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Resumen

El texto de la presente tesis esta dividido en tres capitulos: En el primer capitulo se
analizan las modalidades contractuales a través de las cuales se puede dar inicio a la relacién
laboral de conformidad a la normativa vigente. Asi pues, haciendo un contraste, en el segundo
capitulo se lleva a cabo el estudio de las herramientas que nos brinda la norma para extinguir el
vinculo laboral; concluyendo el capitulo con el analisis de la aplicacion de la condicion
resolutoria en los contratos de trabajo a plazo indeterminado. Finalmente, en el tercer capitulo,
realizaremos la revision y analisis de la Casacion N° 4936-2014-Callao.

El anélisis y estudio de este controvertido tema nos ayudara a llegar a la conclusién que
la naturaleza juridica del contrato de trabajo posibilita la aplicacion de la condicion resolutoria
en una relacion juridica de naturaleza indefinida, sin que ello genere necesariamente la

vulneracion de derechos fundamentales de los trabajadores.
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Introduccion

En el siguiente trabajo de tesis se llevara a cabo el analisis del tema “La Condicién
Resolutoria Laboral: Anélisis de la Casacion N° 4936-2014-Callao”, perteneciente al Area de
investigacion de Derecho Laboral.

El mencionado andlisis se ha dividido en los siguientes puntos: (i) se examinaran los
tipos de contratos laborales tipicos o mas utilizados del ordenamiento peruano; (ii) se llevara a
cabo el andlisis de la desnaturalizacion de estos contratos laborales; (iii) se revisaran las
causales de resolucion contractual contempladas en la normativa; y, (iv) se examinaré la validez
o invalidez de la aplicacion de la condicion resolutoria en los contratos de trabajo a plazo
indeterminado.

Los temas mencionados en el parrafo anterior son necesarios para la evaluacion
posterior de la Casacion Laboral N° 4936-2014-Callao (Corte Suprema de Justicia de la
Republica Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente, Sentencia del 25/05/2015), que
versa sobre la controversia entre una compafiia del rubro aeroportuario (en adelante “la
Compaiiia”) y los Oficiales de Seguridad Aeroportuaria (también llamados “OSAS”). En el
mencionado caso, los trabajadores —quienes en un principio prestaban servicios a la Compafiia
a través de una compafiia intermediadora— fueron contratados a plazo fijo por la Compafiia y,
posteriormente, se suscribid una adenda a dicho contrato pactandose una condicién resolutoria
a los sefialados contratos.

Anticipando brevemente el origen de la controversia, esta surgié debido a que la
Compaiiia interpuso una demanda de Amparo contra el Poder Ejecutivo en tanto que este Poder
del Estado, a través de Ley de Seguridad de la Aviacion Civil (Ley N° 28404) asi como del
articulo 7, inciso 2, de su Reglamento (Decreto Supremo N° 007-2006-MTC), vulnerd
arbitrariamente el derecho constitucional de libre contratacién de la Compafiia, puesto que
dichos cuerpos normativos establecian la prohibicion de subcontratar al personal de seguridad
u OSAS.

Es através de esta controversia entre la Compafiia y el Poder Ejecutivo, que la Compafiia
se ve en la obligacion de contratar al personal de seguridad —u OSAS-y, posteriormente, pactar
con ellos una condicion resolutoria en sus contratos de trabajo. Dicha condicion resolutoria
contenida en una clausula contractual sujetaba el vinculo laboral de los OSAS al fallo final del
Tribunal Constitucional, de este modo, si el fallo favorecia a la Compaifiia, lo pactado en la
clausula resolutoria surtiria efecto permitiendo de esta manera que la compaiiia pusiera término

a la relacion laboral que mantenia con los OSAS.
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En atencion a lo sefialado surge la “génesis” del problema a estudiarse en la presente
tesis. Ello debido a que finalmente se aplico la condicidn resolutoria pactada entre las partes y
los OSAS, disconformes con la aplicacidn de esta medida, recurrieron a la via judicial para que
esta pudiese analizar la validez de estas clausulas particulares que contenian la condicién
resolutoria. Dentro de las pretensiones de los OSAS se encontraban la declaracion de la
desnaturalizacion de sus contratos temporales con la Compafiia y, consecuentemente, la
inaplicacion de la condicion resolutoria en los contratos de trabajo a plazo indeterminado
debido a una presunta incompatibilidad normativa respecto de lo sefialado en el inciso c) del
articulo 16 de la LPCL.

De acuerdo a lo comentado de manera introductoria, la hip6tesis de investigacion que
aqui presento se basa en precisar la validez de la inclusion de clausulas resolutorias en contratos
de trabajo a plazo indeterminado como un derecho a la negociacion entre las partes, las que
tienen como limite principal los principios y derechos fundamentales de los trabajadores.
Ademas, es importante determinar qué se esté vulnerando en este caso concreto o, en todo caso,
si es que existe algun tipo de vulneracion.

Cabe mencionarse que la presente investigacion se llevo a cabo durante un contexto
histdrico de relevancia mundial: la pandemia por la COVID-19. Sin embargo, ello no ha sido

impedimento para la culminacion de la presente tesis.



Capitulo |
Contratacion laboral en el Peru

A continuacion, analizaremos el tratamiento que le da el ordenamiento juridico a los
contratos laborales mas utilizados en el Peru; los que, a diferencia de los contratos civiles, no
solo se adecuan a la voluntad de las partes, sino que ademas de ello deben tener en consideracién
elementos tales como los derechos de los trabajadores, los principios laborales y también la
normativa vigente.

La finalidad de este capitulo es comprender el origen de la relacién laboral, asi como
los hechos que podrian generar la desnaturalizacion de los mismos.

Iniciando con los contratos de trabajo, comparto la definicion proporcionada por el autor
Manuel Palomeque (2008) citado por Magaly Alarcén (2016):

El contrato de trabajo es el origen y permanente fundamento de las obligaciones reciprocas entre

dos personas (empresario y trabajador), en las que el trabajador entrega libremente su trabajo,

en un tiempo dado y bajo la potestad organizadora del empresario, quien debe retribuirlo

(Alarcén Salas, 2016, p. 122).

Cuando Palomeque sefiala “obligaciones reciprocas” se esta refiriendo, entre otras, al
compromiso del empleador de pagar la remuneracion pactada a cambio de que el trabajador
cumpla con su obligacion de prestar servicios bajo su subordinacion.

A pesar de que, como mencioné al principio, las partes tienen libertad para poder llegar
a un acuerdo de voluntades; estas prestaciones (entiéndase “reciprocas”) pactadas entre las
partes deberan presentarse dentro de los lineamientos de la legislacion laboral vigente, la misma
que establece unos derechos laborales minimos que sirven a su vez como limite a la autonomia
de las partes en una relacién laboral tal y como lo analizaremos mas adelante cuando revisemos
el Principio de Irrenunciabilidad.

1.1. Tipos de contrato de trabajo

De acuerdo a la doctrina nacional: “Nuestro sistema juridico prevé un sistema de
contratacion directo (relacion directa entre el empleador y contratado) e indirecto (relacién con
el trabajador por medio de un tercero” (Toyama Miyagusuku, 2015, p. 74).

En este apartado analizaremos los tipos de contratacion directa en el PerQ, los que se
encuentran regulados en el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (en adelante LPCL). En este apartado se expondréan
los contratos a tiempo parcial, los contratos a plazo determinado o modales y los contratos a

plazo indeterminado.
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1.1.1. Contratos a tiempo parcial

En relacion a la definicion de este tipo contractual, como se puede cotejar en la norma,
tanto los contratos a tiempo parcial como la jornada a tiempo parcial no poseen una definicién
expresa en la LPCL ni en el reglamento de este. La ley lo Unico que contempla al respecto, en
su articulo 4, es la posibilidad de que las partes puedan dar inicio a una relacion laboral a través
de un contrato de este tipo sin limitacion alguna®.

En la normativa peruana no se ha sefialado un minimo ni un maximo de horas para que
una relacion laboral sea considerada o no como trabajo a tiempo parcial, aungue se entiende
que no puede ser igual a la jornada completa de la empresa o a la jornada (completa) maxima
legal (8 horas diarias 0 48 semanales). En ese sentido, sera jornada parcial toda aquella que sea
inferior a la jornada completa establecida en la empresa y, en cualquier caso, a la jornada
méaxima legal.

En ese orden de ideas, la definicion que encontramos mejor planteada es la sefialada en
el articulo 1 del Convenio N° 175 (1994) de la Organizacion Internacional del Trabajo (no
ratificada por el Pert), en la que se define como trabajador a tiempo parcial “(...) a todo
trabajador asalariado cuya actividad laboral tiene una duracion normal inferior a la de los
trabajadores a tiempo completo en situacion comparable” (Enfasis afiadido) (Organizacion
Internacional de Trabajo, 28/02/1998).

Interpretando lo sefialado en el mencionado Convenio de la Organizacion Internacional
del Trabajo (en adelante “OIT”) podriamos deducir a primera Vvista que estariamos ante un
contrato a tiempo parcial cuando se presenten los siguientes elementos:

a) Se establezca una relacion laboral directa entre el empleador y el trabajador;

b) Se sefiale una jornada diaria inferior a la jornada ordinaria y a tiempo completo de

los trabajadores que se encuentren en situacion comparable.

Esta definicion concuerda con la poca normativa con la que cuenta el ordenamiento
peruano en relacion a este tipo de contrato laboral. La LPCL solo sefiala en su articulo 4 la
posibilidad de que se pueda pactar este tipo de contrato sin limitacion alguna (lo que implica
que no existe un tope en el nimero de trabajadores que puedan estar sujetos a este tipo de
jornada, y que no hay limitacién para que pueda pactarse en contratos temporales o

permanentes). No obstante, el articulo 11 del Reglamento de la LPCL se refiere de manera

! Mas adelante en este mismo apartado veremos a qué se refiere la norma al sefialar “sin limitacion alguna”.
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indirecta al contrato a tiempo parcial cuando sefiala la cantidad de horas minimas que deben
laborar para que los trabajadores que estén contratados bajo esta “modalidad” puedan percibir
beneficios sociales.

En el mencionado articulo se sefiala que: “Los trabajadores contratados a tiempo parcial

tienen derecho a los bheneficios laborales, siempre que para su percepcién no se exija el

cumplimiento del requisito minimo de cuatro (4) horas diarias de labor” (Enfasis afiadido)

(Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo 26/01/1996). Al respecto, coincido con la
interpretacion de EImer Huaman (2009), quien sefiala que este articulo debera entenderse de la
siguiente manera:

Para nada se puede afirmar gque, en base a este dispositivo, este contrato se configura cuando

hay una jornada laboral de menos de 4 horas diarias. (...) de tal manera aseveramos que la

definicion de este contrato engloba a cualquier contrato de trabajo con jornada reducida (p.

164).

En ese sentido, Ignacio Gonzales del Rey (1998) citado por Huaman (2009) sefiala que
ante el silencio de nuestra ley laboral (entiéndase, la LPCL) la interpretacion que debera darse
serd aquella que abre la posibilidad de celebrar contratos a tiempo parcial sin restriccion alguna,
siempre que la jornada de trabajo sea reducida respecto a un contrato que tenga una jornada
completa (p. 164).

Ahora bien, cabe preguntarnos cuando estariamos ante una jornada completa, porque
para algunos la expresion “jornada completa” podra ser aquella que cumpla con el maximo
sefialado en la ley (8 horas diarias u 48 horas semanales), asi como también podria interpretarse
como la jornada mayoritaria establecida en el centro de trabajo. Ante lo expuesto, estamos de
acuerdo con Arce (2008) en cuanto el autor sefiala que se puede concluir que los contratos a
tiempo parcial no se limitan a la cantidad de horas y dias trabajados, sino que también se podra
analizar sobre la cantidad de dias semanales laborados asi el trabajador desempefie sus labores
en una jornada de 8 horas por 3 dias a la semana (p. 123).

En relacion a la controversia surgida por la interpretacion del articulo 11 del Reglamento
de la LPCL (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo 26/01/1996), Arce Ortiz (2008)
afiade que se puede interpretar el mencionado articulo de dos maneras:

I) Los trabajadores a tiempo parcial solo son los que trabajan menos de 4 horas y tendran

derecho a cobrar todos los beneficios sociales que no estén sometidos al cumplimiento de un

minimo de horas.
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I1) Los trabajadores a tiempo parcial son los que trabajan incluso méas de 4 horas y todos ellos

tendran derecho al cobro de beneficios sociales, siempre que la norma especifica no
condicione la entrega de estos a una cantidad de horas cumplidas (Enfasis afiadido) (p.
121).

Al respecto, consideramos que, a pesar de que la norma no lo sefiala asi expresamente
y su reglamento tampoco, la interpretacion mas viable es la segunda sefialada por Arce. Ello en
el sentido que, dada la amplitud de la norma, lo ideal es adoptar la postura que cubra a la mayor
cantidad de trabajadores posibles, en lugar de optar por una postura restrictiva como la primera
que limita el concepto de “trabajadores a tiempo parcial” a aquellos trabajadores que laboren
menos de 4 horas, dejando sin regulacion alguna al resto. Ademas, la segunda postura es la mas
conforme con lo sefialado por la Recomendacion N° 182 (1994) de la OIT?.

A diferencia nuestra que no tenemos una definicion uniforme de lo que es un contrato o
jornada a tiempo parcial, otros paises si tienen delimitada al menaos la definicion de esta jornada
“atipica”. En ese sentido, citando al autor mexicano Carlos Reynoso Castillo (2011):

(...) En Espafa se define a esta jornada laboral como una prestacion de servicios durante un

numero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio inferior a la jornada a tiempo completo

establecida en un convenio colectivo o en su defecto de la jornada ordinaria maxima legal (de

40 horas semanales) (p. 61).

Asimismo, el mismo autor en su trabajo de investigacion, que versa sobre los contratos
de trabajo en México, afiade que en Francia se define a la jornada a tiempo parcial como
“cualquier tiempo de trabajo inferior en un quinto a la jornada laboral normal o a la jornada
méaxima autorizada de 39 horas, o cualquier nimero de horas menor” (Reynoso Castillo, 2011,
p. 78).

A nivel europeo general deberd aplicarse la Directiva 97/81 CE para delimitar la
definicion correspondiente a la jornada a tiempo parcial; de esta manera Reynoso (2011) sefiala
que:

(...) La Directiva 97/ 81 CE relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial, entiende

por trabajo a tiempo parcial aquel que realiza un trabajador asalariado cuya jornada normal de

trabajo, calculada sobre una base semanal 0 como medida de un periodo de empleo de hasta un

2 Esta Recomendacion de la OIT precisa que la expresion "trabajador a tiempo parcial aplica para todo trabajador
asalariado cuya jornada sea menor a la de los trabajadores a tiempo completo en situacion comparable.
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maximo de un afio, tenga una duracion inferior a la de un trabajador a tiempo completo

comparable, es decir, de la misma empresa con un puesto de similares caracteristicas (p. 78).

Luego de haber analizado la definicion de jornada y contrato a tiempo parcial en Per( y
de haber revisado lo que sefiala la doctrina comparada, es importante proceder a enunciar las
peculiaridades del contrato a tiempo parcial de acuerdo al ordenamiento peruano.

En este orden de ideas y en conformidad con lo sefialado por el autor Jorge Toyama
(2015), los contratos a tiempo parcial poseen las siguientes caracteristicas que los diferencian
de los demaés tipos de contratos laborales:

a) Si los trabajadores laboran menos de 4 horas diarias no gozaran de estabilidad laboral
(porque no se les entregara indemnizacion por despido arbitrario); no gozaran de vacaciones;
no se les entregard Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS).

b) Debera constar necesariamente por escrito.

c) No se establece un limite respecto de la cantidad de trabajadores que pueden ser contratados
bajo este tipo contractual.

d) No se establece un limite temporal, por lo que podra haber contratos a tiempo parcial a plazo
determinado o indeterminado.

e) Promueve la flexibilidad laboral en el sentido que no requiere de una justificacion para que
se lleve a cabo este tipo de contratacion (a diferencia de los contratos modales) (pp. 78-79).
Cabe acotar que este tipo de contratos se puede desnaturalizar, teniendo su castigo un
tratamiento especial que puede desembocar en dos vertientes: La desnaturalizacion
propiamente dicha (es decir que se reconozca como un contrato a tiempo parcial a plazo
indeterminado); y la desnaturalizacién respecto de la jornada del trabajador. EI primer tipo de
desnaturalizacion se analizara en el siguiente punto de revision.
La desnaturalizacion, respecto de la jornada del trabajador para efectos de los contratos
a tiempo parcial, implica la conversion y reconocimiento de la jornada ordinaria, asi como el
computo de todos los beneficios sociales que correspondan a trabajadores que laboren de 4
horas a mas.
En relacion a lo indicado, la jurisprudencia ha sefialado que la desnaturalizacion de los
contratos a tiempo parcial se presentara por dos motivos principalmente:
(i) Por no pactarse el contrato a tiempo parcial por escrito (Sala Segunda del Tribunal
Constitucional, Sentencia del Tribunal Constitucional del 18/03/2014, fundamento
3.3.1).
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(if) Cuando se prueba que, en la realidad, el trabajo desempefiado dura mas del previsto
en el contrato de trabajo a tiempo parcial (Sala Primera del Tribunal Constitucional,
Sentencia del Tribunal Constitucional del 12/10/2011, fundamento 6).

Como anticipabamos, si se incurriera en alguna de esas causales los contratos a tiempo
parcial se generara la desnaturalizacion del contrato, reconociéndose todos los beneficios y
derechos de un trabajador que labora de 4 horas a mas. Cabe destacar, respecto a la segunda
causal, que solo sera considerado desnaturalizado el contrato si se demuestra que, en efecto, el
trabajador labor6 més horas de las establecidas en su contrato a tiempo parcial, sin haber
aceptado (preferentemente por escrito) laborar horas extras (Corte Suprema de Justicia de la
Republica Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria, Casacion del
28/11/2017, considerando 8).

1.1.2. Contratos a plazo indeterminado

Los contratos a plazo indeterminado se encuentran regulados en la LPCL y su
reglamento. Sin embargo, al igual que lo que sucede en el caso de los contratos a tiempo parcial,
los contratos a plazo indeterminado tampoco tienen una definicion sefialada expresamente en
lanorma laboral. Por ello es méas sencillo identificarlos basandonos en las caracteristicas propias
de este tipo de contratos.

En este sentido, sintetizando lo expuesto por el autor Jorge Toyama (2015), las
caracteristicas de este tipo contractual son:

a) Presenta todos los derechos y beneficios legales previstos en las normas laborales.

b) Goza de presuncion legal.

c) Es laconsecuencia de la desnaturalizacién de los demds contratos de trabajo.

d) Es el Gnico tipo de contrato laboral que no requiere formalidad (pp. 76-78).

Ahora bien, profundizaremos un poco en lo que consiste cada una de estas
caracteristicas enumeradas por el Dr. Toyama, analizando aspectos adicionales a los que el
autor:

a) Presenta todos los derechos y beneficios legales previstos en las normas laborales.
Respecto de esta caracteristica es importante sefialar que el autor ha hecho hincapié
al sefalar que esto procedera siempre que se cumplan con los requisitos sefialados
en las normas especificas. Este es un detalle importante puesto que, tal y como lo

veiamos en los contratos a tiempo parcial, existen beneficios sociales que requieren
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de una cantidad minima de horas para que estos beneficios puedan ser percibidos
por el trabajador. Entonces, de no cumplir con este requisito relacionado a la
jornada, los trabajadores cuyos contratos sean a plazo indeterminado® pero de
jornada parcial menor a 4 horas no podran percibir todos estos beneficios sino solo
algunos.

b) Goza de presuncion legal. En relacion a la segunda caracteristica, esta se encuentra
relacionada fielmente a lo establecido en el articulo 4 de la LPCL, en el que se
sefiala que: “En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados,

se presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado (...)”

(Enfasis afiadido) (Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral).
Lo que la norma quiere decir en este articulo es que, ya sea ante la ausencia de un
contrato fisico o ante el incumplimiento de requisitos inherentes a aquellos
contratos que los estipulen, se entendera que se esta frente a un contrato a plazo
indeterminado. En pocas palabras todo contrato se presume a plazo indeterminado,
salvo prueba en contrario (Editorial Economia y Finanzas, 2013, p. 10.3).
En relacion a esta caracteristica que se desprende directamente de la lectura del
articulo 4 de la LPCL, Patricia Feria Valverde (2016) sostiene que ante la omision
de manifestacion expresa del tipo de contrato al que se estd sometiendo el
trabajador, se entendera que estamos ante un contrato de trabajo a plazo
indeterminado dado a que el ordenamiento laboral peruano asi lo contempla. En ese
sentido, citando a la autora, se desprende que: “(...) toda relacién laboral es de
duracién indefinida establecida en el articulo 4 de la LPCL, presuncion que también
se encuentra recogida en el numeral 2 del articulo 23 de la Ley N° 29497, Nueva
Ley Procesal de Trabajo” (p. 2).

c) Eslaconsecuencia de la desnaturalizacion de los demas contratos de trabajo. Como
ya es sabido los contratos laborales que no sean a plazo indeterminado poseen
caracteristicas y requisitos especificos para su celebracion. Ello se debe a que, de

acuerdo al articulo 4 de la LPCL ya mencionado, la legislacion laboral entendera

% Tal y como lo mencioné en el punto anterior, la normativa Laboral no sefiala impedimento alguno para que los
contratos a tiempo parcial puedan ser a plazo indeterminado o determinado (o modal). Por lo que podréan existir
contratos a tiempo parcial a plazo indeterminado, asi como contratos modales cuya jornada sera a tiempo parcial.
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que el contrato predeterminado en una prestacion de servicios subordinado seré el
contrato a plazo indeterminado; siendo que, para poder utilizar otro tipo contractual,
se debera sefialar el porqué de la aplicacion de otra modalidad contractual y cumplir
con los requisitos que la ley estipule.

Al respecto, ni la jurisprudencia ni la LPCL han sido flexibles en cuanto al
cumplimiento de los requisitos para los contratos modales puesto que el
incumplimiento de lo establecido en dichos contratos —en tanto a sus objetivos y
caracteristicas— quebrara la naturaleza de los mismos volviéndolos inmediatamente
a plazo indeterminado.

En el caso de los contratos a tiempo parcial, tal y como ya hemos anticipado, la
desnaturalizacion tiene dos vertientes: La desnaturalizacion propiamente dicha; y
la desnaturalizacion respecto de la jornada del trabajador. Siendo que ya se ha
procedido con la explicacion de la desnaturalizacion respecto de la jornada del
trabajador, corresponde analizar la desnaturalizacion propiamente dicha. Tal y
como sucede en los contratos temporales o a plazo fijo; los contratos a tiempo
parcial también pueden desnaturalizarse y volverse contratos a plazo
indeterminado.

Lo indicado sucede cuando se pacta un contrato a tiempo parcial a traves de un
contrato a plazo determinado y su causalidad o algun otro requisito de este tipo de
contrato modal se incumpla. Cuando ello sucede, el contrato a tiempo parcial
seguira gozando de su jornada especial, pero dejara de ser un contrato a plazo fijo
y se convertira en un contrato a tiempo parcial a plazo indeterminado. Ello se debe
a que, pese a que nos encontramos ante un contrato de jornada parcial, su naturaleza
es temporal y deberd obedecer a los mismos requisitos aplicables a contratos
modales de jornada ordinaria.

Ahora, continuando con los contratos modales, el articulo 77 de la LPCL sefiala las
causales que conllevarian, a manera de consecuencia, a la desnaturalizacion de los
mismos generando que estos se conviertan en un contrato a plazo indeterminado.
Las causales que enumera la LPCL en su cuerpo normativo son las siguientes:

Articulo 77.- Los contratos de trabajo sujetos a modalidad se consideraran como de

duracién indeterminada:




d)
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a) Si el trabajador continla laborando después de la fecha de vencimiento del plazo

estipulado, o después de las prérrogas pactadas, si éstas exceden del limite maximo

permitido;

b) Cuando se trata de un contrato para obra determinada o de servicio especifico, si el

trabajador continta prestando servicios efectivos, luego de concluida la obra materia de

contrato, sin haberse operado renovacion;

c) Si el titular del puesto sustituido, no se reincorpora vencido el término legal o

convencional y el trabajador contratado continuare laborando;

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

establecidas en la presente ley (Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y

Competitividad Laboral).
No obstante lo anterior, el articulo 77 solo enumera algunas causales de
desnaturalizacion contractual, siendo que la jurisprudencia también ha sefialado
causales de desnaturalizacion, por ejemplo, tal como sucede en la Casacion N°
7647-2014 (Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica, Casacion Laboral del 28/11/2014). En esta
Casacion se sefiala que el inicio de labores de un trabajador que no cuente con un
contrato vigente convierte automaticamente a la relacion laboral en una a plazo
indeterminado; ello sin posibilidad alguna de que esta relacion laboral pueda ser
subsanada después por contratos modales a plazo fijo (Sala de Derecho
Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica, Casacion Laboral del 28/11/2014, considerando 12).
Es el Unico tipo de contrato laboral que no requiere formalidad. Tal y como
veniamos exponiendo en la caracteristica anterior, los deméas contratos
contemplados en la LPCL poseen caracteristicas especificas cuyo incumplimiento
quebrantara la naturaleza de dichos contratos, convirtiéndolos de manera
automatica en contratos a plazo indeterminado. Esto no sucede en el caso de los
contratos a plazo indeterminado. Este tipo de contrato se podra pactar tanto de
manera verbal como de manera escrita puesto que ni la norma ni la jurisprudencia
le exigen formalidades.
Ahora bien, analizando brevemente la doctrina comparada con similitudes a la

normativa laboral peruana, encontramos a la Legislacion espafiola. Al igual que lo
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que sucede en Peru, no se brinda una definicion del contrato a plazo indeterminado;
sin embargo, en esta legislacion, se ha precisado en el articulo 8 del Real Decreto
Legislativo N° 1/1995 cuando deberé utilizarse y cuando se presume la existencia
de este tipo de contrato (Real Decreto Legislativo N° 1/1995), asi se sefiala que:
Deberan constar por escrito los contratos de trabajo cuando asi lo exija una disposicion
legal y, en todo caso, los de préacticas y aprendizaje, los contratos a tiempo parcial, los
contratos de trabajo a domicilio, los contratos para la realizacién de una obra o servicio
determinado, asi como los de los trabajadores contratados en Espafia al servicio de
empresas espafiolas en el extranjero. Igualmente constaran por escrito los contratos por

tiempo determinado cuya duracién sea superior a cuatro semanas. De no observarse tal

exigencia, el contrato se presumird celebrado a jornada completa y por tiempo

indefinido, salvo prueba en contrario que acredite su naturaleza temporal o el caracter a
tiempo parcial de los servicios (Enfasis afiadido) (Real Decreto Legislativo N° 1/1995).

De conformidad con lo expuesto a lo largo de este punto, podriamos concluir definiendo
a este contrato laboral como aquel acto juridico bilateral que posee fecha de inicio para la
prestacion de los servicios pactados, mas no una fecha de cese de la prestacion de los mismos.
Asimismo, estos contratos laborales son los Gnicos que gozan de presuncion legal por lo que no
requieren del cumplimiento de formalidades para constituirse validamente y permitir que los
derechos y deberes de las partes se desprendan; siendo gque, ademas, son la consecuencia
juridica del incumplimiento de los requisitos de las demas modalidades contractuales en materia
laboral.
1.1.3. Contratos a plazo determinado

Los contratos a plazo determinado, también conocidos como “contratos modales” (entre
otras denominaciones asignadas por la doctrina tales como “contratos a plazo fijo”, “contratos
sujetos a modalidad”, etc.) son definidos como “(...) los contratos temporales son aquellos que
presentan una causa determinada (fecha cierta de término), estan supeditados a una obra
determinada (fecha incierta de finalizacion) y simplemente son temporales por opcidn
legislativa” (Toyama Miyagusuku, 2015, p. 83).

Asimismo, para la doctrina espafiola, se define a estos contratos como sigue: “Los
‘contratos a corto plazo' o 'contratos a término', son aquellos que permiten al empresario
contratar trabajo durante un periodo de tiempo previamente determinando y 'breve’, transcurrido

el cual desaparece la relacion laboral” (Santiago Hernando, 1995, p. 313).
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Una vez definido este contrato laboral temporal, siguiendo a Toyama Miyagusuku
(2015), cabe sefialar sus caracteristicas principales:

a) Confiere a los trabajadores acceso a todos los derechos y beneficios sociales previstos

para los trabajadores contratados a plazo indefinido®.

b) Tienen que constar por escrito y se debe invocar el motivo de la contratacion.

¢) Duracion maxima de 5 afios ininterrumpidos®.

d) Son cuantitativamente ilimitados en tanto que todos los trabajadores de una compariia

pueden ser contratados bajo contratos temporales.

e) La resolucion del contrato antes del tiempo previsto genera el derecho a un

indemnizacion equivalente a una remuneracion y media por cada mes que falte para
el vencimiento del plazo (pp. 83-91).

Como veniamos mencionando en el punto anterior, que versa sobre los contratos a plazo
indeterminado, el articulo 4 de la LPCL sefiala al contrato a plazo indeterminado como el
contrato predeterminado a usarse en una relacion laboral, siendo que los contratos modales
seran considerados por la norma como contratos de caracter excepcional, los que tienen que
obedecer a una causal objetiva (principio de causalidad laboral) para su validez.

Esto se debe a que el articulo 4 de la LPCL nos deja claro que la normativa laboral
vigente tiene la obligacion de proteger y promover los contratos a plazo indeterminado; es por
ello que sefiala a este tipo de contrato como el predeterminado, o el contrato “por defecto”, tal
y como lo anuncidbamos en el parrafo anterior. Lo indicado no es solamente por la tendencia
“proteccionista” de la ley hacia el trabajador; sino que la norma busca cumplir con los objetivos
predispuestos a través del art. 1 de la LPCL®, a través del que se establece que uno de los
objetivos que se buscan obtener con esta normativa es que se lleve a cabo el desarrollo pleno
del trabajador (a través de la capacitacion y formacién laboral).

En este sentido, el desarrollo del trabajador como objetivo mencionado en el articulo 3

de la LPCL, en teoria, no podra realizarse plenamente si el trabajador estd constantemente

4 No tienen derecho a la indemnizacion por despido arbitrario cuando se resuelve el contrato de trabajo una vez
cumplido el plazo pactado contractualmente.

5 Este plazo no sera aplicable para los contratos de obra o servicio especifico puesto que en la Casacion N° 1004-
2004-Tacna se estableci6 el plazo méaximo especial de 8 afios aplicable solo para esta modalidad.

& <Articulo 1°.- Son objetivos de la presente Ley:

a) Fomentar la capacitacién y formacion laboral de los trabajadores como un mecanismo de mejoramiento de sus
ingresos y la productividad del trabajo. (...)”.
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variando sus relaciones laborales mediante “trabajos temporales” (Fernandez Losa, 2002) o
bajo modalidad. Empero, esto no quiere decir que los contratos bajo modalidad o temporales
sean perjudiciales para el trabajador, puesto que promueven la oportunidad de contratacion
dado a la flexibilidad de su naturaleza. Sin embargo, lo ideal seria que los contratos sean a plazo
indeterminado para que, de esta manera, podamos asegurar el desarrollo pleno y capacitacion
del trabajador, asi como los otros objetivos de la ley sefialados en el art. 1 y amparados en la
Constitucion peruana (Constitucion Politica del Pert) en el articulo 22.

Continuando con las peculiaridades de este tipo de contrato laboral, la revista Caballero
Bustamante (1996) sostiene lo siguiente:

“La contratacién modal de trabajadores denominada también contratacion a plazo fijo o
contratacion a plazo determinado, es una forma excepcional que tiene el empleador de
incorporar personal para atender necesidades temporales de mano de obra” (Informativo
Caballero Bustamante, 1996, p. 1).

En atencidn a lo sefialado, esto quiere decir que, debido a la naturaleza flexible de estos
contratos, estos son utilizados con la finalidad de incorporar personal de manera temporal, ya
sea para cubrir una necesidad momentanea de la compafiia o para una obra o servicio especifico.
Ello se debe a que, para los contratos a plazo determinado, no se requiere cumplir con alguna
de las causales justas de despido que han sido enumeradas en la LPCL, sino que bastara con
que se cumpla con el plazo de duracién sefialado en el contrato o que transcurra el plazo maximo
del tipo contractual elegido de los ofrecidos por la LPCL, para que de esta manera se pueda
llevar a cabo la resoluciéon del mismo. Asimismo, los contratos a plazo determinado también
podran resolverse a través de las causales de extincion contractual enumeradas en el articulo 16
de la LPCL, el cual analizaremos a detalle més adelante.

De acuerdo con lo estipulado en la LPCL, en los articulos 54, 55 y 56, los contratos a
plazo determinado pueden clasificarse en: de naturaleza temporal (el contrato por inicio o
lanzamiento de una nueva actividad, el contrato por necesidades del mercado y el contrato por
reconversion empresarial); de naturaleza accidental (el contrato ocasional, el contrato de
suplencia, el contrato de emergencia) y de obra o servicio (el contrato especifico; el contrato
intermitente; el contrato de temporada).

De esta clasificacion se desprenden los siguientes subtipos de modalidades permitidas

en Peru y su duracién (Informativo Caballero Bustamante, 1996):
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Tabla 1
Tipos de contratos modales o temporales
Modalidad del contrato Duracion maxima
Por inicio o incremento de actividad 3 afios
Por necesidades de mercado Puede ser renovado sucesivamente hasta
el término maximo de 5 afos
Por reconversion empresarial 2 afos
Ocasional 6 meses
De suplencia La que resulte necesaria segun las

circunstancias (jurisprudencialmente se ha
establecido un maximo de 8 arios)

De emergencia Lo que dure la emergencia.

Para obra determinada o servicio Laque resulte necesaria paralaconclusion
especifico de la obra o servicio’.

Intermitente No plazo de duracion maximo.

De temporada Depende de la duracion de la temporada.

Puede contratarse todas las temporadas al
mismo trabajador.
Duracion méaxima usando todas las 5 afios
modalidades
Tomada de: “Los contratos sujetos a modalidad” por Informativo Caballero Bustamante, 1996, Revista Caballero

Bustamante, sin numero, p. 2.

Cabe precisar que los contratos de trabajo intermitentes o de temporada pueden ser
temporales como permanentes, ello dependera de lo que pacten las partes y de la naturaleza del
servicio que se prestara.

Ahora bien, como veniamos anunciando en los primeros parrafos de este punto, los
contratos a plazo determinado seran utilizados siempre y cuando haya una causal objetiva que
justifique la utilizacion de este tipo de contratos laborales en lugar del contrato predeterminado
por la LPCL. Lo sefialado obedece al principio de causalidad que estd constituido por la
justificacidn objetivay real que relativiza el principio de estabilidad laboral; y debe ser sefialado
expresamente en el contrato de trabajo como una muestra de respeto a la buena fe laboral
(Gaceta Juridica, 2016, p. 126). Asimismo, el autor Mario Pasco Cosmépolis citado por Gaceta
Juridica (2016) senala que “(...) el contrato temporal tendria que ser necesariamente causal,
fundarse siempre en una necesidad transitoria” (p. 127). Lo sefialado ha sido ratificado en las

Casaciones N° 339-2005-Puno y Casacion N° 3108-2012-Arequipa, en las que se resalta la

" En la Casacion N° 1004-2004-Tacna se establecid el plazo maximo especial de 8 afios aplicable solo para esta
modalidad.
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importancia de que se sefiale una causa objetiva para que se proceda con la contratacion modal
en atencion al principio en anélisis.

Es de relevancia enfatizar que la principal consecuencia de no sefialar la causa objetiva
es la desnaturalizacion del contrato de trabajo tal y como lo podemos observar en numerosa
jurisprudencia como, por ejemplo, la Casacion N° 7277-2016-Moquegua (Corte Suprema,
Casacion del 26/10/2017). Esto se debe a que, de conformidad a lo sefialado en el articulo 72
de la LPCL debe consignarse siempre de manera expresa la duracion del contrato de trabajo
modal, asi como las causas objetivas determinantes de la contratacion y las demas condiciones
de la relacion laboral. De no hacerlo, se recaeria en el supuesto de simulacion o fraude
contemplado el inciso d) del articulo 77 de la norma laboral (LPCL) cuya consecuencia juridica
es la desnaturalizacion contractual.

1.1.4. Contrato a plazo determinado vs. Contrato a plazo indeterminado

Luego de haber revisado las caracteristicas y naturaleza de cada uno de los contratos
bajo analisis en este proyecto, es importante sefialar las diferencias entre los contratos a plazo
determinado y a plazo indeterminado puesto que estos dos son los que generan mayor
“controversia” por su uso.

En el caso de los contratos a plazo determinado o modales o temporales, la duracion de
estos se supeditard a la fecha sefialada en el contrato, hasta que se cumpla la condicion
resolutoria, hasta que se culmine con la obra (bajo el supuesto de los contratos por obra o
servicio), entre otros supuestos especiales sefialados en la norma laboral vigente.

Por otro lado, en el caso de los contratos a plazo indeterminado no se supeditan a una
fecha en especifico ni a un supuesto concreto para que se entienda como resuelta la relacion
laboral; sino que, por el contrario, en estos contratos a plazo indefinido solo se podra dar
término a la relacion laboral por causa justa, tal y como lo analizaremos mas adelante en este
trabajo.

A pesar de lo sefialado, esto no implicara necesariamente que haya una incompatibilidad
entre estos dos tipos de contratacion laboral, sino por el contrario, tal y como lo sefiala el autor
Elmer Arce (2013), “(...) ambos tipos contractuales son complementarios méas que
contradictorios” (p. 160). Ello se debe a que, las funciones dentro del desempefio de la actividad
empresarial se pueden dividir en dos: temporales y permanentes. Siendo que mayormente las

actividades temporales se acogeran a los contratos modales o temporales; en cambio, las



31

funciones permanentes preferentemente se acogeran a los contratos a plazo indeterminado
(Arce Ortiz, 2013, p. 160).

En ese sentido, Arce (2013) afirma que no deberia haber ningin conflicto entre los
contratos a plazo indeterminado y los contratos modales puesto que cada cual esta dirigido hacia
diferentes funciones de la actividad empresarial. Sin embargo, afiade que:

(...) con la entrada en vigencia del Decreto Legislativo 728 (...) la propia legislacion incentiva

la contratacién temporal en actividades permanentes de la empresa. Aqui se produce el conflicto.

(...) se da paso a una relacion conflictiva en las actividades con vocacién de permanencia de la

empresa (p. 161).

Ante lo sefialado consideramos que el autor tiene razén en el sentido que la LPCL ha
sido muy flexible en cuanto a las facilidades brindadas para la contratacion modal en lugar de
incentivar la contratacion a plazo indeterminado. Esta flexibilidad permite que el empleador
(de mala fe) la use de manera abusiva, en tanto que contrata de manera temporal a personal para
actividades de caracter permanente.

En razon de esto ultimo, Arce Ortiz (2013) postula tres situaciones de conflicto entre la
estabilidad laboral y la contratacion temporal creadas por la propia politica legislativa:

a. La contratacion temporal ingresa al campo de las actividades empresariales de caracter

permanente y desplaza, por ende, al contrato de trabajo indefinido.

b. La contratacion temporal, en teoria, se reserva a actividades transitorias o estrictamente

temporales, pero los controles para la division de los &mbitos son demasiados sutiles.

C. Se utiliza la etiqueta “contratacion laboral” para encubrir acciones de politica de generacion
de empleo (Enfasis afiadido) (p. 162).

Estos “conflictos” —que existen dado a que los contratos modales fueron creados por el
legislador con una finalidad diferente a los contratos a plazo determinado— surgen debido a que,
tal y como lo hemos revisado en los puntos anteriores, el legislador ha generado supuestos con
causa legal para que se pueda llevar a cabo la contratacion temporal, en lugar de hacer uso del

principio de causalidad para justificar la misma.






Capitulo 11

La aplicacion de la condicion resolutoria como causal de extincion del contrato de

trabajo

Una vez comprendidos los tipos contractuales disponibles para dar origen a la relacion
laboral, debemos estudiar las causales que producen la extincion de la misma. En este sentido,
en el presente apartado analizaremos brevemente las causales de extincion de los contratos
laborales que se encuentran contempladas en la LPCL, haciendo especial énfasis en la
aplicacion de la condicion resolutoria y en las implicancias que trae consigo su ejecucién en el
contrato de trabajo, asi como el analisis de una posible “vulneracién” (o no) de los derechos
laborales del trabajador.

2.1. Causales de extincion de contrato de trabajo

Debemos comenzar sefialando que, el ordenamiento peruano, tras la vigencia de la
Constitucion de 1993 (Constitucion Politica del Pert), no contempla expresamente —ni en su
totalidad- el derecho a la estabilidad laboral en su cuerpo normativo; sin embargo, nadie puede
ser privado de su trabajo sin que exista 0 medie causa justa para la resolucion del contrato
laboral (art. 24).

En atencion a lo sefialado en el parrafo anterior es que la regulacion laboral vigente ha
contemplado cuales son las causales justas por las que se puede extinguir una relacion laboral,
siendo tal su exigencia que, de no cumplirse con alguna de las causales o de no cumplirse con
los protocolos exigidos por la ley, se configuraréa la obligacion del empleador de reponer al
trabajador o de indemnizarlo.

Asi pues, la doctrina nacional ha dividido de diversas maneras las causales catalogadas
como “justas” en concordancia con lo senalado en la LPCL. Es asi que, mientras que en el libro
Comentarios a la Ley de Productividad y Competitividad Laboral se resumen dichas causales
en (i) causas ajenas a la voluntad de las partes; (ii) causas propias de la voluntad de las partes,
y; (iii) causas comunes a la voluntad de las partes (Alarcén Salas, 2016). En el libro de los
autores Fernando Rodriguez y Gustavo Quispe, las causales justas de extincion del contrato de
trabajo se engloban en dos categorias a lo largo del libro: (i) la extincion del contrato de trabajo
por causas externas a la relacién laboral y (ii) la extincion del contrato de trabajo por causas
internas a la relacion laboral (Rodriguez Garcia y Quispe Chavez, 2009).

Para efectos del desarrollo de este punto, y siendo que es la clasificacién que mas
favorece para abordar este tema, tomaremos la division proporcionada por los autores
Rodriguez y Quispe (2009).
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De acuerdo con lo sefialado por los autores en mencion, dentro de la primera categoria

se encuentran el fallecimiento del trabajador, la jubilacion y la invalidez absoluta permanente.

(pp. 7-38). Mientras que en la segunda categoria se encontraran la renuncia o retiro voluntario

del trabajador, el cumplimiento de los contratos sujetos a modalidad, el mutuo disenso, el

despido y el cese colectivo (pp. 39-170).

Ahora bien, seria pertinente describir brevemente cada una de las causales con

excepcion de la condicidn resolutoria, puesto que esta la analizaremos en un punto a parte

debido a la complejidad y falta de consenso doctrinario respecto de su aplicacion en los

contratos laborales.

Ante lo sefialado, se analizaran los supuestos de extincion del contrato de trabajo por

causas externas a la relacion laboral:

a)

b)

Fallecimiento del trabajador. Como es razonable, una de las causales justas para
que se resuelva un contrato de trabajo es que fallezca el trabajador puesto que, tal y
como lo sefialan los autores Rodriguez y Quispe, la prestacion personal del servicio
es uno de los elementos esenciales del contrato de trabajo (Rodriguez Garcia y
Quispe Chavez, 2009, p. 9); por lo que la muerte del trabajador sera suficiente para
que el contrato deje de existir.

Asimismo, es importante tener en consideracion que el contrato no solo se
extinguira cuando el trabajador sea quien fallezca. En el supuesto de que empleador
sea una persona natural, su fallecimiento también traera consigo la resolucion del
contrato de conformidad con lo sefialado en el articulo 16 inciso a) de la LPCL.
Jubilacion. Regulado en el articulo 21 de la LPCL, es definida como “(...) un
derecho que tiene el trabajador a disfrutar de su remuneracion luego de concluir su
relacion laboral, en compensacion de los afios de vida que ha prestado al servicio
del Estado o en forma particular.” (Velasquez Quesquén, 2001, p. 1).

Es importante mencionar que, de conformidad a la normativa peruana, existen tres
tipos de jubilacion: la jubilacion voluntaria, la jubilacion por decision del
empleador y la jubilacion obligatoria por mandato de ley.

El primer tipo de jubilacion (la voluntaria), procedera cuando el trabajador cumpla
con los requisitos establecidos por ley, los que consisten basicamente en que el
trabajador tenga 65 afios de edad (tanto para el Sistema Privado de Pensiones como

para el Sistema Nacional de Pensiones) y tener un minimo de 20 afios de aportes
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(aplicable solo para el caso del Sistema Nacional de Pensiones) (Rodriguez Garcia
y Quispe Chavez, 2009).
Adicionalmente a lo sefialado en el parrafo anterior, es importante sefialar que las
normas previsionales que regulan la jubilacion no hace mencion expresa a este tipo
de jubilacion, por lo que, de conformidad a lo sefialado por Alarcén, de ser el caso
de que un trabajador quiera jubilarse, esta deberd presentar su renuncia segun lo
establecido en el articulo 18 de la LPCL (Alarcon Salas, 2016).
Para el caso de la jubilacion obligatoria, potestativa o por decision del empleador,
Rodriguez y Quipe sefialan que, si el trabajador cumple con todos los requisitos
para jubilarse y no desea hacerlo, el empleador podra jubilarlo a pesar de la voluntad
del trabajador “(...) siempre que asuma la diferencia entre la pension a la que
tuviere derecho y el 80% de la Gltima remuneracién ordinaria percibida por el
trabajador” (Rodriguez Garcia y Quispe Chavez, 2009, p. 32).
Esto Gltimo ha sido ratificado por otros autores, siendo que lo sefialan como uno de
los requisitos que se deberan cumplir para que proceda este tipo de jubilacién:
(i) EI trabajador involucrado debe haber adquirido el derecho a gozar de una
pensién de jubilacion en la ONP o en el SPP (Alarcon Salas, 2016, p. 358); y,
(i) El empleador debera cubrir la diferencia entre la pension que recibira el
trabajador y el 80% de su ultima remuneracion ordinaria, monto adicional que
no podra exceder al 100% de la pension y que se entrega de forma vitalicia
(Alarcén Salas 2016, p. 358).
Finalmente, en relacion al tercer supuesto de este punto, el cual versa sobre la
jubilacién obligatoria por mandato de ley o también llamada como jubilacién
obligatoria automaética; esta obedece a lo sefialado en el tercer parrafo del articulo
21 dela LPCL.
En el tercer parrafo de este articulo de la Ley se inicia sefialando que la jubilacion
sera obligatoria cuando el trabajador cumpla los 70 afios; ello es ratificado por la
doctrina en tanto que, tal y como lo postulan en el libro “Comentarios a la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral” de Magaly Alarcon (2016), “esta

jubilacion se aplica de pleno derecho con prescindencia de la voluntad del
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trabajador e incluso antes que al trabajador se le reconozca y otorgue la pension de

jubilacion respectiva, bastando solo que tenga derecho a la misma®” (p. 360).

No obstante, la norma igualmente precisa que, para este tipo de jubilacion

obligatoria automatica, cabe la posibilidad de que se pacte en contrario. Esto quiere

decir que, siempre que el empleador esta de acuerdo, si el trabajador no quiere
jubilarse pese a haber cumplido con los requisitos, la relacién laboral permanecera
vigente sin que se haya configurado la causal de cese por jubilacién automatica.

Empero, es importante recalcar que este pacto, de acuerdo a la doctrina mayoritaria

y a la jurisprudencia vigente, puede darse también de manera tacita (Alarcon Salas,

2016, p. 360).

En relacién a lo anterior el pacto puede ser inferido como pactado t&citamente

cuando:

(i) El trabajador sigue prestando servicios al empleador a pesar de cumplidos los
70 afos, ello conforme lo indica Arce Ortiz (2013): “A pesar de que se cumplen
los 70 afios, el empleador sigue remunerando al trabajador y este sigue
prestando sus servicios” (p. 575).

(if) Las partes celebren un contrato de trabajo a plazo determinado o modal, cuyo
plazo venza luego de cumplidos los 70 afios de edad del trabajador (Alarcon
Salas, 2016, p. 360). Asimismo, en el libro de la autora citada con anterioridad,
también se sefiala que esto ha sido amparado en la jurisprudencia en tanto que
en el sexto considerando de la sentencia que resolvia el Expediente N° 3572-
2005-PA/TC se sefiala que “se acordd implicitamente que el demandante
prestara servicios aun después de cumplida la edad de jubilacion automatica y
obligatoria” (Tribunal Constitucional, Sentencia del Tribunal Constitucional
del 12/09/2005, fundamento 6).

Es importante precisar que la norma laboral vigente no ha indicado cuél es el

procedimiento a seguirse para la aplicacion de este tipo de jubilacion, ni el momento

en el que debe ser invocada esta causal (Alarcén Salas, 2016).

8 Tener en cuenta que para la aplicacion de este tipo de jubilacion es necesario que el trabajador, a sus 70 afios,
haya adquirido el derecho a una pension.
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Finalmente, en relacion a este tipo de jubilacion obligatoria automatica, cabe anotar
que en la doctrina peruana se han planteado dos momentos en los que se puede
aplicar la misma:

“(i) Unicamente en la oportunidad en la que el trabajador cumple 70 afios; o,

(ii) Desde que el trabajador cumple 70 afios” (Alarcon Salas, 2016, p. 360).
En el caso de la primera premisa, los doctrinarios que la defienden sustentan su
postura en el hecho que la ley sefiala que se procede con la jubilacién automatica al
llegar el trabajador a dicha edad y no a partir de ella (Neves Mdjica, 2008); por lo
que al cumplirse los 70 afios deberia procederse con la jubilacién de manera
automatica. Es de relevancia acotar que, de acuerdo a esta postura, de no aplicar la
jubilacion en la oportunidad en la que el trabajador cumple dicha edad y hacerlo
con posterioridad, podria generar que se configure un despido arbitrario si es que
se cesa al trabajador alegando como causal la edad del trabajador (Alarcon Salas,
2016).
Ahora bien, respecto de la segunda postura, esta sostiene que “la extincion de la
relacion de trabajo (...) puede ser invocada por el empleador en cualquier momento
desde que el trabajador alcanza los 70 afios de edad” (Alarcén Salas, 2016, p. 362).
Como podemos observar, esta postura se aleja de la interpretacion literal de la
norma laboral; no obstante, Alarcon comenta que esta es la postura que defiende la
jurisprudencia peruana en tanto que la normativa pertinente precisa que, respecto
de la jubilacion obligatoria automatica, las partes pueden pactar en contrario una
vez que el trabajador llega a la edad de 70 afos.
Lo analizado en el parrafo anterior ha sido ratificado a través de la Casacién N°
2501-2009-1Ica (Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica, Casacién Laboral del 15/01/2010) mediante
la que la Corte Suprema de Justicia se ha pronunciado sefialando que el pacto tacito
puede extinguirse en cualquier momento, a sola voluntad del empleador, desde que
el trabajador cumple con los requisitos de edad y el derecho de recibir una pension
(Alarcén Salas, 2016, pp. 362-363).
Es en atencion a lo expuesto respecto de estas dos posturas que consideramos que,
a pesar de que la doctrina defiende mayoritariamente la primera postura (Alarcon

Salas, 2016), la alternativa mas acorde a lo sefialado en la norma es la segunda. Ello
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en tanto que, en efecto, el articulo 21 de la LPCL contempla de manera expresa que,
pese a que el trabajador tenga 70 afios, esto no inhabilita a las partes para que pacten
en contrario optando por no proceder con la jubilacién.

En ese orden de ideas, al dejar la jubilacion a voluntad de las partes, estas podran
no “activar” la jubilacion hasta que consideren conveniente (o0 hasta que el
trabajador cumpla con las condiciones legales faltantes para poder jubilarse),
manteniendo la relacién laboral a pesar de la edad del trabajador.

Sin embargo, no estoy de acuerdo con la Casacion N° 2501-2009-Ica, respecto de
la revocacion del pacto de manera unilateral por parte del empleador. Lo indicado
se debe a que, si las partes estan pactando bilateralmente en contrario, resolver el
contrato alegando esta modalidad de jubilacion de manera unilateral posteriormente
a ese acto, en mi opinion, es un despido arbitrario encubierto y ya no estamos ante
la aplicacion de la jubilacion obligatoria automatica.

Es por lo expuesto que, en mi opinidn, la opcion aplicable y mas acorde a la
normativa vigente es la segunda teoria respecto de la interpretacion de la norma;
mas no considero valido en su totalidad lo sostenido en la Casacion N° 2501-2009-
Ica.

Finalmente, luego de haber analizado brevemente los tres tipos de jubilacion
regulados en la norma, cabe hacer hincapié en que el contrato de trabajo se
considerara extinto con la aplicacion de cualquiera de los supuestos.

Invalidez absoluta permanente. Cabe comenzar sefialando que ni la incapacidad
temporal ni la prolongada generan la resolucién del contrato de trabajo.

El articulo 20 de la LPCL sefiala que la resolucion contractual procedera en el
supuesto de que se declare la incapacidad absoluta permanente. Asimismo, el
articulo 23 LPCL sefiala como causal justa de despido relacionada con la capacidad
del trabajador “a) El detrimento de la facultad fisica o mental o la ineptitud
sobrevenida, determinante para el desempeno de sus tareas”.

Al respecto, como se puede leer de la norma, es importante tener presente que se
aplicara este articulo 20 LPCL si y solo si el trabajador adquiere esta condicién
durante la ejecucion del contrato de trabajo; en pocas palabras, no se puede alegar
esta causal para resolver el contrato de trabajo cuando ya existia una condicion de

salud previa a la relacion laboral de la que el empleador ya tenia conocimiento.
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Adicionalmente (Organizacion Internacional de Trabajo 28/02/1998) tener en
cuenta que esta deficiencia sobrevenida debe impedir que el trabajador pueda
continuar desempefiando sus labores con normalidad. Pero no solo basta que un
médico particular o de la compafiia declare al trabajador como incapacitado para
seguir laborando para resolver el contrato de trabajo; sino que, de conformidad con
el articulo 33 del Decreto Supremo N° 001-96-TR:

El detrimento de la facultad fisica o mental o la ineptitud sobrevenida, determinante

para el desempefio de las tareas deberd ser debidamente certificado por el Instituto

Peruano de Seguridad Social, el Ministerio de Salud o la Junta de Médicos designada

por el Colegio Médico del Per, a solicitud del empleador (Enfasis afiadido) (Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo, 26/01/1996).

La doctrina se declara conforme a lo sefialado en la norma en tanto que, para que la
relacion laboral se extinga, la invalidez debera ser declarada como absoluta y
permanente por la Comision Médica Evaluadora de EsSalud, y de esta manera se
podra resolver el contrato de trabajo automaticamente ni bien sea notificado el
dictamen de la Comisién (Rodriguez Garcia y Quispe Chavez, 2009).

Respecto de esto ultimo cabe sefialarse que la Casacion N° 21599-2018-Sullana
(Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica, Casacion del 10/10/2019, considerando 12) ratifica la
necesidad de certificar esta condicion por EsSalud, el Ministerio de Salud o la Junta
de Medicos designados por el Colegio de Meédicos del Pert segun lo previsto en el
articulo 33 del Decreto Supremo N° 001-96-TR (Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo, 26/01/1996).

Continuando con el segundo grupo de los supuestos de extincién del contrato de trabajo
contemplados en la normativa laboral vigente, que son considerados por los autores Rodriguez
Garcia y Quispe Chavez (2009) como “causales internas a la relacién laboral”, estos son
ordenados de la siguiente manera:

a) Renuncia o retiro voluntario del trabajador. En la relacion laboral la Gnica de las
partes que puede solicitar deliberadamente, sin necesidad de justificacion alguna y
por voluntad propia, el término de la relacion laboral es el trabajador.

A esta voluntad de disolver el vinculo laboral se le denomina “renuncia” o “retiro

voluntario”, derecho potestativo que poseen los trabajadores a “extinguir el contrato
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de trabajo en cualquier momento, por voluntad propia, exista 0 no causa que lo

justifique” (Rodriguez Garcia y Quispe Chéavez, 2009, p. 41).

De conformidad con lo sefialado por los autores Rodriguez y Quispe (2009), este

término voluntario de la relacion laboral puede darse en 4 supuestos:

a) La dimision causal, (...) lo que conocemos como los actos de hostilidad o despido
indirecto.

b) La dimision sin causa ni previo aviso, (...) el trabajador decide poner fin al contrato
(...) sin cumplir con los plazos de preaviso (...).

c) Ladimision sin causa con previo aviso, (...) el trabajador decide poner fin al contrato
(...) no obstante, cumple con el plazo de preaviso.

d) El abandono de trabajo, es la desaparicion subita e intempestiva del lugar de trabajo
sin comunicacion alguna (...) (p. 42).

Como podemos observar, de la clasificacion sefialada por los autores en mencion,

la renuncia regulada por la legislacion peruana es la del supuesto denominado

“Dimision sin causa con preaviso’; esto Ultimo en el sentido del articulo 18 la

LPCL.

Asi pues, Blancas Bustamante citado por Rodriguez y Quispe (2009) acota que:
(...) La renuncia del trabajador debe ser producto de un acto de voluntad libre, no
siendo valida aquella que se realiza como fruto de la intimidacion o violencia que
pudiera ejercer el empleador sobre el trabajador (...) (p. 41).

Lo sefialado por Blancas Bustamante es muy importante en el sentido que si la

renuncia tiene como motivo algun acto de hostilidad por parte del empleador hacia

el trabajador, este acto “voluntario” quedara viciado, configurandose un despido
indirecto puesto que no se encontrarian las caracteristicas basicas del despido, las

cuales, como sefiala Alarcén Salas (2016) en su libro, se reducen a:

a) Es voluntaria: Solo importa voluntad del trabajador de extinguir la relacién laboral
sin que medie coaccion por parte del empleador.

b) Es formal: Requiere cumplir con formalidades tales como presentar la carta de
renuncia con un plazo de 30 dias de anticipacion.

c) No requiere de causa alguna: Obedece a los intereses del trabajador.

d) Esirrevocable: Una vez perfeccionada no puede ser anulada por las partes (p. 372).

Asimismo, de las caracteristicas sefialadas en el libro de la autora consideramos

pertinente separar —del punto que versa sobre las formalidades de la renuncia— el
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hecho gue se trata de un acto “recepticio”. Esto ultimo en el sentido que, pese a que
la autora lo sefiala dentro del punto que discurre sobre las formalidades, el hecho
de que deba ser presentada al empleador, en nuestra opinion, no es mas que una
simple formalidad.
Este acto de presentar la carta de renuncia representa el perfeccionamiento de la
voluntad del trabajador de querer resolver, extinguir, finiquitar la relacion laboral
que mantenia con el empleador, indistintamente de la voluntad de este ultimo. Al
respecto, Blancas Bustamante (2013) sefiala lo siguiente:
El reconocimiento del retiro ad nutum del trabajador no significa que no esté sujeto a
ciertos requisitos o formalidades, toda vez que al originar el contrato de trabajo una
relacién juridica bilateral la extincion de la misma por decision de una de las partes
requiere, cuando menos, que dicha manifestacion de voluntad sea transmitida a la otra
parte. Por ello, la renuncia del trabajador se configura como un acto recepticio, en
cuanto se exige que el trabajador comunique al empleador su voluntad extintiva a fin de
que esta pueda surtir plenamente sus efectos (p. 42).
En ese sentido, la sola voluntad del trabajador no bastara para que la relacién laboral
se extinga, sino que es igualmente importante que el empleador la acepte. Sin
embargo, en el mismo articulo 18 de la LPCL, que a su vez regula las formalidades
del despido, se enuncia la salvedad a la regla de la receptividad expresa de la
voluntad del trabajador de resolver el contrato en tanto que sefiala que, si la carta
de renuncia no es rechazada por escrito hasta el tercer dia, se entendera como
aceptada.
Continuando con la renuncia, cabe anadir que existe la “compra de renuncia” 0
“renuncia con incentivos” la que, muchas veces en la practica, se confunde con el
mutuo disenso (del que hablaremos mas adelante). La compra de renuncia consiste
en que el empleador otorga una suma dineraria a manera de una “gratificacion
extraordinaria” con la finalidad de resolver el contrato de trabajo sin la necesidad
de recurrir a alguna de las causales justas de resolucién contractual enumeradas en
la LPCL.
La compra de renuncia no es propiamente una modalidad de resolucién contractual
o resolucidn del vinculo laboral; sino una herramienta que utiliza el empleador para

negociar la renuncia.
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Cabe anotar que, en relacién a lo expuesto por Rodriguez y Quispe (2009), en la
compra de renuncia no debe mediar la coaccion o amenaza puesto que ello viciaria
inmediatamente la voluntad del trabajador de negociar con el empleador y, por
ende, el acto seria nulo.

Cumplimiento de los contratos sujetos a modalidad. Tal y como se menciond en el
capitulo anterior, los contratos sujetos a modalidad o, también denominados
contratos a plazo determinado o fijo, son aquellos contratos laborales caracterizados
por contener un plazo resolutorio a través del que, una vez llegada la fecha
consignada, se extinguira la relacion laboral “sin necesidad de aviso o de
consentimiento previo” (Pasco Cosmopolis, 2012, p. 506). De acuerdo con lo
sefialado por el autor Mario Pasco, esto ultimo significa que la resolucién
contractual en este tipo de relacién laboral se llevara a cabo sin necesidad de que
medie una justificacion para su procedencia y sin que se inicie un procedimiento de
despido.

Respecto del plazo de duracion del contrato, el que debera ser indicado en el mismo,
los autores Rodriguez y Quispe (2009) sefialan que “(...) el plazo es aquel

acontecimiento futuro y cierto a partir del cual el negocio juridico comienza a

producir sus efectos o por el cual cesa de producirlos” (Enfasis afiadido) (p. 57). Lo
sefialado por los autores se traduce en que (i) el plazo de vigencia del contrato tiene
que ser de fecha cierta (entiéndase como “fecha real”) y futura, permitiéndole a las
partes que se presten los servicios pactados en el tiempo establecido; vy, (ii) llegada
la fecha en la que se da término al plazo sefialado, se resuelve el contrato con
facilidad.

Un ejemplo de esto ultimo se daria cuando se contrata personal por “Inicio de
Actividad”; como es de saberse y de conformidad con lo sefialado en la LPCL, esta
modalidad contractual es de naturaleza temporal por lo que en el contrato se
consignara una fecha maxima para su fin, la cual operara como un “limite efectivo
para la temporalidad del contrato” (Rodriguez Garcia y Quispe Chavez, 2009, p.

58). Una vez llegada la fecha sefialada, la prestacion del servicio concluird a menos
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que las partes pacten una renovacion contractual, no cabiendo prorrogas ni

renovaciones tacitas®.

Avanzando con el desarrollo de este inciso, cabe acotar que la doctrina sefiala como

otra forma de resolver los contratos sujetos a modalidad la aplicaciéon de la

condicion resolutoria. Sin embargo, esta condicién no solo sera aplicada a los

contratos modales pese a que diversos autores tales como Fernando Rodriguez y

Gustavo Quispe (2009), Jorge Toyama (2015); entre otros, hayan mencionado a

este método de resolucion contractual unicamente para el caso de los contratos

temporales.

La aplicacion de esta condicion no se reduce tnicamente a los contratos modales;

sino que, por el contrario, hoy en dia encontramos jurisprudencia que nos sefiala la

posibilidad de poder aplicar la condicién resolutoria en los contratos a plazo
indeterminado; lo que analizaremos a profundidad en el siguiente numeral.

c) Mutuo disenso. De acuerdo al articulo 19 de la LPCL el mutuo disenso es definido
como el acuerdo (libre y voluntario) pactado entre las partes, a través del cual se da
término a la relacion laboral.

De acuerdo a Magaly Alarcon (2016), las principales caracteristicas de esta

modalidad de resolucion contractual se resumen en las siguientes:

— Voluntario: La validez del mutuo disenso recae en la manifestacion libre y
voluntaria de ambas partes. Es importante tener presente que de acuerdo a la
doctrina “(...) al suscribirse el documento no ha mediado ningun vicio de la
voluntad que pudiera invalidarlo” (Rodriguez Garcia y Quispe Chavez, 2009,
p. 61)

— Formal: la LPCL exige que este acuerdo conste por escrito ya sea a través de
un documento aparte o en la liquidacion de beneficios sociales.

— Gratuito: No media contraprestacion.

— Incausado: La normativa no exige causa especifica para que el mutuo disenso

sea valido.

® Tener presente que la “renovacion tacita” de los contratos temporales trae como consecuencia su reconocimiento
como contratos a plazo indeterminado. Ello de conformidad con lo sefialado en el articulo 77 inciso a) de la LPCL.
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A pesar de la gratuidad de este medio para resolver la relacion contractual, cabe la

posibilidad de que el empleador, voluntariamente, otorgue al trabajador un monto

dinerario a manera de incentivo bajo la denominacion de “gratificacion

extraordinaria” o de “incentivo para constitucion de nueva empresa”, este ultimo

concepto de conformidad con el articulo 47 del Texto Unico Ordenado de la Ley

de Compensacién por Tiempo de Servicios.

Despido. Para Montoya Melgar (2002) citado en el libro “Comentarios a la ley de

Productividad y Competitividad Laboral” (Alarcon Salas, 2016), el despido es

definido como “aquel acto juridico que nace de la voluntad exclusiva del

empleador, con el objeto de resolver el contrato de trabajo (...)” (p. 298).

De conformidad a lo sefialado por la doctrina peruana (Alarcon Salas, 2016;

Blancas Bustamante, 2013a) los elementos caracteristicos del despido se resumen

en los siguientes:

— Unilateral, debido a que prevalece la voluntad del empleador para resolver el
contrato laboral.

— Constitutivo, dado a que es un acto que se realiza y ejecuta directamente.

— Recepticio, porque depende que la voluntad del empleador sea transmitida y
conocida por el trabajador.

— Formal, porque para resolver el contrato de trabajo alegando esta modalidad se
deberé iniciar un procedimiento de despido por escrito.

Asimismo, Blancas Bustamante propone los siguientes requisitos de fondo del

despido tales como: (i) tipicidad en tanto que la falta tiene que encontrarse

tipificada; (ii) proporcionalidad puesto que el despido es una medida drastica por

lo que tiene que ser proporcional a la falta cometida por el trabajador; (iii) inmediato

dado que la temporalidad entre la falta cometida (o el conocimiento y comprobacién

del hecho por parte del empleador) y la sancion no pueden estar desfasados, sino

que debe existir una relacion temporal breve; y, (iv) Non bis in idem, principio por

el cual no puede sancionarse al trabajador por un mismo hecho que ya fue

sancionado (Blancas Bustamante, 2013).

Es importante sefialar que el despido, en si mismo, no se produce por la sola

voluntad del empleador de querer resolver el contrato de trabajo, sino que debe
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producirse de manera causal y justificada. Esto no se divorcia de la unilateralidad
mencionada en las caracteristicas en tanto que el empleador es quien decide dar
término a la relacion laboral; sin embargo, su sola voluntad no es suficiente para
llevar a cabo el despido de manera valida y legal.
Al respecto, la normativa peruana vigente ha elaborado una lista cerrada de causales
justas que podra alegar el empleador para, de esta manera, producir el cese del
trabajador por medio del despido. De acuerdo a los articulos 23 y 24 de la LPCL
las causales justas de despido se dividen en dos grupos: causas justas de despido
relacionadas con la capacidad del trabajador y causas justas de despido relacionadas
con la conducta del trabajador.

Dentro del primer grupo tenemos:

i. El detrimento de la facultad fisica o mental o la ineptitud sobrevenida,
determinante para el desempefio de sus tareas. Tener presente que esta causal
solo opera cuando es sobreviniente al inicio de la relacion laboral (Blancas
Bustamante, 2013a).

ii.  El rendimiento deficiente en relacion con la capacidad del trabajador y con el
rendimiento promedio en labores y bajo condiciones similares. Es importante
anotar que esta baja en el rendimiento de sus labores debe ser constante,
continuado o habitual, para lo cual el tiempo sera un factor importante para
determinar si hay habitualidad en el rendimiento deficiente y no que se trata
de una situacion circunstancial (Blancas Bustamante, 2013a).

iii.  La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen medico
previamente convenido o establecido por Ley, determinantes de la relacion
laboral, o a cumplir las medidas profilacticas o curativas prescritas por el
médico para evitar enfermedades o accidentes. Es muy importante sefialar
que, si esta obligacion de someterse al examen médico no esta expresada en
la ley, deberéa constar por escrito como obligacion en el centro de trabajo, caso
contrario no se podra alegar esta causal.

Continuando con el segundo grupo de causales justas de despido relacionadas con

la conducta del trabajador, entre estas tenemos las siguientes:

i. La comision de falta grave; éstas se encuentran precisadas en el articulo 25

de la LPCL. Asimismo, es importarte esclarecer que la falta grave debe reunir
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las siguientes caracteristicas para ser considerada como tal y, por ende,
suficiente para iniciar un procedimiento de despido: “a) la infraccién por el
trabajador de los deberes esenciales que le impone el contrato de trabajo, b)
la gravedad de dicha infraccion y c) la culpabilidad del trabajador” (Blancas
Bustamante, 2013a, pp. 191-197).

La condena penal por delito doloso. Témese nota que, en este caso, la causa
del despido se produce por la condena del trabajador méas alla de si esta
contempla pena privativa de la libertad. Adicionalmente, cabe sefialar que la
norma no precisa que el delito tenga que ser cometido en contra de su
empleador, por lo que podra resolverse el contrato en caso de que el delito
haya sido cometido en contra de un tercero.

De conformidad con el articulo 27 de la LPCL, el despido se producira al
quedar firme la sentencia condenatoria y ni bien sea de conocimiento del
empleador; sin embargo, ello no sucedera de esta manera cuando este Gltimo
(entiéndase, el empleador) haya conocido el hecho punible antes de la
contratacién del trabajador (Texto Unico Ordenado de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral).

La inhabilitacion del trabajador. De conformidad con lo sefialado en los
articulos 14 y 28 de la LPCL, si el periodo de inhabilitacion es menor de tres
meses, este solamente implicara la suspension de la relacion laboral, mas no
el despido del trabajador; sin embargo, si el periodo de inhabilitacion es igual
0 mayor a tres meses, se podra proceder con el despido justificado.

La doctrina se ha pronunciado al respecto indicando que esta causal se
configura en tanto que existe la imposibilidad sobreviniente de que el
trabajador pueda cumplir con la obligacién de prestar sus servicios, lo cual

justifica el despido (Blancas Bustamante, 2013, p. 280).

Cuando el despido no obedece a los elementos sefialados ni a las formalidades

establecidas en la normativa vigente, se produce un despido lesivo de derechos

laborales. Este ultimo se divide en diferentes tipos tales como los reconocidos

expresamente en la ley (arbitrario, indirecto y nulo) y los reconocidos por el

Tribunal Constitucional (fraudulento e incausado).
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Cada uno de estos tipos de despidos lesivos de derechos tiene una caracteristica

especifica que los hace diferentes:

a. Despido arbitrario: El despido arbitrario, regulado en el articulo 34 de la

LPCL define a este tipo de despido como aquel que no expresa causa para

producirse o como aquel que no puede demostrar en juicio la causa que alega.

De lo sefialado en la normativa vigente podemos entender entonces que

existen dos tipos de despido arbitrario:

Despido arbitrario incausado, reconocido como inconstitucional a través
del Expediente N° 1124-2002-AA/TC, se presenta cuando “se despide al
trabajador, ya sea de manera verbal o mediante comunicacién escrita, sin
expresarle causa alguna derivada de la conducta o la labor que la
justifique” (Ugaz Valle, 2020, p. 3).

Despido arbitrario injustificado, es aquel tipo de despido lesivo de
derechos mediante el que no se puede demostrar causa justa en juicio para

efectuar el cese del trabajador.

No obstante lo anterior, de acuerdo a lo sostenido por la autora Isabel Ugaz

(Ugaz Valle, 2020) existe una modalidad mas de despido arbitrario:

Despido indirecto, es aquel que se basa en el articulo 30 de la LPCL. El
mencionado articulo versa sobre la hostilizacion laboral equiparable al
despido.

Al respecto, la norma en mencién sefiala que son actos de hostilizacion

equiparables al despido los siguientes supuestos:

(i) Lafalta de pago de la remuneracion en la oportunidad correspondiente;

(i)  Lareduccion de la categoria y de la remuneracion;

(iii)  El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que preste
habitualmente servicios;

(iv) Lainobservancia de medidas de higiene y seguridad que pueda afectar o
poner en riesgo la vida y la salud del trabajador;

(v)  Elacto de violencia o el faltamiento grave de palabra;

(vi) Los actos de discriminacion por razén de sexo, raza, religion, opinion,

idioma, discapacidad o de cualquier otra indole;
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(vii) Los actos contra la moral y todos aquellos que afecten la dignidad del
trabajador;

(viii) La negativa injustificada de realizar ajustes razonables en el lugar de
trabajo para los trabajadores con discapacidad (Texto Unico Ordenado de
la Ley de Productividad y Competitividad Laboral).

Si el empleador incurre en alguna de estas causales, el trabajador podra
accionar para que cese la hostilidad; si esto no funciona y se produce el
cese de las prestaciones laborales, podra exigir el abono de la
indemnizacién por despido arbitrario independientemente de los
beneficios sociales que puedan corresponderle. Debe ser a consecuencia
de esta Gltima alternativa proporcionada por la LPCL que la autora sostiene
que el despido indirecto es una modalidad de despido arbitrario.

b. Despido Fraudulento: En atencion a lo sefialado en el Expediente N° 976-
2001-AA-TC  (Tribunal  Constitucional, Sentencia del  Tribunal
Constitucional del 13 de marzo de 2003) estamos ante un despido fraudulento
cuando:

Se despide al trabajador con animo perverso y auspiciado por el engafio, por
ende, de manera contraria a la verdad y la rectitud de las relaciones laborales;
aun cuando se cumple con la imputacion de una causal y los canones
procedimentales, como sucede cuando se imputa al trabajador hechos
notoriamente inexistentes, falsos o imaginarios o, asimismao, se le atribuye una
falta no prevista legalmente, vulnerando el principio de tipicidad, como lo ha
sefialado, en este Gltimo caso, la jurisprudencia de este Tribunal (Exp. N°s 415-
987-AAITC, 555-99-AAITC Y 150-2000-AAITC); o se produce la extincion de
la relacién laboral con vicio de voluntad (Exp. N° 628-2001-AAITC) o
mediante la "fabricacién de pruebas” (p. 15).
Al respecto, la LPCL no ha enumerado cuéles son los supuestos en los que
estariamos ante un despido fraudulento; sin embargo, en el expediente bajo
comentario (Tribunal Constitucional, Sentencia del Tribunal Constitucional
del 13 de marzo de 2003) se hace el simil entre el despido fraudulento con el
despido arbitrario sin invocacién de causa (despido arbitrario incausado) en
tanto que en ambos supuestos no existe una causa justa de despido que pueda

ser invocada para que se produzca el cese.
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c. Despido nulo: En concordancia con lo sefialado en el caso de Llanos Huasco

(Tribunal Constitucional, Sentencia del Tribunal Constitucional del 13 de

marzo de 2003) el despido nulo surge como consecuencia de la necesidad de

proteger los derechos constitucionales que versan sobre el derecho al trabajo

y a los derechos fundamentales de las personas.

Asimismo, el articulo 29 LPCL se enumeran como causales de despido nulo

los siguientes supuestos:

Por la afiliacion a un sindicato o participar activamente en las
actividades sindicales;

Por ser representante de los trabajadores o ser candidato a serlo;

Por presentar una queja o por participar en un proceso en contra del
empleador;

La discriminacion por razon de sexo, raza, religion, opinion o idioma;
El embarazo, si el despido se produce en cualquier momento del
periodo de gestacion o dentro de los 90 (noventa) dias posteriores al
parto;

Por ser portador del VIH o SIDA (la Ley N° 26626 lo sefiala como
despido nulo bajo esta causal);

Por razones de discapacidad (la Ley N° 27050 lo establece asi).

Cabe afiadir que el autor Elmer Arce sefiala como despido nulo a aquellos

ceses en los que se incumple el procedimiento de despido, asi la causa haya

sido probada en el proceso judicial de impugnacion (Arce Ortiz, 2013).

e) Cese colectivo. Parafraseando al autor Blancas Bustamante, el cese colectivo, 0

también conocido como la resolucién contractual por causas objetivas, es definido

como eventos determinantes, ajenos a la voluntad de las partes inmersas en la

relacion laboral, que afectan la prestacion del servicio pactado y la propia

continuidad de la relacion laboral dado que tras su incidencia generan que el

empleador decida unilateralmente extinguir el contrato de trabajo (Blancas
Bustamante, 2013a).

Es de relevancia absoluta precisar que la unilateralidad sefialada por Blancas

Bustamante no se contrapone a la causa objetiva que determina la necesidad de
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cesar colectivamente a los trabajadores, sino que mas bien, tal y como lo sefiala el
autor Elmer Arce (2013) respecto de las causas objetivas sefialadas para la
terminacion de la relacion laboral, “(...) no han de ser imputables ni al trabajador
ni al empleador. Esta Gltimas seran situaciones de excepcion en las que no
interviene para nada la voluntad del trabajador o del empleador” (p. 560). Lo
sefialado por el autor se traduce en que la causa que genera la resolucion tiene que
ser objetivay, por ende, ajena a la voluntad de las partes; sin embargo, el que decide
de manera unilateral si utiliza el cese colectivo alegando la causa objetiva, es el
empleador.
Continuando con la definicion de esta modalidad de resolucion contractual, los
autores Rodriguez y Quispe (2009) lo precisan como la “(...) forma de extincion
del contrato de trabajo motivada por factores externos, y el cual tiene, entre otros
propdsitos, dejar sin efecto diversos puestos de trabajo que no resultan necesarios
para el empleador” (p. 165). Cuando en la definicién proporcionada por estos
autores se sefala el término “factores externos”, se refiere a que a las causales
objetivas sefialadas en el art. 46 de la LPCL, entre los que tenemos:

a) El caso fortuito y la fuerza mayor;

b) Los motivos economicos, tecnologicos, estructurales o anélogos;

c) Ladisolucién y liquidacion de la empresa, y la quiebra;

d) La reestructuracién patrimonial sujeta al Decreto Legislativo N° 845.
La sola concurrencia de dichos hechos no faculta de manera automatica al
empleador para que pueda resolver a su sola voluntad los contratos de trabajo. La
aplicacion de estas causas objetivas requiere de ciertos procedimientos y requisitos
en los que se encuentra involucrado el Ministerio de Trabajo, de no hacerlo de
conformidad a lo indicado en la norma, sera declarado invalido.
Cabe hacer énfasis en que esta modalidad de resolucion contractual puede hacerse
de manera parcial, asi como de manera total. En el primer tipo de cese colectivo,
solo se cesara a una parte del total de trabajadores de la planilla de la compafiia. En
cambio, en el segundo tipo de cese colectivo, este se ejecutara sobre la totalidad de

trabajadores pertenecientes a la planilla de la compafiia.
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Tener presente que, en el procedimiento para el cese colectivo sefialado en el
articulo 48 de la LPCL, se establece que no podra aplicarse el cese colectivo cuando
se trate de menos del 10% de los trabajadores de la planilla.

Luego de lo expuesto en este punto y después de haber analizado el despido en el
punto anterior, podemos hacer un simil sencillo entre ambas figuras en tanto que,
en ambos casos, se sigue una misma naturaleza juridica y se busca el mismo fin:
extinguir el vinculo laboral por decision del empleador (Rodriguez Garcia y Quispe
Chavez, 2009). Esta voluntad de extinguir el contrato laboral también es sefialada
por Blancas Bustamante (2013) en su definicion de cese colectivo en tanto que

indica que “el cese colectivo se configura por la decisidn del empleador de extinguir

unilateralmente las relaciones laborales de un conjunto de trabajadores fundandose
en la existencia de una causa general y objetiva, relativa al funcionamiento de la
empresa” (Enfasis afiadido) (p. 726).
La diferencia que he observado entre ambas figuras (el despido y el cese colectivo)
radica en que, el cese colectivo necesita causas objetivas ajenas al desempefio de
los trabajadores y a la sola voluntad del empleador de resolver el contrato de trabajo;
sin embargo, en el despido, el empleador, pese a que se justifica ante las causales
sefialadas en la LPCL para iniciar el procedimiento de despido, hace uso de su
voluntad extintiva a consecuencia de una o mas faltas cometidas por el trabajador
en el desempefio de sus funciones.
Como podemos observar, son figuras similares mas no idénticas, las que coinciden
en la voluntad unilateral del empleador de resolver el contrato de trabajo y, ambas
tienen que seguir un procedimiento con requisitos especificos para llevarlo a cabo;
pero que se diferencian en la objetividad de las causas imputadas para resolver el
contrato.
2.1.1. La condicion resolutoria: andlisis del art. 16 inciso “C” de la LPCL
La condicion resolutoria pertenece a las “causales internas a la relacion laboral” para
resolver el vinculo laboral (Rodriguez y Quispe, 2009).
El articulo 16 inciso c¢) de la LPCL contempla dentro de sus causales de extincién de la
relacion laboral a la condicidn resolutoria, enunciandola de la siguiente manera: “Articulo 16.-
Son causas de extincion del contrato de trabajo: (...) ¢) La terminacion de la obra o servicio, el

cumplimiento de la condicion resolutoria y el vencimiento del plazo en los contratos legalmente
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celebrados bajo modalidad” (Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral).

Es debido a la manera como ha sido formulado este inciso del articulo 16 que la doctrina
se pronuncié en un primer momento sefialando que la aplicacion del mismo contenia solo a los
contratos celebrados bajo modalidad o contratos temporales. Esta interpretacion se dio debido
a que, a primera vista, el inciso ¢) da la falsa idea de que se trata de causales aplicables
Unicamente a contratos temporales en atencion a que se menciona a esta modalidad contractual
al final del inciso.

Publicaciones nacionales anteriores al afio 2015 en su mayoria sefialaban que
Unicamente se podria aplicar la condicién resolutoria como causal de resolucién contractual de
los contratos modales. No se mencionaba esta causal respecto de los contratos a plazo
indefinido o indeterminado; era casi un tabi siquiera introducirlo como tema de debate puesto
que la doctrina estaba tan centrada en aplicar textualmente la norma, que no se tomaron el
tiempo de interpretarla en atencion a la naturaleza juridica del contrato de trabajo. Es mas, huno
quienes alegaron en su momento la imposibilidad de aplicar la condicion resolutoria en los
contratos de trabajo, como es el caso del autor Mario Pasco (1987) citado por Cjuro Vera (2015)
quien sostenia que “(...) No prevé la ley peruana la posibilidad de estipulacion de causas de
extincion, ni el condicionamiento de su existencia a un hecho futuro e incierto (...) en el Peru
tal contrato no seria valido.” (p.368)°

Sin embargo, luego de la Casacion laboral N° 4936-2014-Callao publicada el 30 de julio
2015 en el diario El Peruano (bajo comentario en el siguiente capitulo) —a través de la cual la
Corte Suprema resuelve que si se puede aplicar la condicion resolutoria a los contratos de
trabajo a plazo indeterminado— surge la disyuntiva doctrinaria de si este pronunciamiento es
correcto o si, por el contrario, vulnera el principio de “In dubio pro operario” 0, ain peor, los
derechos del trabajador y a su desarrollo laboral.

Al respecto, la doctrina no ha sido para nada pacifica. Por un lado, tenemos a autores
como Ampudia (Ampudia Belling, 2015), Magaly Alarcén (Alarcéon Salas, 2016), Cjuro (Cjuro
Vera, 2015), Cuzquen (2015) citado por Garcia (Garcia Chanchari, 2016, p. 21) y Quiroz (2012)

10 Tener en cuenta que, en el contexto normativo en el que Mario Pasco hizo ese comentario, la Constitucion de
1979 amparaba en su totalidad a la estabilidad laboral; en ese sentido, tal y como lo sefiala el autor, la condicion
resolutoria era inviable
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citado por Cjuro (Cjuro Vera, 2015, p. 368) que se encuentran de acuerdo con la aplicacion de
la condicion resolutoria en los contratos de trabajo a plazo indeterminado.

Por el otro lado tenemos autores como Patricia Feria (Feria Valverde, 2016), Cynthia
Garcia (Garcia Chanchari, 2016), la Revista Juridica Aele (AELE, 2015); quienes han
manifestado abiertamente su oposicion a que la condicion resolutoria pueda aplicarse a los
contratos de trabajo a plazo indeterminado sefialando una vulneracion tajante al principio
laboral del In dubio pro operario, entre otros principios y derechos fundamentales en materia
laboral.

A continuacién, elaboraremos un analisis comparativo con las opiniones de los autores
peruanos, asi como lo que sefiala la doctrina comparada, y evaluaremos lo establecido por el
Informe N° 085-2013-MTPE/2/14.1 del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

Partamos por lo general para entender mejor la controversia. ¢Qué se entiende por la
“condicion resolutoria”? En el libro “Comentarios a la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral” (Alarcén Salas, 2016) se utiliza la definicién proporcionada por el autor Luis Quiroz
(2012) quien la enuncia de la siguiente manera:

La condicion es un evento futuro e incierto que las partes impregnan, voluntariamente, en el

contrato de trabajo; y que tiene incidencia en su eficiencia; pues de producirse el evento, la parte

interesada puede dar por extinguido los efectos del mismo (p. 380).

De acuerdo a esta definicion podemos sacar a relucir los siguientes elementos de la
condicion resolutoria: evento futuro e incierto, voluntario y eficiente. La importancia de estos
elementos de los que Quiroz habla, especialmente de la voluntariedad, se ven reflejados en lo
sefialado por Rodriguez y Quispe (Rodriguez Garcia y Quispe Chavez, 2009) cuando inciden
en la relevancia de la eficacia de la condicién resolutoria, puesto que la vulneracién de los
elementos de la misma generaria que se entienda a la condicién como no puesta (p. 59).

Complementariamente a lo indicado por Rodriguez y Quispe, el autor Blancas
Bustamante (2013) sefiala respecto de la condicion resolutoria lo siguiente:

La condicion resolutoria debe ser licita y posible, fisica y juridicamente. Su ilicitud, derivada
de la contravencion a las leyes o a las buenas costumbres, asi como la imposibilidad fisica o
juridica de que se cumpla, determina que dicha condicion se tenga por no puesta, a tenor de
lo que dispone el articulo 171 del Cddigo Civil. En tal caso, al desaparecer la causa extintiva

radicada en la condicion resolutoria, la misma que atribuia duraciéon indeterminada al

contrato, este subsiste como uno de duracion indefinida (p. 59).
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En este sentido, analizando en sentido general la aplicacion de la condicion resolutoria,
podemos llegar a una primera conclusion: la condicién resolutoria, aplicada en el ambito laboral
general, debe ser licita, posible fisica y juridicamente, no debe contravenir a las leyes o a las
buenas costumbres y debe ser voluntaria.

Pero ¢y qué sucede con la aplicacion de la condicion resolutoria para efecto de los
contratos de trabajo a plazo indeterminado? Segun el Informe emitido por el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo (Informe N° 085-2013-MTPE/2/14.1) manifiesta que:

(...) el Decreto Supremo 003-97-TR (...) no regula la aplicacién de la condicion resolutoria
en el contrato de trabajo a plazo indeterminado. Sin embargo, consideramos que, en tanto
este constituye un acto juridico, resulta posible sujetar su vigencia a una condicion
resolutoria, aplicando supletoriamente la normativa civil (p. 1).

Asimismo, en el mismo Informe, la Autoridad Administrativa de Trabajo condiciona su
uso exigiendo el cumplimiento de los siguientes requisitos (Informe N° 085-2013-
MTPE/2/14.1):

a. Debe ser acordado por escrito, sin que incurra en vicios de la voluntad.

b. Su realizacién no debe depender ni de la voluntad del empleador ni de la conducta del

trabajador.

c. Su inclusion debe justificarse en circunstancias que guardan relacion directa con el

respectivo contrato de trabajo.

d. Enningln caso, puede significar un abuso de derecho por parte del empleador o la renuncia

del trabajador a derechos reconocidos por la Constitucion y la Ley.

e. No puede originar la inobservancia de las disposiciones legales previstas para la extincion

del contrato por otras causas, como aquellas referidas a la terminacién de los contratos por
causas objetivas (p. 2).

Ahora bien, como es evidente, este Informe del Ministerio de Trabajo no ha sido del
agrado y aceptacion de todos los expertos en la materia. De lo expresado a través del Informe
bajo comentario surgen varios puntos de critica validos, los que analizaremos a continuacion
ya que son el porqué de la controversia doctrinaria respecto de la aplicacion de la condicién
resolutoria en contratos de trabajo a plazo indeterminado.

2.1.1.1. Naturaleza juridica del contrato de trabajo. Tal y como anunciabamos con
anterioridad, el autor Mario Pasco consideraba inviable la aplicacion de la condicion resolutoria
en cualquier tipo de contrato laboral puesto que, por la naturaleza de la relacion laboral, se

generaria un perjuicio a efectos de la estabilidad laboral de salida protegida a través de la
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Constitucion Peruana®!. No obstante, la postura emitida por el autor en 1987 era valida en tanto
que en ese momento regia la Constitucion de 1979 y en ésta se amparaba expresamente a la
estabilidad laboral en su totalidad; en ese sentido, tal y como lo sefiala el autor, la condicién
resolutoria era inviable.

En la actualidad, con la entrada en rigor de la Constitucion de 1993 y de las normas
laborales que siguen el fendmeno de la flexibilidad laboral (Carlos Blancas, 2012), la LPCL ha
contemplado dentro de sus alternativas para resolver los contratos laborales a la condicion
resolutoria, aunque no ha profundizado en su definicion ni ambito de aplicacion, simplemente
ha permitido su aplicacion en materia laboral.

A continuacion, cabe preguntarnos si realmente es incompatible la naturaleza juridica
de la relacion laboral con la condicion resolutoria. Consideramos que la respuesta a esta
interrogante debe partir del analisis de la naturaleza juridica del contrato de trabajo en general
para luego evaluar la posibilidad de aplicar la condicion resolutoria en un contrato a plazo
indefinido o indeterminado.

Autores como Rodriguez y Quispe (Rodriguez Garcia y Quispe Chavez, 2009) remiten
al Cadigo Civil para analizar los efectos y formalidades generales de la condicion resolutoria.
Recordemos que el articulo IX del Titulo Preliminar del Cédigo Civil (Decreto Legislativo N°
295), sefiala expresamente que, las normas de tal codigo se aplicaran supletoriamente a las
relaciones y situaciones juridicas reguladas por otras leyes, siempre que no sean incompatibles
con su naturaleza.

Al respecto, la reconocida autora Luz Pacheco Zerga (2010) sefiala que “(...) la
naturaleza juridica se deduce de la forma de celebracion del negocio juridico y de su ejecucion”
(p. 20), asimismo, la autora afiade que esta expresion se resume en las caracteristicas del
contrato de trabajo, las cuales son:

a) Consensual porque se perfecciona por el acuerdo de voluntades (...).

b) No solemne porque no requiere de forma especial (...).

c) Personalisimo, del tipo intuito personae (...).

d) Bilateral y reciproco pues se establecen obligaciones para ambas partes (...).

e) Conmutativo porque la medida de la obligacion de una de las partes es igual al cumplimiento

que la otra haga la suya (...).

11 Analizaremos a la estabilidad laboral méas adelante.
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f) De tracto sucesivo porque sus efectos se van cumpliendo en el transcurso del tiempo (...)
(Pacheco Zerga, 2010, p. 21).

De acuerdo con la autora bajo comentario, estas caracteristicas responden a un origen
civilista que no termina por acoger la totalidad de la naturaleza juridica del contrato de trabajo,
ello se ve reflejado en que, de acuerdo a la doctrina general y al autor De Rivero (1985), se
sefiala que “(...) el contrato de trabajo tiene una naturaleza propia en razon de los caracteres
que le son propios” (p. 73). Estos caracteres propios a los que hace alusion De Rivero son, de
acuerdo a la jurisprudencia actual como la Casacion N° 1581-1997, la prestacion personal,
remunerada y subordinada de los servicios'?. Sin embargo, para efectos de la presente
investigacion, tomaremos bajo andlisis los elementos descriptivos del contrato de trabajo
mencionados por la Dra. Pacheco con la finalidad de revisar la critica que hace a los mismos.

Asi pues, continuando con lo sostenido por la autora Pacheco Zerga, su critica surge
debido a que existen dos teorias en relacion a la naturaleza juridica de los contratos de trabajo:
la teoria contractualista y teoria de la relacion de trabajo.

La teoria contractualista procedente del Derecho Romano, defendida por autores tales
como Rousseau y Hueck, se basa en la voluntad de las personas para negociar y generar, a través
de esta negociacion, situaciones juridicas que le conciernen especificamente a las partes. De
acuerdo a esta teoria “(...) el origen del derecho estaria en el contrato que concretaron
voluntariamente los hombres, para pasar del ‘estado de naturaleza’ al ‘estado de sociedad’™
(Enciclopedia juridica, 2019).

Al respecto, y aplicado a las relaciones laborales el reconocido defensor de la teoria
contractualista, Hueck (1923), citado por Fernando Suarez Gonzélez (1960), sefiala que: “El
individuo, en principio, Unicamente viene obligado, en tanto en cuanto se obliga por si mismo
con declaracion de su voluntad negocial. Esto se debe valer especialmente en la relacion de
trabajo, que contiene una obligacion ampliamente personal del trabajador” (p. 99). En atencion
a lo indicado por el mencionado autor, en las relaciones laborales, debe prevalecer lo pactado
por las partes puesto que sus voluntades son las que priman sobre dicha relacion y las
obligaciones pactadas a traves del contrato de trabajo, sin importar que estén renunciando a

alguno de sus derechos.

12 Cabe hacerse énfasis en que las caracteristicas sefialadas por De Rivero son los elementos esenciales del contrato
de trabajo; en cambio, los sefialados por Pacheco Zerga, son solo caracteristicas del contrato de trabajo.


http://www.enciclopedia-juridica.com/d/estado/estado.htm
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No obstante lo sostenido a través de esta teoria, su aplicacion en la historia ha traido
consigo una serie de criticas tales como la propuesta por Gert Kummerov (1952) citado por
Suérez Gonzalez (1960, p. 108) en la que sefiala con dureza que en un contrato laboral no es un
contrato paritario; ello debido a que existe la asimetria de poder entre los contratantes. Sin
embargo, autores como Castan (1954) citado también por Suarez Gonzalez (1960, p. 109)
comenta al respecto que en el contrato de adhesion tampoco existe una paridad para negociar,
pero que la legislacion espafiola lo ha tratado como contrato sin discutir su naturaleza.

Ahora bien, una vez habiendo comprendido la linea logica de la teoria contractualista,
concierne revisar su contrapartida: teoria de la relacién de trabajo. Al respecto, esta teoria
procedente de la doctrina juridica germanica, defendida en Latinoamérica por autores como De
la Cueva y De Buen, consiste en “(...) darle a la actividad del trabajo humano una naturaleza
juridica diferente a la de un contrato... La importancia de esta teoria radica en que permitio
entender el trabajo como una situacion objetiva, diferente del acuerdo de voluntades que
acontecia entre las partes de la relacion” (Vallecilla Baena, 2018, p. 31).

Los doctrinarios que defienden esta teoria lo hacen debido a que esta busca objetivos y
valores inherentes a los trabajadores; y va mas alla de lo pactado en el contrato suscrito por las
partes de la relacion laboral; buscando el desarrollo personal de los trabajadores como parte del
gjercicio de la actividad empresarial*®. Sin embargo, existe la contrapartida que se reduce al
proteccionismo del trabajador, incentivando indirectamente a la informalidad laboral o una
nueva huida del Derecho Laboral.

Como podemos observar, tenemos dos posturas completamente opuestas. En la teoria
contractualista tenemos la vision civil del acuerdo de voluntades en la que solo importa ese
ultimo elemento: la voluntad de las partes. Esto sin tomar en consideracion la asimetria del
poder de negociacion entre las partes del contrato entre otros elementos que podrian llegar a
generar un conflicto por la desigualdad que existe entre las partes de la relacién laboral. He aqui
el porqué de la critica de la Dra. Pacheco Zerga, una visién completamente civil no abarca la
complejidad de la relacién laboral ni de su naturaleza juridica.

Sin embargo, la teoria de la relacion de trabajo tampoco abarca la totalidad de la relacion

laboral ni de su naturaleza juridica. En esta teoria se va al otro extremo, llegando hasta el

13 E| objetivo de esta postura se ve reflejado en los articulos 22 y 23 de la Constitucion Peruana, en tanto que
ambos articulos versan sobre el bienestar social, la dignidad de los trabajadores y, finalmente, ven a las relaciones
laborales como un medio de realizacion de la persona.



58

“proteccionismo” del trabajador que ya mencionabamos lineas arriba, debido a la asimetria para
poder negociar los términos del contrato de trabajo. Autores un poco mas radicales respecto de
esta teoria como Mario de la Cueva (1961), citado por Efrén Cérdova (Cérdova, 2005, pp. 303-
304), le disminuyen importancia al acuerdo de voluntades entre el empleador y el trabajador de
manera tal que, por ejemplo (siguiendo el criterio de los autores que defienden esta postura), si
el trabajador presta un servicio para el empleador sin su consentimiento expreso pero
generandole un beneficio a este ultimo por su trabajo, se entendera que existe una presuncion
de consentimiento desembocando en una relacion laboral.

Asi pues, podemos llegar a una primera conclusion de lo expuesto: aplicar de manera
estricta estas teorias respecto de la naturaleza juridica del contrato de trabajo no funciona en la
realidad por la rigidez de las mismas. La relacion laboral, y el contrato de trabajo, esta
compuesta por dos partes: el empleador y el trabajador; y ambas partes merecen que se
salvaguarden sus derechos de igual manera. Si aplicamos de manera estricta la teoria
contractualista, no respaldamos los derechos de los trabajadores, quienes por la asimetria del
poder de negociacion que tienen para pactar las clausulas en el contrato de trabajo, aceptaran lo
ofertado por el empleador, sin importar que sea un acuerdo justo o no, todo ello supeditado a la
necesidad de conseguir un trabajo.

Por otro lado, si aplicamos estrictamente la teoria de la relacion de trabajo para definir
el tipo de naturaleza juridica del contrato de trabajo, se desprotege al empleador respecto de su
derecho constitucional a la libertad de contratar, puesto que, como veiamos en el ejemplo
proporcionado lineas arriba, si a una persona se le ocurre entrar a una fabrica a prestar servicios
sin el conocimiento y aceptacion del empleador, se reconocera de todas maneras la relacion
laboral y la condicién de trabajador de esta persona. Ello se produce debido a que, a través de
esta teoria, se busca resarcir de alguna manera todos los afios de vulneracién de derechos
laborales sufridos por los trabajadores, mas aun tras la huida del Derecho de Trabajo.

Lo expuesto en el parrafo anterior se ve reflejado en lo sostenido por el autor colombiano
Luis Fernando Vallecilla, quien, en suma, indica que la teoria de la relacion laboral es la piedra
angular sobre la que se ha desarrollado el Derecho Laboral como rama auténoma,
interpretandose los derechos comprendidos en esta rama desde el proteccionismo laboral y
garantizando los principios de la favorabilidad, la condicion més beneficiosa y el In dubio pro

operario (Vallecilla Baena, 2018).
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Siendo que la utilizacion en sentido estricto de ambas teorias para determinar la
naturaleza juridica del contrato no funciona en el aspecto practico, consideramos que, al igual
gue en Colombia (Vallecilla Baena, 2018), debera aplicarse ambas teorias conjuntamente
generando una tercera teoria “mixta” mas completa que termine por satisfacer las aristas
necesarias de la relacion laboral y sus necesidades en la actualidad.

No solo se llegaria a satisfacer a las necesidades de las partes laborales, sino que ademas
cumpliriamos con los objetivos sefialados en el articulo 1 de la LPCL* y con la presuncion
contractualista contemplada en el articulo 4% del mismo cuerpo normativo. Asimismo, al
reconocer esta teoria mixta respecto de la naturaleza juridica del contrato de trabajo,
obtendriamos la flexibilidad laboral que se busca desde la implementacién de la nueva
Constitucion Politica del Pert de 1993 y desde la promulgacion del Decreto Legislativo N° 728
en 1991 (Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral).

Considero que la aplicacion de ambas teorias de manera conjunta se adecuaria mejor a
las necesidades actuales del mercado laboral. La legislacion laboral colombiana ya aplica
conjuntamente estas teorias y ha permitido un uso de su normativa civil y laboral més dindmica.
Al respecto Fernando Vallecilla senala que, actualmente, en Colombia en todo contrato de
trabajo subyace una relacién laboral, considerandose a este tipo de contrato como una especie
dentro del genero de las relaciones laborales (Vallecilla Baena, 2018), esto se debe a que en el
mencionado pais se han seguido ambas teorias de forma parcial con la finalidad de incentivar
la flexibilidad laboral de la que escribe el autor colombiano Jaramillo Jassir (2010).

De acuerdo a lo sefialado por Vallecilla Baena (2018) este movimiento mixto se puede
interpretar de dos maneras de conformidad a la legislacion colombiana: (i) la primera

interpretacion involucra a la subordinacion y la remuneracion ademas a la prestacion de una

14 «Articulo 1°.- Son objetivos de la presente Ley: a) Fomentar la capacitacion y formacion laboral de los
trabajadores como un mecanismo de mejoramiento de sus ingresos y la productividad del trabajo; b) Propiciar la
transferencia de las personas ocupadas en actividades urbanas y rurales de baja productividad e ingresos hacia
otras actividades de mayor productividad; c) Garantizar los ingresos de los trabajadores, asi como la proteccién
contra el despido arbitrario respetando las normas constitucionales; y, d) Unificar las normas sobre contratacién
laboral y consolidar los beneficios sociales existentes” (Congreso de la Republica 1979; Texto Unico Ordenado
de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral).

15 «“Articulo 4°.- En toda prestacion 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. EI primero podréa 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 limitacion alguna” (Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral).
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persona en favor de otra; en la que el contrato constituiria el acuerdo de voluntades a través del
que se obligaria a las partes a cumplir con lo acordado. Y, (ii) la segunda interpretacion versa
sobre comprender a la relacion de trabajo como “(...) una prestacion personal, de caracter
laboral, realizada por una persona natural a favor de otra (natural o juridica) (...) Esta vendria
a ser regida, y se le aplicarian las normas del Codigo Sustantivo de Trabajo y normas
complementarias (...)"¢ (p. 40).

Respecto de estos dos tipos de interpretacion considero que, en Perd, al igual que en
Colombia, aplica mejor la segunda interpretacion sin que ello excluya del todo a la primera
interpretacion de esta teoria mixta. Lo sefialado se debe a que la naturaleza juridica del contrato
de trabajo —bajo la premisa postulada en la teoria mixta que propongo siguiendo a la doctrina
colombiana— permite que se aplique supletoriamente la ley civil en tanto que se tenga como
limite a los derechos fundamentales de los trabajadores, la normativa laboral vigente y la
Constitucion.

Enrelacion a lo indicado, al reconocer a la teoria mixta respecto de la naturaleza juridica
del contrato de trabajo, podemos concluir ademas que es posible aplicar la condicion resolutoria
en un contrato de trabajo ya sea este a plazo indeterminado o un contrato de naturaleza temporal
en tanto que, de acuerdo a la teoria contractualista, las partes tienen libertad para pactar el
contenido del contrato.

No obstante, de acuerdo con la teoria de la relacion laboral, deberan tener como limite
principal a los derechos fundamentales de los trabajadores y la normativa laboral vigente
permitiendo de esta manera que se respeten los derechos de los trabajadores. De esta manera,
aplicando la teoria mixta propuesta, obtendriamos el equilibrio entre las partes contractuales
laborales buscado desde los noventa con las medidas de flexibilizacion laboral y el desarrollo
de las personas salvaguardado por la Constitucion (Constitucion Politica del Pert).

Lo indicado es respaldado indirectamente por autores peruanos como Cinthia Cjuro
Vera (2015); esta Gltima autora, respecto de la materia en controversia, postula lo siguiente:

(...) nuestro ordenamiento permitiria que las partes de un contrato de trabajo, en ejercicio de su

autonomia privada, puedan estipular dentro de las clausulas que consideran pertinentes a sus

intereses, condiciones resolutorias que sujeten la continuidad de la relacién a la verificacion de

un hecho futuro e incierto (p. 367).

16 E] autor apoya mas la segunda postura de interpretacién puesto que la considera mas coherente a su ordenamiento juridico;
aunque los considera igualmente validos.
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Ademas, la autora bajo comentario afiade que: “La doctrina concuerda en su mayoria
que la condicidn resolutoria presenta dos caracteristicas fundamentales: es futura e incierta”
(Cjuro Vera, 2015, p. 367). En ese sentido, Francesco Messineo (Messineo, 1971) citado por
Cjuro (2015) manifiesta que estariamos ante un hecho con ocurrencia en el futuro en la medida
que “estamos frente a un acontecimiento que todavia no se ha verificado y del cual se ignora
incluso si se verificara alguna vez” (p. 367).

Cabe adicionar que Cjuro (Cjuro Vera, 2015, p. 369) afirma que si se puede sujetar a
una condicion resolutoria la vigencia de un contrato a tiempo indeterminado, siempre y cuando,
como minimo, se incluyan los requisitos para su aplicacion tales como ser un hecho futuro e
incierto, que no constituya abuso de derecho del empleador hacia el trabajador y siempre que
sea juridica y fisicamente posible.

Finalmente, de lo sefialado a lo largo de este punto podemos llegar a dos conclusiones:

1. La naturaleza juridica del contrato de trabajo es tan rica que, en mi opinién, una
teoria de aplicacion Unica es insuficiente para contemplar la totalidad de las aristas
de la relacion laboral.

2. Respecto de la aplicacién de la condicion resolutoria en los contratos de trabajo a
plazo indeterminado, debemos tener en cuenta que esta debe ser empleada solo para
casos excepcionales!’ de tal forma que el cumplimiento de la causal que dé como
consecuencia la resolucién del contrato de trabajo no dependa de la voluntad del
empleador o esté supeditado a sus intereses, por ejemplo, el trabajador no podria
pactar una clausula en la que se somete a los riesgos propios del giro del negocio
porque esos riesgos los asume el empleador no el trabajador (principio de ajenidad
de los riesgos'®).

2.1.1.2. Principio laboral de In dubio pro operario. Una vez analizada la naturaleza
juridica del contrato de trabajo y su compatibilidad con la aplicacion de la condicion resolutoria
podemos pasar al siguiente nivel de andlisis: vulneracion de principios.

Existen autores (AELE, 2015) que han sefialado que la aplicacién de la condicion

resolutoria en el contrato de trabajo a plazo indeterminado vulnera el principio laboral de In

17 Tener en cuenta que la excepcionalidad de la medida no se debe a la naturaleza del contrato de trabajo; se debe
a la asimetria de poder que lastimosamente aln es un problema vigente en las relaciones laborales, y que es
explotada a través de actos cuestionables por algunos empleadores con la finalidad de lograr sus objetivos.

18 Explicaremos este principio al final del presente analisis.
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dubio pro operario puesto que se sostiene la idea que la redaccion del inciso c) del articulo 16
no contempla a este tipo de contratos, sino que solo se refiere a los contratos de naturaleza
temporal.

Para analizar este punto debemos abordar el significado e implicancias del principio In
dubio pro operario, también denominado como “principio mas favorable al trabajador”,
“principio protector”, entre otros. Este principio es definido por Pl Rodriguez (1990) como el
principio protector de los trabajadores que orienta el derecho del trabajo hacia el amparo
preferente del trabajador con la finalidad de asegurar la paridad juridica entre las partes
contractuales (p. 23).

De acuerdo al autor bajo comentario, este principio se puede interpretar de las siguientes
maneras (Pla Rodriguez, 1990):

a) Laregla “In dubio pro operario”. Criterio que debe utilizar el juez o el intérprete para elegir

entre varios sentidos posibles de una norma, aquel que sea mas favorable al trabajador.

b) La regla de la norma mas favorable. Determina que en caso de que haya mas de una norma
aplicable, deba optarse por aquella que sea méas favorable, aunque no sea la que hubiese
correspondido segun los criterios clasicos sobre jerarquia de las hormas.

c) La regla de la condicion mas beneficiosa. Criterio por el cual la aplicacién de una nueva
norma laboral nunca debe servir para disminuir las condiciones mas favorables en que
pudiera hallarse un trabajador (p. 40).

Estos tres tipos de interpretacion pueden ser utilizados de manera independiente, la
aplicacion de uno de estos criterios no discrimina ni subordina a los otros. Asimismo, hay que
tener en consideracion que la aplicacién del principio laboral In dubio pro operario tiene
limitaciones de acuerdo a Deveali (1948) citado por Américo Pla Rodriguez (1990, p. 42) tales
como: (i) que este principio solo aplicara cuando exista una duda sobre el alcance de la norma
legal y (ii) siempre que no esté en pugna con la voluntad del legislador.

Lo sefialado por el autor argentino Deveali es completamente valido porque hay quienes
sostienen que cualquier silencio normativo deberia tomarse en favor del trabajador, cuando esta
interpretacion es erronea y excede el ambito de aplicacidn de este principio. Como lo sefiala Pla
Rodriguez, solo debera aplicarse esta regla “(...) cuando realmente una norma pueda ser
interpretada de diversas maneras, es decir, cuando hay una verdadera duda” (Pla Rodriguez,

1990). Asimismo, el autor adiciona que “(...) No se trata de corregir la norma ni siquiera de
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integrarla; solo cabe utilizar esta regla cuando existe una norma y Unicamente para determinar
el verdadero sentido dentro de varios posibles” (p. 43).

Ahora, de acuerdo a lo expuesto por el autor cabria preguntarnos si existe 0 no duda
interpretativa respecto del articulo 16 inciso c¢) de la LPCL. Al respecto, sostengo que no hay
una duda interpretativa, lo que existe es un silencio sobre la posibilidad de aplicar la condicién
resolutoria a los contratos laborales indefinidos. Probablemente dicho silencio normativo haya
sido provocado adrede por el legislador quien, de acuerdo al contexto que se vivia al momento
de emitir dicha norma, buscaba la flexibilidad laboral deseada (Blancas Bustamante, 2012)
desde la publicacion de la Constitucion de 1993 como una medida de contrarrestar la
informalidad laboral que se vivia en el Pera.

Esta conclusion no es tan descabellada como se lee, lo sefialado es concordante con lo
estipulado en nuestra Constitucion Politica en tanto que el articulo 2, numeral 24° inciso a)
precisa que “(...) Nadie esta obligado a hacer lo que la ley no manda, ni impedido de hacer lo
que ella no prohibe” (Constitucion Politica del Pert). Bajo esa interpretacion, si el articulo 16
inciso c) de la LPCL no delimita la aplicacion de la condicion resolutoria a ningun tipo de
contrato en especifico, ni tampoco prohibe su aplicacion expresamente, alegar su prohibicién
en atencion al principio de In dubio pro operario es excesivo.

Bajo lo expuesto en el parrafo anterior no es ajeno preguntarse si la aplicacion de esta
medida vulnera los derechos de los trabajadores o el principio de irrenunciabilidad de derechos.
Al respecto, lo analizaremos en el siguiente punto.

2.1.1.3. Principio de irrenunciabilidad de derechos en materia laboral. A
continuacion, analizaremos el principio de “Irrenunciabilidad de Derechos” con el fin de
analizar si este se vulnera o no, cuando el trabajador acuerda con el empleador la inclusion de
una condicion resolutoria en su contrato de trabajo indefinido.

Pero antes de comenzar a definir este principio y de analizar los elementos que este
conlleva, debemos hablar de la imperatividad de las normas laborales. De acuerdo con el
Derecho Romano existen dos tipos de normas: jus cogens y jus dispositivum. De acuerdo a lo
formulado por el autor Américo Pla Rodriguez (1990): “El jus cogens esta integrado por las
normas que deben cumplirse. Cualquiera que sea la voluntad de las partes. El jus dispositivum
estd compuesto por aquellas normas que han de cumplirse solo cuando las partes no hayan

establecido otra cosa” (p. 73).
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Mario de la Cueva (1943) citado por Pla Rodriguez (1990, p. 74) considera a todas las
normas del Derecho Laboral dentro del jus cogens puesto que de acuerdo a lo que plantea el
autor mexicano:

La existencia de las relaciones entre el capital y el trabajo no depende de la
voluntad de trabajadores y patrones, sino que tiene un caracter de necesidad. (...) el Estado debe
intervenir en cada relacién de trabajo como interviene respecto de la garantia de libertad
personal, para imponer a los patronos, coactivamente si fuere necesario, el cumplimiento de las
obligaciones impuestas por las garantias sociales.

(...) Sin este cardcter imperativo que se manifiesta, no seria el derecho del
trabajo un minimo de garantias ni llenaria su funcion; pues si la idea de garantia, sea individual
o social, hace referencia a aquellas normas cuya observancia se considera esencial para la
realizacion de la justicia; dejarlas encomendadas a la voluntad de trabajadores y patronos
equivale a destruir su concepto, como principio de cuya observancia esta encargado el Estado
(pp. 74-75).

Al respecto, de acuerdo a lo sefialado por Pla (1990), de la Cueva no es el Unico que
sostiene esta postura, De Ferrari (1968) defiende una postura muy similar a la del autor
mexicano concluyendo que “Las reglas del derecho del trabajo tienen, en general, caracter
imperativo e irrenunciable.(...) todas, o casi todas las normas que forman parte del derecho del
trabajo, sujetas originariamente a un jus dispositivum se encuentran sometidas (...) a un jus
cogens” (p. 75).

La sutil diferencia que podemos encontrar entre lo postulado por estos dos autores esta
en que de la Cueva sostiene que las normas laborales son imperativas y el Estado es quien tiene
que intervenir en las relaciones laborales con la finalidad de garantizar la libertad personal. Por
su parte, De Ferrari postula que el Estado brinda las normas imperativas e irrenunciables, pero
esta imperatividad esta enfocada en proteger y organizar la economia, “a los econémicamente
débiles” y no la libertad personal como lo sostiene de la Cueva.

Por el contrario de lo que sostienen estos dos autores, tenemos a Gottschal (1944) quien,
citado por Américo Pla (1990), sefiala que:

(...) el derecho es imperativo cuando el orden publico no confiere al sujeto de derecho la

facultad de reglamentar libremente sus relaciones juridicas, sino que determina su conducta de

modo absoluto, soberano, incondicional. Es derecho dispositivo, cuando el propio orden juridico
delega a los sujetos de derecho el poder de formular su propia norma de conducta,

condicionando la obligatoriedad de la norma legal al no uso de esa facultad (p.76).
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Respecto de lo sefialado por el autor, considero que es correcto porque en la relacion
laboral las partes tienen cierto margen de libertad para pactar las condiciones laborales que,
finalmente, se veran plasmadas en el contrato de trabajo; es en tanto a lo sefialado que considero
que al contrario de lo sostenido por de la Cueva y de De Ferrari, no existe una justificacion per
se para que generalice el ius dispositivum a la totalidad del Derecho de Trabajo. Tenemos
autores como Borrajo (1969), citado por PI& (1990), quien sostiene que el caracter tutelar de las
normas laborales las convierte en obligatorias debido a que protegen las condiciones minimas
que deberian tener las relaciones laborales trayendo como resultado que se genere la
irrenunciabilidad de beneficios minimos de los trabajadores (p. 75).

Al respecto de lo postulado por ambos autores, cabe sefialarse que estoy de acuerdo con
ellos. La norma laboral tiene el deber de proteger los derechos minimos de los trabajadores,
garantizarlos, ampararlos; pero su tutela no puede ir mas alla de eso, la imperatividad de la
norma no deberia extenderse a la totalidad de derechos laborales aplicando el jus cogens. Tal y
como lo sefiala Américo Pla (1990), afirmar que en el derecho laboral aplica el jus cogens es
“(...) la méas completa eliminacion de la voluntad privada como fuerza juridicamente relevante
en la elaboracién normativa de las relaciones juridicas disciplinadas por éI” (Pla Rodriguez,
1990, p. 76). Asi, continta el autor sefialando: “No hay quien sostenga tal absurdo. Si el derecho
del trabajo busca proteger la personalidad humana, obvia es la imposibilidad de suprimir la libre
manifestacion de una de las cualidades supremas de esta personalidad: su voluntad” (p. 76).

Asi pues, una vez habiendo comprendido que en el Derecho Laboral no aplica el jus
cogens en su totalidad, cabe preguntarnos: ¢En qué consiste el principio de irrenunciabilidad?
De acuerdo al autor Guillermo Guerrero Figueroa (2003) citado por Mario Pasco (2005) este
principio:

(...) se desprende de la naturaleza de orden publico de los beneficios y garantias, con caracter

de minimos, otorgados a los trabajadores. El objeto de este principio es la proteccion de quien,

por su condicion de debilidad en lo econémico, puede ser facilmente victima al renunciar el

ejercicio de un derecho, ante la oferta inferior, pero que le resuelve una necesidad urgente e

inmediata. El principio de la irrenunciabilidad supone una limitacién a la autonomia de la

voluntad. Las reglas laborales de caracter imperativo pueden ser derogadas cuando ello se hace

en favor del trabajador, siempre y cuando dicha derogacién no afecte intereses colectivos (p.
218).
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Esto, quiere decir que el principio de irrenunciabilidad de derechos consiste en la
limitacion de disposicion de derechos por parte del trabajador en tanto que estos no puedan ser
sometidos a negociacion cuando las partes (el empleador y el trabajador) acuerden los términos
y condiciones del contrato de trabajo.

Al respecto, la autora peruana Luz Pacheco Zerga (2014) sefiala que esta imposibilidad
que tienen los trabajadores de poder renunciar a los derechos subjetivos se debe a que: “existen
derechos inalienables, que son inherentes a la dignidad humana y anteriores al reconocimiento
del Estado, los cuales no pueden ser materia de negociacion juridica. Son derechos netamente
indisponibles” (p. 8).

Lo expuesto es concordante con lo sefialado por el profesor italiano Santoro-Passarelli
(1952) citado por Américo PI4 (1990) quien sefiala ademas, que esta limitacion al trabajador se
debe a que la doctrina considera al trabajador como el “contratante necesitado y
econdémicamente débil” que, con la finalidad de obtener el trabajo, dispondra de sus derechos
““en su propio poder o al alcance de sus acreedores” (p.71).

Para Pla (1990), los fundamentos del principio de irrenunciabilidad son los planteados
en su libro de la siguiente manera: (i) la indisponibilidad; (ii) la imperatividad de las normas
laborales; (iii) su caracter de orden publico; (iv) la limitacion a la autonomia de la voluntad; y,
(v) el presunto vicio de la voluntad (pp.70-87). Y, continuando bajo la premisa del mismo autor,
los problemas que la aplicacion de este principio presentaria serian: (i) normas realmente
irrenunciables; (ii) inconvenientes en la irrenunciabilidad; (iii) variedades de renuncia; (iv)
efectos de la violacion de este principio; (V) ¢Se prohibe la renuncia del empleador?; (vi)
¢ Cuales son los derechos irrenunciables? (pp. 91-115).

Para efectos de este analisis el principal de los problemas del principio de
irrenunciabilidad es la determinacion de cuéles son los derechos realmente irrenunciables (Pla
Rodriguez, 1990). Respecto de esto ultimo, el problema surge dado que, tal y como
mencionabamos en la cita de Guillermo Guerrero Figueroa, este principio se basa en la
proteccion de derechos minimos del trabajador, por lo que habra normas laborales cuyo
contenido si podré ser puesto a disposicion por el trabajador.

En atencidn a lo sefialado en el parrafo anterior, el autor Deveali (1948) citado por Pla
Rodriguez (1990, p. 91) sostiene que el principio de irrenunciabilidad “(...) algunas veces surge
de su contenido, ya sea en forma explicita o implicita. Otras veces surge de la ratio legis, es

decir, de la finalidad perseguida por la norma”. La forma explicita vendria a ser cuando la
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misma norma sefiala la imposibilidad de disponer de un derecho; por ejemplo, el trabajador no
puede disponer de percibir un sueldo ni de su libertad ya que el articulo 23 de la Constitucion
(Constitucion Politica del Peru) indica que nadie esta en la obligacion a prestar trabajo sin
percibir retribucion alguna, ni mucho menos sin su consentimiento para prestar el servicio.

En cambio, la forma implicita “es la que deriva inequivocamente del propio contenido
de la norma” (Pla Rodriguez, 1990, p. 92); dos ejemplos que menciona el autor citado y que
aplican también en el Peru son los casos de la jornada maxima y la Remuneracion Minima Vital
(RMV). Al respecto, las normas que lo regulan —especificamente en el primer caso es la
Constitucion Politica del Pert y en el segundo caso es el Decreto Supremo N° 054-90-TR (y
normas modificatorias)— no necesitan precisar expresamente su irrenunciabilidad puesto que
las mismas normas marcan los limites maximos aplicables (respecto de la jornada) asi como los
minimos permitidos (respecto de la remuneracion).

Finalmente, Deveali (1948) citado por Pla Rodriguez (1990) afiade que otras veces no
aplican las dos férmulas anteriormente sefialadas, sino que surgen como resultado de la ratio
legis, lo que quiere decir que “(...) las mismas razones que justifican la norma imponen el
caracter inderogable de la misma” (p. 93). Ante esta Ultima premisa cabe preguntarnos como
podemos identificar cuales son los derechos irrenunciables.

Sobre el particular, fue Pérez Lefiero (1948), citado por el Américo Pla (1990, pp. 114-
115), quien enumero las condiciones para que los derechos sean irrenunciables, los cuales se
resumen de la siguiente manera:

1. Deben ser derechos legales (otorgados por ley, reglamento o resoluciones
administrativas);

2. Deben tratar sobre derechos ciertos (se admite la transaccidn ya que, segun el autor

bajo comentario, en ella ambas partes ceden);

3. Deben ser derechos otorgados por la ley al renunciante; y,

4. Deben ser derechos beneficiosos (esto no es absoluto, existen algunos derechos que

se convierten en renunciables, por ejemplo, la “venta” de vacaciones).

Por su parte, interpretando lo sefialado por Pacheco Zerga (2014) la renuncia -cuando
esta permitida por las normas laborales- debera contener los siguientes elementos:

a) Voluntaria, en tanto que el empleador no podra exigir al trabajador que renuncie a

sus derechos. El trabajador podra renunciar a los mismos independientemente de

los intereses del empleador.
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b) Unilateral y no recepticia, puesto que se trata de una decision del trabajador y no
necesita de la aprobacion del empleador.
c) Acto de disposicion y abdicativo, debido a que versa sobre una medida dispositiva
que, tal y como lo sefialan La Cruz Berdejo, José Luis; Sancho Rebudilla,
Francisco; Luna Serrano, Agustin; Delgado Echeverria, Jesus; Rivero Hernandez,
Francisco; y, Rams Albesa, Joaquin citados por Pachecho (Pacheco Zerga 2014),
tiene como efecto “(...) la pérdida de un derecho, que sale de la esfera juridica o
patrimonial de su titular” (p. 8).
Por otra parte, la jurisprudencia también ha desarrollado este principio a través de la
Sentencia de la Sala Laboral de Lima, recaida en el Expediente N° 00529-2010-PA/TC
sefialando:

(...) Asi, conforme se desprende de lo previsto en el inciso 2) del articulo 26° de la Constitucion,

la irrenunciabilidad sélo alcanza a aquellos ““(...) derechos reconocidos por la Constitucién y la

ley”. No cubre, pues, a aquellos provenientes de la convencion colectiva de trabajo o la
costumbre. Por otro lado, debe precisarse que un derecho de naturaleza laboral puede provenir
de una norma dispositiva o taxativa. En ese contexto, la irrenunciabilidad es s6lo operativa en
el caso de la segunda. (...) En ese ambito, el trabajador no puede “despojarse”, permutar o

renunciar a los beneficios, facultades o atribuciones que le concede la norma. (Enfasis afiadido)

(Tribunal Constitucional, Pleno Jurisdiccional del Tribunal Constitucional del 22/04/2009,

fundamento 24)

Ahora bien, luego de lo expuesto en el presente apartado, cabe absolver la pregunta que
quedd pendiente ¢La aplicacion de la condicion resolutoria en los contratos a plazo
indeterminado vulnera los derechos de los trabajadores o el principio de irrenunciabilidad de
derechos? La respuesta es negativa. Tal y como lo venimos analizando, el inciso c) del articulo
16 de la LPCL, no prohibe ni expresa ni tacitamente la aplicacion de esta causal de resolucion
contractual en los contratos de trabajo a plazo indeterminado. Por tanto, no estariamos ante una
norma taxativa que limite su uso, por lo que no existirian motivos para pensar que nos
encontramos ante un supuesto de vulneracion de derechos, ni renuncia de los mismos.

Es valido preguntarse por el criterio de analisis del que tanto hablaba Deveali (1948),
citado por Pla Rodriguez (1990, p. 44): la ratio legis. Al respecto, como también lo he
comentado con anterioridad, tanto la Constitucion como la LPCL fueron emitidas bajo la

perspectiva de la “flexibilizacion laboral”. Las normas rigidas y protectoras del trabajador se
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habrian acabado con la Constitucion de 1979, norma que, recordemos, contenia la estabilidad
laboral absoluta (entiéndase “estabilidad laboral de entrada y de salida”).

Lo que buscaba el legislador en los noventa era flexibilizar las relaciones laborales para
incentivar la formalizacion de las mismas y reactivar el mercado laboral sin caer nuevamente
en la oscuridad del fenémeno catalogado como “La Huida del Derecho de Trabajo” que se
presentd a finales del siglo XIX y principios del siglo XX. Entonces, ante lo expuesto, la ratio
legis de la LPCL no prohibe tampoco la aplicacion de la condicion resolutoria en contratos de
trabajo a plazo indeterminado, por lo que no se vulnera el principio de irrenunciabilidad de
derechos.

2.1.1.4. Derecho a la libertad de contratar y sus limites en materia laboral. La
libertad de contratar se encuentra recogida en la Constitucion peruana de la siguiente manera:

Articulo 62.- Libertad de contratar

La libertad de contratar garantiza que las partes pueden pactar validamente segln 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 relacion contractual sélo

se solucionan en la via arbitral o en la judicial, seglin los mecanismos de proteccidn previstos

en el contrato o contemplados en la ley" (Enfasis afiadido) (Constitucion Politica del Per().

Como podemos observar, de la redaccion de la Constitucion se desprende que la libertad
de contratar autoriza a las partes a pactar los términos contractuales con libertad, teniendo como
unico limite a la normativa vigente al momento de suscribir el contrato. Asi también, la doctrina
ha resumido la importancia de este principio en que este “(...) garantiza la libertad que tienen
los contratantes para determinar entre si el contenido del contrato que han convenido en
celebrar” (Manuel de la Puente y Lavalle, 1996, p. 8).

De acuerdo con el autor Manuel de la Puente y Lavalle (1996) existen dos teorias
interpretativas respecto de este derecho y sus limites: la teoria individualista y la teoria
normativista. La primera precisa que “(...) los derechos subjetivos de los hombres no derivan
de un derecho objetivo, sino de la esencia misma del hombre, por lo cual éste es totalmente
autonomo para regular sus intereses, que es lo que justifica la autonomia privada” (p. 8).

Del otro lado, la teoria normativista versa sobre un poder superior a la autonomia
privada: el ordenamiento juridico. EIl ordenamiento juridico, en palabras del autor de la Puente
y Lavalle (1996), delega este poder que posee a las personas con la finalidad de “(...) no

entorpecer el trafico econdémico-juridico” (p. 8), asimismo el autor afiade que el ordenamiento
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juridico “(...) confia a los particulares la autorregulacion en sus intereses, dentro de los cauces
que sefiala dicho ordenamiento” (Manuel de la Puente y Lavalle, 1996, p. 8).

Ahora bien, de las dos posturas expuestas por de la Puente, la teoria que considero que
abarca mejor la realidad peruana es la teoria normativista. Ello se debe a que en la primera parte
del articulo 62 se sefiala a la normativa vigente como limite expreso de la voluntad de las partes
contratantes y de su autodeterminacion. Lo propuesto coincide con lo sefialado por Manuel de
la Puente y Lavalle (1996) quien indica que la libertad de las partes no es incondicional, sino
mas bien que se encuentra supeditada a lo indicado en el ordenamiento juridico (p. 8).

La relevancia de este derecho constitucional respecto del analisis de la aplicacion de la
condicidn resolutoria en los contratos de trabajo a plazo indeterminado se debe a dos motivos
esencialmente:

1. La naturaleza juridica de los contratos de trabajo. Como comentabamos en el punto

2.1.1.1 respecto de la naturaleza juridica de los contratos de trabajo, en la teoria mixta
propuesta es sumamente importante que el contrato de trabajo goce de amplia libertad
entre los contratantes para negociar los términos del contrato teniendo como limite a
los derechos fundamentales de los trabajadores, permitiéndose de esta manera que
ambas partes contractuales logren pactar libremente sus objetivos siendo la dignidad
del trabajador y los derechos fundamentales que de ella derivan, los limites de dichas
negociaciones tal y como se manifiesta en el articulo 23 de la Constitucion.
En ese sentido, las partes podran pactar segun sus intereses poniéndose un limite
adicional a la teoria mixta que venimos comentando, siendo este limite adicional la
normativa laboral vigente al momento de celebrar el contrato de trabajo. De esta
manera se genera un “doble candado” para salvaguardar de mejor manera los
derechos de los trabajadores quienes, como ya sabemos, se encuentran mayormente
en desventaja para negociar dichos términos a su favor.

2. Tal y como lo sefialdbamos en la parte introductoria del presente capitulo, uno de los
requisitos para la aplicacion de la condicion resolutoria, sefialados por autores tales
como Blancas Bustamante (2013a, p. 59) y Magaly Alarcon (2016, p. 381), es que
esta medida extintiva de las relaciones laborales sea fisica y juridicamente posible
para que la clausula sea valida. Es en este Gltimo detalle en el que nos debemos

enfocar; la libertad de contratar contemplada en el cuerpo normativo constitucional
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precisa que las partes cuentan con facultad para pactar validamente los términos de
los contratos siempre que estos no contravengan la normativa vigente.

Al respecto, considerando que la LPCL no prohibe el uso de la condicion
resolutorial® en el supuesto de los contratos a plazo indeterminado, entendemos que
las partes contractuales podran pactarla en tanto cumpla con los requisitos para su
aplicacion puesto que esta serd juridicamente posible.

Ante lo expuesto podemos llegar a la conclusién que el derecho a la libertad de contratar
se veria vulnerado si el inciso c) del articulo 16 de la LPCL, se interpretase de manera restrictiva
respecto del contrato a plazo indeterminado, en tanto que, ademas de los argumentos expuestos
en los puntos precedentes, se estarian limitando los derechos constitucionales de las partes
contractuales respecto de una medida que no se encuentra prohibida en el texto de la ley y cuya
aplicacion cumple con la normativa vigente.

2.1.1.5. Estabilidad laboral. A continuacion, cabe analizar si por la aplicacion de la
condicién resolutoria en contratos de trabajo a plazo indeterminado puede verse afectado el
derecho a la estabilidad laboral.

La estabilidad laboral consiste en “(...) el derecho que un trabajador tiene a conservar
su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer
especialisimas circunstancias” (Zegarra Garnica, 1986, p. 315). De acuerdo al Profesor Toyama
(2015, p. 504), basicamente lo que busca este derecho es garantizarle al trabajador que la
permanencia de su vinculo laboral no se vera afectada de ninguna manera salvo que se cumpla
con las condiciones sefialadas en la normativa correspondiente, evitando de esa manera
arbitrariedades en el despido.

Segun la doctrina (Toyama Miyagusuku 2015), (Blancas Bustamante, 2013a), (Pla
Rodriguez, 1990), (Alarcén Salas, 2016), el derecho a la estabilidad laboral se clasifica de la
siguiente manera:

a) Estabilidad laboral de entrada: El autor Toyama define a este tipo de estabilidad

laboral como “(...) garantia juridica que le proporciona al trabajador la proteccion

de su puesto de labores desde el inicio de la relacion laboral en tanto a la vocacion

19 Es importante tener presente que, de acuerdo a la Constitucion de 1993, nadie esta impedido de hacer lo que la
ley no prohibe; como la LPCL no prohibe ni tacita ni expresamente la aplicacion de la condicion resolutoria en los
contratos a plazo indeterminado, esta herramienta de resolucién contractual podré utilizarse validamente.
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de permanencia, derivada del principio de continuidad” (Toyama Miyagusuku,

2015, pp. 504-505). Al respecto cabe precisar dos cosas:

I) La vocacion de permanencia dependerd de la naturaleza de las labores del
trabajador. En ese sentido, se tendra que determinar si por la naturaleza del
servicio estamos ante uno temporal 0o uno permanente, traduciéndose esto
altimo en el tipo de contrato utilizado por las partes laborales (Alarcon Salas,
2016, p. 334). Cabe enfatizarse que, de acuerdo a lo estipulado en el articulo 4
la LPCL, la preferencia contractual es la contratacion indefinida, por lo que la
vocacion de permanencia de la que nos habla Toyama, idealmente se
desprendera de los contratos a plazo indeterminado al hablarse de la estabilidad
laboral de entrada.

I1) De acuerdo al articulo 10 de la LPCL, la estabilidad de entrada rige una vez
superado el periodo de prueba; y, ademas, cuando la jornada del trabajador no
sea menor de 4 horas diarias o en promedio, de acuerdo al articulo 22 de la
LPCL.

Cabe acotarse que, en la Constitucion Politica del Pertu de 1979, el articulo 48

reconocia expresamente a la estabilidad laboral en su regulacion completa:

estabilidad laboral de entrada y de salida. No obstante, en la Constitucion de 1993

(Constitucion Politica del Pert), vigente en la actualidad, Unicamente se hace

alusién expresa a la estabilidad laboral de salida, no mencionandose en dicho

cuerpo normativo a la estabilidad laboral de entrada. Esto ultimo no significa que
la estabilidad laboral de entrada no goce de proteccion alguna; ésta si se encuentra
protegida en tanto que una presupone a la otra.

Estabilidad laboral de salida: Magaly Alarcén (2016) define a la estabilidad laboral

de salida como “(...) una proteccion frente al término de la relacion laboral. Implica

la permanencia del vinculo laboral salvo que se produzca una causa justa que
permita terminarlo” (p. 334). Como podemos abstraer de lo sefialado por Alarcon

Salas, la estabilidad laboral de salida es el derecho que tiene el trabajador a

conservar su empleo a menos que exista una causal valida para que esta relacion se

extinga. Cuando esta causa justa no exista, esta medida podra ser proscrita y

reparada adecuadamente.
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La proteccion a la que hacemos alusion podra llevarse a cabo de dos maneras:
absoluta y relativa.
— Absoluta: La estabilidad laboral de salida absoluta consiste en aplicar
necesariamente la reposicion ante la terminacion laboral injustificada.
— Relativa: La estabilidad laboral de salida relativa es aquella que no sostiene
como Unica medida a la reposicién; sino que también permite que aplique
la indemnizacion por la terminacion laboral injustificada.

Asimismo, cabe puntualizarse que la estabilidad de salida relativa puede clasificarse

en:

— Estabilidad relativa propia, se declara la nulidad del despido sin que medie
reposicion efectiva. En palabras del autor Toyama (2015): “(...) El
trabajador demanda la nulidad del despido y el juez otorga la indemnizacion
por el tiempo de duracion del proceso y las remuneraciones devengadas mas
intereses. (...) no existe obligacion... de reponer al trabajador. Hay
entonces, reposicion ficta pero no efectiva” (p. 542).

— Estabilidad relativa impropia, cuando, ante la terminacion laboral sin causa
justa, la Unica alternativa que tiene el trabajador para “resarcir” el dafio es
el pago de una indemnizacion.

Asi pues, continuando con la estabilidad laboral, como lo sefiala el autor Jorge Toyama
M. (Toyama Miyagusuku 2015), lo descrito se puede plasmar de la siguiente manera:
Tabla 2
Estabilidad laboral

Estabilidad laboral de — Proteccidn del puesto de labores desde el inicio de la
entrada relacion laboral.

— Limite: Periodo de prueba + jornada minima.
Estabilidad laboral  de | Absoluta: Ante toda extincion irregular procede la
salida: Derecho a la | reposicion.

conservacion del empleo | Relativa: La extincion Propia:  Restitucion  ficta

salvo que se presente una | antijuridica es reparada de | mediante pago de

causa de suficiente entidad | cualquier otra forma indemnizacion.

extintiva. menos con la reposicion. | Impropia: Solo
indemnizacion.

Tomada de: “EIl Derecho Individual del Trabajo en el Per(” por Jorge Toyama Miyagusuku, 2015, Gaceta Juridica,
primera edicion, p. 506.
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Como veniamos comentando, con la Constitucion de 1979 se contemplaba a la
estabilidad laboral de manera absoluta, con todas sus aristas. El cuerpo normativo constitucional
bajo comentario sefialaba lo siguiente:

“Articulo 48.- El Estado reconoce el derecho de estabilidad en el trabajo. El trabajador
solo puede ser despedido por causa justa, sefialada en la ley y debidamente comprobada”
(Congreso de la Republica, 1979).

Lo contemplado en dicho articulo se debe a que el Perd ratifico el Protocolo Adicional
a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en materia de Derechos Economicos,
Sociales y Culturales, conocido también como “Protocolo de San Salvador”, en el que se
consagra la estabilidad laboral en todo su esplendor:

Articulo 7.- Condiciones Justas, Equitativas y Satisfactorias de Trabajo

¢..)

d. la estabilidad de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de las

industrias y profesiones y con las causas de justa separacion. En casos de

despido injustificado, el trabajador tendra derecho a una indemnizacién o a la
readmision en el empleo o a cualesquiera otra prestacion prevista por la legislacion

nacional; (...) (Tratado Internacional 69).

No obstante, con la Constitucion de 1993, la estabilidad laboral dejo6 de ser contemplada
en su totalidad, al menos expresamente en dicho cuerpo normativo. Como comentabamos con
anterioridad, la Constitucion Peruana, a través del articulo 27, contempla la proteccién contra
el despido arbitrario, sin mencionar a la estabilidad. De la forma en la que esta redactado el
articulo bajo comentario puede interpretarse errdneamente que se esta velando Unicamente a la
estabilidad laboral de salida; ergo, como lo mencionan Magaly Alarcon (Alarcén Salas 2016,
p. 335) y Jorge Toyama (Toyama Miyagusuku, 2015, p. 543), la estabilidad laboral de salida
presupone a la estabilidad laboral de entrada.

¢Qué implica esto ultimo? Que, pese a que la constitucién no lo mencione por su
nombre, la legislacion peruana ain contempla la estabilidad laboral, y esto es inevitable en tanto
que, recordemos, el Per( ha ratificado el Protocolo de San Salvador, entonces debe seguir
velando por la estabilidad laboral asi sea en menor intensidad que antes.

Entonces, ¢Qué podemos concluir de lo expuesto? Podemos concluir que, pese a que la
Constitucion de 1993 no menciona expresamente a la estabilidad laboral, el articulo 27 de este

cuerpo normativo hace alusion indirectamente a la estabilidad laboral de entrada la que, de
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conformidad a la redaccion de este articulo, sera contemplada en normas de rango inferior a la
constitucional como hace la LPCL (Paredes Infanzon, p. 4). Tal y como lo sefiala Toyama:

El esquema legal que regula el despido y que es reflejado en la LPCL solo ha previsto la

estabilidad laboral absoluta para los supuestos en que se verifica la nulidad de un despido

(articulo 29 de la LPCL). Para las demas clases de despidos irregulares (despido arbitrario,

despido indirecto) se ha preceptuado una reparacion indemnizatoria (estabilidad laboral

impropia) (Toyama Miyagusuku, 2015, p. 507).

De acuerdo a la doctrina, uno de los principales motivos por el que no se ha desprotegido
a la estabilidad de trabajo en el Per( es porque lo que se busca es que el trabajador llegue a
ciertos objetivos de desarrollo tanto profesional como personal (Blancas Bustamante, 2013b,
pp. 99-142), lo que es compatible con todos los aspectos de nuestra teoria mixta respecto de la
naturaleza juridica del contrato de trabajo.

Hay que tener en cuenta que, en la teoria mixta propuesta en el presente documento de
investigacion, se busca llegar a un punto medio de la relacion laboral en la que exista
flexibilidad en la contratacion, asi como “garantias” para el desarrollo del trabajador; por lo que
la estabilidad laboral tal y como se encuentra regulada actualmente, se adecua a los objetivos
buscados por la normativa laboral y constitucional vigente.

Existen paises que son la otra cara de la moneda, por ejemplo, tenemos a Estados Unidos
que defiende -con especial intensidad- la flexibilidad y movilidad laboral (Departamento de
Trabajo de los Estados Unidos (USDOL), 2007); asi como, en Europa, tenemos a Dinamarca y
el Reino Unido quienes aplican la flexibilidad laboral, o flexiseguridad en el caso de Dinamarca,
en lugar de aplicar la estabilidad laboral (Carlos Blancas Bustarnante, 2012, p. 387).
Evidentemente, con estos modelos laborales, los vinculos son mas dinamicos, asi como el
mercado laboral también lo es; sin embargo, no se logran los objetivos buscados por el Derecho
Laboral respecto de las personas.

En nuestra opinion, en el Pert no se podria aplicar una flexibilidad absoluta en tanto
gue nuestra Constitucion deja clara su postura de salvaguardar los derechos y la dignidad de los
trabajadores de conformidad con los articulos 22 y 23 de dicho cuerpo normativo (Constitucion
Politica del Per(). Asimismo, consideramos ademas que, a través de un modelo laboral flexible,
se predominaria el derecho a la libertad de contratar del empleador por sobre el derecho a la

realizacion del trabajador en el centro de trabajo.
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¢A qué nos referimos con lo sefialado? Cuando estamos ante un modelo donde
predomina la flexibilidad, la asimetria del poder de negociacion del trabajador se ve ain mas
disminuida que en un modelo donde existe proteccién a la estabilidad laboral como el que tiene
el Peru. Por otro lado, cuando estamos ante un modelo donde predomina la estabilidad laboral
absoluta, empieza la tendencia a aplicar la “Huida del Derecho del Trabajo”. Entonces, de lo
sefialado podemos llegar a la conclusion que “los extremos” en el ambito de aplicacién laboral
no funcionan; motivo por el cual, nuevamente, se deberia aplicar la teoria mixta que busca el
beneficio de ambas partes laborales.

Asi pues, luego de haber analizado la estabilidad laboral, cabe preguntarnos si la
aplicacion de la condicion resolutoria en contratos de trabajo a plazo indeterminado afectaria
de alguna manera los objetivos buscados a través de la estabilidad laboral. Al respecto,
considero que no existe motivo alguno para afirmar que se vulnera este derecho en tanto que la
aplicacion de la condicidn resolutoria ha sido contemplada en la normativa laboral vigente sin
limitacion normativa expresa respecto de los contratos a plazo indeterminado. Si bien es cierto
hay una omisién normativa, podemos llegar a la conclusién que, de una interpretacion
sistematica de las normas laborales, es posible afirmar que es valida su utilizacion.

Evidentemente cabe enfatizarse que, en el caso en concreto de la aplicacion de la
condicion resolutoria en los contratos de trabajo a plazo indefinido, para que no exista
vulneracion de la estabilidad laboral, se deberan respetar las condiciones para aplicar el inciso
C del articulo 16 de la LPCL; de esta manera se respetara lo pactado contractualmente por las
partes, como lo establecido por la estabilidad laboral.

No obstante, bajo el supuesto de que no se respetaran las condiciones para aplicar la
condicién resolutoria sefialadas en la doctrina y en la jurisprudencia, si estariamos ante un caso
de afectacion al derecho a la estabilidad laboral de salida en tanto que se estaria usando de
manera incorrecta una herramienta legal y justa de resolucion contractual.

2.1.1.6. Principio de ajenidad. Antes de analizar la realidad de la condicion resolutoria
en la doctrina comparada debemos analizar el principio de ajenidad que también se encuentra
involucrado al estudiar la condicion resolutoria en los contratos de trabajo a plazo
indeterminado.

En términos sencillos, este principio consiste en que el riesgo del negocio debe ser
asumido integramente por el empleador en tanto que este abona una remuneracion al trabajador

por el servicio que estd desempefiando y no por los resultados de la compafiia. En ese sentido,
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como lo sefialan Olea y Casas (2005), citados por Pacheco Zerga (2012), “el trabajador acepta
su extraflamiento frente a la utilidad patrimonial de su propio trabajo en la medida en que es
compensado con un salario” (p. 20).

Al respecto, Olea (1974), citado por el autor Renzo Saavedra Fiorini (2016), define a
este principio como “(...) la apropiacion por parte del empleador del resultado beneficios/
pérdidas de la actividad desarrollada personalmente por el trabajador, también conocida como
la ajenidad en los frutos” (p. 173).

Una vez comprendidos la definicién, el sentido y el ambito de aplicacion de este
principio cabe preguntarnos el porqué de su existencia. Renzo Saavedra (Saavedra Fiorini,
2016) postula que este principio proviene de la doctrina espafiola y que fue creado para
diferenciar al contrato de trabajo de los contratos civiles sefialando a este principio como
elemento sustantivo del contrato de trabajo.

Sin embargo, el mismo autor comenta en su articulo que en su momento se cuestiono
duramente a este principio puesto que la variable de riesgo no es exclusiva de los contratos
laborales. Contratos tales como los de locacion de servicios, e inclusive los de comision
mercantil, también aplicaban este principio, quienes prestan el servicio de manera
independiente y ajena al riesgo del giro empresarial. Entonces, lo sefialado le “quitaba” al
contrato de trabajo este “elemento diferenciador” que querian otorgarle respecto de otros
contratos (Saavedra Fiorini, 2016).

Un claro ejemplo de esta critica es la realizada por los autores Palomeque Lopez y
Alvarez de la Rosa (2013), citados por Saavedra (2016), quienes sostuvieron que: “La ajenidad
pierde toda su virtualidad configuradora de relaciones exclusivamente laborales, ya que
también puede estar presente en relaciones de otra naturaleza” (p. 173). Entonces, de lo
postulado por los autores podemos sostener la siguiente premisa: el principio de ajenidad de
riesgos no es un principio diferenciador ni exclusivo del contrato de trabajo.

Ahora bien, corresponde analizar la relacion que existe entre este principio y la
condicion resolutoria. Pese a que este principio no es exclusivo del Derecho del Trabajo, la
autora peruana Cjuro Vera (2015) ha llegado a la conclusion que:

Este principio... implica que una vez que el trabajador se inserta en el ambito de una relacion

laboral, es el trabajador quien ofrece su actividad al empleador y le confiere la potestad de

conducirla, a cambio de que sea el empleador quien asuma el costo de la incertidumbre que

recae sobre la viabilidad del negocio en el mercado. Para efectos practicos de lo que venimos
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discutiendo, esto implica gue en tanto la condicién resolutoria pactada no contenga un traslado

de los riesgos por el irresponsable y/o inadecuado manejo de la empresa hacia los trabajadores,

esta no afectaré el principio de ajenidad de los riesgos. (Enfasis afiadido) (p. 371)

En esa linea puede afirmarse que la condicion resolutoria en materia laboral no podra
pactarse de ninguna manera sobre los resultados del giro del negocio.

Asi pues, la clausula resolutoria se podra pactar siempre y cuando la condicién no esté
vinculada a los resultados del ejercicio empresarial y cuando no vulnere los derechos
fundamentales del trabajador. Un supuesto de esto Gltimo, a manera de ejemplo, podria
presentarse cuando una Asociacion sin fines de lucro, que representa a una Aldea Infantil,
decide contratar a plazo indeterminado a un trabajador el cuél se encuentra en un proceso activo
de Demanda por Alimentos de un hijo que no reconoce como suyo. Al respecto, la Asociacion
podria pactar con el trabajador una condicion resolutoria que se encuentre supeditada al
resultado de dicha Demanda; siendo que, si judicialmente se reconoce la paternidad del
trabajador, se entendera por resuelto el contrato debido a que podria generar dafio reputacional
a la Asociacion. En el ejemplo, la Asociacion podria condicionar el vinculo laboral a la
resolucion que ponga fin al proceso judicial y esta medida —siendo que cumpla con los demas
requisitos sefialados a lo largo del presente documento de investigacion— seria valida.

Recordemos que, tal y como lo venimos analizando en este apartado, la naturaleza
juridica del contrato de trabajo, y demas elementos analizados en la presente investigacion,
permiten que el trabajador pueda manifestar su voluntad y aceptar o rechazar la aplicacion de
la condicidn resolutoria en su contrato de trabajo ya sea a plazo fijo o a plazo indeterminado.
No obstante, tal y como lo sefiala Cjuro (2015), para que esto sea valido, no podra trasladarse
de ninguna manera el riesgo al trabajador, caso contrario se estaria vulnerando el principio de
ajenidad.

Lo sefialado se ve reflejado en el ya mencionado Informe N° 085-2013-MTPE/2/14.1
asi como también en la Casacion N° 4936-2014-Callao (que estudiaremos mas adelante), siendo
que solo se podré aplicar la condicién resolutoria en contratos de trabajo a plazo indeterminado
en supuestos muy especificos en los que, entre otros requisitos precisados en el Informe, el
hecho futuro no dependa de ninguna de las partes, ni se vulnere los derechos minimos de los
trabajadores. Para dichos efectos se debera evaluar no solo la clausula donde se pacta la
condicién resolutoria y el contrato de trabajo; sino que también se deberdn evaluar las

circunstancias bajo las que se pacta la condicién (entiéndase por el contexto).
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2.1.1.7. Doctrina comparada. Luego de haber analizado los puntos de critica de
algunos autores respecto de la aplicacion de la condicion resolutoria en contratos de trabajo a
plazo indeterminado cabe analizar brevemente qué es lo que sucede, respecto de este tema, en
la doctrina comparada.

Al respecto, en Colombia, la aplicacion de la condicion resolutoria no utiliza ninguna
regularizacion especial, se aplica el articulo 15362 del Cddigo Civil colombiano. Tal como lo
postula Bustamante Goyeneche (2001), la legislacién laboral colombiana afirma que:

Nuestra legislacion no utiliza una terminologia especial para indicar que se termina una
relacion laboral, que son las obligaciones reciprocas entre trabajador y empleador; se emplea en
el articulo 61 modificado por el articulo 5 de la ley 50 de 1990 y siguientes del C.S.T., el vocablo
terminacion y habla de los modos de referirse al dar por terminada la relacion laboral. solo de
manera especifica, se refiere a una modalidad de esta terminacién, cuando consagra la
denominada “condicion resolutoria”, a la cual se refiere nuestro CC asi como también el articulo
6 de la ley 50 de 1990 que modifico al articulo 64 del C.S.T.

Dada esta condicidn se supone la existencia de cualquier motivo para dar por terminado
el contrato de trabajo (pp. 107-108).

Ahora bien, en relacion a la voluntad de las partes Bustamante y Palomino (2001)

agregan que: “La Honorable Corte Constitucional establece que nada se opone a que opere la

condicion resolutoria, pues resulta contrario a la autonomia de la voluntad, como expresion de

libertad, que ambas partes queden atadas a perpetuidad por este vinculo.” (Enfasis afiadido) (p.
112). De esta manera manifiesta que se da una mayor relevancia a la voluntad de las partes de
negociar a su mejor interés, asi como de su expresion de libertad a que ambas partes se
mantengan bajo un vinculo laboral perpetuo que, a diferencia del caso peruano, lo que se busca
es que las partes lleguen a un acuerdo donde prime las voluntades de ambas de manera
equitativa y no tanto la tan protegida (por el Estado peruano) estabilidad laboral.

De lo expuesto podemos concluir que en la legislacion colombiana se respeta la
manifestacion de la voluntad de las partes quienes tienen libertad para pactar la condicion
resolutoria de manera vélida y eficaz, demostrando que ha ocurrido el hecho por el cual se esta

resolviendo el contrato de trabajo. Sin embargo, de no poder demostrar que la condicion es

20 Articulo 1536.- La condicién se llama suspensiva si, mientras no se cumple, suspende la adquisicion de un
derecho; y resolutoria, cuando por su cumplimiento se extingue un derecho. Consejo Nacional Legislativo 2000.
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valida, deberan pagar la indemnizacion correspondiente en tanto a lo sefialado en su
jurisprudencia.

Continuando, desde la perspectiva europea tenemos a Espafia quien, a través del
Estatuto de los Trabajadores (ET), contempla en su articulo 49.1, inciso b), que el contrato de
trabajo podra extinguirse por “(...) Causas consignadas validamente en el contrato salvo que
las mismas constituyan abuso de derecho manifiesto por parte del empresario” (Ministerio de
Empleo y Seguridad Social «<BOE», 2015).

Como podemos observar, la normativa laboral espafiola respeta lo pactado entre las
partes inmersas en la relacion laboral. Lo sefialado supone que, si las partes acuerdan la
inclusion de una clausula contractual que contemple a la condicién resolutoria dentro del
contrato de trabajo para resolver la relacion laboral, podran hacerlo sin que la Autoridad
Administrativa de Trabajo le quite validez a lo pactado.

No obstante, lo expuesto no implica de ninguna manera que lo sefialado en el inciso b)
del articulo 49 del ET desprotege al trabajador ante la asimetria de poder de negociacion que
tiene este ultimo respecto del empleador. Muy por el contrario de lo que podria asumirse ante
una primera lectura incompleta del sefialado inciso es que la norma enfatiza una salvedad que
resguarda los intereses del trabajador: “(...) salvo que las mismas constituyan abuso de derecho
manifiesto por parte del empresario” (Ministerio de Empleo y Seguridad Social «BOE», 2015).
¢ Qué se entiende por lo sefialado en esta salvedad? Se entiende que, si lo pactado por las partes
vulnera los derechos fundamentales del trabajador, este acuerdo quedara sin efecto.

Cabe acotarse que, tal y como lo comentabamos respecto de las teorias en relacion a la
naturaleza juridica del contrato de trabajo, Espafia doctrinariamente aplica la teoria
contractualista, por lo que prima la voluntad de las partes en todo momento. No obstante, con
esta la salvedad precisada en la norma, estaria incurriendo a la teoria mixta propuesta en el
punto de analisis sobre la naturaleza del contrato de trabajo para el Perd. En ese sentido, se
aprecia entonces que el sistema espafiol -al igual que el peruano- acoge la teoria mixta de la
naturaleza juridica del contrato de trabajo.

En efecto, tanto la legislacion laboral espafiola como la peruana brindan las herramientas
necesarias para aplicar la flexibilidad buscada por el empleador sin llegar a vulnerar los
derechos fundamentales del trabajador. ;A qué me refiero con esto? A que, para pactar los
términos que mejor se adecuen a las necesidades de ambas partes, la norma les brinda apertura

para negociar los términos contractuales, pero sin desproteger al trabajador quien, por la
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necesidad de conseguir un empleo y, por qué no, por desconocimiento, muchas veces esta
dispuesto a renunciar a sus derechos minimos.

Ahora bien, lo indicado en relacion al analisis en Espafia se ve reflejado en los criterios
sefialados por el Tribunal Supremo de Espafia quien, en su sentencia recaida en el Recurso de
Casacion N° 1715/2009, respecto del articulo 49 inciso b) del Estatuto de Trabajadores, precisd
que: “Objetivamente no hay impedimento para que un contrato de trabajo de duracién
indefinida se someta, por voluntad acorde de los contratantes, a una condicién resolutoria. Pero
el precepto exige examinar si la condicion resolutoria pactada resulta o no abusiva (...)”
(Tribunal Supremo Sala de lo Social, Sentencia Casatoria del 30/09/2020, p. 4).

Asimismo, esta jurisprudencia espafiola precisa ademas que es sumamente importante
analizar la validez de la clausula, mas alla de analizar la posibilidad de poder aplicarla 0 no
(puesto como ya hemos sefialado, su ley laboral si lo permite); asi pues, precisa:

(...) La validez de la clausula habra de predicarse cuando el hecho que sirve de condicién

resolutoria no quede totalmente fuera de la propia voluntad o actividad del trabajador. Por ello...

hemos de centrarnos en si es valida (...). (...) en el concepto de abuso esta insito un desequilibrio
importante afectante a la parte débil del contrato. En este sentido ... define como abusiva la
clausula que implique “un desequilibrio de derechos y obligaciones y un perjuicio
desproporcionado y no equitativo al trabajador (...)” (Tribunal Supremo Sala de lo Social,

Sentencia Casatoria del 30/09/2020, p. 4).

De lo expuesto podemos concluir que en Espafia si se puede aplicar la condicion
resolutoria en contratos a plazo indefinido, pero supeditado a la revisidn de esta condicién para
evitar de esta manera que se vulneren los derechos de los trabajadores en favor del empleador.

En particular, habiendo hecho un anélisis de ambas lecturas referentes a la doctrina
comparada, estoy de acuerdo con lo postulado por la Honorable Corte Constitucional
colombiana, asi como con lo resuelto por el Tribunal Supremo Espafiol. Ello en tanto considero
que se debe respetar lo pactado por las partes en relacion a la libertad de contratar ya que este
derecho es igualmente amparado por la norma constitucional, asi como los derechos laborales.
No obstante, soy consciente de que, al igual que en Espafa, debe existir un limite normativo
expreso de manera tal que se evita que esta “libertad negocial” se pueda prestar a abusos por
parte del empleador quien, al estar en una mejor situacion al negociar, podria sacar ventaja de

la necesidad del “trabajador” para pactar lo que mas le beneficie al empleador en vez de llegar
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aun acuerdo equitativo en el que se respete la voluntad de las partes pero que a la vez se respeten
los derechos y deberes de ambas.

Cabe acotar que concordamos con la opcion de velar por la estabilidad laboral y por
tener predileccion ante los contratos de trabajo a plazo indeterminado existentes en Perd, siendo
estas medidas herramientas respetables que ofrece nuestra normativa vigente. Sin embargo, no
podemos caer en “proteccionismos absolutos”, ya que ello generaria una situacién de
dependencia hacia el legislador, de tal manera que, las partes no podrian negociar libremente
las condiciones laborales que mejor obedezcan a sus intereses.

No obstante, sostenemos también que esta libertad para negociar tampoco deberia ser
absoluta, puesto que como ya hemos indicado en parrafos anteriores, existe la asimetria para
negociar entre las partes laborales. En este sentido, consideramos prudente la intervencién del
Estado, quien debe velar por los derechos minimos de los trabajadores sin ir mas alla de los
derechos fundamentales de los mismos. Recordemos que esta limitacion por parte del Estado
tiene un porqué, y es que el Estado limita nuestra capacidad de negociar por o mismo que, en
un supuesto de libre disponibilidad de derechos en la negociacién, los trabajadores podrian
llegar al extremo de pretender disponer de sus derechos minimos para conseguir un trabajo.

Es en atencion a lo expuesto que nos encontramos de acuerdo en que esta negociacion
de condiciones se encuentre limitada y sujeta a respetar este “piso minimo” sefialado en las
normas laborales. El Estado, al velar por los derechos minimos, no solo salvaguarda que en esta
negociacién los trabajadores consigan un trabajo digno en el que se respeten sus derechos
respecto de la relacion laboral; sino que también respeta la capacidad de negociar de las partes

y la voluntad al pactar acuerdos por parte del trabajador.



Capitulo 111
Anélisis de la Casacion N° 4936-2014-Callao

Luego de haber analizado el origen del contrato de trabajo, asi como las causales de
extincién del mismo, el &mbito tedrico y doctrinal de la condicion resolutoria respecto de su
aplicacion en el contrato de trabajo a plazo indeterminado —asi como, ademas, también se
analizaron en el presente proyecto de investigacion los diferentes elementos de la relacion
laboral como su origen, las modalidades bajo la que puede originarse y las condiciones bajo las
que puede resolverse— corresponde analizar el ambito practico jurisprudencial de la condicién
resolutoria.

Cabe sefalarse que en Per( no existe abundante jurisprudencia sobre la materia que
permita enriquecer la presente investigacion; no obstante, tenemos a la Casacion Laboral N°
4936-2014-Callao la que dio origen a la controversia sobre la posibilidad de aplicar o no la
condicién resolutoria en los contratos a plazo indefinido.

La Casacion N° 4936-2014-Callao tiene como contexto las demandas acumulativas de
Juan Carlos Aguilar Arias, Alfonso Jesus Cordova Casanova, Pilar Costa Neyra, Christian Piero
Gianotti Mar, Juan Carlos Lihon Toledo y Hermes Giancarlo Pacheco Miranda, en adelante
“los OSAS” (Oficiales de Seguridad Aeroportuaria), quienes con fecha 2 de julio de 2013
recibieron una carta de notificacion mediante la que la compafiia acroportuaria (en adelante “la
Compaiiia”) para la que laboraban, les comunicaba a los OSAS que se daba cumplimiento a la
condicién resolutoria establecida en las Adendas al contrato de trabajo sujeto a modalidad (y
posteriormente reconocidas en via judicial como a plazo indeterminado por desnaturalizacién
contractual) de fecha 26 de diciembre de 2012.

Es importante sefialar que esta Adenda se establecid bajo un contexto particular. La
Compariia obtuvo la concesion de un importante aeropuerto peruano con fecha 14 de febrero
de 2001, asumiendo las obligaciones conferidas por el Estado a través del contrato de concesion
por el periodo de 30 afios. Dentro de sus obligaciones se encontraban la prestacion de servicios
aeroportuarios, la mejora de las instalaciones del aeropuerto concedido por el Estado, asi como
ademas la responsabilidad de garantizar la prestacion del servicio de seguridad en las zonas
tanto pablicas como restringidas del aeropuerto.

Con la finalidad de cumplir con sus obligaciones en materia de seguridad, la Compafiia
contratd a una persona juridica — en adelante “la Intermediadora” — para que dicho servicio se
Ileve a cabo a través de un contrato de intermediacion desde el inicio de las actividades de la

Compaiiia. Ahora bien, la génesis del asunto surge con fecha 29 de noviembre de 2004, cuando
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se publica en el diario oficial El Peruano la Ley N° 28404 - Ley de Seguridad de la Aviacion
Civil, en la que se sefialaba lo siguiente:

“5.3. EIl operador del Aerédromo no podra subcontratar los servicios de seguridad

debiendo cumplir dicha funcion con personal propio y de acuerdo a lo establecido en el

Programa Nacional de Seguridad de la aviacion Civil” (Congreso de la Republica,

29/11/2004).

Asimismo, con fecha 27 de enero de 2006, esta norma fue reglamentada a través del
Decreto Supremo N° 007-2006-MTC, enfatizandose en el articulo 7, numeral 7.2. de dicho
cuerpo normativo que “7.2. El operador del aer6dromo no puede subcontratar al personal de
seguridad al que se refiere el numeral d) del numeral anterior (OSAS) que realiza funciones
dentro de la Zona de Seguridad Restringida” (Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
27/01/2006).

Como podemos observar las normas descritas prohibieron la subcontratacion del
servicio de seguridad, vulnerando de esta manera la libertad de empresa, asi como el derecho a
la libertad de contratar de la Compafiia y de la Intermediadora, motivo por el cual las compafiias
decidieron interponer, cada una, demandas de amparo solicitando la inaplicacién del numeral
7.2. del articulo 7 del Decreto Supremo N° 007-2006-MTC, lograndose la aplicacion de la
medida cautelar requerida por la Intermediadora la que permitié que se continuara prestando el
servicio incluso durante la vigencia de las normas sefialadas.

Pese a que se habia otorgado la medida cautelar a la Intermediadora, en las auditorias
de la Direccion General de Aeronautica Civil a la Compafiia se calificd este hecho (la
continuacion de los servicios de intermediacion) como un incumplimiento a la concesion de la
Compafiia, en tanto que en el Reglamento de Infracciones y Sanciones Aeronauticas (vigente
en ese entonces) —Resolucion Ministerial N° 004-97-MTC/15.12— se establecia en los articulos
5y 14 (Ministerio de Transportes y Comunicaciones 11/01/1997) que las consecuencias a su
“incumplimiento” oscilaban entre la suspension del contrato de concesion y la caducidad del
mismo.

En atencidon al panorama descrito es que se establecid la contratacion directa de los
OSAS (algunos fueron contratados posteriormente al 1 de marzo de 2007) por parte de la
Compafiia, quien aprovechd el vencimiento del contrato de intermediacién con la
Intermediadora. Los OSAS, al ser personal que estuvo destacado en el aeropuerto desde la

contratacion de la Intermediadora, conocian la situacion que atravesaban ambas compaiiias,
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motivo por el cual accedieron a la contratacion directa por parte de la Compafiia suscribiendo
posteriormente, con fecha 28 de diciembre de 2012, la adenda a dichos contratos prorrogdndose
la vigencia de los mismos, condicionada a que la Resolucion del Tribunal Constitucional
declarase fundada la demanda interpuesta por la Compaiiia:

SEGUNDOQO: De la vigencia de la relacion laboral

Por el presente documento y al amparo de los establecido por el literal c) del articulo 16° y el

articulo 82° de la Ley de Productividad y competitividad Laboral, aprobada por Decreto

Supremo N° 003-97-TR, EL EMPLEADOR conviene con EL TRABAJADOR en pactar la

vigencia del presente contrato de trabajo, celebrado al amparo de lo dispuesto en la clausula

primera precedente hasta la expedicion de la Resolucion por parte del Tribunal Constitucional
que declare fundada la demanda de amparo y determine la inaplicacion del numeral 7.2. del
articulo 7 del Decreto Supremo N° 007-2006-MTC. (Luis Vinatea y Sebastian Soltau

01/10/2013, p. 9).

De acuerdo a la Contestacion de la Demanda, la Compafiia sefiala que esta condicion no
fue pactada con anterioridad debido a que era un hecho notorio y conocido por los OSAS que
su contratacion directa por parte de la Compaiiia se habia producido debido a una imposicion
legal.

Asi pues, habiendo pasado 7 afios desde la presentacion de la demanda de amparo de la
Compaiiia, el Pleno del Tribunal Constitucional, en adelante “el TC”, emiti6 por unanimidad la
sentencia que declar6 fundada la misma, produciéndose la causal sefialada para que se lleve a
cabo la resolucion contractual.

Ahora bien, cabe preguntarse si la aplicacion de la condicion resolutoria por parte de la
Compafiia es correcta 0 no. Como mencionadbamos al inicio de este punto de analisis, la relacion
laboral (directa, no a través de intermediacion con la Intermediadora) entre los OSAS y la
Compafiia se llevo a cabo a través de contratos modales de servicio especifico; por lo que es
probable que en un primer momento la Compafiia haya pensado en aplicar la condicion
resolutoria validamente porque, hasta antes de la Casacion bajo comentario, casi unanimemente
se utilizaban las clausulas resolutorias en contratos de trabajo temporales.

Lo que no tuvo en consideracién la Compafiia es que se produciria y se declararia
judicialmente en primera instancia judicial la desnaturalizacién del contrato temporal con los

OSAS y que, a consecuencia de esto ultimo, se tendria que discutir a nivel de casacion la
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posibilidad de aplicar la causal de resolucion contractual en contratos de trabajo a plazo
indeterminado.

Asimismo, como lo analizdbamos en el punto de descripcién de los contratos modales,
el contrato temporal por la modalidad de Servicio Especifico puede tener una duracion de no
mas de 8 afios en atencion a lo sefialado en la Casacion N° 1004-2004-Tacna (Tribunal
Constitucional, Casacién del 09/06/2004), por lo que no estamos ante el inciso a) del articulo
77 de la LPCL en el que se sefiala a la desnaturalizacion contractual por exceder el plazo
maximo de prorrogas, en tanto que los OSAS tenian 5 afios cuando alegaron la
desnaturalizacion contractual.

De acuerdo a lo sefialado en la Resolucién de primera instancia (Corte Superior de
Justicia del Callao, Judicial del 06/11/2013), la desnaturalizacion contractual se produjo en
atencion al inciso d) del articulo 77 de la LPCL que versa sobre la desnaturalizacion producida
por simulacion o fraude a las normas establecidas en la presente ley demostrada por el
trabajador. Esto ultimo en tanto que:

(...) se ha establecido como hecho no discutido que los servicios prestados por los demandantes

eran los propios de los Oficiales de Seguridad Aeroportuaria (como se indicé OSAS), es asi que

estas determinaban la realizacion de funciones que constituirian parte de sus actividades
ordinarias por lo gque distaban de poder ser consideradas actividades transitorias o esporadicas
que a su vez puedan justificar la celebracion de los contratos para servicio especifico (...) (Corte

Superior de Justicia del Callao, Judicial del 06/11/2013, fundamento 16).

Al respecto, nos encontramos de acuerdo con que hubo una desnaturalizacion
contractual evidente, la que fue igualmente reconocida por la Compafiia y evaluada en la
Casacion, pero declarada infundada en tanto ya habia sido reconocida la desnaturalizacion. No
obstante, cabe hacer énfasis en que la desnaturalizacion contractual no suprime la validez de lo
pactado entre las partes.

Esto es asi debido a que, el castigo legal para la desnaturalizacion del contrato modal es
que se reconozca la calidad contractual del mismo “a plazo indeterminado”, mas no se afecta
de ninguna manera lo pactado en el cuerpo del contrato como la remuneracién o el descanso
vacacional.

Asi pues, en atencion a esto ultimo, el mismo criterio se debid aplicar en atencion a la
condicion resolutoria pactada en la clausula SEGUNDA de la Adenda contractual, en tanto que

no hay medios probatorios fehacientes por parte de los OSAS (demandantes) a través de los
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que se pueda demostrar que hubo un vicio de la voluntad para pactar dicha condicion. Entonces,
puede que el contrato laboral primigenio se haya desnaturalizado, pero esto no se traduce en
que la condicion pactada voluntariamente entre las partes quede sin efecto.

Cabe sefialar que el Juez de primera instancia sefial6 en el punto 21 de la Resolucion N°
4 que, respecto de la aplicacion de la condicion resolutoria, esta resultaba en inaplicable puesto
que, segun el criterio de dicho Juez, al volverse el contrato temporal a un contrato a plazo
indefinido, ya no se podia aplicar la condicion resolutoria en atencion al articulo 16 inciso c)
de la LPCL.

¢Por qué es importante lo sefialado? Es importante porque desde el punto 18 hasta el 23
(que versan sobre la condicion resolutoria) el Juez de primera instancia no se detiene en ningln
momento a analizar si, por la naturaleza de lo pactado o por sus elementos, se trata de una
condicion valida o no. El Juez unicamente se centra en sefialar equivocadamente que se trata de
una medida inaplicable puesto que la norma no ha precisado expresamente su uso (recordemos
que tampoco lo ha prohibido).

Muy por el contrario de lo que sucedi6 en primera instancia, en segunda instancia si se
hace este analisis y finalmente se le da la razén a la Compafiia (Sala Laboral Permanente del
Poder Judicial, Resolucion de segunda instancia del 29/01/2014). El criterio que formula el Juez
de segunda instancia va un poco mas alla en tanto que comienza citando al autor Bringas Diaz
(2012), quien relaciona la aplicacion de la condicién resolutoria con el principio In dubio pro
operario:

Cabe precisar que ‘normas juridicas’ no es lo mismo que ‘normas obligacionales del acto
juridico’ que se interpretan via los articulos 168 al 170 del CC, ya que estos apartados sefialados
se componen como productos no normativos, como clausulas obligacionales derivadas de la
voluntad de las partes. En efecto, los contratos nacidos de un contrato de trabajo al ser productos
no normativos (no son normas juridicas) no serian aplicables al In dubio pro operario por este
hecho; sin embargo, ello no es 6bice para desproteger al trabajador aplicando en principio la
interpretacion literal del acto juridico (Sala Laboral Permanente del Poder Judicial, Resolucién
de segunda instancia del 29/01/2014, tercer considerando).

Lo sefialado por el autor citado por el Juez de segunda instancia quiere decir que los
contratos, o lo pactos en los contratos, no deben ser materia de andlisis desde la perspectiva del
In dubio pro operario en tanto que la materia a interpretar deriva la voluntad de las partes que

acordaron lo suscrito contractualmente y no de una norma de orden publico; sin embargo,
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tampoco deberan desprotegerse los derechos fundamentales de los trabajadores interpretando
literalmente los actos juridicos sin analizar el contexto bajo los cuales son pactados.

Como podemos observar, a diferencia de la primera instancia, en la segunda instancia
el Juez deja de lado el caracter propio de los juzgados laborales peruanos quienes tienden a
optar por un caracter “sobreprotector” del trabajador. En la resolucion de segunda instancia, se
opta por la buena fe contractual, la interpretacion del acto juridico respecto del contexto en el
gue se encuentra contenido, entre otros criterios. Asi pues, en el Considerando Décimo se sefiala
expresamente que el criterio utilizado por el Juez de la primera instancia es sesgado y no se
detiene a analizar el contexto de los hechos.

En la segunda instancia judicial se sefiala expresamente que, respecto del inciso c) del
articulo 16 de la LPCL:

(...) no impide ni prohibe que la causal de extincion de contrato de trabajo por el cumplimiento

de la condicidn resolutoria también pueda operar en determinados casos en los contratos de

trabajo a tiempo indeterminado, cuidando que ésta condicion resolutoria no sea irrazonable o

abusiva, que no dependa de la voluntad de las partes sino de un criterio objetivo (Sala Laboral

Permanente del Poder Judicial, Resolucion de segunda instancia del 29/01/2014, considerando

22).

Asimismo, en la segunda instancia se enfatiza que el Juez de la primera instancia se
equivoca al considerar a la Adenda como una “novacion contractual que otorga menos
derechos” en tanto que la modalidad de la contratacion fue siempre la misma, lo Uinico que se
afiadié en el transcurso de las renovaciones fue la condicién resolutoria la que, normativamente,
no se encuentra prohibida de estar contenida en un contrato de renovacion o adenda. Esto
ualtimo, sefiala, no implica de ninguna manera que se esté vulnerando la irrenunciabilidad de
derechos, debido a que, segun el criterio de esta sala: ““(...) la extincion de un contrato de trabajo
bajo esta causal no implica que se afecte la irrenunciabilidad de derechos, habida cuenta que si
fuera asi, entonces no estaria catalogada como una forma de extinguir la relacion laboral” (Sala
Laboral Permanente del Poder Judicial, Resolucion de segunda instancia del 29/01/2014,
considerando 31).

Finalmente, respecto de la segunda instancia, en el Considerando Trigésimo Sétimo, se
concluye que no se puede sostener que ha habido un despido per se puesto que lo que ha habido
es la aplicacion de la condicion resolutoria en atencién a lo pactado entre las partes. Segun el

criterio del Juez de Segunda Instancia, las partes conocian de la situacion especial que
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atravesaba la compafia al momento de suscribir la Adenda que contenia la condicién
resolutoria, por lo que, por el principio de buena fe, no pueden desconocer con posterioridad lo
que ha sido pactado con conocimiento; motivo por el cual determind que la sentencia debia ser
revocada en ese extremo (Sala Laboral Permanente del Poder Judicial, Resolucion de segunda
instancia del 29/01/2014).

Es bajo este contexto que, con fecha 10 de febrero de 2014, los OSAS presentan ante la
Sala Laboral Permanente de la Corte Superior de Justicia del Callao, el recurso de Casacién
cuya sentencia analizaremos a continuacion. Con fecha, 25 de mayo de 2015, la Sala de Derecho
Constitucional y social Permanente de la Corte Suprema de Justicia de la Republica resolvidé la
Sentencia a la Casacion N° 4936-2014-Callao (Sala de Derecho Constitucional y Social
Permanente de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, Casacion Laboral del 25/05/2015)
a través de la que se cuestionan:

a) La infraccion normativa consistente en la inaplicacion de los articulos 77 inciso d) y

82 de la LPCL;

b) La infraccién normativa consistente en la interpretacion errénea del inciso c) del

articulo 16 de la LPCL;

c¢) Infraccion normativa del literal d) del inciso 24 del articulo 2 del numeral 3 del

articulo 26 de la Constitucion Politica del Estado, en tanto que el articulo 16 de la
LPCL sefiala de manera taxativa cuales son las causales de extincion del contrato de
trabajo.

Respecto del punto de analisis a) en relacion a la desnaturalizacion del contrato de
trabajo, en las dos instancias anteriores se ha concluido basicamente lo mismo: si se ha
producido la desnaturalizacion contractual en atencién al inciso d) del articulo 77 de la LPCL
en tanto que se tratan de actividades principales y permanentes del aeropuerto, no de actividades
especificas, por lo que no calza el supuesto sefialado como causa objetiva para llevar a cabo la
contratacion modal. Asi que, como ya lo habiamos comentado, sobre este topico se caséd
INFUNDADO en esta instancia debido a que este punto no resulta pertinente.

En relacion con el punto de analisis b) que versa sobre la aplicacion de la condicién
resolutoria en contratos de trabajo a plazo indefinido, la Corte Suprema resolvié que:

(...) no existe prohibicion legal que restrinja la aplicacion de una clausula resolutoria

Unicamente a los contratos modales, pues el articulo 16 del Decreto Supremo N° 003-97-TR, no

establece que las causales que contiene se encuentren dirigidas Unicamente a los contratos
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sujetos a modalidad, y asimismo, por cuanto, en esta causal, lo que prevalece es la voluntad de

las partes. No obstante, la posibilidad de incluir una condicion resolutoria en los contratos

laborales a tiempo indefinido debe ser admitida solo en forma excepcional, teniendo en
consideracion las razones objetivas de la misma, pues de lo contrario se estaria afectando el
contenido del derecho fundamental del trabajo (Sala de Derecho Constitucional y Social

Permanente de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, Casacion Laboral del 25/05/2015).

Pero, claro, lo sefialado por la Corte Suprema esta supeditado al cumplimiento de ciertos
requisitos tales como:

i) Que la causa o causas se formulen de manera expresa, esto es, que esté claramente consignada,

pues la condicién resolutoria en un contrato de trabajo no debe presumirse nunca; ii) Que se

trate de un acontecimiento incierto y voluntario; y, iii) Que la causa consignada sea valida (Sala
de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de Justicia de la Republica,

Casacidn Laboral del 25/05/2015, considerando 9).

Como podemaos observar estos requisitos son compatibles con los que comentabamos al
analizar la condicion resolutoria, contemplados en el Informe N° 085-2013-MTPE/2/14.12%,
Pero la aplicacion conjunta de los mismos no es suficiente, de acuerdo a la Casacion,
adicionalmente se debe tener en cuenta que:

Para determinar lo que es una causa valida resulta necesario remitirnos al Cédigo Civil,
que en el articulo V de su Titulo Preliminar, exige que no sean contrarias a las leyes, al orden
publico, ni a las buenas costumbres, a lo que habria que afiadir el necesario respeto al principio
de indisponibilidad de derechos contenidos en la Constituciony la Ley... pues no produciran la
extincion del contrato de trabajo —aun cuando lo hubieren pactado las partes— las condiciones
que impliquen cualquier tipo de infraccion legal.

Asimismo, es preciso sefialar que la eficacia extintiva de la condicion resolutoria

requiere de la denuncia por alguna de las partes para que se extinga el contrato (Sala de

21 A manera de recordatorio, el Informe sefialaba los siguientes requisitos:

a. Debe ser acordado por escrito, sin que incurra en vicios de la voluntad.

b. Su realizacion no debe depender ni de la voluntad del empleador ni de la conducta del trabajador.

c. Su inclusion debe justificarse en circunstancias que guardan relacion directa con el respecto contrato de trabajo.
d. En ningun caso, puede significar un abuso de derecho por parte del empleador o la renuncia del trabajador a
derechos reconocidos por la Constitucién y la Ley.

e. No puede originar la inobservancia de las disposiciones legales previstas para la extincion del contrato por otras
causas, como aquellas referidas a la terminacion de los contratos por causas objetivas. Informe N° 085-2013-
MTPE/2/14.1
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Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de Justicia de la

Republica, Casacion Laboral del 25/05/2015, considerando 9).

Para terminar de analizar el punto de interés b), la Corte Suprema sefiala que en el caso
en concreto se ha cumplido con todos los requisitos sefialados y, siendo que ninguna de las
partes ha alegado coaccidn para suscribir las adendas en las que se sefialaba la condicion
resolutoria, se entiende como valida, por lo que si podra aplicar la condicion resolutoria en los
contratos de trabajo a plazo indefinido (Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente
de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, Casacion Laboral del 25/05/2015, pp. 17-19).

Finalmente, respecto del punto de analisis c¢) en relacion a “infraccion normativa del
literal d) del inciso 24 del articulo 2 del numeral 3 del articulo 26 de la Constitucion Politica
del Estado en tanto que el articulo 16 de la LPCL sefiala de manera taxativa cuéles son las
causales de extincion del contrato de trabajo”. Al respecto, la sentencia casatoria concluyo que
el inciso c) del articulo 16 de la LPCL si resulta aplicable a los contratos de trabajo a plazo
indeterminado y que ello no significaria una afectacion ni al principio In dubio pro operario ni
al principio de interpretacion mas favorable al trabajador en caso de duda insalvable, puesto
que:

(...) el principio de In dubio pro operario sera aplicable cuando exista un problema de asignacion

de significado de los alcances y contenido de una norma. Ergo, nace de un conflicto de

interpretacion, mas no de integracion normativa, ya que el principio no se refiere a suplir la
voluntad del operador de integrar la norma, sino a adjudicarle el sentido mas favorable al

trabajador (Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, Casacion Laboral del 25/05/2015, considerando 20).

Lo sefialado en el parrafo citado quiere decir que el principio de In dubio pro operario
solo aplicara cuando una norma no sea clara porque la finalidad de dicho principio es esclarecer
la interpretacion de la norma, verificar que el criterio de aplicacion sea conforme a la ratio legis;
mas ello no implicard que este principio vaya en contra 0 a complementar la voluntad del
legislador. Tal y como lo sefiala Américo Pla (1990), “(...) el intérprete debe actuar en
consonancia con la mente del legislador” (p. 26).

Asimismo, en la casacion también se afiade que, respecto del literal d) del numeral 24
del articulo 2 de la Constitucion, a través de ese principio se exige la delimitacion normativa
expresa de las prohibiciones, estando completamente prohibidas las analogias (para la

Administracion Pablica). Esto ultimo esta relacionado al principio de legalidad que somete a la
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Administracion Publica quien, en todos sus actos, debera obrar en atencion a lo sefialado en la
norma (Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, Casacion Laboral del 25/05/2015).

Luego de haber analizado el caso, somos de la opinién que pactar una condicion
resolutoria en un contrato de trabajo a plazo indeterminado es totalmente valido siempre y
cuando se cumpla con los requisitos para su validez. Sostenemos lo sefialado en tanto que no
nos podemos olvidar en ninglin momento de derechos tales como la libertad para contratar y de
la voluntad de las partes de pactar con esta misma libertad, evidentemente respetando los
Derechos Fundamentales que corresponden.

Consideramos que la condicion resolutoria en aplicacion de los contratos de trabajo a
plazo indeterminado deberia ser considerada una causal valida en si misma porque mientras no
vulnere ningun derecho laboral de los trabajadores, no existiria ningln inconveniente. Se
entiende que algunos autores, asi como el juez de primera instancia del caso en concreto, han
optado por velar por la estabilidad laboral y otros criterios que salvaguardan los derechos
laborales de los trabajadores.

Ahora bien, no permitir la aplicacion de la condicion resolutoria en los contratos a plazo
indeterminado, pese a que en la actualidad no existe una prohibicion expresa para su aplicacion,
seria desconocer los principios, derechos y obligaciones de las partes inmersas en la relacion
laboral y generar una “fractura” en el reconocimiento, garantia y plena eficacia de los derechos
y obligaciones de las mismas.

Entonces, haciendo un analisis practico, cabe preguntarse sobre el caso en controversia
“¢Por qué el trabajador podria pactar una clausula resolutoria sobre un hecho que no lo
involucra directamente?”. Tal y como lo comentabamos al analizar el principio de ajenidad
parece logico que en primera instancia se haya declarado FUNDADA la demanda contra la
Compafiia por parte de sus trabajadores; sin embargo, la posicion de la Compafiia fue acogida
en segunda instancia con argumentos que consideramos mas adecuados ya que se toma en
consideracion elementos mas complejos que nos ayudan a entender el mejor derecho aplicable
al caso en concreto: el contexto bajo el que se pact6 la condicion resolutoria.

Los criterios que se usaron para resolver en primera instancia ante el caso la Compafiia
basicamente fueron aquellos que se dirigian a la vulneracion de principios y derechos. Es en
segunda instancia donde finalmente se hace un andlisis mas “completo” de la aplicabilidad de

la clausula resolutoria en contratos de trabajo a plazo indeterminado. Esto Gltimo nos parecia
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ideal cuando empezamos esta investigacion, porque se estarian delimitando los derechos de tal
manera que se logren los objetivos finales de la relacion laboral y que ambas partes
contractuales obtengan beneficio de esto ultimo.

En suma, para concluir este capitulo, cabe hacer hincapié en que estamos de acuerdo
con la resolucion de la segunda instancia del presente caso, asi como también con la Casacion
Laboral N° 4936-2017-Callao. Consideramos que lo resuelto a través de ambas resoluciones es
equitativo y justo; pues en ambas se protege no solo los derechos de los trabajadores, sino que
también se respaldan los derechos de la Compafia —que son igualmente protegidos en la
constitucion— sin darle preponderancia al trabajador como se tiende a hacer.

Con respecto a la Casacién bajo comentario, sobre la correcta interpretacion del articulo
16 inciso c) de la LPCL (Texto Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral), consideramos que es apropiado que se permita interpretar que el inciso “C” puede
aplicarse en los contratos a plazo indefinido, en tanto que esto permitira flexibilizar ain mas la
relaciones laborales y darle pie a su formalizacién. Ergo, seria de vital importancia que la
Autoridad Administrativa de Trabajo haga hincapié en el cumplimiento de los requisitos para
la validez de dichas condiciones para que, de esta manera, no se tergiverse el uso de la

aplicacion de esta herramienta legal.






Conclusiones

Luego del analisis que hemos llevado a cabo a través del presente proyecto de
investigacion, podemos llegar a las siguientes conclusiones:

Primera: Los contratos de trabajo son acuerdos complejos y de naturaleza Unica debido
al nivel de desigualdad de condiciones al negociar entre las partes -asi como por sus elementos
esenciales sefialados en esta investigacion como la relacion de subordinacion, que sea
remunerado y la prestacion personal del servicio- sin embargo, pese que estamos ante una rama
del Derecho auténoma, tengamos presente que ésta sigue siendo parte del Derecho Privado vy,
de conformidad al articulo IX del Titulo Preliminar del Codigo Civil, debera aplicar
supletoriamente esta normativa en todo lo que no contradiga a su naturaleza especial.

Segunda: La naturaleza juridica del contrato de trabajo ha sido explicada por la doctrina
a través de diversas teorias, las que intentan capturar la esencia de este fendmeno juridico.
Empero, la aplicacion de una unica teoria o de una teoria “pura”, obstruiria el dinamismo que
caracteriza a las relaciones laborales. Tenemos el ejemplo de Espafia quien, de acuerdo a la
doctrina, sostiene una teoria contractualista; sin embargo, en la practica actual, mantiene una
dinamica mixta amparada en la salvedad precisada en el articulo 49 inciso b) del Estatuto de
Trabajadores.

Tercera: La teoria mixta propuesta para definir a la naturaleza juridica del contrato de
trabajo en Per( no ha sido reconocida expresamente en nuestro ordenamiento; sin embargo,
luego de analizar la Casacion Laboral N° 4936-2014-Callao, podemos llegar a la conclusion
que, al igual que en Colombia, nuestra jurisprudencia ya viene aplicando esta teoria.
Consideramos que la aplicacion de esta teoria es la mas idonea, ello en tanto que se busca
beneficiar los intereses tanto del empleador como del trabajador, sin dejar de lado la finalidad
de reducir la asimetria para negociar los términos contractuales existentes en una relacion
laboral.

Cuarta: Es a partir de la Constitucion de 1993 que tenemos la oportunidad de elegir
qué tipo de contrato laboral queremos aplicar, puesto que en la Constitucion de 1979 se
contemplaba a la estabilidad laboral absoluta, lo que daba como resultado que podamos aplicar
casi en exclusiva los contratos de naturaleza permanente: contrato de trabajo a plazo
indeterminado.

Quinta: Conocer las modalidades contractuales que nos proporciona el ordenamiento
laboral peruano, asi como los requerimientos y especificaciones de cada tipo contractual, es

mas que importante en tanto que, de incumplir con estos requerimientos especificos, podria
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generarse la desnaturalizacion de los contratos, asi como sucedié con los contratos de los OSAS
en la Casacion N° 4936-2014-Callo bajo analisis.

Sexta: Asi como la norma brinda alternativas para contratar a los trabajadores de manera
regular, también contempla cuales son los supuestos especificos por los que se puede resolver
el contrato de trabajo, entre los que encontramos:

e Causas externas a la relacion laboral: fallecimiento del trabajador, jubilacion,
invalidez absoluta permanente.

e Causas internas a la relacion laboral: renuncia o retiro voluntario, cumplimiento
de los contratos modales, mutuo disenso, despido, cese colectivo, condicion
resolutoria.

Asimismo, no nos olvidemos que la ley laboral, y en algunos casos también la
jurisprudencia, precisan las formalidades y obligaciones que los empleadores deben cumplir
con la finalidad de proteger los derechos fundamentales de los trabajadores.

En este sentido, cuando dichas formalidades no se cumplan, se estaria incurriendo en
alguno de los tipos de despido lesivo, entre los que se encuentran el despido arbitrario (tanto el
incausado como el injustificado y el indirecto), despido fraudulento y despido nulo.

Séptima: Se observa que doctrina nacional se encuentra dividida sobre el tema principal
de la presente tesis; asi, parte de ella defiende la postura restrictiva respecto de la aplicacion de
la condicidn resolutoria sosteniendo que esta podra aplicarse Unicamente a los contratos de
trabajo a plazo fijo; mostrandose en contra de la resolucion de la Casacidn Laboral N° 4936-
2014-Callao.

Octava: En esta investigacion se ha demostrado que la aplicacion de la condicidn
resolutoria (laboral) es igualmente véalida tanto en contratos modales, como en contratos a plazo
indefinido en tanto que la naturaleza juridica de este contrato especial no es incompatible con
los postulados de la teoria mixta, segin lo propuesto en el punto 2.1.1.1. del Capitulo II, pues
es la teoria que mejor recoge las necesidades, derechos y obligaciones de ambas partes
contractuales disminuyendo la asimetria al negociar.

Novena: El principio laboral In dubio pro operario no se ve afectado por la aplicacion
de la condicion resolutoria en los contratos a plazo indeterminado en tanto que aplicar este
principio en absolutamente todos los casos -sin tomar en consideracion el contexto orientado

por la corriente flexibilizadora de la época bajo el cual el legislador implement6 esta norma- es
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erroneo y excesivo. En efecto, se flexibilizd el “rigido marco regulador” con la finalidad de
aligerar las obligaciones de los empleadores respecto de los trabajadores, incentivando la
contratacion formal. En ese sentido, seria inviable pensar que el legislador omitio especificar
sobre qué contratos recaia la condicion resolutoria contemplada en el articulo 16 inciso c¢) de la
LPCL como una medida restrictiva respecto de su aplicabilidad.

Décima: Se comprueba que el principio de irrenunciabilidad, no se vulnera con la
aplicacion de la condicidn resolutoria en los contratos de trabajo a plazo indeterminado. Lo
sefialado se debe a que no todo el derecho laboral es comprendido por el ius cogens puesto que,
eliminar la voluntad del trabajador de manera absoluta, vulneraria la maxima expresion de la
personalidad humana: la voluntad. En este sentido, se aplicara el ius cogens a los derechos
fundamentales del trabajador, garantizando que estos no dispongan de sus derechos minimos al
negociar los términos contractuales de la relacion laboral.

En ese orden de ideas, considerando que no hay una prohibicion expresa en la norma,
podemos llegar a la conclusion que la aplicacion de la condicion resolutoria (tanto en contratos
temporales, como a plazo indeterminado) es una medida valida puesto que esta fuera del &mbito
de aplicacion del ius cogens.

Decimoprimera: Restringir la aplicacion de la condicion resolutoria a los contratos de
trabajo a plazo indefinido vulnera el derecho a la libertad de contratar establecido en el articulo
62 de la Constitucion Politica del Perd, en el que se sefiala que las partes tienen libertad para
pactar de acuerdo a las normas vigentes. Siendo que existe un ‘“silencio” normativo en la
legislacion laboral las partes podran pactar la condicion resolutoria en los contratos de
naturaleza temporal como en los contratos permanentes.

Recordemos que, de acuerdo al numeral 24° inciso a) del articulo 2 de la Constitucion,
nadie estd impedido de hacer lo que la ley no prohibe; como la LPCL no prohibe ni tacita ni
expresamente la aplicacion de la condicion resolutoria en los contratos a plazo indeterminado,
esta herramienta de resolucion contractual podra utilizarse.

Decimosegunda: La resolucion del contrato de trabajo a plazo indefinido por aplicacion
de la condicion resolutoria pactada por mutuo acuerdo entre las partes no genera afectacion al
derecho a la Estabilidad Laboral. Lo indicado se debe a que este derecho se ve afectado ante
supuestos de despidos lesivos, no siendo el caso de la condicion resolutoria. Sostenemos lo
seflalado puesto que, pese a que la aplicacion de la condicion resolutoria en los contratos de

trabajo a plazo indeterminado no ha sido sefialada expresamente, tampoco ha sido prohibida.
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En ese sentido, siguiendo el criterio del numeral 24° inciso a) del articulo 2 de la Constitucion,
al existir este silencio normativo respecto del alcance de la condicidn resolutoria, se entendera
como una causal valida para todo tipo de contrato laboral no generandose un despido lesivo.

Decimotercera: No se puede sostener gque la aplicacion de la condicion resolutoria en
los contratos de trabajo (fijo o indeterminado) vulnera el principio de ajenidad en tanto que en
los requisitos para su aplicacion enumerados en el Informe N° 085-2013-MTPE/2/14.1 se ha
enfatizado en que el hecho futuro al que se encuentra sujeta la condicion no debera depender
de ninguna de las partes. Dicho criterio sefialado en el Informe N° 085-2013-MTPE/2/14.1, ha
sido ratificado a través de la Casacion N° 4936-2014-Callao.

Decimocuarta: El reconocimiento de la aplicacion de la condicién resolutoria en los
contratos de trabajo a plazo indeterminado en atencion a la redaccion del inciso c¢) del articulo
16 podria variar a futuro puesto que los criterios jurisprudenciales varian con el tiempo y con
las necesidades de la sociedad. Con esto no nos referimos a que la Corte Suprema no haya
brindado argumentos lo suficientemente sélidos como para que se mantenga el criterio resuelto
en el tiempo. Sino mas bien, que los requisitos podrian volverse mas severos con el tiempo o
podrian reducirse ain mas los supuestos de aplicacion de esta medida, bajo la premisa que
predominen los casos en los que los empleadores tergiversen la aplicacion de la misma en

beneficio propio.
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