las sanciones a que hubiere lugar, informando de ello al reclamante”.

29. EXONERACIÓN DE TODO TRIBUTO
“La CTS, sus intereses, traslados, retiros parciales y totales, están inafectos o, en  su caso exonerados, de todo tributo creado o por crearse, incluidos el Impuesto a la Renta hasta el 31 de diciembre del año 2002 y el creado por el Decreto Legislativo 519. Igualmente se encuentra inafecta al pago de aportaciones al Régimen Contributivo de la Seguridad Social en Salud (hoy EsSalud) y al Sistema Nacional de Pensiones (5ta. Disposición Derogatoria y Final. TUO de la Ley de Compensación por Tiempo de Servicios y Art. 4º, Ley Nº 27034 del 30.12.98.

TALLER 07

ACTIVIDAD APLICATIVA

COMPENSACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos que exprese las afectaciones, calidad de bien, oportunidad del pago, devolución de casa-habitación, retención por falta grave y lo relativo al caso de fallecimiento del trabajador en relación a la CTS

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese la sanción al empleador por incumplimiento del pago de la CTS.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual referido a la oportunidad de pago, devolución de casa-habitación, retención por falta grave y caso de fallecimiento del trabajador en relación a la CTS.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo que exprese la calidad de bien de la CTS en relación a otros bienes.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico referido a los contratos de trabajos temporales en relación a la CTS

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 08

REPASO Y EXPOSICIÓN DE TRABAJOS GRUPALES

TEMA N° 09

BONIFICACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS Y PLANILLAS DE PAGO

 BONIFICACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS
Las bonificaciones de una manera general, constituyen remuneraciones complementarias; es decir, ventajas económicas que obtiene el trabajador y que le servirá para compensar factores externos distintos a su trabajo, como su antigüedad, el costo de vida, el ambiente de trabajo (altura, región, contacto con elementos peligrosos, etc.) o los riesgos a que se encuentra expuesto. Así, encontramos la regulación jurídica de la bonificación por tiempo de servicios, al señalarse que, constituye la compensación a la antigüedad del trabajador que labora en una misma empresa, sin importar el cargo que desempeñe.

1. BENEFICIARIOS DEL DERECHO
Según el D. Leg. Nº 688 del 05 de Noviembre de 1991, tienen derecho a la bonificación por tiempo de servicios los trabajadores empleados u obreros comprendidos en el  régimen laboral de la actividad privada, que cumplan los requisitos establecidos en el dispositivo legal señalado.
   2. ADQUISICIÓN DEL DERECHO
Se adquiere el derecho a percibir la bonificación por tiempo de servicios, cuando el trabajador acredita 30 años de servicios prestados a un mismo empleador, para este efecto:

a) Se consideran indistintamente los servicios que se hayan prestado en calidad de obrero o empleado, sea en forma continua o discontinua. En este último caso se suman los tiempos de servicios;
b) En caso de venta, traspaso, fusión, cambio de giro del negocio u otras figuras análogas, el tiempo de servicios se considera prestado a un mismo empleador;
   3. MONTO DE LA BONIFICACIÓN 
La bonificación por tiempo de servicios es igual al 30% de la remuneración mensual computable que perciba el trabajador.
Se considera remuneración computable para efectos de este beneficio únicamente a la remuneración básica y a la de horas extras.

La Ley 26513 del 28.07.95, determinó que el beneficio señalado que incluso alcanzaba a los trabajadoras empleadas y obreras por un monto equivalente al 25% de su remuneración mensual, solamente se computará al 29 de julio de 1995.    
BASE LEGAL: PLANILLAS DE PAGO
Decreto Supremo 001-98-TR de 20.01.98

A partir del 01 de febrero de 1998, ha entrado en vigencia un nuevo marco legal sobre los libros de planillas de pago de remuneraciones y otros derechos sociales de los trabajadores de la actividad privada que es, el Decreto Supremo 001-98-TR,    señalándose    que los empleadores cuyos trabajadores se encuentren sujetos al régimen laboral de  la  actividad  privada,  están  obligados  a  llevar  Planillas  de Pago, acorde al dispositivo legal señalado, quedando derogadas todas las disposiciones legales que se opongan al dispositivo legal señalado. 
1. MODOS DE LLEVAR LAS PLANILLAS
Las planillas podrán ser llevadas, a elección del empleador, en libros, hojas sueltas o microformas.

De elegirse el uso de microformas, será de aplicación el Decreto Legislativo 681, sus modificatorias, normas complementarias y reglamentarias (Art. 2º).

2. REGISTRO DE LOS TRABAJADORES
· Los empleadores deberán registrar a sus trabajadores en planillas, dentro de las setentidos (72) horas de ingresado a prestar sus servicios, independientemente de que se trate de un contrato por tiempo indeterminado, sujeto a modalidad o a tiempo parcial (Art. 3º).

· El empleador podrá llevar más de una Planilla, ello está en función a la categoría,  centro de trabajo o cualquier otro criterio que considere conveniente el empleador.

· Las planillas de diferentes centros de trabajo de una misma empresa, podrán ser centralizadas y llevadas en cualquiera de ellos. En este caso, cada centro de trabajo deberá contar con una copia simple de las planillas que le correspondan y de las boletas  de pago a que se refiere el Art. 18º del Decreto Supremo 001-98-TR      (Art. 4º)

· Cuando el empleador opte por llevar sus planillas mediante microformas, deberá utilizar un medio físico de almacenamiento de información que no permita ser regrabado    y que sea individualmente identificable (Art. 5º).

3. AUTORIZACIÓN DE LAS PLANILLAS
El Primer Libro y Posteriores, así como de las hojas sueltas respectivas, serán autorizadas por la Autoridad Administrativa de Trabajo del lugar donde se encuentre ubicado    el centro de trabajo. En caso que cuenten con más de un centro de trabajo ubicados en diferentes lugares donde no haya Autoridad Administrativa de Trabajo, serán los Jueces de Paz Letrados respectivos, quienes autorizarán los libros de planillas y las hojas sueltas.

    LAS MICROFORMAS
Son las imágenes reducidas y condensadas, o compactadas, o digitadas de un documento que se encuentra grabado en un medio físico técnico idóneo, que le sirve de soporte material portador, mediante un proceso fotoquímico, informático, electromagnético, o que emplee alguna tecnología de efecto equivalente; de tal forma que tal imagen se conserve y pueda ser vista y leída con la ayuda de equipos visores o métodos análogos y pueda ser reproducida en copias impresas esencialmente iguales al documento original.

A.  REQUISITOS MÍNIMOS

Para el cumplimiento de sus fines, las microformas deben garantizar los siguientes requisitos mínimos: 

a) Reproducir los documentos originales con absoluta fidelidad e integridad;

b) Que las microformas obtenidas posean cualidades de durabilidad, inalterabilidad y fijeza superiores o al menos similares a los documentos originales;

c) Que a partir de las microformas puedan recuperarse, en papel y otro material similar, copias fieles y exactas del documento original que se haya micrograbado  en ellas; y 

d) Que las microformas bajo la modalidad de documentos reproducidos por procedimientos informáticos y medios similares tengan sistemas de seguridad de datos e información que aseguren su inalterabilidad e integridad. Asimismo,  cuando se incluya signatura o firma informática, ésta debe ser fija, inalterable, durable y comprobable.

B.  DE LA AUTORIZACIÓN
Estará a cargo de la Autoridad Administrativa de Trabajo, siendo en este caso aplicable lo dispuesto en la parte pertinente del tercer párrafo del Art. 6º del D.S. 001-98-TR  (Art. 10º). Además, deberá indicar con precisión el número de código, serie u otra referencia análoga que permita identificar individualmente el medio físico a ser utilizado.

El empleador que opte por llevar sus Planillas en microformas, será responsable de proporcionar los equipos y sistemas idóneos, a fin de que la AAT o la Autoridad competente, de requerirlo, puedan revisar el contenido de las planillas (Art. 12º).

C.  DEPENDENCIA DONDE SE INICIA EL TRÁMITE

Es la Oficina de Trámite Documentario (Sub-Dirección de Registros Generales     y Periciales) del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo. La solicitud que se presenta, debe ir acompañada del Certificado de Idoneidad Técnica expedido por el organismo competente que es el INDECOPI. 

En este caso, la Autoridad Administrativa de Trabajo emitirá resolución expresa precisando la identificación del medio físico autorizado, el cual no podrá ser sustituido por el empleador sin autorización previa.

El organismo competente para el otorgamiento del Certificado de Idoneidad Técnica  es el INDECOPI, a través de la Comisión de Reglamentos Técnicos y Comerciales. Dicha entidad ha aprobado los requisitos y procedimientos de certificación de tres microformas: micropelícula, microficha y medios de archivo electrónico. 

  4.  CONTENIDO DE LAS PLANILLAS
Al inicio del libro de planillas, de la hoja suelta o de la microforma, deberá registrarse por una sola vez, dentro de las 72 horas de ingresado a prestar sus servicios la siguiente información referida a cada trabajador:

Nombre completo, sexo y fecha de nacimiento; domicilio; nacionalidad y documento de identidad; fecha de ingreso o reingreso a la empresa; cargo u ocupación; número de registro o código de asegurado o afiliado a los Sistemas Previsionales correspondientes; y fecha de cese.

De agotarse la disponibilidad de espacio para esta información, podrán utilizarse nuevas hojas, sin necesidad de que éstas sean autorizadas por la AAT (Art. 13º)

   5. CONCEPTOS QUE DEBEN CONTENER LAS PLANILLAS DE PAGO 

Las planillas, además del nombre y apellido del trabajador, deberán consignar por separado y según la prioridad de pago, los siguientes conceptos:

a) Remuneraciones que se abonen al trabajador, tomando en consideración para  este efecto, lo previsto en el Art. 6º del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral; es decir, lo que se entiende por remuneración;

b) Número de días y horas trabajadas;

c) Número de horas trabajadas en sobretiempo;

d) Deducciones de cargo del trabajador, por concepto de tributos, aportes a los Sistemas Previsionales, cuotas sindicales, descuentos autorizados u ordenados por mandato       judicial y otros conceptos similares;

e) Cualquier otro pago que no tenga carácter remunerativo, según el Art. 7º del TUO de  la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, que establece los conceptos que no constituyen remuneración;

f) Tributos y aportes de cargo del empleador; y

g) Cualquier otra información adicional que el empleador considere conveniente.

Asimismo, se registrará la fecha de salida y retorno de vacaciones, salvo que por     la naturaleza del trabajo o por el tiempo trabajado sólo hubiera lugar al pago de la  remuneración vacacional (Art. 14º).

 5.1   CASO DE TRABAJADORES QUE RECIBEN REMUNERACIÓN INTEGRAL

Tratándose de trabajadores que perciban una remuneración integral cuyo abono   sea pactado con periodicidad superior a un mes, el empleador deberá registrar mensualmente en la planilla, el importe de la alícuota correspondiente a cada mes de labores (Art. 15º).
  6. RECTIFICACIÓN DE CUALQUIER ERROR
La rectificación de cualquier error u omisión en las planillas se hará en la hoja siguiente a la última utilizada, debiendo expedirse una boleta que contenga la información rectificada, la misma que deberá ser firmada por el trabajador (Art. 16º).

   7. PLANILLAS DE EMPRESAS QUE DESAROLLAN ACTIVIDADES DE CONSTRUCCIÓN CIVIL
Podrán ser llevadas por cada obra o en conjunto para varias obras, conforme al Art. 4º  del Decreto Supremo 001-98-TR. En dichas planillas deberá indicarse el nombre o razón social del empleador, ya sea contratista o subcontratista y el nombre del propietario de la  obra, salvo que éste sea el empleador, en cuyo caso se indicará que reúne ambas calidades.

A la terminación de su contrato, el contratista o subcontratista entregará al propietario   una copia certificada de la planilla de pago correspondiente a la obra y los duplicados de las boletas de pago; lo cual no lo exime de  responder por el pago de las obligaciones laborales, ni al propietario de la responsabilidad que pudiera corresponderle por las mismas (Art. 17º).

  8.  PAGO DE LA REMUNERACIÓN Y ENTREGA DE LA BOLETA DE PAGO
El pago de la remuneración podrá ser efectuado directamente por el empleador o por intermedio de terceros, siempre que en este caso permita al trabajador disponer de aquélla en la oportunidad establecida. Dicho pago se acreditará con la boleta firmada por el  trabajador o con la constancia respectiva, cuando aquél se haga a través de terceros, sin perjuicio de   la entrega de la boleta correspondiente dentro del plazo establecido en el Art. 19º del D.S. 001-98-TR.

La boleta de pago, contendrá los mismos datos que figuran en planillas y deberá ser sellada y firmada por el empleador o su representante legal (Art. 18º).

 8.1   FECHA DE ENTREGA DE LA BOLETA  

El original de la boleta será entregada al trabajador a más tardar al tercer día  hábil siguiente a la fecha de pago. El duplicado de la boleta quedará en poder del empleador, el cual será firmado por el trabajador. Si el trabajador no supiera firmar, imprimirá su huella digital.

Si el empleador lo considera conveniente, la firma de la boleta por el trabajador será opcional. Sin embargo, en este caso, corresponderá al empleador la carga de la prueba respecto al pago de la remuneración (Art.19º). La firma del trabajador en la boleta de pago, no implicará renuncia por éste a cobrar las sumas que considere le corresponden y no figura  en la boleta (Art. 20º).

  9.   OBLIGACIÓN DE CONSERVAR LAS PLANILLAS Y LAS BOLETAS DE PAGO
Los empleadores están obligados a conservar sus planillas, el duplicado de las boletas y las constancias correspondientes, hasta cinco (5) años después de efectuado el pago.
Luego de transcurrido el indicado plazo, la prueba de los derechos que se pudieran derivar del contenido de los citados documentos, será de cargo de quien alegue el derecho  (Art. 21º).

 9.1   OBLIGACIÓN DE LOS EMPLEADORES

Los empleadores están obligados a exhibir ante las Autoridades competentes que    lo requieran, las planillas, el duplicado de las boletas y las constancias de pago (Art. 22º).

10. CIERRE DE PLANILLAS
Se considerará cerradas las planillas en la fecha en que el empleador lo comunique a la Autoridad Administrativa de Trabajo, adjuntando copia de la última planilla autorizada (Art. 23º).

En relación a los trabajadores del hogar, no existe la obligación de llevar planillas  de pago. La prueba de pago de los derechos que les corresponden, se rigen por las disposiciones especificas.

11. PRESENTACIÓN AL MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCIÓN DEL EMPLEO DE LA DECLARACIÓN JURADA SOBRE INFORMACIÓN DE PLANILLAS DE PAGO CORRESPONDIENTE AL MES DE JUNIO DE CADA AÑO

BASE LEGAL:

· D.L. Nº 25927, Ley Orgánica del Ministerio de Trabajo y Promoción Social.

· R.M. Nº 012-93-TR, Reglamento de Organización y Funciones del Ministerio de Trabajo y Promoción social.

· Decreto Supremo 007-TR de 27.05.68, que dispone la realización de estudios socio-económicos y la elaboración de información estadística en materia de remuneraciones y empleo.

· Decreto Supremo 018-85-TR de 12.07.85, que encarga a la Oficina de Economía del Trabajo y Productividad del Ministerio de Trabajo y Promoción Social la recepción anual de las planillas de sueldos y salarios correspondiente al mes de junio.

· D.S. Nº 007-00-TR, Texto Unico de Procedimientos Administrativos – TUPA del Ministerio de Trabajo y Promoción Social de fecha 16.10.00.

Con fecha 01 de junio del 2000, ha sido publicada en el Diario el Peruano, la Directiva    Nº 001-2000-TR/OETP, relativa a la presentación de la Declaración Jurada materia de este comentario; estableciendo las normas para la presentación del formulario: “DECLARACION JURADA SOBRE INFORMACION DE PLANILLA(S)  DE PAGO” correspondiente al mes de Junio del 2000.

Alcances.- Comprende a los empleadores cuyos trabajadores se encuentran sujetos al régimen laboral de la actividad privada, incluídas las Cooperativas de Trabajadores.

Ámbito.- Es de nivel nacional.

Normas Aplicables.- Los empleadores sean personas naturales o jurídicas, que   cuenten en cada provincia con cinco (5) o más trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada, a nivel nacional, están obligados a presentar el formulario antes señalado.

La presente obligación es asimismo aplicable a las Cooperativas de Trabajadores, que cuenten en cada provincia con cinco (5) o más socios trabajadores, los mismos que además presentarán la información requerida en el Rubro VII del  formulario proporcionado por el Ministerio de Trabajo y Promoción Social. Dicho formulario se presentará en duplicado, adjuntando copia del “Comprobante de Información Registrada” (RUC) expedido por la SUNAT.

 12. NORMAS REFERIDAS A LA PÉRDIDA O DESTRUCCIÓN DE LIBROS

La Resolución de Superintendencia de la SUNAT No. 106-99/SUNAT de 17 de         setiembre de 1999, establece las normas referidas a la pérdida o destrucción de libros        y otros antecedentes de operaciones que constituyan hechos generadores de obligaciones     tributarias (El Peruano 18.09.99).

· TÉRMINO PARA EFECTUAR LA COMUNICACIÓN

Los deudores tributarios que hubieran sufrido la pérdida o destrucción por siniestro, asalto y otros, de libros, registros, documentos y otros antecedentes de las operaciones o situaciones que constituyan hechos generadores de obligaciones tributarias, respecto de tributos no prescritos, deberán comunicar tales hechos a la SUNAT,  dentro de los 15 días hábiles siguientes, la ocurrencia de los hechos conforme a lo establecido en el Texto Unico Ordenado del Código Tributario.

· CONTENIDO DE LA COMUNICACIÓN

Deberá contener el detalle de los libros, registros, documentos y otros antecedentes contables y tributarios, así como el período al que corresponden éstos. Adicionalmente,  cuando se trate de libros y registros contables se deberá indicar la fecha en que fueron legalizados, además del nombre del Notario que efectuó la legalización o el número del Juzgado en que se realizó la misma, si fuera el caso.

· REQUISITO FUNDAMENTAL

En todos los casos, se deberá adjuntar copia de la constancia expedida por la autoridad competente, certificando la ocurrencia de los hechos materia de este artículo.

· PLAZO PARA REHACER LOS LIBROS
Los referidos deudores tributarios tendrán un plazo de 60 días calendario para rehacer los libros, registros, documentos y otros antecedentes de las operaciones o situaciones que constituyan hechos generadores de obligaciones tributarias. Dicho plazo será computado a partir del día siguiente de ocurridos los hechos.

TALLER 09

ACTIVIDAD APLICATIVA

BONIFICACIÓN POR TIEMPO DE SERVICIOS Y PLANILLAS DE PAGO

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos referidos a la bonificación por tiempo de servicios, las planillas y los modos en que se pueden llevar éstas.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama sobre la autorización de las planillas, su contenido y las que llevan las empresas que desarrollan actividades de construcción civil.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual referido a la bonificación por tiempo de servicios.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo entre la autorización de las planillas de pago y las que se llevan en microformas.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico que determine el pago de la remuneración, la entrega de boletas de pago, la obligación de conservarlas, el cierre de planillas y las normas referidas a la perdida o destrucción de libros

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 10

SEGURO DE VIDA Y SEGURO COMPLEMENTARIO DE TRABAJO DE RIESGO

SEGURO DE VIDA
BASE LEGAL: 

· D. Leg. N° 688 de 04.11.91  (Ley de Consolidación de Beneficios Sociales).

· Ley N° 26182 de 11.05.93  (Restituye vigencia del Art. 11° de la Ley).

· Ley N° 26645 de 25.06.96  (Modifica Art. 7° de la Ley).

· D.S. N° 024-2001-TR del 2001  (Reglamentan Disposiciones del D. Leg.     N° 688).

ANTECEDENTES LEGALES
La Ley 4916 (actualmente derogada), en su artículo 3º establecía que los empleados con 4 años de servicios prestados en forma ininterrumpida a una empresa, adquirían el derecho a una póliza de seguro de vida que el principal les tomaba por un valor equivalente a la tercera parte del monto total de los sueldos que percibía durante el cuatrenio.

Dicha Ley igualmente establecía que, para los efectos de dicha póliza, la antigüedad del servidor debería ser de 4 años como empleado, no computándose para los efectos de este requisito el tiempo que hubiera servido como obrero, por ejemplo un empleado ascendido (Ejecutoria del Ministerio de Trabajo del año 1936).

Superando estas limitaciones discriminatorias, es que a partir del 04 de Noviembre  de 1991 se ha regulado este beneficio social denominado SEGURO DE VIDA, bajo la denominación de Ley de Consolidación de Beneficios Sociales, aprobado por Decreto Legislativo 688 cuya aplicación es ahora más equitativa y cumple un verdadero cometido social, pues se ha ampliado el beneficio en favor de los obreros.

   1.   CONCEPTO
El Seguro de Vida es el beneficio otorgado en favor de determinados familiares del empleado u obrero y no en beneficio directo de éste; salvo el caso de invalidez total o permanente originada por accidente. Corresponde al empleador pagar las primas correspondientes mientras el empleado u obrero permanezca a su servicio.

   2.  TÉRMINO PARA ADQUIRIR EL DERECHO
La Ley establece que, el trabajador empleado u obrero tiene derecho a un seguro de vida a cargo de su empleador, una vez cumplidos cuatro años de trabajo al servicio del mismo. Sin embargo, el empleador está facultado a tomar el seguro a partir de los  tres meses de servicios del trabajador (no es imperativo).

En caso de reingreso del trabajador, son acumulables los tiempos de servicios prestados con anterioridad para efectos de acreditar los cuatro (4) años que origina el derecho (Art. 2º).
4. PARTES QUE INTERVIENEN EN LA POLIZA
3.1  ESTIPULANTE.- Es el empleador, quien está obligado a contratar un seguro de vida para todos los trabajadores empleados y obreros que le hayan prestado servicios durante cuatro años de servicios.

Asimismo, tiene derecho a cobrar el capital asegurado en la póliza, si fallecido   el trabajador y vencido el plazo de un (1) año de ocurrida dicha contingencia, ninguno de los beneficiarios señalados en el Art. 1º hubiera ejercido su derecho, Es de aplicación el Art. 16º  de la presente Ley; es decir la intervención del Juzgado de Paz Letrado para que resuelva la procedencia del pago (Art. 3º).

3.2 ASEGURADOR.- Es la empresa de seguros, que se obliga a pagar la cantidad convenida al producirse el riesgo, a cambio de la percepción de una prima.

3.3 ASEGURADO.- Es la persona sobre cuya vida se contrata el seguro. Aquél cuya muerte o invalidez total y permanente, obliga al asegurador a pagar la indemnización.

3.4 BENEFICIARIO.- Es la persona que recibe la indemnización. Puede ser el mismo  trabajador o sus familiares (o el empleador) de acuerdo al riesgo producido.

El seguro de vida es de grupo o colectivo y se toma en beneficio del cónyuge o conviviente a que se refiere el artículo 321º del Código Civil y de los descendientes; sólo a falta de éstos corresponde a los ascendientes y hermanos menores de dieciocho (18) años. (Art. 1º). 

   4. BENEFICIO SUSTITUTORIO EN CASO DE INVALIDEZ PERMANENTE

4.1  CASO DEL TRABAJADOR QUE SUFRE UN ACCIDENTE.- Si el trabajador sufre un accidente que le ocasione invalidez total y permanente, tendrá derecho a cobrar el capital asegurado en sustitución del que hubiera originado su fallecimiento; la certificación de la invalidez será expedida por el Ministerio de Salud o los Servicios de la Seguridad Social hoy EsSalud (Art. 4º).
4.2   SITUACIONES QUE LA LEY CONSIDERA COMO INVALIDEZ TOTAL Y PERMANENTE.- Se considera invalidez total y permanente originada por accidente, la alienación mental absoluta e incurable, el descerebramiento que impida efectuar trabajo u ocupación por  el resto de la vida, la fractura incurable de la columna vertebral que determine la invalidez total  y permanente, la pérdida total de la visión de ambos ojos, o de ambas manos, o de ambos  pies, o de una mano y un pie y otros que se puedan establecer por Decreto Supremo. (Art. 5º).
   5. OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR

A. ENTREGAR LA DECLARACIÓN JURADA  
El trabajador deberá entregar a su empleador una declaración jurada, con firma legalizada notarialmente, o por el Juez de Paz a falta de Notario sobre los beneficiarios del seguro de vida, con estricta observancia del orden establecido en el artículo 1º de esta Ley y con indicación del domicilio de cada uno de los beneficiarios.

B.  COMUNICAR LAS MODIFICACIONES 
Es obligación del trabajador comunicar a su empleador las modificaciones  que puedan ocurrir en el contenido de la declaración jurada (Art. 6º).

   6.   OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR
a) Tomar la póliza del seguro de vida y pagar las primas correspondientes. (
)

En caso que el empleador no cumpliera esta obligación y falleciera el trabajador o sufriera un accidente que le invalide permanentemente, deberá pagar a sus beneficiarios el valor del seguro a que se refiere el artículo 12º. (Art. 7º)

b) Continuar pagando las primas correspondientes, en los casos de suspensión de la relación laboral, a que se refiere el TUO de la Ley de Productividad     y Competitividad Laboral, a excepción de la que se origine por  inhabilitación administrativa o judicial por un período no superior a tres meses.

c) Entregar la declaración jurada a la Compañía de Seguros contratada, bajo responsabilidad, dentro de las 48 horas de producido el fallecimiento del  trabajador. (Art. 8º).

 7.   REMUNERACIONES ASEGURABLES
Las remuneraciones asegurables para el pago del capital o póliza  (
) están constituidas por aquellas que figuran en los Libros de planillas y boletas de pago percibidas mensualmente por el trabajador. En consecuencia, están excluidas las gratificaciones, participaciones, compensación vacacional adicional y otras que por su naturaleza no se abonen mensualmente.

Tratándose de trabajadores remunerados a comisión o destajo, se considera el promedio de las percibidas en los últimos tres meses. (Art. 9º)

   8. PORCENTAJE DE LOS PAGOS DE LAS PRIMAS
La prima es única y renovable mensualmente.

Tratándose de los trabajadores empleados, es igual al 0.53% de la remuneración mensual de cada asegurado, correspondiente al mes inmediato anterior a la vigencia mensual del seguro.

Tratándose de trabajadores obreros, la prima será igual al 0.71% de la remuneración que perciba mensualmente cada trabajador obrero, correspondiente al mes inmediato anterior  a la vigencia mensual del seguro. Sin embargo, la prima de los trabajadores obreros que desarrollan actividades de alto riesgo será de 1.46%. Se entiende por actividades de alto riesgo, las que se desarrollan en áreas de explosivos, fuegos artificiales, minas, municiones, petróleo; la que realizan los policías particulares y en perforaciones de pozos. Por Decreto Supremo se podrá ampliar esta relación.(Art. 10º).

8.1 SITUACIÓN DEL PAGO DE LAS  PRIMAS CORRESPONDIENTES A TRABAJADORES OBREROS

El pago de las primas correspondientes a los trabajadores obreros la efectuará el empleador deduciendo el porcentaje correspondiente de la aportación que le corresponde efectuar para el régimen del Decreto Ley No. 18846 -Seguro de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales- y abonándolas directamente a la Compañía de Seguros contratada.


Sólo por Decreto Supremo y con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros podrán elevarse los porcentajes que actualmente abonan los empleadores por el indicado régimen.

Las primas podrán ser reajustadas por Resolución de la Superintendencia de Banca y Seguros. (Art. 11º, D. Leg. 688).

9. MONTO Y PAGO DEL BENEFICIO POR SEGURO DE VIDA
9.1   SITUACIONES EN LAS QUE SE ABONA EL MONTO DE BENEFICIO POR SEGURO DE VIDA:  

a) Por fallecimiento natural del trabajador, se abonará a sus beneficiarios dieciséis (16) remuneraciones que se establecen en base al promedio de lo  percibido  por aquél en el último trimestre previo al fallecimiento.

b) Por  fallecimiento del trabajador a consecuencia de un  accidente, se  abonará  a los beneficiarios treinta y dos (32) remuneraciones mensuales percibidas por aquél  en la fecha previa al accidente.

c) Por   invalidez  total  o  permanente  del  trabajador originada  por  accidente, se  abonará treinta y dos (32)  remuneraciones mensuales percibidas por él en la fecha previa del accidente. En este caso, dicho capital asegurado  será  abonado directamente al trabajador o por   impedimento  de  él  a  su  cónyuge,  curador  o apoderado especial. (Art. 12º, D. Leg. 688).

9.2   SITUACIÓN DE TRABAJADORES REMUNERADOS A COMISIÓN
Tratándose de trabajadores remunerados a comisión o destajo, el monto del capital que corresponda abonar, sea cual fuere la contingencia, se establecerá en  base al promedio de las comisiones percibidas en los últimos tres (3) meses (Art. 13º, D. Leg. 688).

9.3    CASOS EXCLUSIÓN   
Se excluye el pago de los derechos que concede la póliza por los siguientes conceptos:

Suicidio. Guerra internacional (con o sin declaración). El riesgo de aviación, salvo que el asegurado viaje como pasajero. Participación del asegurado como conductor o acompañante, en carreras o ensayos de velocidad, resistencia de automóviles, motocicletas, lanchas a motor o avionetas. Participación o intervención directa, en actos delictuosos. (Res. SBS Nº 860-90 (29/12/90).

9.4 OBLIGACIÓN DE LA COMPAÑÍA DE SEGUROS AL FALLECIMIENTO DEL 

      TRABAJADOR 

a)  Producido el fallecimiento del trabajador y formulada la solicitud correspondiente, la Compañía de Seguros procederá a entregar sin más trámite, el monto asegurado a los beneficiarios que aparezcan en la declaración jurada a que se refieren los artículos anteriores o en el testamento por escritura pública si éste es posterior a la declaración jurada. La entrega se efectuará sin ninguna responsabilidad para la compañía aseguradora en caso aparecieran posteriormente beneficiarios con derecho al seguro de vida.

b) Tratándose de la presentación del testamento antes indicado, sólo tendrán derecho al seguro de vida, los beneficiarios mencionados en el Art. 1º de la presente ley.

c) Si hubieran menores de edad, el monto que les corresponda se entregará al padre sobreviviente, tutor o apoderado, quien administrará el monto que corresponde a los menores conforme a las normas del Código Civil. (Art. 14º, D. Leg. 688).

9.5    RESPONSABILIDAD DE LOS BENEFICIARIOS   
Los beneficiarios que cobren la póliza conforme al artículo anterior, serán responsables solidariamente entre sí por el pago de la alícuota correspondiente en caso aparecieran otros beneficiarios con derecho a su cobro. (Art. 15º, D. Leg. 688).

9.6    SITUACIÓN DE LAS UNIONES DE HECHO
Tratándose de las uniones de hecho a que se refiere el Art. 1º de la presente ley, la Compañía de seguros consignará ante el Juzgado de Paz Letrado el importe del capital asegurado que pueda corresponder al conviviente que figure en la declaración jurada o testamento por escritura pública.

· El Juzgado de Paz Letrado será quien resuelva la procedencia de    su pago, 

· Sin embargo, en caso de expedirse resolución denegatoria, tal situación no impedirá que el interesado reitere su pedido al Juzgado de Paz Letrado, siempre y cuando lo recaude con nuevos medios probatorios; en cuyo caso se seguirá el procedimiento previsto en este artículo. (Art. 16º, D. Leg. 688).

9.7  OBLIGACIÓN DE LA COMPAÑÍA DE SEGUROS AL PAGO DE LOS INTERESES LEGALES

La Compañía de Seguros queda obligada al pago de los intereses legales vencidas las setenta y dos (72) horas de presentada la solicitud a que se refiere el Art. 14º de esta Ley y aún cuando no se hayan presentado los beneficiarios, a partir de los quince (15) días de la fecha de fallecimiento del empleado. Queda liberado de esta obligación a partir de la fecha  de consignación del importe del monto asegurado, consignación que no podrá producirse  antes de haber transcurrido treinta (30) días naturales desde el deceso del trabajador.

La consignación se efectuará a la orden de los beneficiarios que aparezcan en la última declaración jurada proporcionada por el trabajador o en el testamento por escritura pública, o si no existieran éstos a nombre del empleador por ante el Juzgado de Paz Letrado correspondiente a sus domicilios.

El Juzgado de Paz Letrado ordenará bajo responsabilidad y sin más trámites el pago inmediato a las personas que acrediten tener la calidad de beneficiarios, salvo el caso contemplado en el Art. 3º; es decir, el derecho que alcanza al empleador a cobrar la póliza. (Art. 17º, D. Leg. 688).

 10. CONTINUACIÓN DEL SEGURO EN CASO DE ENFERMEDAD O CESE DEL TRABAJADOR
En caso que el trabajador asegurado enferme y hasta su recuperación o cese en el empleo y decida mantener su seguro en vigor, asumirá por su cuenta el pago de la prima, que se abonará en base a la última remuneración percibida por el trabajador. A elección de éste, dicha base podrá reajustarse periódicamente de acuerdo al  Índice de Precios al Consumidor de Lima Metropolitana establecido por el Instituto Nacional de Estadística e Informática. (Art. 18º).

La Ley N° 27700 del 18.04.02 en su artículo 1º, precisa que los trabajadores que cesen por causas no incluidas dentro de los supuestos del artículo antes señalado y decidan  mantener su seguro de vida, asumirán por su cuenta el pago de la prima que se calculará aplicando la tasa establecida en el Art. 10º del Decreto Legislativo 688, a elección de éste   dicha base podría reajustarse periódicamente de acuerdo al Índice de Precios al Consumidor de Lima Metropolitana establecido por el Instituto Nacional de Estadística e Informática. 

SEGURO COMPLEMENTARIO DE TRABAJO DE RIESGO
BASE LEGAL

· Ley Nº 26790 Modernización de la Seguridad Social en Salud de 15.05.97.    (Art. 19°).

· D.S. Nº 009-97-SA que aprueba  el Reglamento de la Ley de Modernización de la Seguridad Social en Salud de 08.09.97 (Arts. 82° al 88°).

· D.S. Nº 03-98-SA de 14.04.98

· Acuerdo Nº 41-14-EsSALUD-99 de 16.07.99

1. CONCEPTO
Este Seguro otorga cobertura adicional por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales a los afiliados regulares del Seguro Social de Salud, que desempeñan actividades de alto riesgo. Es obligatorio y por cuenta de las entidades empleadoras constituidas bajo la modalidad de cooperativas de trabajadores, empresas de servicios temporales o cualquier otra de intermediación laboral.

2. COBERTURA
2.1 Las Prestaciones de Salud las otorga EsSALUD o las Entidades Prestadores de Salud (EPS) elegida por elección universal y por mayoría absoluta de trabajadores y otorga, como mínimo, las siguientes prestaciones:

a) Asistencia y asesoramiento preventivo emocional en salud ocupacional a la entidad empleadora y a los asegurados.

b) Atención médica, farmacológica, hospitalaria y quirúrgica, cualquiera que fuere  el  nivel de complejidad; hasta la recuperación total del Asegurado o la declaración de una invalidez permanente total o parcial o fallecimiento.

c) Rehabilitación y readaptación laboral del Asegurado

d) Aparatos de prótesis y ortopédicos necesarios al Asegurado inválido.

2.2 Las Prestaciones de Invalidez, Sobrevivencia y Gastos de Sepelio corresponden a la ONP o Compañía de Seguros y protegen obligatoriamente al asegurado o sus beneficiarios contra los riesgos de invalidez o muerte producida como consecuencia de accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, otorgando las siguientes prestaciones mínimas: Pensión de Sobrevivencia. Pensiones de Invalidez. Gastos de Sepelio. (Arts. 13º y 18º, D.S. Nº 03-98-TR).

3. ASEGURADOS OBLIGATORIOS
Lo constituyen la totalidad de los trabajadores del centro de trabajo en el cual se desarrollan las actividades previstas en el Anexo 5 del  D.S. Nº 09-97-SA modificado por el  D.S. Nº 03-98-SA; así como todos los demás trabajadores de la empresa, que no perteneciendo a dicho centro de trabajo, se encuentran regularmente expuestos al riesgo de accidentes   de trabajo o enfermedad profesional por razón de sus funciones.

Los trabajadores que deben ser inscritos al SCTR son:

a) Trabajadores afiliados regulares que realizan actividades de riesgo.

b) Trabajadores afiliados regulares que se desempeñan cerca del lugar donde se desarrollan actividades de riesgo.

c) Trabajadores afiliados regulares que trabajan fuera del centro de trabajo y que por sus funciones se desplazan al lugar donde se desarrolla la actividad de riesgo.

      (Art. 82º, D.S. Nº 09-97-SA).

Los trabajadores independientes también pueden afiliarse al SCTR como asegurados potestativos. (Punto 2, Acuerdo Nº 41-14-EsSALUD-99)

4. ENTIDADES EMPLEADORAS OBLIGADAS A CONTRATAR CON EL SCTR
Las Cooperativas de Trabajadores, Empresas de Servicios Especiales (Temporales o Complementarios), contratistas y subcontratistas; así como toda institución de intermediación o provisión de mano de obra que destaque trabajadores hacia centros de trabajo que   desarrollen actividades de riesgo.

5. TASAS DE APORTACIÓN
Las tasas que deberán usar las entidades empleadoras para realizar sus aportes por la cobertura de salud a cargo del EsSALUD son las siguientes:

TASA BÁSICA DE APORTACIÓN GENERAL: 0.53%

A cada una de las actividades de alto riesgo se les ha asignado una tasa de acuerdo con el nivel de riesgo que ella representa, la misma que será adicionada a la tasa básica de aportación general.

Según el nivel de riesgo las tasas adicionales son:

	NIVEL
	TASA ADICIONAL

	I

II

III

IV
	0.00%

0.51%

0.77%

1.02%


La asignación de la tasa de aportación se efectúa por actividad económica y nivel de riesgo. Así tenemos:

	SECCIÓN
	DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDAD ECONÓMICA
	NIVEL

RIESGO
	TASA

ADICIONAL
	COTIZACIÓN

TOTAL(*)

	A

B

C

D

E

F

I

K

N

O
	EXTRACCIÓN DE MADERA

PESCA

EXPLOTACIÓN DE MINAS Y CANTERAS

INDUSTRIAS MANUFACTURERAS

SUMINISTRO DE ELECTRICIDAD, GAS Y AGUA

CONSTRUCCIÓN

TRANSPORTE, ALMACENAMIENTO Y COMUNICACIONES

ACTIVIDADES INMOBILIARIAS EMPRESARIALES Y DE ALQUILER

SERVICIOS SOCIALES DE SALUD

OTRAS ACTIVIDADES


	III

III

IV

II

II

III

II

I

I

I
	0.77%

0.77%

1.02%

0.51%

0.51%

0.77%

0.51%

0.00%

0.00%

0.00%


	1.30%

1.30%

1.55%

1.04%

1.04%

1.30%

1.04%

0.53%

0.53%

0.53%


(*) Sin recargos ni descuentos

     Acuerdo Nº 41-14-EssSalud-99 (16.07.99).

El aporte es por cuenta de la entidad empleadora y se calcula aplicando la tasa a la remuneración mensual del trabajador afiliado al SCTR. La obligación se genera a partir del día siguiente de la suscripción del contrato.

TALLER 10

ACTIVIDAD APLICATIVA

SEGURO DE VIDA Y SEGURO COMPLEMENTARIO DE TRABAJO DE RIESGO

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos referidos al seguro de vida; a las obligaciones del trabajador y del empleador, las remuneraciones asegurables y el monto de la prima de los seguros de vida.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese el monto y pago del beneficio por el seguro de vida.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual referido a las remuneraciones asegurables y el monto de la prima del seguro de vida.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo referido al seguro de vida y al seguro complementario de trabajo de riesgo

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico referido al seguro de vida y todas sus implicancias legales

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 11

TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU ESCISIÓN


[image: image2]
Con fecha 17 de Agosto de 1995 se expide el Decreto Supremo 05-95-TR, por el cual se aprueba el Texto Único Ordenado de la Ley de Fomento del Empleo (Dec. Leg. 728), que consta de 174 Artículos y 10 Disposiciones Complementarias, Transitorias, Derogatorias y Finales.

Posteriormente, el 25 de septiembre de 1996 y a través del Decreto Legislativo 855, se modifican varios artículos del TUO de la Ley de Fomento del Empleo, y se establece que dicha Ley será separada en dos textos normativos denominados Ley de Formación y Promoción Laboral y Ley de Productividad y Competitividad Laboral, lo que       efectivamente acontece con la dación de los Decretos Supremos Nº. 002-97-TR y 003-97-TR, expedidos con fecha 21 de marzo de 1997.

   1.   
[image: image3] 

Es una de las leyes emergentes de la Ley de Fomento del Empleo, regulada en 62 artículos y una Disposición Complementaria, cuyo conocimiento es fundamental en el Derecho del Trabajo, así tenemos:

 1.1   PRINCIPIOS FUNDAMENTALES    
Se encuentran contenidos en la Política Nacional de Empleo, que es el       conjunto de instrumentos normativos orientados a promover, en armonía con los Arts. 22º, 23º, 27º y 59º de la Constitución Política del Perú, un régimen de igualdad de oportunidades de empleo que asegure a todos los peruanos el acceso a una ocupación útil que los proteja   contra el desempleo y subempleo, en cualquiera de sus manifestaciones (Art. 1º).

1.2   OBJETIVOS DE LA LEY
a) Promover el acceso masivo al empleo productivo dentro del marco de  la política económica  global del Poder Ejecutivo y a través de programas especiales de promoción del empleo;

b) Mejorar los niveles de empleo adecuado en el país  de   manera sustancial, así como  combatir  el desempleo y subempleo,  en  especial el que  afecta a la fuerza laboral   juvenil;

c) Incentivar  el  pleno  uso  de la capacidad instalada existente en  las   empresas, dentro  del  marco de programas de reactivación económica;

d) Estimular la inversión productiva  en  el  sector privado,  especialmente en las ramas de actividad con mayor capacidad de absorción de mano de obra;

e) Coadyuvar a una adecuada y eficaz interconexión entre la oferta y la demanda en el mercado de trabajo; y

f) Fomentar  la  capacitación y formación laboral de los trabajadores como un mecanismo de mejoramiento de sus ingresos y la productividad del trabajo (Art. 3º).

1.3   ÁMBITO DE APLICACIÓN
Comprende a todas las empresas y trabajadores sujetos al Régimen Laboral de la Actividad Privada (Art. 4º).

1.4    FORMACIÓN LABORAL JUVENIL

Tiene por objeto proporcionar a los jóvenes entre 16 y 25 años de edad que no han culminado sus estudios escolares, o que habiéndolo hecho no siguen estudios técnicos o superiores, o que haciéndolo no los han concluido, los conocimientos teóricos y prácticos en el trabajo a fin de incorporarlos a la actividad económica en una ocupación específica (Art. 7º).

En tal sentido, las empresas o entidades cuyos trabajadores se encuentren  sujetos al régimen laboral de la actividad privada, podrán otorgar formación laboral juvenil mediante la celebración de convenios con los jóvenes a que se hace referencia anteriormente.

1.4.1  DURACIÓN  
Tendrá una duración no mayor a 12 meses y será puesto en conocimiento de la dependencia correspondiente de la Autoridad Administrativa de Trabajo.

Los períodos de formación laboral juvenil intermitentes o prorrogados no pueden exceder en su conjunto de 12 meses en la misma empresa (Art. 10º modificado por  Ley Nº 27404 de 10.01.01.).

 1.5   DE LA PROMOCIÓN DEL EMPLEO
Señala la Ley, que el Estado debe promover la consecución de un empleo pleno, productivo y libremente elegido a través de la promoción de formas asociativas    decididas por los propios trabajadores, que deseen constituir sus empresas como un mecanismo eficaz para la generación de nuevos puestos de trabajo y como sustento del régimen de economía social de mercado a que se refiere el Art. 58º de la Constitución Política del Perú (Art. 46º).

Ello conlleva a que, las empresas y sus trabajadores dentro del marco de la negociación colectiva o por convenio individual con sus respectivos trabajadores, pueden establecer programas de incentivos o ayudas que fomenten la constitución de nuevas empresas por los trabajadores que en forma voluntaria opten por extinguir su vínculo laboral (Art. 47º).

 1.6   CATEGORÍAS LABORALES   
Las categorías laborales que podrán beneficiarse principalmente de los programas especiales de empleo serán las siguientes:

a) Mujeres con responsabilidades familiares sin límite de edad;

b) Trabajadores mayores de cuarenta y cinco (45) años de edad en situación de desempleo abierto, cesados por causas de programas de reconversión productiva o mediante convenios de productividad; y,

c) Trabajadores con limitaciones físicas, intelectuales o sensoriales (Art. 37º).
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A) Se considerará como mujeres con responsabilidades familiares  a todas aquellas que con independencia de su edad y de su estado civil, cuentan con cargas   familiares y se encuentren dispuestas a laborar en régimen de jornada parcial o a tiempo determinado.

En tal caso, los programas deberán atender a la disponibilidad de tiempo de las trabajadoras, su grado de calificación laboral, las condiciones socio-económicas de sus   hogares y su adecuación a las condiciones de la demanda de trabajo por parte de las empresas frente a las fluctuaciones de la demanda en el mercado (Art. 40º).

B) Se considerará como trabajadores cesantes de difícil reinserción ocupacional a aquellos que se encuentren en la condición de desempleo abierto y que cumplan adicionalmente los requisitos siguientes:

a) Que su grado de calificación laboral y profesional derivara de ocupaciones que se consideran obsoletas o en vías de extinción,  por efecto de los cambios tecnológicos; 

b) Que sean mayores de cuarenta y cinco (45) años de edad; y,

c) Que hayan sido cesados por alguna de las causales contempladas en la Ley de  Productividad y Competitividad  Laboral (ejemplo: caso fortuito y la  fuerza  mayor; motivos  económicos, tecnológicos, estructurales o análogos; disolución y liquidación de la  empresa  y  la  quiebra; y  la reestructuración    patrimonial sujeta al D. Leg. 845) (Art. 41º)

C) Se considerará como limitado físico, intelectual o sensorial a toda persona mayor de 16 años de edad que como consecuencia de tales lesiones, ve disminuidas sus posibilidades de acceder a un puesto de trabajo en el mercado laboral (Art. 42º).

En este caso, los programas deberán atender al tipo de actividad laboral que éstos puedan desempeñar de acuerdo con sus niveles de calificación.

 1.7   MODALIDADES EMPRESARIALES DE FOMENTO   
Los trabajadores podrán optar por las siguientes modalidades empresariales  de fomento al empleo autónomo:

a) Constitución de las micro y pequeñas empresas de conformidad con las disposiciones de la Ley Nº 28015 de 11.06.03, para incrementar el empleo sostenible, su productividad y rentabilidad. (
)

b) Programas de accionariado difundido regulados por la respectiva  Ley de Privatización;

c) Cooperativas de trabajadores: Cooperativas de Trabajo y Fomento del Empleo y Cooperativas de Trabajo Temporal;

d) Cualquier otra modalidad empresarial o societaria contemplada en la Ley General de Sociedades Nº 26887  y en la Legislación Mercantil vigente (Art. 49º).

   2.   
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Esta es la segunda ley emergente de la Ley de Fomento del Empleo y está referida a la capacitación de los trabajadores, a los contratos de trabajo y sus diversas modalidades, a los derechos del trabajador y la terminación de la relación de trabajo por causas objetivas.
2.1   ÁMBITO DE APLICACIÓN DE LA LEY
Comprende a todas las empresas y trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada. Así se señala que, el empleador está obligado a proporcionar al trabajador capacitación en el trabajo, a fin de que éste pueda mejorar su productividad y sus ingresos.

Para ello, el empleador, y los representantes de los trabajadores o de la organización sindical correspondiente, podrán establecer de común acuerdo Programas de Capacitación   y Productividad, organizados a través de comisiones paritarias.

Las acciones de capacitación tendrán las siguientes finalidades:
a) Incrementar la productividad;

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

c) Proporcionar información al trabajador sobre la aplicación de nueva tecnología en la actividad que desempeña;

d) Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creación; y

e) Prevenir riesgos de trabajo.   (Arts. 84º al 86º).

2.2   NUEVA TECNOLOGÍA Y SU INTRODUCCIÓN
Corresponde al Estado estimular y promover la innovación tecnológica de conformidad con el segundo párrafo del Art. 14º de la Constitución Política del Perú, como condición necesaria para el desarrollo económico.

La introducción de tecnología para elevar los niveles de productividad del trabajo, constituye un derecho y un deber social a cargo de todos los empresarios establecidos en el país. De no hacerlo, estaríamos frente a miles de trabajadores que verían ampliamente superados sus conocimientos por el avance incesante de las nuevas tecnologías.

De esta manera, el impacto de los cambios tecnológicos en las relaciones laborales podrá ser materia de negociación colectiva entre empresarios y trabajadores, dentro del marco de convenios de productividad, que podrán establecer normas relativas a:

a) Sistemas   de  formación  laboral  que  tiendan  hacia una calificación  polifuncional  de  los  trabajadores  en la empresa;

b) Medidas orientadas a  promover la movilidad funcional y geográfica de los trabajadores;

c) Sistemas de fijación de los niveles salariales de los trabajadores en función  de  sus  niveles de productividad;

d) Mecanismos   alternativos de implementación de  las modalidades de  contratación  laboral  previstas en la presente ley; y,

e) Programas de reconversión productiva y medidas orientadas a facilitar la readaptación profesional de los trabajadores cesantes.

Las empresas que celebren contratos de productividad con sus trabajadores podrán solicitar al Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, el apoyo técnico que requieran para la implementación de cualquiera de los programas de promoción del empleo establecidos en virtud de la presente Ley (Art. 2º).

 2.3   EL CONTRATO DE TRABAJO
Este tema ha sido ampliamente tratado en la Unidad III y por su importancia medular en las relaciones individuales de trabajo, la Ley  de P.C.L., le ha concedido una gran cobertura que va del Art. 4º al 83º.Así se señala que, en toda prestación personal de servicios remunerados y subordinados, se presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado.

El contrato individual de trabajo puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado o sujeto a modalidad. El primero podrá celebrarse en forma verbal o escrita y   el segundo en los casos y con los requisitos que la presente Ley establece. También puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin limitación alguna (Art. 4º).

2.4    EL PERÍODO DE PRUEBA
En doctrina, se entiende que el período de prueba es un lapso de tiempo al inicio de la relación laboral, que cumple una función adaptativa o de capacitación, en la cual el empleador verifica si el trabajador se adecua a su puesto de trabajo de manera eficiente, y éste determina si el desarrollo de las labores se adaptan a sus expectativas (personales, económicas, sociales, etc.).

En nuestra legislación, el período de prueba es de tres (3) meses, a cuyo  término el trabajador alcanza derecho a la protección contra el despido arbitrario.

· Las partes pueden pactar un término mayor en caso las labores requieran    de un período de capacitación o adaptación o que por su naturaleza o grado de  responsabilidad  tal prolongación pueda resultar justificada. La ampliación del período de prueba debe constar por escrito y no podrá exceder, en conjunto con el período inicial, de seis (6) meses en caso de trabajadores calificados o de confianza y de un (1) año en el caso de personal de dirección (Art. 10º).

 2.5  SUSPENSIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO   

Existen dos clases de suspensión: la suspensión perfecta y la imperfecta.

En el primer caso, se suspende el contrato de trabajo cuando cesa temporalmente la obligación del trabajador de prestar el servicio y la del empleador la de pagar la remuneración respectiva, sin que desaparezca el vínculo laboral.
Se suspende, también, de modo imperfecto, cuando el empleador debe abonar remuneración sin contraprestación efectiva de labores (Art. 11º).

 2.5.1 CAUSAS DE SUSPENSIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO

 La Ley señala expresamente doce (12) causas:
a) La invalidez temporal.

b) La enfermedad y el accidente comprobados.

c) La maternidad durante el descanso pre y postnatal.

d) El descanso vacacional.

e) La  licencia  para  desempeñar  cargo  cívico  y  para cumplir el Servicio Militar Obligatorio.

f) El  permiso  y la licencia para el desempeño de cargos sindicales.

g) La sanción disciplinaria.

h) El ejercicio del derecho de huelga.

i) La detención del trabajador, salvo el caso de condena privativa de la libertad.

j) La  inhabilitación  administrativa  o   judicial   por período no superior a los tres meses.

k) El permiso o licencia concedidos por el empleador.

l) El caso fortuito y la fuerza mayor.

m) Otros establecidos por norma expresa.

La suspensión del contrato de trabajo se regula por las normas que corresponden a cada causa y por lo dispuesto en esta Ley (Art. 12º).

TALLER 11

ACTIVIDAD APLICATIVA

TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU ESCISIÓN

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos referidos al TUO de la Ley de Formación y Promoción Laboral y de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese el origen de las leyes emergentes de la Ley de Fomento del Empleo.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre formación laboral juvenil dentro del contexto de la Ley de Formación y Promoción Laboral.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

3. Desarrolla un cuadro comparativo entre la Ley de Formación y Promoción Laboral y la Ley de Productividad y competitividad Laboral

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4.   Desarrolla un cuadro sinóptico referido al Contrato de Trabajo y dentro de éste, el período de prueba y la suspensión del Contrato señalado. 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 12

REPASO Y EXPOSICIÓN DE TRABAJOS GRUPALES

TEMA N° 13

TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU ESCISIÓN
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a) LA INVALIDEZ TEMPORAL.- Existen dos (2) clases de invalidez:

-   La invalidez absoluta temporal que suspende el contrato por el tiempo de su duración, y

-   La Invalidez parcial temporal, que sólo lo suspende si impide el desempeño normal de las labores. Debe ser declarada por el IPSS (hoy EsSalud) o el Ministerio de Salud o la  Junta de Médicos designada por el Colegio Médico del Perú, a solicitud del empleador (Art. 13º).

b) LA ENFERMEDAD Y EL ACCIDENTE COMPROBADOS.- En caso de enfermedad, el asegurado obligatorio o facultativo que cuente con tres aportaciones mensuales consecutivas o cuatro aportaciones mensuales no consecutivas en    el curso de los seis meses calendario anteriores al mes en que se inicie la enfermedad, tiene derecho a recibir un subsidio por enfermedad. El empleador debe pagar la remuneración al trabajador durante los primeros veinte días de incapacidad acumulados dentro del año calendario (del 01 de enero al 31 de diciembre). El IPSS (hoy EsSalud) otorgará el subsidio a partir del vigésimo primer día y seguirá otorgándolo hasta la terminación de la incapacidad temporal para el trabajo, la cual no podrá prorrogarse por un período mayor de once meses y diez días consecutivos.

c) LA MATERNIDAD DURANTE EL DESCANSO PRE Y POST NATAL.- El descanso se goza desde los cuarenta y cinco (45) días anteriores a la fecha del parto y los cuarenta y cinco (45) días posteriores. La Ley Nº 26644 del 25 de junio de 1996 señala que:
El goce de descanso pre-natal podrá ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado  por el post-natal, a decisión de la trabajadora gestante. Tal decisión deberá ser comunicada al empleador con una antelación no menor de dos meses a la fecha probable del parto.

Tiene derecho a este beneficio, la asegurada obligatoria o facultativa que cuente con tres aportaciones mensuales consecutivas o cuatro aportaciones mensuales no consecutivas en el curso de los seis meses anteriores a la fecha probable del parto y que haya estado  inscrita por lo menos nueve meses antes de dicha fecha.

d) EL DESCANSO VACACIONAL.- El descanso vacacional es de treinta días continuos, pudiendo ser fraccionado su  goce en períodos que no podrán ser inferiores a siete (7) días naturales.

e) LA LICENCIA PARA DESEMPEÑAR CARGO CÍVICO Y PARA CUMPLIR EL SERVICIO MILITAR OBLIGATORIO.- Estas licencias están reguladas por normas especiales como veremos a continuación:

CONGRESISTAS.- Los trabajadores que resulten elegidos miembros del Poder Legislativo, disfrutarán    de licencia sin goce de remuneración por todo el tiempo de su mandato; pero sin pérdida de ninguno de sus derechos sociales y laborales, siempre que lo soliciten.
f) EL PERMISO Y LA LICENCIA PARA EL DESEMPEÑO DE CARGOS SINDICALES.- El tiempo que dentro de la jornada ordinaria de trabajo abarquen los permisos otorgados a los dirigentes para cumplir sus funciones sindicales, se entenderá trabajado para todos los efectos legales y contractuales hasta el límite de treinta días por cada dirigente y por año calendario; salvo que exista convención colectiva mas favorable al trabajador (en cuyo caso el límite no se aplicará). El exceso se considerará como de licencia sin goce de remuneraciones y demás beneficios.

g) ALCALDES Y REGIDORES..- Los regidores que trabajan como dependientes en el sector público y privado, gozan de licencia de sus centros de trabajo hasta por veinte horas semanales, sin descuento de sus remuneraciones; tiempo que será dedicado exclusivamente a las labores municipales. El empleador está obligado a conceder la licencia solicitada bajo responsabilidad.

h) LA SANCIÓN DISCIPLINARIA.- Forma parte de la facultad directriz del empleador sancionar las faltas cometidas por   el trabajador en el desempeño de sus labores. La suspensión disciplinaria no está regulada por la legislación laboral, quedando su aplicación sujeta a las facultades directrices              del empleador, el reglamento interno o al convenio colectivo.

i)   
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La huelga declarada conforme a ley suspende todos los efectos de los contratos individuales de trabajo, inclusive la obligación de abonar la remuneración, sin afectar la subsistencia del vínculo laboral.

j) LA DETENCIÓN DEL TRABAJADOR, SALVO EL CASO DE CONDENA PRIVATIVA DE LA LIBERTAD.- En el caso de condena privativa de la libertad opera la extinción.

k) LA INHABILITACIÓN ADMINISTRATIVA O JUDICIAL POR PERÍODO NO SUPERIOR A LOS TRES MESES.- La inhabilitación impuesta por la autoridad judicial o administrativa para el ejercicio de la actividad que desempeñe el trabajador en el centro del trabajo, por un período  inferior  a  tres meses, suspende la relación laboral por el lapso de su duración. Si es mayor a tres meses extingue el contrato de trabajo.

l) EL PERMISO O LICENCIA POR EL EMPLEADOR.- Nuestra legislación no regula el tema de los permisos o licencias, salvo los casos anteriormente señalados (dirigentes sindicales, cargos políticos y Servicio Militar obligatorio);  por lo que, este tema queda sujeto a políticas de la empresa (Reglamento, directivas o convenios colectivos) o a la facultad discrecional del empleador. De no haber normativa   interna en el centro de trabajo, el empleador no está obligado a dar permiso o licencia; salvo  los casos señalados.

m) EL CASO FORTUITO Y LA FUERZA MAYOR.- El empleador está facultado,   sin  necesidad  de  autorización  previa, a la suspensión temporal perfecta de las labores hasta por un máximo de noventa días, con comunicación inmediata a la Autoridad Administrativa de Trabajo. Deberá, sin embargo, de ser posible, adoptar medidas que razonablemente eviten agravar la situación de los trabajadores.

La Autoridad Administrativa de Trabajo bajo responsabilidad verificará dentro del   sexto día la existencia y procedencia de la causa invocada; de no proceder la suspensión ordenará la inmediata reanudación de las labores y el pago de las remuneraciones por el tiempo de suspensión transcurrido (Art. 15º).

2.6    EXTINCIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO   
La extinción del contrato de trabajo determina la culminación de las relaciones laborales, cesando definitivamente las obligaciones del trabajador y del empleador.

La Ley determina ocho (8) causas de extinción del contrato de trabajo; siendo éstas:

a) El fallecimiento del trabajador o del empleador si es persona natural.

b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador.

c) La terminación de la obra o servicio, el cumplimiento de la condición  resolutoria y el vencimiento del plazo en los contratos legalmente celebrados  bajo modalidad.

d) El mutuo disenso entre trabajador y empleador.

e) La invalidez absoluta permanente.

f) La jubilación.

g) El despido, en los casos y forma permitidos por la ley.

h) La   terminación  de  la relación  laboral  por causa objetiva, en los casos y forma permitidos por la presente Ley (Art. 16º).
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a) FALLECIMIENTO DEL EMPLEADOR.-  Extingue la relación laboral si aquél es persona natural, sin perjuicio de que, por común acuerdo con los herederos, el trabajador convenga en permanecer por un breve lapso para efectos de la liquidación del negocio. El plazo convenido no podrá exceder de un año, deberá constar por escrito y será presentado a la Autoridad Administrativa de Trabajo para efectos de registro (Art. 17º).

b)  RENUNCIA O RETIRO VOLUNTARIO.- La renuncia constituye el acto unilateral a través del cual el trabajador manifiesta en forma libre o voluntaria, su decisión de dar por resuelto o extinguido el contrato de trabajo.

Así señala la ley que, en caso de renuncia o retiro voluntario, el trabajador debe dar aviso escrito con treinta (30) días de anticipación. El empleador puede exonerar este plazo por propia iniciativa o a pedido del trabajador, en este último caso, la solicitud se entenderá aceptada si no es rechazada por escrito dentro del tercer día (Art. 18º).

c) TÉRMINO DE LA RELACIÓN LABORAL POR ACUERDO.- EL acuerdo para poner término a una relación laboral por mutuo disenso debe  constar por escrito en la liquidación de beneficios sociales (Art. 19º).

d) LA INVALIDEZ ABSOLUTA PERMANENTE.- La invalidez absoluta permanente extingue de pleno derecho y automáticamente la relación laboral desde que es declarada por el Instituto Peruano de Seguridad Social (hoy EsSalud), el Ministerio de Salud o la Junta de Médicos designada por el Colegio Médico del Perú, a solicitud del empleador.

Si bien la "invalidez absoluta permanente" no se encuentra definida, consideramos  que debería entenderse como aquella incapacidad sobrevenida al trabajador ocasionada por  un accidente o una enfermedad que le impida en forma permanente dedicarse a toda clase de trabajos.

e)  LA JUBILACIÓN.- Es obligatoria para el trabajador hombre o mujer, que tenga  derecho  a pensión  de  jubilación  a cargo de la Oficina de Normalización Previsional (ONP) o del Sistema Privado de Administración de Fondos de Pensiones (SPP), si el empleador se obliga a cubrir la diferencia entre dicha pensión y el 80% de la última remuneración ordinaria percibida por el trabajador, monto adicional que no podrá exceder del 100% de la pensión y a ajustarla periódicamente, en la misma proporción en que se reajuste dicha pensión.

El empleador que decida aplicar la presente causal deberá comunicar por escrito su decisión al trabajador, con el fin de que éste inicie el trámite para obtener el otorgamiento   de su pensión. El cese se produce en la fecha a partir de la cual se reconozca el otorgamiento de la pensión.

La jubilación es obligatoria y automática en caso que el trabajador cumpla setenta años de edad, salvo pacto en contrario (Art. 21º).

f) EL DESPIDO DEL CENTRO DE TRABAJO.- Para el despido de un trabajador sujeto a régimen de la actividad privada, que labore cuatro o más horas diarias para un mismo empleador, es indispensable la existencia de causa justa contemplada en la Ley y debidamente comprobada.

La causa justa puede estar relacionada con la capacidad o la conducta del trabajador.

La demostración de la causa corresponde al empleador dentro del proceso judicial  que el trabajador pudiera interponer para impugnar el despido (Art. 22º).

f.1 CAUSAS JUSTAS RELACIONADAS CON LA CAPACIDAD DEL TRABAJADOR.- 
· El  detrimento en la  facultad  física o  mental  o la ineptitud sobrevenida para el desempeño de las tareas.

· El rendimiento deficiente en relación con la capacidad del trabajador y con el rendimiento promedio en labores y bajo condiciones similares.

· La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen  médico previamente convenido o establecido por Ley, determinantes de la relación laboral, o a cumplir las medidas  profilácticas o curativas prescritas por el médico para evitar enfermedades o accidentes (Art. 23º).

f.2 CAUSAS JUSTAS DE DESPIDO RELACIONADAS CON LA CONDUCTA DEL TRABAJADOR:

a) La comisión de falta grave; 

b) La condena penal por delito doloso;

c) La inhabilitación del trabajador;  (Art. 24).

f.2.1 DESPIDO POR COMISIÓN DE FALTA GRAVE.- Falta grave es la infracción por el trabajador de los deberes esenciales que emanan del contrato, de tal índole, que haga irrazonable la subsistencia de la relación.


[image: image9]
a)  El incumplimiento de las obligaciones de  trabajo que supone  el  quebrantamiento de  la buena fe  laboral,  la reiterada  resistencia  a  las órdenes relacionadas con   las labores, la reiterada paralización intempestiva  de  las  labores  y la inobservancia del Reglamento  Interno de  Trabajo  o  del  Reglamento de Seguridad e Higiene Industrial, aprobados  o expedidos, según corresponda  por   la   autoridad competente que revistan gravedad.

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

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

c) La  apropiación  consumada  o  frustrada  de  bienes o servicios del empleador o que se encuentren  bajo  su custodia,  así  como la  retención  y  la  utilización  indebida  de  los  mismos en  beneficio  propio o  de terceros, con prescindencia de su valor.

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

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

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

g) El daño intencional  a los edificios, instalaciones, obras, maquinarias, instrumentos, documentación, materias  primas y  demás de propiedad de la empresa o en posesión de ésta.

h) El abandono de trabajo por más de tres días consecutivos, las ausencias injustificadas por  más de cinco  días en un período de treinta días calendario o más de  quince días  en  un  período  de ochenta días calendario, hayan sido o no sancionadas disciplinariamente en cada caso; la impuntualidad  reiterada, si ha  sido  acusada por el  empleador, siempre  que se haya aplicado sanciones disciplinarias previas de amonestaciones   escritas y suspensiones  (Art. 25º).

Las faltas graves señaladas anteriormente, se configuran por su comprobación objetiva en el procedimiento laboral, con prescindencia de las connotaciones de carácter    penal o civil que tales hechos pudieran revestir (Art. 26º)

f.2.2 DESPIDO POR COMISIÓN DE DELITO DOLOSO.- El despido por la comisión de delito doloso a que se refiere el inciso b) del artículo 24 se producirá al quedar firme la sentencia condenatoria y conocer tal hecho el empleador, salvo que éste haya conocido del hecho punible antes de contratar al trabajador (Art. 27º).

 2.7   NULIDAD DEL DESPIDO 

Es nulo el despido que tenga por motivo:

a) La  afiliación  a  un  sindicato o la participación en actividades sindicales;

b) Ser  candidato  o  representante de los trabajadores o actuar o haber actuado  en esa calidad;

c) Presentar  una queja o participar en un proceso contra  el  empleador  ante las autoridades competentes, salvo que  configure la falta grave contemplada en el inciso f) del Art. 25º;

d) La  discriminación  por razón de sexo, raza, religión, opinión o idioma;

e) El  embarazo si el despido se produce dentro de los 90 días anteriores o posteriores al parto (Art. 29º).

2.7.1 ACTOS DE HOSTILIDAD DEL EMPLEADOR

Son actos de hostilidad equiparables al despido los siguientes:

a) La  falta de pago de la remuneración en la oportunidad correspondiente,  salvo razones de fuerza mayor o caso  fortuito debidamente comprobados por el empleador;

b) La reducción  inmotivada  de  la  remuneración o de la  categoría;

c) El traslado  del  trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste habitualmente servicios, con el propósito de ocasionarle perjuicio;

d) La inobservancia de medidas  de higiene y de seguridad  que pueda afectar o poner en riesgo la vida y la salud del trabajador;

e) El acto de violencia o el faltamiento grave de palabra en agravio del trabajador o de su familia;

f) Los  actos  de discriminación por razón de sexo, raza, religión, opinión  o idioma;

g) Los  actos  contra la moral, el hostigamiento sexual y todos  aquellos que constituyan actitudes deshonestas  que afecten la dignidad del trabajador.
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  El trabajador, antes de accionar judicialmente, deberá emplazar por escrito a su empleador imputándole el acto de hostilidad  correspondiente,  otorgándole un plazo razonable no menor de seis días naturales para que efectúe su descargo o enmiende su conducta, según sea el caso (Art. 30º).

2.8 PROCEDIMIENTO  PARA  DESPEDIR  AL TRABAJADOR POR CAUSA RELACIONADA CON SU CAPACIDAD O CONDUCTA
El empleador no podrá despedir por causa relacionada con la conducta o capacidad del trabajador, sin antes otorgarle por escrito un plazo razonable no menor de seis días naturales, para que pueda defenderse por escrito de los cargos que se le formulan; salvo aquellos casos de falta grave flagrante en que no resulte razonable tal posibilidad o de treinta días naturales para que demuestre su capacidad o corrija su deficiencia.

· Mientras dure el trámite previo vinculado al despido por causa   relacionada con la conducta del trabajador, el empleador puede exonerarlo de asistir al centro de trabajo, siempre que ello no perjudique su derecho de defensa y se le abone la remuneración y demás derechos y beneficios que pudieran corresponderle. La exoneración debe constar por escrito.

Tanto en el caso contemplado en el presente artículo, como en el Art. 32º, debe observarse el principio de inmediatez (Art. 31º).

2.8.1 REQUISITO PARA DESPEDIR AL TRABAJADOR

El despido debe ser comunicado por escrito al trabajador mediante carta en la que se indique de modo preciso la causa del mismo y la fecha del cese. Si el trabajador se negará a recibirla le será remitida por intermedio de notario o de Juez de Paz, o de la Policía a falta de aquellos.

El empleador no podrá invocar posteriormente causa distinta imputada en la carta de despido. Sin embargo, si iniciado el trámite previo al despido el empleador toma conocimiento de alguna otra falta en la que incurriera el trabajador y que no fue materia de imputación, podrá reiniciar el trámite (Art. 32).
2.9 DE LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR   
2.9.1 PÉRDIDA Y PAGO DE LA INDEMNIZACIÓN 

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

· Si el despido es arbitrario por no haberse expresado causa o no poderse demostrar ésta  en  juicio,  el  trabajador tiene derecho al pago de la indemnización establecida en el Art. 38º, como única reparación por el daño sufrido. (Un sueldo y medio por cada año hasta un máximo de doce sueldos). Podrá demandar simultáneamente el pago de cualquier otro derecho o beneficio social pendiente.

· En los casos de despido nulo, si se declara fundada la demanda el trabajador será repuesto en su empleo, salvo que en ejecución de sentencia, opte por la indemnización establecida en el Art. 38º (Art. 34º).

2.10  DERECHOS DEL TRABAJADOR QUE SE CONSIDERA HOSTILIZADO 

El trabajador que se considere hostilizado por cualquiera de las causales a que se refiere el Artículo 30º de la presente Ley, podrá optar excluyentemente por:

a) Accionar para que cese la hostilidad. Si la demanda fuese declarada fundada se resolverá por el cese de la hostilidad, imponiéndose al empleador la multa que corresponda a la gravedad de la falta; o

b) La terminación del contrato de trabajo, en cuyo caso demandará el pago de la indemnización a que se refiere el Art. 38º de esta Ley, independientemente de la multa y  de los beneficios sociales que puedan corresponderle (Art. 35º).

TALLER 13

ACTIVIDAD APLICATIVA

TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU ESCISIÓN

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos sobre las causas de suspensión y extinción del Contrato de Trabajo. Faltas graves que dan origen al despido, la nulidad del despido y los actos de hostilidad del empleador.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese el procedimiento para despedir a un trabajador por causa relacionada con su capacidad o conducta.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre que exprese los derechos del trabajador que se considere hostilizado.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo sobre el despido de un trabajador relacionado a su capacidad o conducta.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico que exprese la pérdida y el pago de la indemnización.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 14

TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU ESCISIÓN

2.10.1   PLAZOS PAREA ACCIONAR JUDICIALMENTE
Al respecto, es necesario señalar la diferencia entre la caducidad y la prescripción de las acciones derivadas de la relación laboral.

CADUCIDAD

El plazo para accionar judicialmente en los casos de nulidad de despido, despido arbitrario y hostilidad caduca a los treinta días naturales de producido el hecho.

La caducidad de la acción no perjudica el derecho del trabajador de demandar dentro del período prescriptorio el pago de otras sumas líquidas que le adeude el empleador.

Estos plazos no se encuentran sujetos a interrupción o pacto que los enerve, una vez transcurridos impiden el ejercicio del derecho.

La única excepción está constituida por la imposibilidad material de accionar ante un Tribunal Peruano por encontrarse el trabajador fuera del territorio nacional e impedido de ingresar a él, o por falta de funcionamiento del Poder Judicial. El plazo se suspende mientras dure el impedimento (Art. 36º).

LA PRESCRIPCIÓN 
Conforme a la Ley Nº 27321 del 07.07.2000  (publicada el 22.07.00 en el Diario El Peruano), se establece que las acciones por derechos derivados de la relación  laboral, prescriben a los cuatro (4) años, contados desde el día siguiente en que se extingue el vinculo laboral.

De esta manera, queda derogada la Ley Nº 27022 de fecha 22.12.98, que establecía anteriormente la prescripción de las acciones derivadas de la relación laboral a los dos (2) años contados a partir del día siguiente en que se extinguía el vínculo laboral.

El actual dispositivo señala, que la prescripción iniciada antes de la  vigencia de esta Ley se rige por la Ley anterior.

2.10.2 EL DESPIDO DEBE SER PROBADO   

La Ley señala expresamente que, ni el despido ni el motivo alegado se deducen o presumen, quien los acusa debe probarlos (Art. 37º).

2.10.3 MONTO DE LA INDEMNIZACIÓN POR DESPIDO ARBITRARIO  

Es equivalente a una remuneración y media ordinaria mensual por cada año completo de servicios con un máximo de doce (12) remuneraciones. Las fracciones de año se abonan por dozavos y treintavos, según corresponda. Su abono procede superado el período de prueba (Art. 38º).

2.10.4 DEMANDA QUE DECLARA FUNDADA LA NULIDAD DE DESPIDO  

Al declarar fundada la demanda de nulidad de despido, el juez ordenará el pago de las remuneraciones dejadas de percibir desde la fecha en que se produjo, con deducción de los períodos de inactividad procesal no imputables a las partes.

Asimismo, ordenará los depósitos correspondientes a la compensación   por tiempo de servicios y, de ser el caso, con sus intereses (Art. 40º).

2.10.5  EL EMPLEADOR Y EL MANDATO DE REPOSICIÓN  

El empleador que no cumpla el mandato de reposición dentro de las veinticuatro (24) horas de notificado, será requerido judicialmente bajo apercibimiento de multa, cuyo monto se incrementará sucesivamente en treinta (30%) por ciento del monto original de la multa a cada nuevo requerimiento judicial hasta la cabal ejecución del mandato.

El importe de la multa no es deducible de la materia imponible afecta al impuesto a la renta (Art. 42º).

2.11 TERMINACIÓN COLECTIVA DE LA RELACIÓN DE TABAJO POR CAUSAS OBJETIVAS

Son causas objetivas para la terminación colectiva de los contratos de trabajo:

a) El  caso fortuito y la fuerza  mayor, que si fuese de tal  gravedad  que  implique la  desaparición total o parcial  del  centro  de  trabajo, el empleador podrá dentro del plazo  de  suspensión  (90 días), a que se refiere  el Art. 15º,  solicitar la terminación de los respectivos contratos individuales de trabajo.

b) Los motivos económicos, tecnológicos, estructurales ó análogos.

c) La disolución y liquidación de la empresa y la quiebra; y

d) La  reestructuración  patrimonial  sujeta  al  Decreto Legislativo 845

-     Ley   de Reestructuración Patrimonial - (Art. 46º).

2.12 CONTRATOS DE TRABAJO SUJETOS A MODALIDAD

2.12.1 DE SU APLICACIÓN    

Estos contratos pueden celebrarse, cuando así lo requieran las necesidades del mercado o mayor producción de la empresa; así como cuando lo exija  la naturaleza temporal o accidental del servicio que se va a prestar o de la obra que se ha de ejecutar, excepto los contratos de trabajo intermitentes o de temporada que por su naturaleza puedan ser permanentes (Art. 53º).

2.12.2 MODALIDADES QUE DETERMINA LA LEY    

A. Contratos de naturaleza temporal:
a) Por inicio o incremento de una nueva actividad.

b) Por necesidades del mercado.

c) Por reconversión empresarial (Art. 54º).

B. Contratos de naturaleza accidental:
a) Ocasional.

b) De suplencia.

c) De emergencia (Art. 55º).

C. Contratos de obra o servicio:
a) Específico.


b) Intermitente.


c) De temporada (Art. 56º).
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A. 

Esta modalidad contractual ya ha sido analizada  en la Primera Unidad  dentro del tema: Clases de trabajadores; específicamente: trabajadores eventuales.
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B. 

Estos contratos son de tres clases:
a)  OCASIONAL

Es el celebrado entre un empleador y un trabajador para atender necesidades transitorias distintas a la actividad habitual del centro de trabajo. Su duración máxima es de seis meses al año (Art. 60º).

b)  DE SUPLENCIA    
Es el celebrado entre un  empleador y un trabajador con el objeto de que éste sustituya a un trabajador estable de la empresa, cuyo vínculo laboral se encuentre suspendido por alguna causa justificada prevista en la legislación vigente, o por efecto de disposiciones convencionales aplicables en el centro de trabajo. Su duración será la que resulte necesaria según las circunstancias.
En tal caso el empleador deberá reservar el puesto a su titular, quien conserva su derecho de readmisión en la empresa, operando con su reincorporación   oportuna la extinción del contrato de suplencia.

En esta modalidad de contrato se encuentran comprendidas las coberturas de puestos de trabajo estable, cuyo titular por razones de orden administrativo debe desarrollar temporalmente otras labores en el mismo centro de trabajo (Art. 61º).

c)  DE EMERGENCIA   
Es el que se celebra para cubrir las necesidades producidas por caso fortuito o fuerza mayor coincidiendo su duración con la de la emergencia (Art. 62º).

C. 
[image: image13]
a)   ESPECÍFICO     
Es aquel celebrado entre un empleador y un trabajador, con objeto previamente establecido y de duración determinada. Su duración será la que resulte necesaria.

En este tipo de contratos podrán celebrarse las renovaciones que resulten necesarias para la conclusión o terminación de la obra o servicio objeto de la contratación (Art. 63º).

 b)  INTERMITENTE   
Es el celebrado entre un empleador y un trabajador, para cubrir las necesidades de las actividades de la empresa que por su naturaleza son permanentes pero discontinuas.
Estos contratos podrán efectuarse con el mismo trabajador, quien tendrá derecho preferencial en la contratación, pudiendo consignarse en el contrato primigenio tal derecho, el que operará en forma automática, sin necesidad de requerirse de nueva celebración de contrato o renovación (Art. 64º).

En el contrato escrito que se suscriba deberá consignarse con la mayor precisión las circunstancias o condiciones que deben observarse para que se reanude en cada oportunidad la labor intermitente del contrato (Art. 65º).

El tiempo de servicios y los derechos sociales del trabajador contratado bajo esta modalidad se determinarán en función del tiempo efectivamente laborado (Art. 66º).

c)   DE TEMPORADA   
Es aquel celebrado entre un empresario y un trabajador con el objeto de atender necesidades propias del giro de la empresa o establecimiento, que se cumplen sólo en determinadas épocas del año y que están sujetas a repetirse en períodos equivalentes en cada ciclo en función a la naturaleza de la actividad productiva (Art. 67º).

En estos contratos necesariamente deberá constar por escrito lo siguiente:

a) La duración de la temporada.

b) La naturaleza de la actividad de la empresa, establecimiento o explotación; y

c) La naturaleza de las labores del trabajador (Art.  68º).

Si el trabajador fuera contratado por un mismo empleador por dos temporadas consecutivas o tres alternadas tendrá derecho a ser contratado en las temporadas siguientes (Art. 69º).

Para hacer efectivo el ejercicio del derecho conferido en el artículo anterior, el trabajador deberá presentarse en la empresa, explotación o establecimiento dentro de los quince (15) días anteriores al inicio de la temporada, vencidos los cuales caducará su derecho a solicitar su readmisión en el trabajo (Art. 70º).

Se asimila el régimen legal de este contrato a las actividades feriales.

2.12.3 REQUISITOS FORMALES PARA LA VALIDEZ DE LOS CONTRATOS 

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad,  necesariamente deberán constar por escrito y por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa su duración, y las causas objetivas determinantes de la contratación, así como las demás condiciones de la relación laboral (Art. 72º).

Una copia de los contratos será presentada a la Autoridad Administrativa de Trabajo dentro de los quince (15) días naturales de su celebración, para efectos de su conocimiento y registro.

La Autoridad Administrativa de Trabajo puede ordenar la verificación posterior de la veracidad de los datos consignados en la copia a que se refiere el párrafo precedente, a efectos de lo dispuesto en el inciso d) del Art. 77º (para determinar si se ha desnaturalizado el contrato por simulación o fraude), sin perjuicio de la multa que se puede imponer al empleador por el incumplimiento incurrido (Art. 73º)

El empleador deberá entregar al trabajador una copia del contrato de trabajo sujeto a modalidad, dentro del término de tres (3) días hábiles, contados a partir de la fecha de su presentación ante la AAT.

2.12.4 DESNATURALIZACIÓN DE LOS CONTRATOS 
Los contratos de trabajo sujetos a modalidad se considerarán como de duración indeterminada:

a) Si el trabajador continúa laborando después de la fecha de vencimiento del plazo estipulado, o después de las prórrogas pactadas, si éstas exceden del límite máximo permitido.

b) Cuando se trata de un contrato para obra determinada o de servicio específico, si el trabajador continúa prestando servicios efectivos, luego de concluida la obra materia de contrato, sin haberse operado renovación.

c) Si el titular del puesto sustituido, no se reincorpora vencido el término legal o convencional y el trabajador contratado continuare laborando.

d) Cuando el trabajador demuestre la existencia de simulación o fraude a las normas establecidas en la presente ley (Art. 77º).

Los trabajadores permanentes que cesen no podrán ser recontratados bajo ninguna de las modalidades previstas en este Título, salvo que haya transcurrido un año del cese (Art. 78º).

2.12.5 DERECHOS Y BENEFICIOS 
Los trabajadores contratados según Contratos de Trabajo sujetos a modalidad, tienen derecho a percibir los mismos beneficios que por Ley, pacto o costumbre tuvieran los trabajadores vinculados a un contrato de duración indeterminado del respectivo centro de trabajo y a la estabilidad laboral durante el tiempo que dure el contrato, una vez superado el período de prueba (Art. 79º).

TALLER 14

ACTIVIDAD APLICATIVA

TEXTO ÚNICO ORDENADO DE LA LEY DE FOMENTO DEL EMPLEO Y SU ESCISIÓN

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos los plazos para accionar judicialmente, el monto de la indemnización por despido, el mandato de reposición y la terminación colectiva de la relación de trabajo por causas objetivas.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese los contratos de trabajo sujetos a modalidad. 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre los contratos de trabajo de naturaleza temporal, accidental y de obra o servicio.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo entre los diversos tipos de contratos temporales 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico que exprese los requisitos formales para la validez de los contratos sujetos a modalidad y la desnaturalización de los contratos.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 15

LEY DE INTERMEDIACIÓN LABORAL N° 27626 Y CRÉDITOS LABORALES

La intermediación laboral está a cargo de empresas de servicios constituidas como personas jurídicas de acuerdo a la Ley General de Sociedades o como cooperativas conforme a la Ley General de Cooperativas y deberán tener como objeto exclusivo  la prestación de servicios de intermediación laboral.
CRÍTICA.- La intermediación es una situación que ha sido tradicionalmente rechazada por el Derecho del Trabajo por implicar una desnaturalización del contrato de trabajo, al       convertir un contrato que por su esencia es celebrado entre dos partes, en un contrato en el que participa un tercero que se conoce como intermediario o intermediador.

El objeto de esta ley,  es proteger tanto a los trabajadores de la empresa intermediadora  como a los  de la usuaria. Para la protección de los primeros, la ley ha establecido mecanismos de equiparidad salarial y de condiciones de trabajo. Para los segundos, reglas encaminadas a evitar la afectación de derechos sindicales.

La intermediación laboral estará limitada al personal que labora en el centro de trabajo    o de operaciones de la empresa usuaria sólo cuando medien supuestos de temporalidad, complementariedad o especialización. Ello significa que, los trabajadores destacados a una empresa usuaria, no podrán prestar servicios que impliquen labores permanentes dentro de la actividad principal de dicha empresa.

   1. 
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La Ley ha previsto dos modalidades: Empresas de Servicios y Cooperativas de Trabajadores.

1.1
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Pueden ser de servicios temporales, complementarios o especializados.

A. Empresas de servicios temporales.- Son aquellas personas jurídicas que contratan con terceras empresas denominadas usuarias para colaborar temporalmente en el        desarrollo de sus actividades, mediante el destaque de sus trabajadores para          desarrollar las   labores correspondientes a los contratos de naturaleza ocasional y de suplencia previstos en el Título II de la LPCL, bajo el poder de dirección de la empresa usuaria.

B. Empresas de servicios complementarios.-Son aquellas personas jurídicas que destacan su personal a terceras empresas denominadas usuarios para desarrollar actividades accesorias o no vinculadas al giro del negocio de éstas.

C. Empresas de servicios especializados.- Son aquellas personas jurídicas que brindan servicios de alta especialización para las empresas usuarias que las contratan. Al entrar en vigencia la ley, las empresas usuarias carecerán de facultad de dirección con respecto   al personal destacado por este tipo de empresas de servicios; debiendo acotar, que esta nueva clasificación se ha escindido de las anteriormente denominadas empresas de servicios complementarios.

1.2
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Pueden ser de trabajo temporal o de trabajo y fomento del empleo.

A. Cooperativas  de  trabajo temporal.-  Son aquellas constituidas específicamente para destacar a sus socios trabajadores a las empresas usuarias, a efectos de que éstos desarrollen labores correspondientes a los contratos de naturaleza ocasional y de suplencia previstos en el Título II de la LPCL. Como en el caso de las empresas de servicios temporales, se ha restringido el accionar de las cooperativas a sólo estos dos tipos de contratos sujetos a modalidad.

B. Cooperativas de trabajo y fomento del empleo.- Son las que se dedican exclusivamente, mediante sus socios trabajadores destacados, a prestar los servicios de carácter complementario o especializado; similar a las empresas que prestan estos servicios.

Las empresas de servicios deberán acreditar un capital suscrito y  pagado no menor al valor de cuarenta y cinco (45) UIT o su equivalente en certificados de participación al momento de su constitución y, cuando corresponda, copia de la resolución de autorización o de registro del sector competente. Las cooperativas de trabajadores también deberán presentar copia de estos últimos documentos, cuando sea necesario debido al tipo de actividades que desarrollan.

Como regla general, donde no exista destaque de personal, no debe considerarse la existencia de un acto de intermediación. Esta es la razón, por la cual el llamado “outsourcing” o “externalización” de servicios no puede ser calificado como un acto de intermediación.

   2. 
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De proceder la inscripción , se expedirá una constancia de inscripción dando cuenta  de  la vigencia de dicha inscripción, del o de los domicilios de la entidad y de las actividades a las cuales ésta puede dedicarse. La inscripción  en el Registro tendrá una vigencia máxima de doce (12) meses.

   3. 
[image: image18]
Las entidades, antes del vencimiento de su inscripción en el Registro, podrán solicitar su renovación, adjuntando una Declaración Jurada de cumplimiento de los requisitos exigidos por ley, señalando el domicilio actual. La constancia de renovación consignará como fecha de   inicio el día inmediato posterior al término de la vigencia de la anterior.


[image: image19]
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Dado que la legislación anterior sobre el tratamiento de la protección de los créditos laborales era dispersa y en algunos casos contradictoria, creando incluso inseguridad jurídica para las inversiones, actividades y transacciones que deben realizar las  empresas que son fuentes generadoras de puestos de trabajo, era imprescindible precisar los alcances del privilegio de los créditos laborales, armonizando la legislación vigente con  el segundo párrafo del Art. 24º de la Constitución Política del Estado, que determina que  el pago de la remuneración y de los beneficios sociales del trabajador tienen prioridad sobre cualquier otra obligación del empleador, se expide el Decreto Legislativo 856 de fecha 25 de septiembre de 1996, que determina los alcances de los créditos laborales al establecer una  definición precisa, su prioridad  y carácter persecutorio, así tenemos:

   1.   
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"Constituyen créditos laborales las remuneraciones, la compensación por tiempo de servicios, las indemnizaciones y en general los beneficios establecidos por ley que se adeudan a los trabajadores".

Comprenden igualmente los aportes  impagos   tanto    al  Sistema Privado de Administración de  Fondos  de   Pensiones   como  al  Sistema Nacional  de Pensiones,  y los intereses y  gastos  que  por  tales  conceptos pudieran devengarse.

Los  créditos  por  aportes  impagos al Sistema Privado de Administración  de  Fondos de Pensiones incluyen expresamente los conceptos a que se refiere  el Art. 30º del D. Ley No. 25897 (Art. 1º, D. Leg. 856)

   2.   
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Los créditos laborales  tienen prioridad sobre cualquier otra obligación de la empresa o empleador. Los bienes de éste se encuentran afectos al pago del integro de los créditos laborales adeudados. Si éstos no alcanzarán, el pago se efectuará a prórrata.

El privilegio se entiende a quien sustituya total o parcialmente al empleador en el pago directo de tales obligaciones. (Art. 2, D. Leg. 856).

   3. 
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La preferencia o prioridad citada en el artículo precedente se ejerce, con carácter persecutorio de los bienes del negocio, sólo en las siguientes ocasiones:

a) Cuando el empleador ha sido declarado insolvente, y como consecuencia de ello se ha procedido  a la disolución  y  liquidación de  la  empresa  o  su declaración  judicial  de  quiebra. La acción alcanza a las transferencias de activos fijos o de  negocios  efectuados  dentro  de  los 6 meses anteriores  a  la declaración de insolvencia del acreedor.

b) En  los  casos  de  extinción de  las  relaciones laborales o incumplimiento de las  obligaciones con los trabajadores por simulación o fraude a la ley, es decir, cuando  se compruebe que el empleador injustificadamente disminuye o distorsiona la producción para originar el cierre del  centro de trabajo o transfiere activos fijos a terceros  o  los aporta para la constitución de  nuevas empresas, o cuando  abandona el centro de trabajo. (Art. 3º, D. Leg. 856)

   4. 
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La preferencia o prioridad también se ejerce cuando en un proceso judicial, el empleador no ponga a disposición del juzgado bien o bienes libres suficientes para responder por los créditos laborales adeudados materia de la demanda.

Finalmente, establece la Disposición Complementaria del Decreto Legislativo 856, que todas las disposiciones sean generales o especiales que establecen el orden de prioridad de los créditos laborales, tales como el Decreto Legislativo 770, modificado por la Ley 26420, Ley 26421, D. Leg. 816, Decreto Ley 25897 y 26116, quedan adecuadas al contenido de los Arts. 1º y 2º de la presente Ley (publicado en el Peruano el 04.10.96).

TALLER 15

ACTIVIDAD APLICATIVA

LEY DE INTERMEDIACIÓN LABORAL N° 27626 Y CRÉDITOS LABORALES

Objetivo

Es elaborar diagramas, mapas, cuadros comparativos y sinópticos sobre las modalidades de Intermediación Laboral y los Créditos Laborales.

Orientaciones

En pares, durante 40 minutos, los alumnos discuten y resuelven las interrogantes planteadas y elaboran el informe correspondiente (Conclusiones)

Una vez concluida la tarea se organiza un plenario para socializar los trabajos de cada grupo formalizándose las conclusiones generales.

1. Elabora un diagrama que exprese la crítica efectuada por la doctrina a la Intermediación Laboral

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

2. Elabora un mapa conceptual sobre las empresas de servicios y las cooperativas de trabajadores.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

3. Desarrolla un cuadro comparativo que exprese las diferencias entre las empresas de servicios y las cooperativas de trabajadores en la Intermediación Laboral.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

4. Desarrolla un cuadro sinóptico referido al carácter persecutorio y al ejercicio de la preferencia en los Créditos Laborales.

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................

TEMA N° 16

REPASO Y EXPOSICIÓN DE TRABAJOS GRUPALES
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                                                       Lima-Perú 1998.
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                                                             Ateneo. Buenos Aires.
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                                                       Estudio Caballero Bustamante. Asesoría Laboral 1999
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                                                       Lima 1999.
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· Lapouble Chero,  Agustín 
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· Neves Mujica, Javier  

: “Compendio de Legislación Laboral”. Legislación & 
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· Obregón Sevillano, Tulio

: “Manual del Sistema Privado de Pensiones y las AFP”
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· Otarola Peñaranda, Alberto
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· Palomino R., Teodosio

: “Trabajadores de Confianza..?.  Su situación Laboral”.

                                                        Editorial Juris Laboral 1999.

· Rodríguez Plá 


: “Los principios del Derecho del Trabajo”. Editorial de

                                                             Palma.

· Santa María Calderón, Luis
: “Legislación General del Trabajo”. Editora Normas 

                                                       Legales S.A.  Trujillo – Perú. 1997.

PUBLICACIONES PERIODÍSTICAS
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· Canessa Montejo, Miguel
: “Los Derechos Humanos Laborales”. pp. B-5 15/09/92.

· Figueroa Gutarra, Edwin

: “Nuevas regulaciones en el trabajo de los profesiona-

                                                              les”. pp. B-9 06/11/96.

· Martínez Vegazo, Lucas

: “Sindicatos y Medio Ambiente nada que ver”. pp B-15.

                                                            “El futuro de las relaciones capital y trabajo”. pp B-6 y

                                                             B-7 21/02/94.

· Morales Acosta, Alonso

: “Alcances del Artículo 62° de la Constitución”. pp.B-5 

                                                             02/10/96.

· Serkovic Gónzales, Germán
:”Los principios del Derecho Laboral”. pp. B-5 15/12/92

· Toledo Toribio, Omar

: “Contrato de Suplencia, modalidad de Contratación

                                                              actual”. Pp. B-9 03/04/96.

                                                            “Horas extras se calcularán de sueldo ordinario”.

                                                             Pp. B-5 02/10/96.

              



 “Cambios en la Legislación Laboral. Comentarios por

                                                             especialistas”. pp. B-6 y B-7 09/10/96.

REVISTAS

· De la F.C.C.E.F. de la U.S.M.P
: “El Contador Sanmartiniano” Set. 1996.

· Peñaloza Salas, Juan F.

: “Los Contratos de Trabajo sujetos a modalidad”.
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EJERCICIO DE LA PREFERENCIA








� Caldera, Rafael.  Derecho del Trabajo.  Caracas 1993, Pág. 55


� Alonso García, Manuel. Curso de Derecho del Trabajo. Barcelona, España, 1975, Págs. 126-127.


�  Rentas de Tercera Categoría. Están reguladas en el Art. 28º del Decreto Legislativo Nº 774 de fecha 30 de Diciembre de 1993 y se señalan que son las derivadas del comercio, la industria o minería; de explotación agropecuaria, forestal, pesquera o de otros recursos naturales; prestación de servicios comerciales, industriales o de índole similar como transportes, comunicaciones, bancos, financieras, seguros, fianzas y capitalización; y en general, de cualquier otra actividad que constituya negocio habitual de compra,  de producción y venta. Igualmente, se señala que es la que obtienen los notarios...........


� Según el Diccionario de la Lengua Española, la palabra sui-géneris, es el dicho de una cosa, de un género o especie muy  singular y excepcional. 


� El Acto Jurídico según el Código Civil, es la manifestación de voluntad destinada a crear, regular, modificar o extinguir relaciones jurídicas. Para su validez se requiere: 1. Agente capaz; 2. Objeto física y jurídicamente posible; 3. Fin lícito; y 4. Observancia de la forma prescrita bajo sanción de nulidad. (Art. 140º C.C.).


�  Las remuneraciones regulares son conceptos complementarios que tienen la particularidad de presentar el “factor de regularidad” de tres (3) meses en seis (6), establecido originalmente en la ley de CTS.


� Prima. Es la prestación que debe satisfacer el estipulante. A cambio de ésta, el asegurador asume  la obligación de satisfacer las consecuencias dañosas del riesgo.


� Póliza. Es el instrumento escrito en el cual constan las condiciones del contrato. Aunque no es indispensable para que exista el contrato, la práctica aseguradora la ha impuesto sin excepciones.





� La Micro y Pequeña Empresa es la unidad económica constituida por una persona natural o jurídica, bajo cualquier forma de organización o gestión empresarial contemplada en la legislación vigente, que tiene como objeto desarrollar actividades de extracción, transformación, producción, comercialización de bienes o prestación de servicios.


Cuando en esta Ley se hace mención a la sigla MYPE, se está refiriendo a las Micro y pequeñas Empresas, las cuales no obstante de tener tamaños y características propias, tienen igual tratamiento en la presente Ley, con excepción al régimen laboral que es de aplicación para las Microempresas.
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