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RESUMEN

El libro de legislacion laboral proporciona un analisis exhaustivo sobre
el marco normativo que regula las relaciones laborales, los derechos
de los trabajadores y las obligaciones de los empleadores. Su
estructura cubre desde conceptos basicos hasta aspectos especificos
de la legislacién laboral vigente, ofreciendo también casos practicos y
jurisprudencia relevante para profundizar la comprension de estos
temas.

1. Contratos de Trabajo

El texto comienza con los fundamentos del contrato de trabajo,
definiéndolo como el acuerdo voluntario entre trabajador y empleador,
donde el primero presta sus servicios a cambio de una remuneracion.
También se exploran los elementos esenciales del contrato, tales como
la subordinacion y la retribucion.

Se analizan los distintos tipos de contratos laborales: a tiempo
indeterminado, parcial, y sujetos a modalidad. Cada tipo de contrato
incluye sus caracteristicas, requisitos y las situaciones en las que son
aplicables.

2. Modalidades de Contratacion

Ademas de los contratos laborales tradicionales, el libro aborda la
contratacién no laboral, como el trabajo familiar, la formacion laboral
juvenil, y la pasantia. Estas modalidades ofrecen alternativas de
insercion laboral bajo regulaciones especificas.

3. Proteccion Laboral para Sectores Especificos

Existen secciones dedicadas al trabajo a domicilio, la contratacion de
menores y extranjeros. Cada una de estas categorias tiene
regulaciones especificas que protegen a los trabajadores en
condiciones de mayor vulnerabilidad.

4. Compensacion por Tiempo de Servicio (CTS) y Gratificaciones

El libro explica los procedimientos y requisitos para el calculo de la CTS
y las gratificaciones por Fiestas Patrias y Navidad. Se incluyen las bases
legales, el ambito de aplicacion y el tiempo computable para estas
compensaciones, asi como su importancia como beneficios sociales.

5. Vacaciones y Otros Beneficios

Se detallan los requisitos y el procedimiento para otorgar vacaciones,
asi como el célculo de la remuneracién vacacional. Ademas, se explica
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la duracién y las condiciones para su disfrute, incluyendo excepciones
y la posibilidad de acumulacién en ciertos casos.

6. Seguridad Social y Subsidios

El libro cubre las regulaciones sobre el seguro de vida, el subsidio por
incapacidad temporal, el subsidio por maternidad y las licencias por
paternidad y adopcién. Cada uno de estos derechos incluye los criterios
de aplicacion, los montos a otorgar y el procedimiento para solicitarlos.

7. Suspension y Extincion del Contrato de Trabajo

Se explica en qué consiste la suspensiéon del contrato, ya sea de forma
perfecta (sin remuneracion) o imperfecta (con remuneracion).
También se abordan las causas de extincidn del contrato, tales como
el fallecimiento, renuncia, jubilacién, y despido justificado.

8. Regulacion de Derechos Colectivos y Negociacion Colectiva

La negociacion colectiva se presenta como un mecanismo clave para
mejorar las condiciones laborales. Se abordan las normativas y los
derechos relacionados, asi como el proceso y la fuerza vinculante de
los acuerdos alcanzados.

9. Principios y Fuentes del Derecho Laboral

El libro detalla los principios fundamentales, como la irrenunciabilidad
de derechos y la primacia de la realidad, que son aplicables en la
interpretacion y ejecucién de las normas laborales. También se
exploran las fuentes del derecho laboral, desde la Constitucion y leyes
hasta la jurisprudencia y la negociacion colectiva.

10. Casos Practicos y Jurisprudencia

Al final de cada capitulo, se incluyen ejemplos de casos y decisiones
judiciales relevantes que permiten ver la aplicacién practica de las
normas descritas. Estos casos ilustran la forma en que los principios y
normas laborales se utilizan en situaciones reales.
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INTRODUCCION

El derecho laboral es una rama esencial del derecho que regula las
relaciones entre empleadores y trabajadores, garantizando derechos y
estableciendo obligaciones que promueven un equilibrio en el ambito
laboral. En un mundo en constante transformacién, la legislacion
laboral juega un papel fundamental en la adaptacién a los cambios
sociales, econémicos y tecnoldgicos, respondiendo a la necesidad de
proteger al trabajador y brindar un marco claro para los empleadores.

Este libro busca ser una guia completa para comprender y aplicar las
leyes laborales vigentes. Incluye temas fundamentales como los tipos
de contratos de trabajo, derechos y obligaciones, suspension y
extincion de contratos, compensaciones, seguridad social vy
regulaciones especificas para sectores particulares. Cada capitulo se
estructura para ofrecer tanto una base tedrica como ejemplos
practicos, facilitando una comprensién profunda de las normas que
rigen el entorno laboral.

El objetivo es proporcionar a los lectores - empleadores, trabajadores,
abogados y estudiantes de derecho y estudiantes de contabilidad - un
recurso confiable que no solo informe sobre la normativa vigente, sino
que también ayude a interpretar y aplicar los principios que
fundamentan las decisiones laborales. En un contexto en el que el
derecho laboral cobra cada vez mas importancia para la cohesiodn social
y el desarrollo econémico, esta obra se presenta como una herramienta
indispensable para comprender el panorama actual y sus aplicaciones
en la practica.
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CAPITULO I:
CONTRATO DE TRABAJO

1. MARCO GENERAL
1.1 Concepto

El contrato de trabajo es el acuerdo que voluntariamente celebra el
trabajador y el empleador en forma directa, el primero se compromete
a prestar sus servicios en forma subordinada y el segundo a pagar una

remuneracién como contraprestacion.

El contrato de trabajo es definido por Paul Durand, “"como la convencién
por la cual una persona se compromete a disponer sus actividades a
favor de otra persona, colocandose bajo su subordinacion, a cambio de
una retribucion”. Jorge Angulo tratando de dar una definicion mas
general manifiesta que “el contrato de trabajo es aquel en virtud del
cual uno o mas trabajadores se comprometen a prestar servicios o a
ejecutar obras para una persona o empresa bajo su direccion y
dependencia, a cambio de una remuneracion convenida, cualquiera
que sea su forma, y de las demas contraprestaciones que resultan de

ley, las convencionales y la propia naturaleza del trabajo”.

Guillermo Cabanellas enumera las definiciones de otros tratadistas,

resumiendo el contenido de estas en los siguientes elementos:

— Relacién de dependencia entre las partes.

— Uso vy disfrute de la actividad ajena.

— La exigencia de una remuneracién.

— Necesidad de que los servicios prestados sean de naturaleza
econdmica.

— Profesionalidad o habito en la prestacién del servicio.

— Continuidad en la prestacion.

— Posibilidad de que el contrato de trabajo sea individual o

colectivo.
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De todo ello, son tres los elementos que establecen la existencia de un
contrato de trabajo: el trabajo personal, la dependencia juridica de las

partes (subordinacion) y la retribucién por el trabajo realizado.

Contrato de
trabajo

El contrato de trabajo es consensual, puesto que ninguna formalidad
es exigida para su validez, en dicho sentido es tan valido un contrato
escrito como aquel celebrado verbalmente. Es suficiente que la
expresion de las voluntades se haya dado y que, a consecuencia de
ello, se dé inicio a la relacion laboral para que el contrato de trabajo

tenga plena vigencia y validez.

Es oneroso, en razén de que la contraprestacion de la labor genera una
retribucidon a cargo de su beneficiario que es el empleador. No puede
existir un contrato de trabajo gratuito, pues el empleador se beneficia
con el trabajo ajeno, resultando por ello necesario su pago conforme a
lo establecido por las partes o al tiempo dispensado para realizar la
labor encomendada, lo dispuesto por la ley, los convenios colectivos,

usos y costumbres.
Otras caracteristicas de un contrato de trabajo son:

e Exclusividad, durante el tiempo que dura la jornada laboral el
trabajador sdélo puede realizar labores para un sdlo empleador,

de no ser asi, dicha labor no es de naturaleza laboral.

El trabajador al dar inicio a la relacion laboral renuncia al principio de
libertad o autonomia en el trabajo para colocarse a disposicién del
empleador a favor de quien, de manera absoluta, debera realizar las
labores encomendadas. La exclusividad esta relacionada con la lealtad
en el trabajo, en el sentido que el tiempo que utiliza el trabajador para

realizar las funciones encomendadas por el empleador, no podran ser
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concurrentes con las que el trabajador utilice para realizar labores a

favor de terceros o de su propia incumbencia.

e Ajenidad de los frutos, en el contrato de trabajo los frutos del
servicio del trabajador no le pertenecen a él sino a quien lo
contrato.

e Es conmutativo, pues las partes de antemano y sobre todo al
momento de iniciar la relacidon laboral, conoceran las labores a
realizarse en el interior de la empresa y las que se mantendran
en dicha posicién mientras subsista el contrato de trabajo. Por
este principio se prevé de antemano la ejecucion real del contrato
de trabajo en el tiempo y cada una de las partes se obliga a dar

0 a hacer o a no hacer una cosa cierta.

1.2 Presuncion legal

En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados,
se presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo

indeterminado.

Con el contrato de trabajo se inicia la relacién laboral y se generan

derechos y obligaciones de ambas partes.

1.3 Modos de celebrarse

El contrato individual de trabajo puede celebrase libremente por tiempo
indeterminado o sujeto a modalidad. En el primer caso puede
celebrarse de forma verbal o escrita y en el segundo se celebrara en
los casos y con los requisitos que la ley establezca. También pueden
celebrase por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin

limitacion alguna.

La celebracion del contrato de trabajo a tiempo indeterminado no esta

sujeta a formalidad alguna.
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2. FUENTES DE CONTRATO DE TRABAJO

Hablar de las fuentes del contrato de trabajo es referirnos al origen que
brinda el régimen juridico de la institucién por la que una persona (el
trabajador) se coloca a disposicién de otra (el empleador) para dar
nacimiento a derechos, deberes y obligaciones producidos por el hecho

de iniciar una relacion laboral.

Siguiendo una divisién clasica dentro de las fuentes de los contratos,
tenemos las de origen estatal, las provenientes de la misma voluntad
de las partes denominadas profesionales y las que, unilateralmente,

son esbozadas por el empleador referido a la relacién laboral.

Asi tenemos que, en materia de trabajo, no solamente la ley es la
fuente primigenia de las relaciones de trabajo, sino que por el
contrario, son las fuentes profesionales las que dan mayor vigor y

creatividad.

2.1 Fuentes de origen estatal

2.1.1 La constitucién politica

La constitucidn Politica como toda ley- legislacion, recoge solamente
aquellos criterios necesarios y urgidos para la colectividad en su
conjunto, procurando incluir lo deseado por el ciudadano comun y
corriente; por ello son normas que conforme al Articulo 51° de la
vigente constitucion, “prevalecen sobre toda norma legal” y ante la
duda insalvable sobre el sentido de una norma, su interpretacion

favorecera al trabajador (Articulo 26°, 3° del mismo cuerpo legal).

En nuestra actual constitucién de 1993 a comparacién de la
constitucion del 79 se muestra una evidente regresion legislativa
laboral, ya que la constitucién del 79 acopiaba en forma mas ordenada,

organica e integral los derechos individuales y colectivos de trabajo.

Aun asi, es preferible que los principios como, los derechos al trabajo,

del contrato de trabajo, su proteccidén, las politicas de empleo, la
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irrenunciabilidad de los derechos de los trabajadores, la prohibicion del
trabajo gratuito, la remuneracién justa, la remuneracién minima legal,
la jornada legal, la prioridad del pago de los derechos sociales, la
proteccion contra el despido arbitrario y los derechos colectivos a favor
de los trabajadores se encuentran al interior de nuestra carta magna y

no haya ocurrido lo contrario.

2.1.2 Los textos legales

Los textos legales, constituyen la expresidon de un orden minimo social
y publico que regirad para el futuro (en algunos casos es retroactiva);
es el entendimiento de los poderes del Estado de quienes trabajan
subordinadamente y sobre todo de la manera como tal actividad
humana ha de ser protegida. Abarca todas las empresas y trabajadores
que laboran dentro del territorio nacional, sin importar su nacionalidad,
aplicable a los contratos vigentes o que han fenecido y aquellos que se

perfeccionen en el futuro. Es su generalidad lo que importa.

Los textos legales responden a los requerimientos naturales del pais,
dirigido en lo posible a armonizar las exigencias particulares con
aquellos lineamientos generales establecidos en la constitucién del
Estado; y en las politicas generales que encaran la problematica
laboral, tratard en la medida de lo posible de reglamentarla,
ordenandose de forma mas desmenuzada a través de las disposiciones

reglamentarias.

2.1.3 Los textos reglamentos
Los reglamentos intentan desmenuzar la ley de forma que sea posible
aplicarlas en la realidad, describiéndose procedimientos de célculos,

entre otros.

2.1.4 El derecho internacional publico
El derecho internacional nacid como necesidad para reglamentar la
conducta humana, para los asuntos laborales. La Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT) es un organismo especializado de las
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Naciones Unidas que se ocupa de las cosas relativas al trabajo y las
relaciones laborales, fundada en 1911, en el marco de Ilas

negociaciones del Tratado de Versalles.

La Organizacion Internacional del Trabajo se organizd desde un
principio con un gobierno tripartito, Unico en su género, integrado por

representantes de los gobiernos, los trabajadores y los empleadores.

2.2 Fuentes de origen profesional

2.2.1 Negociacion colectiva de trabajo
La negociacion colectiva es el proceso de didlogo entre los
representantes y el empleador, con el objeto de llegar a un acuerdo

entre ambos, como las remuneraciones y las condiciones de trabajo.

Este acuerdo se denomina convencion colectiva de trabajo, tiene fuerza
vinculante para las partes que la adoptaron, obligando a éstas, a las
personas en cuyo nombre se nombre se celebrd y a quienes les sea

aplicable.

La negociacién colectiva es un derecho reconocido por el Estado
conforme al Articulo 28° de la Constitucidon Politica de 1993,
encontrandose regulada por el TUO de la Ley de Relaciones Colectivas
de Trabajo aprobado mediante Decreto Supremo N° 011-92-TR,
modificado por el Decreto Supremo N° 009-93-TR, en calidad de

disposicidn reglamentaria.

La negociacion colectiva es considerada una de las mejores
herramientas para mejorar las remuneraciones y condiciones de
trabajo de los trabajadores dependientes, llegando incluso a “derogar”
la ley en el sentido mas favorable para el trabajador beneficiado. La
negociacion colectiva permite establecer beneficios para los
trabajadores abarcados en gozar de privilegios que en la ley o
Reglamentos no se les fuere brindado por tratarse de normas

genéricas.
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2.2.2 Los usos y costumbres

Los usos

Los usos son las practicas sucesivas, estilos o modos de obrar
individualmente o colectivamente pero generalizadas, que, ingresando
a los habitos del trabajo, generan derechos a fuerza de su repeticion.
Se generan por la tolerancia del empleador, por ser mas acordes al
esfuerzo, tiempo y percepcion salarial; por ello que no sea necesario
escriturarlas como las convenciones colectivas o las disposiciones
reglamentarias para que su practica sea perceptible o incumba a
futuros derechos. Casi siempre los usos establecen nuevas condiciones

de trabajo, superando de esta forma las ya existentes.

Para que los usos mantengan su privilegio se requiere de una practica
efectiva y constante, asi como un elemento psicoldgico o subjetivo, que
en la practica resulte necesaria para los intereses de las partes

contratantes.
Costumbres

Constituye como los usos una reiteracion de los hechos, pero
mantenidos de manera uniforme, por espacio de un tiempo mas o
menos prolongado para ser considerada juridicamente obligatoria. A
veces las costumbres son recogidas por las leyes escritas
legitimandolas y haciéndolas extensibles a una rama de actividad

profesional o a la totalidad de los trabajadores.

Debido al cambiante que hacer laboral, la costumbre suele llenar los
vacios de las propias leyes, como el caso de la tolerancia de 10 minutos
de tardanza en la hora de ingreso que no se encuentra contemplada
en nuestra legislacion, pero por la costumbre en muchas empresas se

tolera.
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El laudo arbitral

El laudo constituye la decisién que emite el arbitro y que resuelve la
controversia sometida a su conocimiento. Es la ultima y, sin duda, la
mas importante fase del proceso arbitral. Asimismo, el laudo arbitral

equivale a una sentencia judicial y puede ejecutarse como tal.
El reglamento interno de trabajo

De uso obligatorio por todo empleador que posea 100 6 mas
trabajadores, es un documento destinado a determinar las condiciones
a que deben sujetarse los empleadores y trabajadores en el

cumplimiento de sus prestaciones.

Debe ser autorizado por la Autoridad Administrativa de Trabajo para lo
cual el empleador debera presentar 3 ejemplares, los mismos que
guedaran de Registros Generales y Pericias del Ministerio de Trabajo y
promocion del empleo (MTPE) o la dependencia que haga sus veces a

nivel nacional.

Es obligacién del empleador hacer entrega a sus trabajadores de un
ejemplar del Reglamento interno de Trabajo o su modificacién, dentro

de los cinco dias naturales de la presentacion al MTPE.

Todo Reglamento debe contener las disposiciones que regulen las

relaciones laborales tales como:

e Admisién o ingreso de los trabajadores.

e Las jornadas u horarios de trabajo, tiempo de la alimentacién
principal.

¢ Normas de control de asistencia al trabajo.

e Normas de permanencia en el puesto conteniendo permisos,
licencias e insistencia.

e Penalidad de los descansos semanales.

e Derechos y obligaciones del empleador.

e Derechos y obligaciones del trabajador.
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e Normas tendientes al fomento y mantenimiento de la armonia
entre trabajadores y empleadores.

e Medidas disciplinarias.

e Personas o dependencias encargadas de atender de la armonia
entre trabajadores y empleadores.

e Personas o dependencias encargadas de atender los asuntos
laborales y la tramitacién de los mismos.

¢ Normas elementales que se deben observar dentro del desarrollo
de la actividad laboral con la finalidad de cautelar la higiene y
seguridad en el trabajo, e indicaciones para evitar accidentes u
otros riesgos profesionales, asi como las instrucciones
respectivas para prestar los primeros auxilios.

e Las demas disposiciones que se consideran convenientes de

acuerdo a la actividad de la empresa.

En caso los trabajadores no estén de acuerdo con el Reglamento
Interno de Trabajo, podran iniciar una accion ante el Poder judicial con

la finalidad de impugnarlo.

Las empresas con veinte o mas trabajadores elaboran su reglamento
interno de seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con lo que
establezca el reglamento de la Ley de Seguridad y Salud en el trabajo,
el cual se elabora en resguardo de la integridad fisica de los
trabajadores. Para ello, en los centros laborales se deberan redactar
reglamentos internos de seguridad, para cada clase de trabajo que se

ejecute.

2.3 Otras fuentes

2.3.1 La jurisprudencia
Se refiere a las resoluciones judiciales que los magistrados emiten en
ejercicio de su funcién judicial, cualquiera sea la instancia o nivel al

que pertenezcan.
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2.3.2 La doctrina

Lo constituyen la opinidbn mas o menos coherente de autores
renombrados sobre la materia laboral-contractual, una autoridad sobre
el derecho que sirve de guia para el esclarecimiento de posiciones
legales y jurisprudenciales que importan al derecho del trabajo y a la

actividad contractual en todas sus variables.

2.3.3 La equidad

Equidad, proviene de equitas que significa igualdad, es un estado de
animo que conlleva a la propension de dejarse llevar o guiar por el
sentimiento del deber o de la conciencia, mas que por las
prescripciones rigurosas de la justicia o por el texto terminante de la
ley. Dentro de la definicion de este principio encontramos referencias
a lo justo, a la justicia. Sin embargo, justicia y equidad son conceptos

distintos.

3. PRINCIPIOS APLICABLES
3.1 Principio de primacia de la realidad

En caso de discordancia entre los hechos constatados y los hechos
reflejados en los documentos formales debe siempre privilegiarse los

hechos constatados.

En virtud a este principio se presume, salvo prueba en contrario, la

existencia de una relacion de naturaleza laboral cuando:

e El trabajador presta servicios en cargo similar a otro trabajador
registrado en planillas.

e Si continla prestando servicios a pesar de haber concluido el
convenio de capacitacién laboral juvenil, practicas profesionales,
aprendizaje, pasantia o actualizacién para la reinsercion o se
superen los limites legales.

e La labor realizada por una persona que se encuentra dentro de

los puestos calificados como laborales por horma expresa.
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e En la prestacion de un servicio se comprueban manifestaciones

de los elementos esenciales del contrato de trabajo.

Ante una disyuntiva sera necesario analizar si es que en los hechos se
presentan los elementos esenciales de un contrato de trabajo:

remuneracién, prestacion personal de los servicios y subordinacion.

La aplicacién de este principio es obligatoria para los inspectores
laborales, asi como para los jueces laborales que deban dilucidar en la

materia.

En la verificacion del cumplimiento de las normas laborales se aplica
este principio, el cual determina que se deba privilegiar los hechos
vinculados sustantivamente con el trabajo sobre los actos formales que
difieran de la naturaleza de tales situaciones, dentro de los limites
establecidos en el Reglamento con respecto a las presunciones

relativas a la existencia de la relacion laboral.

3.1 Irrenunciabilidad de derechos

Este principio establece que los derechos reconocidos a favor de los
trabajadores son irrenunciables y cualquier renuncia a ellos es nula, los
trabajadores no podran disponer validamente, antes o después de su
adquisicion de derechos que tengan reconocidos por disposiciones
legales. Tampoco podran disponer validamente de los derechos

reconocidos como indisponibles por convenio colectivo.

4. ELEMENTOS ESENCIALES DE UN CONTRATO
4.1 Prestacion personal de servicios

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

la naturaleza de las labores.
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4.2 Remuneracion

Es toda contraprestacidén que el trabajador percibe por sus servicios, a
consecuencia de la celebracién de un contrato de trabajo, en dinero o
en especie, cualquiera sea la forma o su denominacion, siempre que
sean de su libre disposicidén. Esta definicidon dada por el Articulo 6° del
DS 003- 97-TR (27/03/1997) es aplicable para todo efecto legal,
cuando sea considerado como base de referencia, excepto cuando se

trate del Impuesto a la renta, que se rige por sus propias normas.

Las sumas de dinero que se entreguen al trabajador directamente en
calidad de alimentacién principal, como desayuno, almuerzo o

refrigerio que lo sustituya o cena, tienen naturaleza remunerativa.

4.2.1 No constituye remuneracién
No constituyen remuneracidon para ningun efecto legal los siguientes

conceptos:

a) Gratificaciones extraordinarias u otros pagos que perciba el
trabajador ocasionalmente, a titulo de liberalidad del empleador
o que hayan sido materia de convencién colectiva, o aceptadas
en los procedimientos de conciliacidon o mediacién, o establecidas
por resolucion de la Autoridad Administrativa de Trabajo, o por
laudo arbitral. Se incluye en este concepto a la bonificacién por
cierre de pliego;

b) Cualquier forma de participacion en las utilidades de la empresa;

c) El costo o valor de las condiciones de trabajo;

d) La canasta de Navidad o similares;

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

mencionados;
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f) La asignacion o bonificacién por educacién, siempre que sea por
un monto razonable y se encuentre debidamente sustentada;

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

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

i) Todos aquellos montos que se otorgan al trabajador para el cabal
desempefio de su labor o con ocasién de sus funciones, tales
como movilidad, viaticos, gastos de representacién, vestuario y
en general todo lo que razonablemente cumpla tal objeto y no
constituya beneficio o ventaja patrimonial para el trabajador;

j) La alimentacion proporcionada directamente por el empleador
que tenga la calidad de condicion de trabajo por ser
indispensable para la prestacion de servicios, las prestaciones
alimentarias otorgadas bajo la modalidad de suministro indirecto
de acuerdo a su ley correspondiente, o cuando se derive de

mandato legal.

4.2.2 Formas de expresar las remuneraciones

Las remuneraciones ordinarias pueden otorgarse al trabajador de
forma semanal, quincenal o mensual, segun corresponda. Las
remuneraciones también pueden ser expresadas por hora efectiva de
trabajo, para tal efecto el valor dia efectivo de trabajo se obtiene
dividiendo la remuneracién ordinaria percibida en forma semanal,
quincenal o mensual, entre 7, 15 6 30 respectivamente. Para
determinar el valor hora, el valor obtenido se dividira entre el nimero
de horas efectivamente laboradas, en la jornada ordinaria o

convencional a la cual se encuentre sujeto el trabajador.
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4.2.3 Convenio sobre remuneracion integral

El empleador puede pactar con el trabajador cuya remuneracidn no sea
menor a 2 UIT, una remuneracion integral por periodo anual, que
comprenda todos los beneficios legales y convencionales aplicables a

la empresa, con excepcion de la participacién en las utilidades.

Este convenio debe precisar si comprende todos los beneficios sociales
establecidos por ley, convenio colectivo o decisidon del empleador, o si
excluye uno o mas de ellos. En caso no se precise, se entiende que los
abarca a todos. El empleador y el trabajador determinaran la
periodicidad de pago de la remuneracion integral, de acordarse una
periodicidad mayor a un mes, el empleador estd obligado a realizar las
aportaciones mensuales de ley que afecten dicha remuneracion,

deduciendo dichos montos en la oportunidad que corresponda.

Para la aplicaciéon de exoneraciones o inafectaciones tributarias, se
deberd identificar y precisar en la remuneracién integral el concepto no

remunerativo objeto del beneficio.

4.3 Subordinacion

Se entiende por subordinacién a la situacién por la cual el trabajador
presta sus servicios bajo direccion de su empleador, el cual tiene
facultades para normar regularmente las labores, dictar las 6rdenes
necesarias para la ejecucion de las mismas, y sancionar
disciplinariamente, dentro de los limites de la razonabilidad, cualquier

infraccién o incumplimiento de las obligaciones del trabajador.
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[ se configura cuando el trabajador pone a disposicion del empleador
su actividad concediéndole la facultad de darle 6rdenes relativas al
desempefio de su labor. Esta facultad puede ser ejercida por el

- Direccion < empleador con diverso grado de intensidad, e incluso puede ser

dejado de lado sin que esto implique la autonomia del trabajador en
la prestacion de sus servicios. Basta que exista la posibilidad de que
el empleador diryja la actividad de sus trabajadores para que exista

\ el poder de direccion.

- Control Poder complementario al de direccion, en la medida que permite al
empleador verificar o fiscalizar las 6rdenes o directivas impartidas
en virtud del poder de direccion.

Complementa a los dos poderes anteriores en la medida en que
- Sancién permite sancionar al trabajador por el incumplimiento de las
6rdenes que le hayan sido impartidas.
En resumen, si el empleador dirige, controla o sanciona al trabajador
se configura el elemento de subordinacién, constituyéndose con ello el
contrato de trabajo, siempre que se tengan adicionalmente los otros

dos elementos.

El empleador esta facultado para introducir cambios o modificar turnos,
dias u horas de trabajo, asi como la forma y modalidad de la prestacién
de las labores, dentro de los criterios de razonabilidad y teniendo en

cuenta las necesidades del centro de trabajo.

Este elemento diferencia a los contratos de trabajo de los contratos de

locacion de servicios.

5. PERIODO DE PRUEBA

Es el lapso de tiempo en la relacién laboral durante el cual el empleador
verifica la capacidad del trabajador, asi como constata si el trabajador
cumple con las exigencias para el puesto que ha sido contratado

mientras que éste vera su conformidad con lo ofrecido por la empresa.

El periodo de prueba legal es de 3 meses, a cuyo término el trabajador

alcanza derecho a la proteccion contra el despido arbitrario.

Las partes pueden pactar un periodo mayor, en caso se requiera de un
periodo de capacitacion o adaptacién o que por su naturaleza o grado

de responsabilidad tal prolongacién pueda resultar justificada. La
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ampliacion debe constar por escrito y no podra exceder, en su conjunto
con el periodo inicial, de 6 meses en el caso de trabajadores calificados

o de confianza y de un afo en el caso de personal de direccién.

En el caso de suspensidon del contrato de trabajo o reingreso del
trabajador se suman los periodos laborados en cada oportunidad hasta
completar el periodo de prueba establecido por la ley. No corresponde
dicha acumulacion en caso que el reingreso se haya producido a un
puesto notoria y cualitativamente distinto al ocupado previamente y

gue se produzca transcurrido 3 anos de producido el cese.

El exceso del periodo de prueba que se pactara superado los 6 meses
o el aho, en el caso de trabajadores calificado o de confianza y de

direccién, respectivamente, no surtiran efecto legal alguno.

No es computable en el periodo de prueba los dias de ausencia del
trabajador del centro laboral, pues el fin de dicho periodo es evaluar el

rendimiento y capacidad del trabajador.

En los contratos sujetos a modalidad o a plazo fijo el periodo de prueba

legal o convencional es el sefialado anteriormente.

6. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Se entiende por suspension del contrato de trabajo, al cese temporal
de la obligacion del trabajador de prestar el servicio y la del empleador
de pagar la remuneracion respectiva, sin que desaparezca el vinculo

laboral.

6.1 Clases de suspension

La suspensién del contrato de trabajo puede ser dividida en perfecta e

imperfecta.

6.1.1 Suspensiodn perfecta del contrato de trabajo
Es perfecta la suspension del contrato de trabajo cuando cesa
temporalmente la obligacidon del trabajador de prestar el servicio y la

del empleador de pagar la remuneracidn respectiva.
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Tenemos como ejemplo el caso fortuito o fuerza mayor, licencias sin

goce de haber, las sanciones disciplinarias, entre otros.

6.1.2 Suspension imperfecta del contrato de trabajo
El contrato de trabajo se suspende, también, de modo imperfecto,
cuando el empleador debe abonar remuneracidon sin contraprestacion

efectiva de labores.

Como ejemplo tenemos los permisos remunerados, las vacaciones, la

hora de permiso por lactancia materna, entre otros.

6.2 Causales de suspension

Son causales de suspensidn del contrato de trabajo, los siguientes.

a) La invalidez temporal;

b) La enfermedad y el accidente comprobados;

c) La maternidad durante el descanso pre y postnatal;

d) El descanso vacacional;

e) La licencia para desempefiar cargo civico y para cumplir con el
Servicio Militar Obligatorio;

f) El permiso y la licencia para el desempefio de cargos sindicales;

g) La sancién disciplinaria;

h) El ejercicio del derecho de huelga;

i) La detencién del trabajador, salvo el caso de condena privativa
de la libertad;

j) La inhabilitacion administrativa o judicial por periodo no superior
a tres meses;

k) El permiso o licencia concedidos por el empleador;

) El caso fortuito y la fuerza mayor;

m) Otros establecidos por horma expresa.

6.3 La invalidez absoluta temporal

La invalidez absoluta temporal suspende el contrato por el tiempo de

su duracién. La invalidez parcial temporal sélo lo suspende si impide el
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desempeio normal de las labores. Debe ser declarada por la Seguridad
Social - EsSalud o el Ministerio de Salud o Junta de Médicos designada

por el Colegio Médico del Peru, a solicitud del empleador.

6.3.1 Subsidios por incapacidad temporal

Tienen derecho al subsidio por incapacidad temporal, los afiliados
regulares en actividad y sus derechohabientes a las prestaciones del
Seguro Social de Salud, siempre que aquellos cuenten con tres meses
de aportacion consecutivos o con cuatro no consecutivos dentro de los
6 meses calendarios anteriores al mes en que se inicid la contingencia
y que las aportaciones de los 12 meses anteriores a los seis meses
previos al mes de inicio de la atencion, segun corresponda. En caso de

accidente, basta que exista afiliacién.

El subsidio por incapacidad temporal se otorga en dinero, con el objeto
de resarcir las pérdidas econdmicas de los afiliados regulares en
actividad, derivadas de la incapacidad para el trabajo ocasionadas por
el deterioro de su salud. Equivale al promedio diario de las
remuneraciones de los Ultimos 12 meses calendario inmediatamente
anteriores al mes en que se inicia la contingencia. Si el total de los
meses de afiliacion es menor a 12, el promedio se determinara en

funcidn a los que tenga el afiliado.

El derecho a subsidio se adquiere a partir del vigésimo primer dia de
incapacidad. Durante los primeros 20 dias de incapacidad del

trabajador, hasta un maximo de 11 meses y 10 dias consecutivos.

6.3.2 Incapacidades temporales prolongadas

De conformidad con al Resolucion de Gerencia General N° 248- GG-
ESSALUD-2001 de fecha 16 de agosto de 2001, al cual aprobd la
Directiva N° 009-GG-ESSALUD-2008, Normas Complementarias al
Reglamento de Pago de Prestaciones Econdmicas, se establece lo

siguiente:
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a. Evaluacion de incapacidades temporales prolongadas

Las comisiones Médicas Evaluadoras de incapacidades de EsSalud
efectuaran la evaluacion de la incapacidad para el trabajo del

asegurado en los siguientes casos:

e Cuando se le haya otorgado de 1 CITT por 150 dias consecutivos.

e Cuando se le haya otorgado mas de 1 CITT por 310 dias no
consecutivos en un lapso de 720 dias.

e Cuando el profesional de la salud califique durante la atencién al
asegurado, una enfermedad, dano o secuela como irrecuperable
o de tratamiento médico incierto y a largo plazo, es decir, de

naturaleza permanente.

El asegurado esta obligado a cumplir con los exdmenes que indiquen

los médicos especialistas y la referida Comision Médica.
b. Resultados de evaluacion

Si la Comision Médica determina que la incapacidad es de naturaleza
temporal, EsSalud reconocera el pago de subsidios hasta la fecha de
alta, siendo el maximo subsidio que reconocerd por 340 dias
consecutivos o 540 dias no consecutivos en el lapso de 36 meses

calendario.

Si la comisién determina incapacidad permanente, EsSalud sdlo
reconocera el subsidio por incapacidad temporal hasta la fecha de
notificacion del dictamen de la Comisién. El dictamen sera notificado al
asegurado si es pago directo y al empleador si es pago con cargo a
reembolso. La notificacion se efectuara directamente al interesado;

supletoriamente, se usaran los medios que confiere la ley.

6.3.2 Incapacidades temporales prolongadas
El subsidio por incapacidad temporal se otorga en dinero vencido el
plazo que dure el descanso médico establecido en el Certificado de

incapacidad Temporal para el trabajo y siempre que la solicitud se
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presente hasta el plazo maximo de 6 meses contados a partir de la

fecha en que termina el periodo de incapacidad.

6.4 La maternidad durante el descanso pre y post natal

De conformidad con la ley LEY - N° 30367 - El Peruano en su articulo
N° 01 precisese que es derecho de la trabajadora gestante gozar de 49
dias de descanso prenatal y 49 dias de descanso postnatal. el goce de
descanso prenatal podra ser diferido, parcial o totalmente, vy
acumulado por el postnatal, a decisidén de la trabajadora gestante. tal
decisién debera ser comunicada al empleador con una antelacidon no

menor de dos meses a la fecha probable de parto.

En caso de nacimiento multiple el descanso post natal se extendera por

30 dias naturales adicionales.

La norma (publicada mediante Resolucidon Legislativa N° 30312
el 22 de marzo en El Peruano) también prevé que todo Estado
miembro tiene la facultad de extender a un periodo mayor al
minimo establecido en el Convenio. Ademas, sefiala que, si bien
cada Estado puede determinar en su legislacion la distribucion de
dicho periodo, este tendra la obligacion de incluir un periodo
minimo de 6 semanas de descanso post parto (42 dias), salvo
acuerdo distinto entre el Gobierno y los representantes de

trabajadores y empleadores.

El Convenio estipula asimismo una precision importante en
cuanto a la protecciéon del empleo y no discriminacion de mujeres
gestantes. En ese sentido, se prohibe que el empleador
despida a una mujer embarazada durante la licencia, o
después de haberse reintegrado al trabajado durante dicho
periodo; o por cualquier motivo referente al embarazo, sus
consecuencias o la lactancia. La carga de la prueba, de que los
motivos de despido no estan relacionados con la gestacion,

correspondera al empleador.
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Con ello, no se exigira la comunicacion documental previa
del embarazo al empleador, para acceder a la proteccion
contra el despido nulo como actualmente lo estipulan nuestras
normas (TUO del D. Leg. N° 728 - Decreto Supremo 003-97-TR).

Se establece ademas que los Estados deberan adoptar en sus
legislaciones la prohibicion de que se exija a una mujer que
solicita un empleo se someta a un examen para comprobar
si se encuentra embarazada o bien que presente un certificado
médico precisando que no lo esta (excepto cuando se traten de
trabajos prohibidos o no aptos para la salud de una mujer

embarazada).

Finalmente, se precisa que la entrada en vigencia de dicho
Convenio se dara 12 meses después del registro de la ratificacion
del Estado miembro, por lo que, en nuestro pais recién regira
en el 2016.

La trabajadora puede optar por diferir en todo o en parte el goce del
descanso pre natal, en cuyo caso el nUmero de dias naturales diferidos
se acumularan al periodo de descanso post natal. Para ello debera
comunicar su decision al empleador hasta 2 meses antes de la fecha
probable del parto, indicando el nimero de dias de descanso pre natal
gue desea acumular al periodo de descanso post natal acompafandose
del informe médico que certifique que la postergacion del descanso pre
natal no afectard de ningin modo a la trabajadora gestante o al
concebido; pudiendo ser variado por razones de salud de la gestante o
del concebido debido a una contingencia imprevista. La decisidon
produce efectos desde la recepcién del documento que la comunica, no

requiere aceptacion ni aprobacion del empleador.

La postergacion del descanso pre natal no autoriza a la trabajadora
gestante a variar o abstenerse del cumplimiento de sus labores

habituales, salvo que medie acuerdo al respecto con el empleador.
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Si el alumbramiento se produjera antes de la fecha probable del parto,

el nUmero de dias de adelanto se acumularan al descanso post natal.

Si el alumbramiento se produjera después de la fecha del parto, los
dias de retraso seran considerados como descanso médico por
incapacidad temporal para el trabajo y pagado como tales, segun

corresponda.

Si a la fecha de vencimiento del descanso post natal, la madre
trabajadora tuviere derecho a descanso vacacional pendiente de goce,
podra iniciar parcial o totalmente el disfrute vacacional a partir del dia
siguiente de vencido el descanso post natal, siempre y cuando
previamente lo hubiera comunicado por escrito al empleador con una
anticipacion no menor de 15 dias naturales al inicio del goce vacacional.

La decisién no requiere aceptacion ni aprobacion del empleador.

Si el alumbramiento se produce entre las semanas 22 y 30 de la
gestacion, el goce del descanso se encuentra condicionado a que el

concebido nazca vivo y sobreviva mas de 72 horas.

Si el alumbramiento se produjera después de las 30 semanas de
gestacion la madre tendra derecho al descanso aun cuando el

concebido no nazca vivo.

Al término del descanso por maternidad la madre trabajadora tiene

derecho a retornar al mismo puesto de trabajo.

6.5 Permiso por lactancia materna

La madre trabajadora, al término del periodo post-natal, tiene derecho
a una hora diaria de permiso para lactancia materna, hasta que su hijo
tenga 1 ano de edad. En caso de parto multiple, el permiso por

lactancia materna se incrementara en 1 hora mas al dia.

Este permiso podra se fraccionado en 2 tiempos iguales y sera otorgado

dentro de su jornada laboral. En ningln caso sera de descuento.
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La madre trabajadora y el empleador podran convenir el horario en que
se ejercera dicho derecho. El derecho de lactancia materna no podra

ser compensado ni sustituido por ningun otro beneficio.

Asimismo, se debe sefalar que la hora diaria de permiso por lactancia
materna, se considera como efectivamente laborada para todo efecto

legal, incluyéndose el goce de la remuneracién correspondiente.

6.6 Licencia por paternidad

Con el fin de promover y fortalecer el desarrollo de la familia los
trabajadores de la actividad privada y publica, incluidas las Fuerzas
Armadas y la Policia Nacional, tienen derecho a una licencia
remunerada por paternidad, en caso de alumbramiento de su cényuge
0 conviviente. Se precisa que la licencia consiste en el derecho que
tiene el trabajador de ausentarse de su puesto de trabajo con ocasién

del nacimiento de su hijo o hija.

1. Ampliacion de la licencia por paternidad, en caso de parto natural
o cesarea. Actualmente es de 4 dias habiles consecutivos (no
se incluyen los dias de descanso regular del trabajador). El
proyecto extiende este periodo hasta 10 dias calendarios
consecutivos (si se incluyen los dias de descanso regular del
trabajador).

2. En caso de nacimientos prematuros y partos multiples, la licencia
se extendera a 20 dias calendario consecutivos.

3. En caso de nacimientos con enfermedad congénita terminal o
discapacidad severa, la licencia se extendera a 30 dias
calendarios consecutivos.

4. En caso de complicaciones graves en la salud de la madre, la
licencia también se extenderda a 30 dias calendarios
consecutivos.

5. Actualmente, el plazo de la licencia se computa a partir de la

fecha que el trabajador indique entre las siguientes alternativas:
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a) Desde la fecha de nacimiento del hijo o hija. b) Desde la fecha
en que la madre o el hijo o hija son dados de alta por el centro
médico respectivo. El proyecto de ley agrega una tercera
opcion: c) A partir del tercer dia anterior a la fecha
probable del parto, acreditada mediante el certificado médico
correspondiente, suscrito por profesional debidamente
colegiado.

6. En el supuesto que la madre muera durante el parto o mientras
goza de su licencia por maternidad, el padre del hijo/a nacido/a
sera beneficiario de dicha licencia con goce de haber, de manera
que sea una acumulacion de licencias.

7. El trabajador peticionario que haga uso de la licencia de
paternidad tendra derecho a hacer uso de su descanso
vacacional pendiente de goce, a partir del dia siguiente de
vencida la licencia de paternidad. La voluntad de gozar del
descanso vacacional debera ser comunicada al empleador con
una anticipacién no menor de quince dias calendario a la fecha

probable de parto de la madre.

6.7 Licencia laboral por adopcion

Al respecto, debemos tener presente la Ley N° 27409 de fecha 25 de
enero de 2001, establece que, todo trabajador peticionario de adopcién
(no es exclusiva para las trabajadoras) tiene derecho a una licencia con
goce de haber correspondiente a 30 dias naturales contados a partir
del dia siguiente de expedida la Resolucion administrativa de
Colocacion Familiar y suscrita la respectiva Acta de entrega del nifio,
de conformidad con lo establecido por la Ley N° 26981, siempre que el
niflo a ser adoptado no tenga mas de 12 afios de edad. Para lo cual, el
trabajador peticionario de adopcidon debera comunicar expresamente a
su empleador, en un plazo no menor de 15 dias naturales a la entrega

fisica del nifio, de la voluntad de gozar de la licencia correspondiente;
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la falta de comunicacién dentro del plazo establecido impide al

trabajador peticionario de adopcion el goce de la misma.

La licencia tomada por el trabajador peticionario de adopcidén no podra
exceder en conjunto el plazo de 30 dias naturales durante 1 afio
calendario, independientemente del numero de los procedimientos
administrativos o procesos judiciales de adopcion que el trabajador
inicie.

Si los trabajadores peticionarios de adopcidén son cdonyuges, la licencia

sera tomada por la mujer.

En caso de revocatoria de resolucion que otorgd la Colocacién Familiar,
la licencia concluye de pleno derecho. En este supuesto, los dias ya
gozados deberan contabilizarse en el plazo de la licencia en mencion,
siempre que haya gozado de la misma. La voluntad de gozar del
descanso vacacional debera ser comunicada al empleador con una
anticipacion no menor de 15 dias calendario al inicio del goce

vacacional.

La negativa injustificada del empleador de otorgar la licencia
correspondiente serd considerada como un acto de hostilidad

equiparable al despido.

6.8 Descanso vacacional

El trabajador tiene derecho a gozar del descanso vacacional que consta
de 30 dias calendarios continuos a condicion de que cumpla una
jornada ordinaria minima de 4 horas diarias y por cada afio completo

de servicios.

6.8.1 Requisitos para gozar del descanso
Para que un trabajador tenga derecho al descanso vacacional por cada

afo completo de servicios debe cumplir con los siguientes requisitos:
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Jornada ordinaria minima, tiene derecho a descanso
vacacional el trabajador que cumpla una jornada ordinaria
minima de 4 horas.
Tener un aho continuo de labor, el trabajador debe cumplir 1
afio completo de servicios. El afio de labor exigido se computara
desde la fecha en que el trabajador ingreso al servicio del
empleador o desde la fecha en que el trabajador determine, si
compensa la fraccion de servicios laborado hasta dicha
oportunidad, los dozavos vy treintavos o ambos, segun
corresponda, de la remuneracion computable vigente a la fecha
en que adopte tal decision.

Dias efectivos de trabajo, dentro del afio de servicios, el

trabajador debe cumplir con un determinado numero de dias

efectivos de labor o no sobrepasar ciertos limites de inasistencias
injustificadas, variando el requisito segun los dias que se labore
semanalmente en la empresa.

*» Tratandose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea de 6
dias a la semana haber realizado labor efectiva por lo menos
260 dias en dicho periodo.

*» Tratandose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea de 5
dias a la semana haber realizado labor efectiva por lo menos
210 dias en dicho periodo.

*» En los casos en que el plan de trabajo se desarrolle en sélo 4
0 3 dias a la semana o sufra paralizaciones temporales
autorizadas por la Autoridad Administrativa de Trabajo, los
trabajadores tendran derecho al goce vacacional, siempre que

sus faltas injustificadas no excedan de 10 en dicho periodo.

6.8.2 Oportunidad del descanso vacacional
La oportunidad del descanso vacacional sera fijada de comun acuerdo
entre el empleador y el trabajador teniendo en cuenta las necesidades

de funcionamiento de la empresa y los intereses propios del trabajador.
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A falta de acuerdo, decidird el empleador en uso de su facultad

directriz.

Las vacaciones deberan se otorgadas al trabajador, en el periodo anual
sucesivo a aquel en que alcanzd el derecho al goce del descanso

respectivo.

El descanso vacacional no podra ser otorgado cuando el trabajador este
incapacitado por enfermedad o accidente, salvo que la incapacidad
sobrevenga durante el periodo de vacaciones. Excepto en caso de
incapacidad del trabajador, establecida la oportunidad del descanso
vacacional, ésta se inicia aun cuando coincida con el dia de descanso

semanal feriado o dia no laborable en el centro de trabajo.

6.8.3 Duracion y continuidad del descanso

La duracion del descanso vacacional es de 30 dias continuos; sin
embargo, se permite fraccionar su goce. Existen casos en los que el
trabajador no disfruta de 30 dias de descanso, sino de mas o menos
dias, dependiendo de que se acuerde acumular o reducir las

vacaciones.

6.9 Descanso semanal obligatorio y descanso en dias feriados

Todo trabajador tiene derecho como minimo a 24 horas consecutivas
de descanso en cada semana, el que se otorgara preferentemente en
dia domingo, siendo la remuneracién por el dia de descanso semanal
obligatorio equivalente a de 1 jornada ordinaria y se abonara en forma
directamente proporcional al numero de dias efectivamente

trabajados.

Asimismo, los trabajadores tienen derecho a descanso remunerado en
los dias feriados sefialados en el articulo 6° del Decreto Legislativo N°

713, que son los siguientes:

— Ano Nuevo (01 de enero)

— Jueves Santo y Viernes Santo (movibles)
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— Dia del Trabajo (01 de mayo)

— San Pedro y San Pablo (29 de junio).

— Fiestas Patrias (28 y 29 de julio)

— Santa Rosa de Lima (30 de agosto)

— Combate de Angamos (8 de octubre)

— Todos los Santos (01 de noviembre)

— Inmaculada Concepcion (08 de diciembre)
— Navidad del Sefior (25 de diciembre).

Los feriados sefialados se celebran en la fecha respectiva. Cualquier
otro feriado no laborable de ambito no nacional o gremial, se hara
efectivo el dia lunes inmediato posterior a la fecha, aun cuando

corresponda con el descanso del trabajador.

6.10 Licencia para desempeiar cargo civico y para cumplir con
servicio militar obligatorio

La suspension del contrato de trabajo para desempefiar cargos civicos
y cumplir con el servicio militar se rige por normas especiales,

conforme se sefiala a continuacion:

6.10.1 Congresistas

Los trabajadores que resulten elegidos miembros del Poder Legislativo
disfrutaran de licencia sin goce de haber por todo el tiempo que dure
su mandato, pero sin pérdida de ninguno de sus derechos sociales o

laborales, siempre que lo soliciten.

6.10.2 Alcaldes y regidores

Los obreros y empleados que sean elegidos Alcaldes o concejales de
los municipios de la Republica tendran derecho a que se les conceda
licencia durante el tiempo que requieran para el desempefio de su

funcidon municipal.

Los regidores que trabajen como dependientes en el Sector Publico o

privado gozan de licencia de sus centros de trabajo hasta por 20 horas
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semanales, sin descuentos de sus remuneraciones, tiempo que sera

dedicado exclusivamente a las labores municipales.

Los alcaldes y regidores no seran reasignados sin su consentimiento,
mientras ejercen funcion municipal. El empleador esta obligado a

conceder la licencia semanal, bajo responsabilidad.

Los alcaldes pueden optar entre la remuneracién municipal o la de su
funcién publica o privada. En el primer caso, gozaran de licencia sin
goce de haber por el término de su mandato. En el segundo caso,
gozaran de licencia hasta por 20 horas semanales y podran acogerse

al beneficio de la dieta.

6.10.3 Servicio militar obligatorio

De conformidad con a la ley N° 27178 del 29 de setiembre de 1999, el
Servicio militar pasé a ser voluntario desde el 1° de enero del afio
2000. Por lo cual, la suspension del contrato de trabajo sélo se origina
respecto a los reservistas (convocados a prestar servicio militar activo)
y no aquellos trabajadores que voluntariamente decidan incorporarse

a servicio militar.

o Licencia con goce de haber durante el periodo, que sera
acreditado con la constancia respectiva, si labora en el Sector
publico.

o Licencia con goce de haber hasta por un maximo de 30 dias, si
es trabajador dependiente en el Sector Privado. Vencido el plazo,
el Estado asumira el pago de las remuneraciones y bonificaciones

por intermedio del instituto de las fuerzas Armadas respectivo.

Los llamados obligatoriamente a prestar servicio en el activo, ademas
de gozar de los mismos derechos y beneficios reconocidos a los
seleccionados voluntarios, tendran derecho a conservar su empleo, asi
como reservar su derecho de matricula en caso de haber obtenido
vacante en el concurso de admisidon a un centro académico, o conservar

su matricula para continuar sus estudios.
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Una vez que termine el servicio, el trabajador debera reincorporarse al

centro de labores dentro de los 40 dias siguientes.

Los empleadores que no brinden facilidades laborales a los llamados
obligatoriamente para prestar servicio militar obligatorio seran
sancionados con una multa equivalente al 50% de la Unidad impositiva
Tributaria vigente a la fecha en que se efectue el pago, si se trata de
personas naturales o juridicas del Sector privado.

6.11 El permiso y la licencia para el desempeiio de cargos
sindicales

El tiempo que dentro de la jornada ordinaria de trabajo abarquen los

permisos y licencias remunerados, destinados a facilitar las actividades

sindicales se entenderan trabajados para todos los efectos legales
hasta el limite de 30 dias naturales por afio calendario por dirigente;
el exceso sera considerado como licencia sin goce de remuneraciones
y demas beneficios. Este limite no sera aplicable cuando en el centro

de trabajo exista costumbre o convenio colectivo mas favorable.

El permiso sindical serd computable en forma anual. En caso de
vacancia o renuncia del dirigente designado, el que lo sustituya
continuara haciendo uso del permiso sindical que no hubiere sigo

agotado.

No sera computable dentro del limite de los 30 dias, asistencia de los
dirigentes sindicales que sean miembros de la comisién Negociadora,
a las reuniones que se produzcan durante todo el tramite de la
negociacion colectiva o ante citaciones judiciales, policiales vy

administrativas por acciones promovidas por el empleador.

6.12 La sancion disciplinaria

Dentro de la facultad y poder de direccién que tiene todo empleador,

esta el de sancionar al trabajador por el incumplimiento de sus labores
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y/o0 por las faltas cometidas (infracciones de los deberes esenciales que

emanen del contrato de trabajo).

Dicha sancién de suspension impide al trabajador a sequir asistiendo a
su centro de labores y percibir remuneraciones (sin goce de haberes),

configurandose una suspension perfecta de labores.

A través de la Resolucién N° 107-2011-SERVIR/PE (14/09/2011) se
aprobaron reglas y lineamientos para la adecuacion de los
instrumentos internos conforme a los cuales las entidades ejerzan el
poder disciplinario sobre los trabajadores contratados bajo el régimen

laboral especial del CAS.

"El poder disciplinario sobre los trabajadores contratados bajo el régimen CAS
comprende la potestad de sancionar el incumplimiento de cualquier clase de
obligacién, tanto de origen contractual como legal, administrativo o funcional,
sin perjuicio de la responsabilidad civil y/o penal en que pudiera incurrir el

trabajador”.
6.13 El ejercicio de derecho de huelga

La huelga declarada conforme a ley suspende todos los efectos de los
contratos individuales de trabajo, inclusive la obligaciéon de abonar la

remuneracion, sin afectar la subsistencia del vinculo laboral.

6.14 La detencion del trabajador, salvo caso de condena
privativa de la libertad

En el lapso de tiempo que un trabajador es detenido, el empleador esta
facultado a no pagar su remuneracién correspondiente, configurandose

una suspension perfecta de labores.

En el caso de condena privativa de libertad, el empleador esta facultado

a extinguir la relacién laboral.

6.15 La inhabilitacion administrativa o judicial

La inhabilitacién impuesta por autoridad judicial o administrativa para

el ejercicio de la actividad que desempenfe el trabajador en el centro
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de trabajo, por un periodo inferior a tres meses, suspende la relacién

laboral por el lapso de su duracién.

Si la inhabilitacién es mayor a 3 meses, el empleador esta facultado a

extinguir la relacién laboral.

6.16 El permiso o licencia concedidos por el empleador

El tema de los permisos y licencias no se encuentran regulados en
nuestra legislacion laboral, estando facultado el empleador a conceder
o no las licencias solicitadas por el trabajador, ya sean éstas con goce

0 sin goce de haber.

Se recomienda que el otorgamiento de permisos o licencias se
encuentre regulado en el Reglamento interno de Trabajo de las

empresas, instructivos y/o en las politicas para el personal.

Con la Ley N° 29635 (21/12/2010) Ley de Libertad Religiosa, se reitera
que toda persona es igual ante la ley, prohibiéndose toda accion u
omisién que discrimine a una persona en razén de sus creencias

religiosas.

Se precisa que la libertad de religidn comprende el ejercicio del
derecho que posee toda persona a conmemorar las festividades y
guardar el dia de descanso que se considere sagrado en su religidn,
debiéndose armonizar este derecho con el de los empleadores de

organizar el centro de trabajo.

A través del Decreto Supremo N° 010-2011-JUS (27/07/2011)
Reglamento de la Ley de Libertad Religiosa, se precisa que los
empleadores, de los sectores publico y privado, garantizan el derecho
de los trabajadores a conmemorar las festividades y guardar el dia de
descanso que éstos consideren sagrado, siempre que el ejercicio de
este derecho no resulte incompatible con la organizacién social del

trabajo y se garantice el cumplimiento de la jornada laboral.
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Licencia por fallecimiento de un familiar

En el caso del régimen laboral privado no se encuentra regulado el
tema de la licencia por fallecimiento de un familiar, y en tal sentido, se
deja en manos del empleador la decisién de concederla o no, salvo que
el tratamiento de la misma estuviese contemplado en el reglamento
interno del centro de trabajo o en un convenio colectivo. En
consecuencia, no se ha establecido legalmente un plazo para otorgar
licencia en caso de fallecimiento de un familiar del trabajador en el

régimen laboral de la actividad privada.

Distinto es el caso del régimen laboral del sector publico en el que se
encuentra regulado este aspecto. El reglamento del Decreto Legislativo
NO 276, Ley de la Carrera Administrativa, aprobado mediante el D.S.
N© 005-90-PCM, establece en su articulo 110° que los funcionarios y
servidores tienen derecho a licencia con goce de remuneraciones en el
caso de fallecimiento del cdényuge, padres, hijos o hermanos,
disponiendo en el articulo 112° de la misma norma, que la referida
licencia se otorga por cinco (5) dias en cada caso, pudiendo extenderse
hasta 3 dias mas cuando el deceso se produce en un lugar geografico

distinto a aquél donde labora el trabajador.

6.17 El caso fortuito y la fuerza mayor

Se configura el caso fortuito o la fuerza mayor, cuando el hecho
invocado tiene caracter inevitable e irresistible y que haga imposible la

prosecucion de las labores por un determinado tiempo.

El caso fortuito y la fuerza mayor facultan al empleador, sin necesidad
de autorizacién previa, a la suspensién temporal perfecta de las labores
hasta por un maximo de 90 dias, con comunicacién inmediata a la
Autoridad Administrativa de Trabajo. Deberd, sin embargo, de ser
posible, otorgar vacaciones vencidas o anticipadas y en general,
adoptar medidas que razonablemente eviten agravar la situacién de

los trabajadores.
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La Autoridad Administrativa de Trabajo bajo responsabilidad verificara
dentro del sexto dia la existencia y procedencia de la causa invocada.
En la verificacidon se tendra en cuenta que la causa invocada guarde
proporcionalidad y razonabilidad con el periodo de suspensidon temporal

de labores determinada por el empleador.

De comprobarse la inexistencia o improcedencia de la causa invocada,
la Autoridad Administrativa de Trabajo expedira resolucion, dentro de
segundo dia de realizada la visita inspectiva, ordenando la reanudacién
inmediata de las labores y el pago de las remuneraciones por el tiempo

de suspension transcurrido.

El periodo dejado de laborar sera considerado como de trabajo efectivo

para todo efecto legal.

Si en el plazo anteriormente sefialado, la Autoridad Administrativa de
Trabajo no verifica la existencia de la causa invocada se tendra por

cierta ésta, quedando en consecuencia autorizada la suspension.

En caso de ordenarse la verificacidn y ésta no se efectla por causa
atribuible al empleador no es de aplicacion lo anteriormente sefialado,

mientras subsista tal actitud.

Las partes podran apelar de la resolucion expresa o ficta en el término
de 3 dias habiles.

La Autoridad administrativa de Trabajo, en la instancia
correspondiente, resolvera la apelacién, en el término de 5 dias habiles
computados desde el dia siguiente de ingresado el expediente a la
dependencia respectiva. De no expedirse resoluciéon en el plazo

indicado, se tendra por confirmada la resolucién de primera instancia.

De subsistir la imposibilidad de reanudar las labores, la suspension
podra prolongarse por acuerdo de partes, con conocimiento de la
Autoridad Administrativa de Trabajo, pudiendo alternativamente, el

empleador optar por el cese colectivo.
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6.18 Otros casos de suspension de contrato de trabajo

6.18.1 Inasistencias injustificadas

El abandono de trabajo por mas de 3 dias consecutivos, las ausencias
injustificadas por mas de 5 dias en un periodo de 30 dias calendario o
mas de 15 dias en un periodo de 180 dias calendario, presume la

suspension de la relacion laboral.

Si se exceden dichos plazos, se configura una falta grave (abandono

de trabajo) equiparable al despido que extinguira la relacién laboral.

6.18.2 Permisos por donacién de sangre

Todo trabajador que desee donar sangre tiene derecho a que su centro
laboral le otorgue permiso por el tiempo que demande el proceso de la
donacidén. Esto incluye las donaciones especiales como las aféresis y

las antdlogas.

El empleador otorgara permiso a sus trabajadores si la institucion de
salud donde se ubica el banco de sangre no contase con horarios de
atenciéon fuera de horas de trabajo u siempre que ello no afecte la

produccién de su centro laboral.

El donante debe presentar obligatoriamente a su centro de laboral el
certificado o constancia emitido por la institucion de salud donde se

ubica el Banco de Sangre.

6.18.3 Licencias para los deportistas

Los trabajadores de los sectores publicos y privado y los miembros de
las fuerzas armadas y de la Policia Nacional del Peru que sean
seleccionados para representar al Pais en eventos deportivos
internacionales oficiales del Sistema Olimpico o Federativo
Internacional tienen derecho a una licencia con goce de haber, asi
como a facilidades para entrenar, desplazarse, permanecer en
concentracion y competir. Este derecho se extiende a dirigentes,

entrenadores y agentes deportivos.

53



Los deportistas que participen en eventos oficiales nacionales o
regionales reconocidos por la Federacion Deportiva respectiva y/o

Consejo del Deporte escolar también gozaran de estas facilidades.

6.18.4 Licencias en las empresas pesqueras

La veda de extraccién y procesamiento de especies hidrobioldgicas
establecidas por el Ministerio de la Produccidon, en aplicacidon de las
disposiciones pertinentes, facultan durante el periodo de su duracion,
a las empresas pesqueras, a la suspension temporal perfecta de los
contratos de trabajo, de conformidad con el articulo 48° del Texto
Unico Ordenado de la Ley de Fomento del Empleo, Decreto Supremo
N° 003-97-TR.

6.18.5 Cierre temporal de establecimiento por infraccidon tributaria

La sancion de cierre temporal de establecimiento u oficina de
profesionales independientes y la de suspensidn no liberan al infractor
del pago de las remuneraciones que corresponde a sus trabajadores
durante los dias de aplicacidon de la sancidn, ni de computar esos dias
como laborables para efecto del jornal dominical, vacaciones, régimen
de participaciones de utilidades, compensacion por tiempo de servicios
y, en general, para todo derecho que generen los dias efectivamente
laborados; salvo para el trabajador o trabajadores que hubieran
resultados responsables, por accién u omision, de la infraccion por la
cual se aplico la sancion de cierre temporal. El contribuyente

sancionado debera comunicar tal hecho a la Autoridad de Trabajo.

Durante el periodo de cierre o suspension, no se otorgara vacaciones

a los trabajadores, salvo las programadas con anticipacion.

6.19 Reincorporacion del trabajador

Al cesar las causas legales de suspensién del contrato de trabajo, el
trabajador deberad reincorporarse oportunamente en su puesto de
trabajo habitual u otro de similar categoria salvo que exista alguna

causal de extincidon de la relacion laboral.
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7. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

El término o extincion del contrato de trabajo se produce por una causa
gue juridicamente pone fin a la relacidon laboral y por consiguiente, la
cesan las obligaciones del trabajador y el empleador, disolviéndose el

vinculo laboral.

Las causas para la extincidon del contrato de trabajo se pueden agrupar

en tres grupos:

1. Terminacién por voluntad de ambas partes.
2. Terminacién por causas ajenas a la voluntad de las partes.

3. Terminacién por voluntad del empleador o trabajador.

7.1 Causas de extincion del contrato de trabajo

Las causas son las siguientes:

e El fallecimiento del trabajador o del empleador si es persona
natural.

e La renuncia o retiro voluntario del trabajador.

e La terminacion de la obra o servicio, el cumplimiento de la
condicién resolutoria y el vencimiento del plazo en los contratos
legalmente celebrados bajo modalidad.

¢ El mutuo disenso entre trabajador y empleador

e La invalidez absoluta permanente.

e La jubilacion.

e La terminacion de la relacién laboral por causa objetiva en los

casos y formas permitidos por ley

= El caso fortuite v la fuerza mayor.

® [ os meohvos economicos, tecnologicos. estructurales o
analogos.

® | a disolucion v hquidacion de la empresa y la quebra

® Disolucion v hquidacion en un procedimiento concursal.

® Cesze por promocion del empleo automatico.

e El despido, en los casos y formas permitidos por la ley
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= El detrimento de la facultad fisica
o mental o la inepttud
sobrevenida determmante para el
desempefio de sus tareas.
= El rendmiento deficiente en
Causas justas de refacion con la capacidad del
— despido trabajador y con el rendimiento
relacionadas conla promedio en labores bajo
capacidad del condiciones similares.
trabajador * La negativa mjustificada del
= Despido I_ trabzjador a someterse 2 examen
Justificado médico previamente convenido o
establecido por ley.
Causas justas de despido * Lz comisién de falta grave.
— —| relacionadas conla — * La condena penal por delito
conducta del trabajador. doloso.
* Despido Nulo I

= Despido Arbitrario I

e Como consecuencia de actos de hostilidad.

7.2 Fallecimiento del trabajador o empleador si es persona
natural
En el caso del fallecimiento del trabajador, es un imposible continuar

la relacién laboral, teniendo en cuenta que la prestacidon es personal.

Se extingue la relacidon laboral si el empleador es persona natural, sin
perjuicio de que, por comun acuerdo con los herederos, el trabajador
convenga en permanecer por un breve lapso para efectos de la
liquidacién del negocio. El plazo convenido no podra exceder de un afo,
deberd constar por escrito y sera presentado a la Autoridad

Administrativa de Trabajo para efectos de registro.

7.3 La renuncia o retiro voluntario del trabajador

La renuncia tiene como base la Libertad de Trabajo, derecho
reconocido en el inciso 15 del articulo 2° y el articulo 23° de la
Constitucidon Politica Peruana. Si se estableciera muchas trabas para
poder extinguir el contrato de trabajo o se impidiera terminarlo,
estariamos ante supuestos de violacion de dicho derecho

constitucional.
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El procedimiento para solicitar la renuncia es que el trabajador debe
dar aviso escrito con 30 dias de anticipacion, cabe la posibilidad que el
empleador pueda exonerarlo de este plazo por propia iniciativa o a
pedido del trabajador; en este ultimo caso, la solicitud se entendera

aceptada si no es rechazada por escrito dentro del tercer dia.

Cabe precisar, que la renuncia del trabajador debe ser producto de un
acto de voluntad libre, no siendo vaélida aquella que se realiza como
fruto de la intimidacion o violencia que pudiera ejercer el empleador
sobre el trabajador. La “renuncia no voluntaria”, fruto de la presién
indebida del empleador, es considerada invalida y asimilada a un
despido fraudulento, conforme a la sentencia recaida en el Expediente
NO© 628-2001-AA/TC.

Esta facultad de renuncia, cuenta con menos trabas que en el lado
empresarial, entre otras razones por salvaguardar la libertad

profesional del trabajador.

7.4 La terminacion de la obra o servicio

En los contratos de trabajo para obra o servicio determinado, la
conclusién del mismo es una causa de terminacién de la relacion de
trabajo convenida de comun acuerdo por las partes. Se excluyen el
preaviso y el pago indemnizatorio, quedando a salvo los derechos
adquiridos de los trabajadores. La legislacién peruana se limita a
mencionar la conclusidon de obra o ejecucion del trabajo como causal

de terminacion del contrato.

7.5 El mutuo disenso entre el trabajador y el empleador

Es la manifestacion tipica de la voluntad conjunta de las dos partes del
contrato de trabajo en orden a su extincién. Podria decirse que, en este
caso, la relacion laboral se extingue en la misma forma en que nacio:
por acuerdo de partes. Acuerdo que “constituye un pacto o contrato
liberatorio cuya finalidad es la extincién de la relacion juridica laboral,

y que las partes no estan obligadas a fundar en ‘causa alguna.
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El acuerdo para poner término a una relacion laboral por mutuo disenso

debe constar por escrito o en la liquidacién de beneficios sociales.

7.6 La invalidez absoluta permanente

La invalidez absoluta permanente extingue de pleno derecho y
automaticamente la relacion laboral desde que es declarada por una
Junta de Médicos o por EsSalud. La negativa injustificada y probada del
trabajador a someterse a los examenes correspondientes, se considera

como aceptacion de la causa justa de despido.
7.7 La jubilacion

La jubilacién es un derecho potestativo o de ejercicio voluntario del
trabajador quien, cumplidos los requisitos de edad y cotizaciones
exigidos por la legislacion de Seguridad Social, extingue su contrato

porgue libremente solicita y obtiene la pensién de jubilacién.

La jubilacidon es obligatoria para el trabajador, hombre o mujer, que
tenga derecho a pensiéon de jubilacidon a cargo de la Oficina de
Normalizacion Previsional (ONP) o del Sistema Privado de
Administracidon de Fondos de Pensiones (SPP), si el empleador se obliga
a cubrir la diferencia entre dicha pensién y el 80% de la ultima
remuneracién ordinaria percibida por el trabajador, monto adicional
que no podra exceder del 100% de la pension, y a reajustarla
periddicamente, en la misma proporcidon en que se reajuste dicha

pension.

El empleador que decida aplicar la presente causal debera comunicar
por escrito su decisidén al trabajador, con el fin de que éste inicie el
tramite para obtener el otorgamiento de su pension. El cese se produce
en la fecha a partir de la cual se reconozca el otorgamiento de la

pension.

La jubilacion es obligatoria y automatica en caso que el trabajador

cumpla setenta afios de edad, salvo pacto en contrario.
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7.8 Por causa objetiva

Son causas objetivas para la terminacion colectiva de los contratos de

trabajo:

a) El caso fortuito y la fuerza mayor;

b) Los motivos econdmicos, tecnoldgicos, estructurales o analogos;

c) La disolucién y liquidacion de la empresa, y la quiebra;

d) La reestructuracion patrimonial sujeta al Decreto Legislativo N°

845.

7.8.1 El caso fortuito y la fuerza mayor

Si el caso fortuito o la fuerza mayor son de tal gravedad que implican

la desaparicidn total o parcial del centro de trabajo, el empleador podra

dentro del plazo de 90 dias de suspension, solicitar la terminacion de

los respectivos contratos individuales de trabajo.

El procedimiento a seguir es el mismo que por causa de cese por

motivos econdmicos,

tecnoldgicos estructurales,

sustituyendo el

dictamen y la conciliacidon, por la inspeccidon por parte del Ministerio de

Trabajo.

Presentacion de
la refacion de
trabajadores

afectados ante
el sindicato o
representantes
autorizados,

Resolucion de
apelacion.

Negociacion

delas

condiciones

dela

terminacion o -

dec";;in ¢ msp&c‘lon mspmmn

-:' . del del

{:::;:{:; de ! Ministerio =X ministerio

las medidas dc::]Sec(or (Ci::)Sedor

ﬁ:;:: l!lar ° audienciade audienciade
: artes. .
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Resolucion
exXpresao
ficta
(silencio
administrati

VO positivo)
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7.8.2 Los motivos econdmicos, tecnoldgicos, estructurales o analogos
La extincidon de los contratos de trabajo por estas causas sélo
procedera en aquellos casos en los que se comprenda a un nimero de
trabajadores no menor al diez (10) por ciento del total del personal de

la empresa.

7.8.3 La disolucién y liquidacion de la empresa, y la quiebra

Adoptado el acuerdo de disolucién de la empresa por el organo
competente de ésta, conforme a la Ley General de Sociedades y en los
casos de liquidacidon extrajudicial o quiebra de la empresa, el cese se
producira otorgando el plazo previsto por la Tercera Disposicién Final

del Decreto Legislativo N° 845, Ley de Reestructuracidon Patrimonial.

Los trabajadores tienen primera opcién para adquirir los activos e
instalaciones de la empresa quebrada o en liquidacion que les permita

continuar o sustituir su fuente de trabajo.

Las remuneraciones y beneficios sociales insolutos se podran aplicar
en tal caso a la compra de dichos activos e instalaciones hasta su limite,
0 a la respectiva compensacién de deudas.

7.8.4 La reestructuracion patrimonial sujeta al decreto legislativo N°
845

El procedimiento de cese del personal de empresas sometidas a la Ley
de Reestructuracién Patrimonial se sujeta a lo dispuesto por el Decreto
Legislativo N° 845.

7.9 El despido

En el despido de un trabajador sujeto a régimen de la actividad privada,
gue labore cuatro o mas horas diarias para un mismo empleador, es
indispensable la existencia de causa justa contemplada en la ley y

debidamente comprobada.
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Presenta las siguientes caracteristicas:

o Es un acto unilateral del empleador, para cuya eficacia la
voluntad del trabajador es innecesaria e irrelevante.

o Es un acto constitutivo, por cuanto el empresario no se limita a
proponer el despido, sino que lo realiza directamente.

o Es un acto recepticio, en cuanto su eficacia depende de que la
voluntad extintiva del empleador sea conocida por el trabajador,
a quien esta destinada.

o Es un acto que produce la extincidén contractual, en cuanto cesa

los efectos del contrato.

La causa justa puede estar relacionada con la capacidad o con la

conducta del trabajador.

La demostracién de la causa corresponde al empleador dentro del
proceso Judicial que el trabajador pudiera interponer para impugnar su

despido.

1. Causas justas de despido relacionadas con la capacidad del
trabajador:

o El detrimento de la facultad fisica o mental o la ineptitud
sobrevenida, determinante para el desempeno de sus tareas;

o El rendimiento deficiente en relacién con la capacidad del
trabajador y con el rendimiento promedio en labores y bajo
condiciones similares;

o La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen
médico previamente convenido o establecido por Ley,
determinantes de la relacién laboral, o a cumplir las medidas
profilacticas o curativas prescritas por el médico para evitar
enfermedades o accidentes.

2. Causas justas de despido relacionadas con la conducta del
trabajador:

o La comisién de falta grave
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o La condena penal por delito doloso

Por condena penal se entiende a la sentencia condenatoria que pone
fin al proceso penal correspondiente, se entiende que no es necesario
que exista pena privativa de libertad o no. Lo relevante es que haya

quedado firme la sentencia condenatoria.
o La inhabilitacion del trabajador.

La inhabilitacidon para el desempeno de su actividad, profesidon u oficio.
La imposibilidad de que el trabajador cumpla con el contrato de trabajo
justifica por si misma la extincion. Cabe precisar, que la inhabilitacién
debe ser mayor a tres meses, debido a que si es inferior sélo acarrea

la suspension del contrato.
Falta grave

Es la infraccidn cometida por el trabajador a los deberes esenciales que
emanan del contrato, de tal indole, que haga irrazonable la

subsistencia de la relacién. Son faltas graves:

1. El incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral, la reiterada resistencia
a las o6rdenes relacionadas con las labores, la reiterada
paralizacién intempestiva de labores y la inobservancia del
Reglamento Interno de Trabajo o del Reglamento de Seguridad
e Higiene Industrial, aprobados o expedidos, segun corresponda,

por la autoridad competente que revistan gravedad.

La reiterada paralizacién intempestiva de labores debe ser verificada
fehacientemente con el concurso de la Autoridad Administrativa de
Trabajo, o en su defecto de la Policia o de la Fiscalia si fuere el caso,
quienes estan obligadas, bajo responsabilidad, a prestar el apoyo
necesario para la constatacién de estos hechos, debiendo
individualizarse en el acta respectiva a los trabajadores que incurran

en esta falta.
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Respecto al incumplimiento de las obligaciones de trabajo que supone
el quebrantamiento de la buena fe laboral, se refiere claramente al
deber de diligencia. A diferencia del deber de diligencia que actua sobre
la prestacion laboral, el deber de buena fe opera mas alla de ella. El
deber de buena fe se orienta a exigir otros comportamientos, sin los

cuales el contrato no conseguiria su objeto econémico.

1. La disminucion deliberada y reiterada en el rendimiento de las
labores o del volumen o de la calidad de produccién, verificada
fehacientemente o con el concurso de los servicios inspectivos
del Ministerio de Trabajo y Promocion Social, quien podra solicitar
el apoyo del sector al que pertenece la empresa;

2. La apropiacién consumada o frustrada de bienes o servicios del
empleador o que se encuentran bajo su custodia, asi como la
retencién o utilizacion indebidas de los mismos, en beneficio
propio o de terceros, con prescindencia de su valor;

3. El uso o entrega a terceros de informacion reservada del
empleador; la sustraccion o utilizacion no autorizada de
documentos de la empresa; la informacidn falsa al empleador con
la intencién de causarle perjuicio u obtener una ventaja; y la
competencia desleal;

4. La concurrencia reiterada en estado de embriaguez o bajo
influencia de drogas o sustancias estupefacientes, y aunque no
sea reiterada cuando por la naturaleza de la funcion o del trabajo

revista excepcional gravedad.

La autoridad policial prestarda su concurso para coadyuvar en la
verificacidon de tales hechos; la negativa del trabajador a someterse a
la prueba correspondiente se considerara como reconocimiento de

dicho estado, lo que se hara constar en el atestado policial respectivo;

1. Los actos de violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento de
palabra verbal o escrita en agravio del empleador, de sus
representantes, del personal jerarquico o de otros trabajadores,
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sea que se cometan dentro del centro de trabajo o fuera de él
cuando los hechos se deriven directamente de la relacién laboral.
Los actos de extrema violencia tales como toma de rehenes o de
locales podran adicionalmente ser denunciados ante la autoridad
judicial competente;

2. ElI dano intencional a los edificios, instalaciones, obras,
magquinarias, instrumentos, documentacion, materias primas y
demas bienes de propiedad de la empresa o en posesion de ésta;

3. El abandono de trabajo por mas de tres dias consecutivos, las
ausencias injustificadas por mas de cinco dias en un periodo de
treinta dias calendario o mas de quince dias en un periodo de
ciento ochenta dias calendario, hayan sido o no sancionadas
disciplinariamente en cada caso, la impuntualidad reiterada, si
ha sido acusada por el empleador, siempre que se hayan aplicado
sanciones disciplinarias previas de amonestaciones escritas y
suspensiones.

4. El hostigamiento sexual cometido por los representantes del
empleador o quien ejerza autoridad sobre el trabajador, asi como
el cometido por un trabajador cualquiera sea la ubicacién de la
victima del hostigamiento en la estructura jerarquica del centro

de trabajo.

Las faltas graves sefaladas en el articulo anterior, se configuran por
su comprobacion objetiva en el procedimiento Ilaboral, con
prescindencia de las connotaciones de caracter penal o civil que tales

hechos pudieran revestir.

El despido por la comisién de delito doloso se producira al quedar firme
la sentencia condenatoria y conocer de tal hecho el empleador, salvo
gue éste haya conocido del hecho punible antes de contratar al

trabajador.

La inhabilitacion que justifica el despido es aquella impuesta al

trabajador por autoridad judicial o administrativa para el ejercicio de
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la actividad que desempefie en el centro de trabajo, si lo es por un

periodo de tres meses o mas.

~
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7.10 A consecuencia de actos de hostilidad

Los actos de hostilidad son equiparables al despido, constituyen actos

de hostilidad los siguientes:

o La falta de pago de

la remuneracién en

la

oportunidad

correspondiente, salvo por razones de fuerza mayor o0 caso

fortuito debidamente comprobados por el empleador;

o La reduccién inmotivada de la remuneracién o de la categoria;

o El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que

preste habitualmente servicios, con el propdsito de ocasionarle
perjuicio;

La inobservancia de medidas de higiene y seguridad que pueda
afectar o poner en riesgo la vida y la salud del trabajador;

El acto de violencia o el faltamiento grave de palabra en agravio
del trabajador o de su familia;

Los actos de discriminacion por razén de sexo, raza, religion,
opinién o idioma;

Los actos contra la moral y todos aquellos que afecten la dignidad

del trabajador.
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El trabajador, antes de accionar judicialmente, debera emplazar por
escrito a su empleador imputandole el acto de hostilidad
correspondiente, otorgandole un plazo razonable no menor de seis dias
naturales para que efectle su descargo o enmiende su conducta, segln

sea el caso.

7.11 Beneficios de trabajador despedido

Motivo de F
s Beneficios que corresponden
Dosaido Beneficios scciales {CTS,
Ju stFi)fi cada vacaciones, gratificaciones, | Certificado de trabajo
utilidades, etc.)
. Beneficios sociales {CTS. e
Despido : PTG : .| Indemnizacion por
Arbirario vacaciones, gratificaciones, | Certificado de trabajo despido arbitrario
utilidades, etc.)
. Beneficios scciales {CTS, g Reposicion (sino
Despido : RIS : .| Indemnizacion por
Nulo vacaciones, gratificaciones, | Certificado de trabajo despido arbitrario fla optago p_gr la
utilidades, etc.) indemnizacion)
Acto de e A Indemnizacion por
e vacaciones, gratificaciones, | Certificado de trabajo 2 SR
hostilidad X despido arbitrario
utilidades, etc.)

8. CONTRATACION DE PERSONAL DE DIRECCION Y DE
CONFIANZA

A partir de la dacién de la Ley de Fomento del Empleo, en 1991, se
introdujo en nuestra legislacion laboral dos categorias especiales
dentro de las divisiones que se hacen entre los trabajadores segun el
cargo que desempefian o la labor que realizan: la de los trabajadores

de direccion y la de los trabajadores de confianza.

A partir de la Ley de Fomento del Empleo, podemos hablar de tres

categorias de trabajadores:

o Los trabajadores de direccion,
o Los trabajadores de confianza y

o Los demas trabajadores.

8.1 Personal de direccion

El personal de direccion es aquel que ejerce la representacion general
del empleador frente a otros trabajadores o a terceros, o que lo
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sustituye, o que comparte con aquél las funciones de administracion y

control o de cuya actividad y grado de responsabilidad depende el

resultado de la actividad empresarial.

De esta definicion podemos deducir lo siguiente:

a.

d.

Que todo trabajador de direccidn es de confianza, pero que el
cargo de direccion importa una categoria mayor que la de

simplemente ser un trabajador de confianza.

. Los trabajadores de direccion ejercen facultades de

representacién frente a terceros o frente a otros trabajadores.
Por tanto, debe tratarse de trabajadores premunidos de poderes
que les permitan ejercer la representacion del empleador.

Ejercen funciones de administracion y control. Ello significa que
dentro de la estructura de la empresa, detentan cargos
importantes, como gerencias, subgerencias, jefaturas, etc.

También son de direccion aquellos de cuyo nivel de
responsabilidad depende los resultados de la actividad de la
empresa. Este aspecto, debe ser entendido no como un hecho
vinculado con una labor productiva o de servicio (como el caso
de un gran programador en una empresa que elabora programas
o softwares), sino como un aspecto de administraciéon o toma de

decisiones.

8.2 Personal de confianza

Nuestra legislacion define a los trabajadores de confianza de la

siguiente manera:

"Son aquellos que laboran en contacto personal y directo con el empleador o
con el personal de direccion, teniendo acceso a secretos industriales,
comerciales o profesionales y, en general, a informacion de caracter
reservado. Asimismo, aquellos cuyas opiniones o informes son presentados
directamente al personal de direccion, contribuyendo a la formaciéon de las

decisiones empresariales”.

De esta definicion podemos deducir lo siguiente:
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a) Para nuestra legislacion el trabajador de confianza es diferente
del trabajador de direccién. Hacemos esta precision, pues la
jurisprudencia suele utilizar los calificativos de direccion y de
confianza como si fueran sindnimos.

b) Los trabajadores de confianza que “laboran en contacto directo
con el empleador o personal de direccidon, teniendo acceso a
secretos industriales, comerciales o profesionales, y en general,
a informacién de caracter reservado”, son aquellos que sirven de
apoyo o son asistentes, que en el desempefio de sus labores
tienen acceso a informacién confidencial y reservada de Ia
empresa. Estos cargos son, por ejemplo, los de asistente de
gerencia, la secretaria del gerente, el contador, y casos similares.
También se incluirian en esta categoria a ciertos trabajadores de
sistemas, a los que desarrollan formulas o nuevos productos, a
los que manejan costos y presupuestos.

c) Los trabajadores de confianza “cuyas opiniones o informes son
presentados directamente al personal de direccién,
contribuyendo a la formacién de las decisiones empresariales”,
son os trabajadores que, debido a su nivel profesional, tienen
funciones de investigacion, de desarrollo de nuevos productos,

servicios, busqueda o ampliacion de nuevos mercados, etc.

8.3 Calificacion de los puestos de direccion y confianza

Los empleadores deben calificar los puestos de direccién y confianza,

para lo cual deben tener en cuenta lo siguiente:

a) La calificacidon de los puestos de direccion o de confianza es una
formalidad, su inobservancia no enerva dicha condicién si de la
prueba actuada ésta se acredita.

Es decir, es importante la calificacion, pero si el empleador omitio hacer la
calificacion, no significa que el cargo no sea de direccion o de confianza por la

falta de calificacion. En otras palabras, la calificacion es un acto meramente

declarativo y no constitutivo.
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b)

d)

En este sentido, la Sentencia del Tribunal Constitucional, en el proceso signado
con el Exp. N9 746-2003-AA/T es contundente, cuando sefala que "(...) la
calificacion de los puestos de confianza “es una formalidad que debe observar
el empleador”; sin embargo, "su inobservancia no enerva dicha condicién si

de la prueba actuada se acredita”.

"En el caso de autos, la demandante afirma que el cargo que desempefiaba
no tiene la calificacion de cargo de confianza, debido a que fue nombrada por
concurso publico y que en su boleta se consigna que tiene la condicion de
trabajador permanente. Sin embargo, si concordamos dicha afirmacién con lo
dispuesto por la legislacion sobre la materia, expuesta en el fundamento
precedente, se advierte que, si el emplazado hubiera omitido consignar en la
boleta de la accionante la calificacion de trabajadora de confianza, ello no
enervaria dicha condicion, si se llegara a acreditar con las pruebas

pertinentes.” (...)

Todos los trabajadores que directamente o por promocion
acceden a puestos de direccion o de confianza se encuentran
comprendidos dentro de los alcances descritos, sin embargo, en
la designacion o promocion del trabajador, la Ley no ampara el
abuso del derecho ni la simulacién.

Significa, pues, que, si el cargo de un trabajador es calificado
como de direccién o de confianza, pero en realidad la labor que
desempefia no corresponde a las caracteristicas ni a la definicidon
como tal, la designacidn no tiene validez.

Los trabajadores cuyos cargos sean indebidamente calificados
como de direccidn o de confianza podran recurrir ante la
autoridad judicial, para que deje sin efecto tal calificacidon
siempre y cuando la demanda se presente dentro de los 30 dias
naturales siguientes a la comunicacidn respectiva.

Para la calificacion de trabajadores de direccién u de confianza,
el empleador debe aplicar el siguiente procedimiento:

o Identificara y determinara los puestos de direccion y de

confianza de la empresa.
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o Comunicara por escrito a los trabajadores que ocupan los
puestos de direccion u de confianza, que sus cargos han sido
calificados como tales.

o Consignaran en la Planilla electrénica (T-Registro) y boletas

de pago la calificacion correspondiente.

8.4 Derechos de los trabajadores de direccion y de confianza

Los trabajadores de direccion y de confianza gozan de los mismos
derechos y beneficios que los demas trabajadores, pero debido a su
especial vinculacion con el empleador, pues participan del manejo o
administracion de la empresa, ciertos beneficios no suelen estar
limitados. Estos que se compensan con las mayores remuneraciones
suelen percibir, asi como de una serie de beneficios adicionales que el
comun de los trabajadores no lo gozan, como suelen ser los gastos de
representacién, viaticos, asignacién de vehiculos, teléfonos, vivienda,

viajes, etc.

8.4.1 Proteccidn contra el despido arbitrario

Con la derogacion de la reposicion en os casos de despidos
injustificados por la Ley N© 26513 (28/07/95), beneficio que no
alcanzaba a los trabajadores de direccién y de confianza. En este
aspecto, habia desaparecido la importancia de la calificacién como
tales, porque no habia reposicidn para ningun trabajador despedido,

sea de direccion, de confianza, o de otra categoria.

Sin embargo, ahora si es importante la calificacion, pues para todo
trabajador despedido de manera arbitraria, habra reposicion si recurre
al Proceso de Amparo, sin embargo, el proceso de amparo no otorga

reposicion a los trabajadores de direccién y de confianza.

La Sentencia del Tribunal Constitucional, en el proceso signado con el

Exp. N© 746-2003-AA/T, es claro al senalar lo siguiente:

"(...) en autos no se ha acreditado fehacientemente la calificacion del cargo de

la demandante a fin de determinar si le corresponde su reposicion o, por haber

70



ejercido un puesto de confianza, sélo la accion indemnizatoria, resultando

inevitable contar con elementos probatorios idéneos y con una estacion

adecuada para la actuaciéon de los mismos, no siendo el amparo, por su

caracter esencialmente sumarisimo y carente de estacion de pruebas, la via

de dilucidacion de lo que se solicita, sino la via del proceso laboral, a la que

en todo caso aun tiene derecho la actora, razén por la que se deja a salvo su

derecho para hacerlo valer, en todo caso, en la forma legal que corresponda.

”

Asi, en caso de despido arbitrario, los trabajadores de direccién y de

confianza, solo tendran derecho a la indemnizaciéon, mientras que los

demas trabajadores podran obtener su reposicidn via Proceso de

Amparo.

Sin embargo, debe tenerse presente lo que establece la sentencia del

Tribunal Constitucional, recaida en el Expediente N°. 03501-2006-

PA/TC, que seinala lo siguiente:

1.

"El articulo en referencia debe ser concordado con el articulo 61° del
Decreto Supremo 001-96-TR, que preceptua que los trabajadores cuyos
cargos sean indebidamente calificados como de direccion o de confianza,
podran recurrir ante la autoridad judicial para que se deje sin efecto tal
calificacion, siempre y cuando la demanda se presente dentro de los 30
dias naturales siguientes a la comunicacion respectiva. De tal forma que
cuando un trabajador es designado como de direccion o de confianza
conforme al articulo 59° o 60° de la norma en mencion, este tiene
habilitada la accion correspondiente, para dejar sin efecto tal calificacion.
Sobre el particular, en referencia a los trabajadores que son
promocionados, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, en su
articulo 44, sefiala que es factible que un trabajador que realiza funciones
ordinarias pueda acceder a puestos de direccion o de confianza mediante
promociones; resaltando que tal promocién no debe ser abusiva ni
simulada, pues podria atribuirsele a un trabajador tal calificacion para
luego simplemente retirarsele la confianza y despedirsele en el transcurso
de un tiempo.

De forma que si el trabajador realizé con anterioridad labores comunes y
luego es promociona-do, luego al retirdrsele la confianza depositada,
retornaria a realizar las labores anteriores y no perder el empleo, salvo
gue se determine que cometié una falta grave que implique su separacion

de la institucion.
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Por lo que, cuando un trabajador es promocionado, este no puede perder su
derecho al empleo del que es poseedor, pues al realizarse una promocion de esta
naturaleza cabria la posibilidad de que se genere un abuso del derecho, tal como
lo declara el articulo 44° de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
pues este no renuncia a las labores que realizaba, sino que sigue bajo la
subordinacion de su empleador, sin perder su caracter de trabajador comun que
ostentaba. Esto en bien de la paz social y armonia de los derechos
constitucionales que podrian vulnerarse cuando el empleador abusando del ju e

posee le retirase la confianza posteriormente al ser promovido.”

8.4.2 Ampliacion del periodo de prueba

El periodo de prueba es la etapa inicial en el contrato de trabajo que
permite al empleador constatar si el servidor cumple con los requisitos
y exigencias para; las que fue contratado y para el trabajador, para
que constate si sus expectativas personales y profesionales se ven

colmadas en ese empleo.

El periodo de prueba es de tres meses, a cuyo término el trabajador

alcanza proteccién contra el despido arbitrario.

Las partes pueden pactar un término mayor en caso las labores a
desarrollar requieran de un periodo de capacitacion o adaptacion o que
por su naturaleza o grado de responsabilidad tal prolongacion pueda

resultar justificada.

La ampliacion del periodo de prueba debe constar por escrito y no

podra exceder, en conjunto con el periodo inicial, de:

a) En el caso de trabajadores de confianza: de 6 meses, y

b) En el caso de personal de direccion. De un ano.

El exceso del periodo de prueba que se pactase superando los seis

meses o el afio, no surtira efecto legal.

8.4.3 Derechos sindicales
Los trabajadores de direccidn y de confianza no pueden constituir

sindicatos, no les alcanza la convencidn colectiva ni pueden ejercer el
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derecho de huelga, como lo establecen las normas que se sefialan a

continuacion.
Libertad sindical
Para ser miembro de un sindicato se requiere:

1. Ser trabajador de la empresa, actividad profesién u oficio que
corresponda segun el tipo de sindicato.

2. No formar parte del personal de direccion o desempenar cargo
de confianza del empleador, salvo que el estatuto expresamente
lo admita.

3. No encontrarse en periodo de prueba.

4. No estar afiliado a otro sindicato.

La calidad de miembro de un sindicato es inherente a la persona y no

podra ser transferida, trasmitida ni delegada por ningin motivo.
Negociacion colectiva

La Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo reconoce a la convencidn
colectiva su naturaleza normativa (fuente de derecho). Se establece
que tiene fuerza vinculante para las partes que la adoptaron. Obliga a
éstas, a las personas en cuyo nombre se celebrd y a quienes les sea
aplicable, asi como a los trabajadores que se incorporen con
posterioridad a las empresas comprendidas en la misma, con excepcion
de quienes ocupan puestos de direccidn o desempenan cargos de

confianza.

La fuerza vinculante implica que en la convencién colectiva las partes
podran establecer el alcance, las limitaciones o exclusiones que

autonomamente acuerden con arreglo a ley.

La Ley podra establecer reglas o limitaciones por las consideraciones
previstas por el articulo 1355 del Cddigo Civil, en concordancia con el

articulo IX de su Titulo Preliminar.

El articulo 1355 del Cédigo Civil, sefala que:
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"la ley, por consideraciones de interés social, publico o ético puede imponer

reglas o establecer limitaciones al contenido de los contratos”
Por su parte el articulo IX del Titulo Preliminar sefiala que:

"las disposiciones del Cédigo Civil se aplican supletoriamente a las relaciones
y situaciones juridicas reguladas por otras leyes, siempre que no sean

incompatibles con su naturaleza”.

Derecho de huelga

La huelga declarada observando los requisitos establecidos por la ley,

produce los siguientes efectos:
a. Abstencion de actividades

La declaracién de huelga determina la abstencién total de las

actividades de los trabajadores en ella comprendidos.

Sin embargo, estan exceptuados de la abstencion de laborar el
personal de direccion o de confianza y el personal que trabaja en
aquellas actividades indispensables para la empresa cuya
paralizacion ponga en peligro a las personas, la seguridad, la
conservacion de los bienes o impida la reanudacién inmediata de la

actividad ordinaria de la empresa, una vez concluida la huelga.
b. Suspension del contrato de trabajo

La declaracion de la huelga suspende todos los efectos de los
contratos individuales de trabajo (suspensién perfecta), inclusive la
obligacion de abonar la remuneracién. Obviamente, como toda

suspension, no afecta la subsistencia del vinculo laboral.
c. Impide el retiro de bienes de la empresa

La huelga impide retirar del centro de trabajo las maquinarias,
materias primas u otros bienes, salvo circunstancias excepcionales

con conocimiento previo de la Autoridad de Trabajo.
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d. No afecta la antigliedad del trabajador

La declaracidon de huelga no afecta la acumulacion de antigliedad

para efectos de la compensacion por tiempo de servicios.

8.4.4 Descanso vacacional
En caso el trabajador cumpla con el récord vacacional pero no disfrute
de descanso fisico en el periodo anual en el que le corresponde, tendra

III

derecho a percibir la denominada “triple remuneracién vacacional” que
se computa en la forma siguiente: una por el trabajo realizado, otra
por el descanso vacacional adquirido y no gozado y, una indemnizacién
por no haber disfrutado del descanso. La indemnizacion no esta sujeta

a pago o retencion de ninguna aportacion, contribucién o tributo.

Esta indemnizacién no alcanza a los gerentes o representantes de la
empresa (personal de direccion) que hayan decidido no hacer uso del

descanso vacacional.

El monto de las remuneraciones indicadas sera el que se encuentre
percibiendo el trabajador en la oportunidad en que se efectle el pago.
En ningln caso la indemnizacién incluye a la bonificacidn por tiempo

de servicios.

8.4.5 Jornada maxima de trabajo

La jornada de trabajo maxima, en general es de 8 horas diarias o 48
horas semanales, como maximo. Puede laborarse diariamente una
hora mas para facilitar el descanso de mediodia del sabado, pero en
ningln caso la jornada semanal podra exceder de cuarenta y ocho

horas.

Sin embargo, estan excluidos de la jornada maxima, y por tanto, no

tendran derecho al pago de horas extras:

a) Los trabajadores de direccién.
b) Los trabajadores que no se encuentran sujetos a fiscalizacién

superior inmediata.
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Son aquellos trabajadores que realizan sus labores o parte de
ellas sin supervision inmediata del empleador, o que lo hacen
parcial o totalmente fuera del centro de trabajo, acudiendo a él
para dar cuenta de su trabajo y realizar las coordinaciones
pertinentes.

c) Los trabajadores que prestan servicios intermitentes de espera,
vigilancia y custodia.
Se consideran como tales a aquellos que regularmente prestan
servicios efectivos de manera alternada con Ilapsos de
inactividad.

d) Trabajadores de confianza no sujetos a un control efectivo de

tiempo de trabajo

8.4.6 Registro de asistencia
Todo empleador sujeto al régimen laboral de la actividad privada debe
tener un registro permanente de control de asistencia, en el que los

trabajadores consignaran de manera personal el tiempo de labores.

La obligacidon de registro incluye a las personas bajo modalidades
formativas y los destacados al centro de trabajo por entidades de

intermediacion laboral.

No existe obligacién de llevar un registro de control de asistencia para
trabajadores de direccion, los que no se encuentran sujetos a
fiscalizacién inmediata y los que prestan servicios intermitentes

durante el dia.
No se registran, por tanto:

a) Los trabajadores de direccion.
b) Tampoco se registraran los trabajadores de confianza no sujetos
a un control efectivo de tiempo de trabajo, pues éstos estan

excluidos de la jornada maxima de trabajo.

76



9. JURISPRUDENCIA

Definicion del contrato de trabajo
“El contrato de trabajo constituye un contrato de realidad, esto es, se tipifica por
Ia forma y condiciones bajo las cuales se ha prestado el servicio con prescindencia
de la denominacién que se le pudieses otorgar a dicha relacién”
Casacion N° 1698-2004-Puno
El Peruano, 31 de mayo de 2007

Obligaciones que genera el contrato de trabajo

“El contrato de trabajo determina obligaciones principales para el
empleador y trabajador asi para el primero la obligacion de abonar la
remuneracién por el servicio y para el trabajador la obligacién de
cumplir con la prestacién personal efectiva del servicio compatible con
el caracter intuito personal de este contrato desde el punto de vista del
trabajador, y de la cual a su vez se deriva una serie de deberes
esenciales entre ellos el de obediencia que supone respetar las normas
internas y cumplir con las érdenes e indicaciones del empleador, buena

fe que supone actuar y conducirse con lealtad, probidad y correccién”.

Casacion N° 199-2004-Puno
El Peruano, 2 de noviembre de 2006

La aplicacion del principio de primacia de la realidad como resultado de la
presencia de los elementos esenciales del contrato de trabajo
“(.-.) los organos de instancia han tenido en cuenta que son elementos que configuran
cl contrato de trabajo: la remuncracién. la prestaciéon personal v la subordinacién. v
privilegiando lo ocurrido en el terreno de los hechos, a partir del mérito de la prueba
actuada en el proceso que acredita la configuracion de tales elementos. arriban a la
conclusion que entre las partes existid una relacidn laboral de mnaturaleza
mdeterminada. de alli gue no pucda pretendersce la aplicacion de normas de naturaleza
civil para definir formalmente la existencia de una relacion de similar naturaleza como
asi se postula en la denuncia descrita en el numeral VIII. cuando es precisamente por
valoracién probatoria que se ha constatado la existencia de un contrato de trabajo a
partir de la presencia. de entic otros clementos. de la subordinacién. gque sc constituye
en el elemento que viene finalmente a tipificarlo. lo contrario significaria efectuar un
reexamen de la base factica sobre la que reposan las decisiones de mérito para lo que
resultaria indispensable apreciar las prucbas v los hechos, comctido que obviamente
cs ajeno a los fines que ¢l articulo 45° de la Ley Procesal del trabajo reconoce a este
medio impugnatorio por su naturaleza extraordinaria ()
Casacién N© 2298 2004 Lima
El Peruano, 31 de agosto de 2007

La permanencia en la ejecucion de las labores y la inclusion
dentro de la estructura organizativa de la empresa como
elementos que inciden en la determinacion del contrato de
trabajo.

“En las instancias de mérito ha quedado establecido el caracter laboral

de la prestacion de servicios del actor, toda vez que en el primer
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contrato que se suscribié con la demandada a pesar que se le denomind
como un de "locacién de servicios’, sin embargo, debido al tiempo en
gue permanecio con vinculo contractual y a la naturaleza del cargo para
el cual fue contratado se desprende en aplicacion del principio de
primacia de la realidad, que la naturaleza de dicho contrato era uno de

naturaleza laboral obviamente de forma indeterminada”.

Casacion N° 1739-2003-Puno
El Peruano, 4 de enero de 2005

Acciones que implican el quebrantamiento de la buena fe laboral
“El mncumplimiento de laborales que suponen el quebrantamiento de la buena fe
laboral, no pueden estar supeditadas pinicamente a acciones producidas por la mala
fe, dolo o con animo de beneficiarse, por cuanto ello implicaria tacitamente que los
actos de negligencia grave no podran ser sancionados bajo esta causal; hipotesis esta
que contradice ejecutorias emanadas por esta sala especializada”.
Casacion N° 1228-2003-Lima
El Peruano, 31 de julio de 2006

Remuneracion Integral: Calculo de la liquidacion.

Se incurre en error al no diferenciar que el basico es un concepto que
forma parte de la remuneracién, en tanto que la remuneracion integral
anual es aquella que comprende todos los beneficios legales y
convencionales aplicables a la empresa; por consiguiente, resulta
erronea la liquidacién cuando se practica sobre la base de la
remuneraciéon integral (que ya incluye en su estructura los demas
conceptos que el actor percibia en forma regular y permanente) mas

los conceptos que forman parte de la remuneracion.

Casacion N° 495-2005 Lima Precedente
El Peruano, 01 de marzo de 2006

Constituye discriminacion laboral el hecho de otorgar remuneraciones diferentes
a trabajadores que desempefian la misma funcién sin una justificacion objetiva y
razonable
“Seniala la recurrente que teniendo en cuenta el espiritu de la norma (articulo 2° inciso
2 de la carta magna) y dado que con su accionar no ha infringido derecho alguno. toda
vez que no constituye acto discriminatorio el hecho de otorgar remuneracion
diferenciada a sus trabajadores que realizan diferentes labores, ya que no puede existir
violacion al principio de igualdad entre quienes se hallan en situaciones diferentes, 1a
misma que obedece a causas objetivas [...]. La sentencia recurrida ha establecido por
el mérito de la prueba actuada que por las circunstancias objetivas y subjetivas no
resuita razonable la diferencia remunerativa existente entre el actor y otro trabajador
que desempefia en realidad su misma funcién, lo cual conlleva a discriminacion
(conforme lo definié Americo Pla en su obra Principios del Derecho del trabajo: "lieva
a excluir todas aquellas diferenciaciones que colocan a un trabajador en una situacion
inferior o mas favorable que el conjunto. Y sin una razon valida ni legitima’); lo cual
permite concluir que no se ha incurrido en la causal de interpretacion erronea que
denuncia la recurrente”.
Casacion N° 100-2004-Lima
El Peruano, 31 de octubre de 2005
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Reduccion de remuneracion: Tiene que constar en acuerdo

expreso.

El articulo 1° de la Ley N° 9463 establece taxativamente que la
reduccion de remunerativa aceptada por un servidor no perjudicara en
forma alguna los derechos adquiridos por servicios ya prestados.
Realizando la interpretacién de este dispositivo legal, corresponde
precisar que, si es cierto que dicha ley reconoce la posibilidad de la
reduccion de remuneraciones, también es cierto que tal reduccion
solamente sera valida en la medida en que exista un acuerdo expreso
entre el trabajador y el empleador, pues de lo contrario la reduccién
inmotivada constituiria una rebaja inmotivada de la remuneracién, lo

que se encuentra prohibido por ley y se considera un acto hostilizatorio.

Casacion N° 2224-2005 Lima Precedente
El Peruano, 05 de enero de 2007

Se precisa el sentido del articulo 1° de la Ley N° 25129, que establece el
derecho de los trabajadores a la asignacion familiar

Los jueces tienen la obligacion de interpretar la Constitucién conforme a los
valores y principios que de ella emanan e interpretar la ley de conformidad con
estos valores constitucionales. Ello significa que el articulo 1° de la Ley 25129
debe interpretarse de conformidad con los preceptos constitucionales referidos a
la igualdad ante la ley, al trabajo, a una remuneracion justa y equitativa, a la
irrenunciabilidad de derechos y a la sindicaciéon y negociaciéon colectiva.

Una interpretacion de Ia citada ley acorde al principio de igualdad determina que
el derecho a la asignacién familiar sea otorgado a todo trabajador, independiente
de si regulan sus remuneraciones por negociacion colectiva y siempre que se
acredite carga familiar. Bajo esta optica, la asignacion familiar constituiria un
minimo necesario de cariacter imperativo aplicable a todos los trabajadores con
carga familiar, sin admitir mayor distingo.

De lo sefialado se desprende que ia formacién de un sindicato no debe implicar Ia
pérdida del beneficio de la asignacion familiar, asi como tampoco [a celebracion
de un convenio colectivo; pues, en el caso que el convenio colectivo no regulase
el beneficio, debe ser de aplicacion el beneficio establecido en Ia Ley N° 25129,

Una interpretacion literal del articulo 1° de la Ley N° 25129, segun Ia cual los
trabajadores con negociacion colectiva no tienen derecho de percibir Ia asignacion
familiar, implicaria desvirtuar el derecho de sindicacion y negociacion colectiva
dado que el ejercicio de estos derechos fundamentales implicaria la privaciéon de
1a asignacién familiar establecido por Ia ley, otorgada sin distincién alguna a todos
los trabajadores de la actividad privada. De aceptarse esto, se incurriria en una
diferenciacion legal carente de razonabilidad y, por ende, discriminatoria.

En consecuencia, la interpretacion correcta y conforme a la Constitucion del

articulo 1° de 1a Ley N° 25129 es que este precepto busca evitar |a doble

percepcion —por convenio o por ley- del beneficio de asignaciéon familiar. Y, en

caso se produzca este supuesto, debe otorgarse el que signifique mayor beneficio
en efectivo para el trabajador.

Casacion N° 2630-2009

El peruano, 10 de marzo de 2010

éCual es la diferencia entre cese y despido?

La diferencia entre el cese y el despido radica en que el primero se
origina en situaciones objetivas predeterminadas por Ley, mientras
que el despido se basa en situaciones subjetivas como la conducta o

capacidad del trabajador.
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Casacion N° 3809-97
El Peruano, 16 de julio de 1999

Despido por falta flagrante: Analisis restrictivo
Excepcionalmente, se permite cesar en el acto al trabajador cuando este ha
cometido falta grave flagrante y, por ende, no resulte razonable otorgarle Ia
posibilidad de justificar su conducta. Es evidente que, en derecho, la regla de
excepcion prima sobre toda regla general, sin embargo, en este caso su
aplicabilidad, por tener un matiz restrictivo a un derecho fundamental (derecho
de defensa), debe ser visto y analizado en forma restrictiva, por tanto el término
flagrante estd ligado a la concepcion "que se estd ejecutando actualmente".
Pensar diferente implicaria que, a criterio subjetivo de los empleadores, estos
podrian cesar a sus trabajadores sin otorgarles el derecho de defensa cuando
supongan que la falta grave es tan clara que no necesita de pruebas.
Casaciéon N° 780-2005
El peruano, 2 de mayo de 2006

Despido nulo: Requisitos de la queja

Para que se configure la nulidad de despido, la queja o reclamo no se
debe referir a una reclamacion directa que el trabajador haga a su
empleador, sino a aquellas que han sido materializadas y formalizadas
en sede administrativa o judicial, exigiéndose ademas para su
configuracién que el recurrente demuestre la existencia del nexo-
causal entre el despido y la causa alegada, a fin de evidenciar que el

hecho fue producto de una represalia por parte del empleador.

Casacion N° 874-2004-Junin
El Peruano, 1 de marzo de 2006

Despido nulo: Tramitacion de reclamo ante Essalud no lo configura
La simple tramitacion efectuada por el accionante ante EsSalud no configura el
supuesto legal que prevé el inciso c) del articulo 29 del Decreto Supremo N° 003-
97-TR, para que el despido sea nulo, pues cuando dicha norma se refiere a
presentar una queja o participar en un proceso contra el empleador ante las
autoridades competentes, debe entenderse que la queja, el reclamo o proceso
seguido contra el empleador debe ser de naturaleza laboral, es decir, referirse al
incumplimiento o conductas del empleador que afecten los derechos del
trabajador derivados de la relacion de trabajo, o sus derechos fundamentales
planteados ante autoridad judicial o administrativa competente, tal como lo
dispone el articulo 47° del Decreto Supremo N° 001-96-TR.
Casacion N© 137-2005-DEL SANTA
El Peruano, 2 de mayo de 2006

Puesta a disposicion del cargo: Alcances

Para que la puesta a disposicién del cargo aceptada por el empleador
sea equivalente a una renuncia, es imprescindible que la renuncia sea
una expresidon de libre voluntad del trabajador a efectos de dar por
terminada la relacién laboral, por cuanto, la decisidn de renunciar al
puesto de trabajo estd directamente relacionada a la expresién de
voluntad del trabajador.

Casacion N° 2031-2004-Cono Norte de Lima
El Peruano, 1 de agosto de 2006
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CASOS PRACTICO

Caso 1: Remuneracion minima vital en jornada menor a 4 horas

¢Un trabajador que labora 3 horas diarias a la semana, tiene derecho

a que el empleador le pague la remuneracién minima vital?

No, debido a que el trabajador labora menos de 4 horas diarias a la
semana. En consecuencia, el empleador le debera pagar a este
trabajador una remuneracidon prorrateada tomando como base para
este calculo el correspondiente a la jornada ordinaria del centro de

trabajo presta el servicio.
Caso 2: Trabajador por comisiones

Pedro es contratado como vendedor en la planilla de una empresa
comercializadora que dirige y controla su trabajo. El acuerda con la
empresa que su pago sera por comisiones, dependiendo de la cantidad

de mercaderia que venda.

Algunos meses, Pedro no vende lo suficiente como para recibir al
menos el monto de la remuneracién minima regulada por ley. Sin
embargo, la empresa se niega a pagarle la diferencia por el acuerdo de

pago al que llegaron.

La ley garantiza una remuneracion minima a todos los trabajadores
sujetos a la direccion y control de su empleador. Si por el acuerdo
Pedro no recibe la remuneracidon minima cuando sus comisiones son
menores, el acuerdo supondria una renuncia a dicho derecho y seria
invalido por ilegal. Para que el acuerdo sea valido, la empresa deberia
garantizar a Pedro la remuneracion minima establecida por ley cada

vez que sus comisiones sean menores al monto de la misma.
Caso 3: Remuneracion por descanso semanal (Dominical)

Un trabajador percibe su remuneracion en forma semanal, siendo su

jornal diario equivalente a S/. 30.00. ¢A cuanto equivale su
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remuneracién por descanso semanal (dominical) si no ha faltado

ningun dia de la semana y ademas cuanto recibira semanalmente?

Si el jornal diario del trabajador es de S/. 30.00, este recibira por seis
dias efectivamente laborales S/. 180.00 mas S/. 30.00 por concepto
de dominical; en consecuencia, este trabajador recibird semanalmente
S/. 210.00.

Caso 4: Labor realizada en dia feriado no laborable

Una trabajadora gana S/. 40.00 diarios. Si trabaja el 8 de diciembre de
2017 que es un dia feriado no laborable. éCuanto le puede pagar el

empleador por el trabajo en dicho dia?

El empleador le debe pagar a la trabajadora una cantidad de S/. 80.00,
por haber trabajado el 8 de diciembre, que provienen S/. 40.00 por el
trabajo efectivamente prestado tal dia, mas S/. 40.00 que es una

sobretasa equivalente al 100% por laborar en un dia feriado.
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CAPITULO II:
CLASES DE CONTRATOS

1. CONTRATOS A TIEMPO INDETERMINADO

Son los que se pueden prolongar indefinidamente. La existencia de un
contrato a plazo indeterminado esta condicionado al periodo de prueba
y a cuyo término el trabajador alcanza el derecho a la proteccién contra

el despido arbitrario.

Los contratos a Plazo indeterminado pueden ser verbales o escritos. Es
regla general que, en toda prestacion de servicios remunerados vy
subordinados, se presume la existencia de un contrato de trabajo a

plazo indeterminado

2. CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL

Es la prestacion de servicios en una jornada de trabajo inferior a la
ordinaria del centro de trabajo. Puede ser el trabajo de ciertas horas al
dia, de ciertos dias de la semana o de ciertas semanas del mes o de
algunos meses al ano. Se considera como contrato a tiempo parcial a

aquél que tiene una jornada de trabajo inferior a cuatro horas.
Derechos y beneficios

Los trabajadores contratados a tiempo parcial tienen derecho a los
beneficios laborales, siempre que para su percepcion no se exija el
cumplimiento del requisito minimo de cuatro horas diarias de labor. Se
considera cumplido el requisito de cuatro horas diarias en los casos en
gue la jornada semanal del trabajador dividida entre seis o cinco, segin

corresponda, resulte en promedio no menor de 4 horas.

De acuerdo a la normativa respectiva, los trabajadores que estan con
un contrato a tiempo parcial; no perciban Compensacion por Tiempo
de Servicios, ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4° del TUO de
la Ley de CTS; las cuales refiere que sélo estan comprendidos en este

beneficio los trabajadores sujetos al régimen laboral comudn de la
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actividad privada que cumplan, cuando menos en promedio, una

jornada minima diaria de 4 horas.

Asimismo, los que estan bajo el ambito de un contrato a tiempo parcial,
no tendran derecho a gozar de vacaciones, puesto que de acuerdo al
articulo 11° del Decreto Supremo N° 012-92-TR, tienen derecho a
descanso vacacional el trabajador que cumpla una jornada ordinaria
minima de cuatro horas, siempre que haya cumplido dentro del afo de

servicios, el récord vacacional.

Con relacidon a la proteccion contra el despido, estos trabajadores a
tiempo parcial, tampoco la tienen; es decir no cabria otorgarles una
indemnizacion por despido arbitrario; en virtud de lo dispuesto en el
articulo 22° del Decreto Supremo N° 003-97-TR-TUO del Decreto
Legislativo N° 728, que refiere que la legislacion protege contra el
despido arbitrario y nulo sélo al trabajador que labora cuatro o mas
horas diarias para el mismo empleador. Para el despido de estos
trabajadores es indispensable la existencia de causa contemplada en

la ley y debidamente comprobada.

Derechos y Beneficios de los Trabajadores a Tiempo Parcial

Concepto SocecelBerecholl Base Legal

Compensacion por tiempo de Servicios NO At 4% del Deceeto Supremo N° 001-97-TR
e i || Gy
Feriados No Laborables S Art, 5%, 6"y 7' del Decreto Leg. N* 713
Vacaciones NO Art, 11" del Decreto SupremoN"032-92.TR
Gratificaciones por Fiestas Patriasy Navidad S A 1" déelaley N" 27735

Seguro Social de Salud S Art. 3%, 4°y 6" de 1a Ley N* 26790

Sistema Pensionario S Art. 10° de 1a Constitucion Politica
Seguro de Vida S Art. 17 del Decreto Leg, N° 668

Asignacion Familiar S At 1"y 2" de laley N" 25129
Participacion en ias Utilidades St Art. 5% del Decreto Legiskativo N® 892
Indemnizacion por Despido NO Art. 22° del Decreto Supremo N* 003.97-TR
Derechos Colectivos | Art, 1° del Decreto Supremo N* 010-2003-TR
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3. CONTRATOS SUJETOS A MODALIDAD

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad constituyen una
excepcion a la regla general mantenida en nuestra legislacién laboral
y referida a la celebracion de los contratos de trabajo por tiempo

indeterminado.

Pueden celebrarse cuando asi lo requieran las necesidades del mercado
o mayor produccién de la empresa, asi como cuando lo exija la
naturaleza temporal o accidental del servicio que se va a prestar o de
la obra que se ha de ejecutar; excepto los contratos de trabajo
intermitentes o de temporada que por su naturaleza puedan ser

permanentes.

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad pueden ser celebrados
por las empresas o entidades privadas, asi como las empresas del
Estado, Instituciones Publicas, cuyos trabajadores estén sujetos al
régimen laboral de la actividad privada observando en este ultimo caso
las condiciones o limitaciones que por disposiciones especificas se

establezcan.

Se debe tener presente que los trabajadores permanentes que cesen
no podran ser recontratados bajo ninguna de las modalidades previstas
para los contratos a plazo fijo, salvo que hay transcurrido un ano del

cese.

3.1 Requisitos formales para la validez de los contratos
3.1.1 Formalidades

Todos los contratos de trabajo sujetos a modalidad deberan constar
necesariamente por escrito, debiendo consignarse en forma expresa
su duracion, y las causas objetivas determinantes de la contratacion,

asi como las demas condiciones de la relacion laboral.
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3.1.2 Requisitos y tasas

Una vez suscrito el respectivo contrato de trabajo, el empleador
debera presentarlo ante la Autoridad Administrativa de Trabajo,
dentro de los 15 dias naturales siguientes a su celebracién, para su

correspondiente conocimiento y registro.

El Decreto Legislativo N° 1246 modifica el articulo 73 del Decreto

Supremo N° 003-97-TR, de la siguiente manera:

Articulo 73.- La Autoridad Administrativa de Trabajo puede ordenar
la verificacién de los requisitos formales a que se refiere el articulo
precedente, a efectos de lo dispuesto en el inciso d) del articulo 77,
sin perjuicio de la multa que se puede imponer al empleador por el

incumplimiento incurrido.

A partir de hoy 11 de noviembre de 2016, ya no es obligatorio la
presentacion de los contratos laborales al ministerio de trabajo

(presencial o virtual).

Primero, tener presente que los contratos indeterminados pueden
ser de naturaleza verbal o escrito. No es un requisito obligatorio su

presentacién al ministerio de trabajo,

Los contratos de trabajo deben sequir realizandose, entre empleador

y trabajador, cumpliendo los requisitos formales.

Adicionalmente, deberas entregar una copia del contrato de trabajo

al trabajador.

Finalmente, ya no se pagaran tasas administrativas por la

presentacion.

3.2 Derechos y beneficios

Los trabajadores que estén bajo contratacién modal, tienen los mismos
derechos que por ley, pacto o costumbre tuvieran los trabajadores

vinculados a un trabajo de duracion indeterminada, y a la estabilidad
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laboral durante el tiempo que dure el contrato, una vez superado el

periodo de prueba.

3.3 Normas comunes

e Dentro de los plazos maximos establecidos en las distintas
modalidades contractuales, podran celebrarse contratos por
periodos menores que sumado son excedan dichos limites.

e En los casos que correspondan podran celebrarse en forma
sucesiva con el mismo trabajador, diversos contratos bajo
distintas modalidades en el centro de trabajo, en funcién de las
necesidades empresariales y siempre que en conjunto no
superen la duraciéon maxima de 5 anos.

e En los contratos sujetos a modalidad rige el periodo de prueba
previsto en la ley. EL periodo de prueba sélo podra establecerse
en el contrato primigenio, salvo que se trate del desempefio de
una labor notoria y cualitativamente distinta a la desempenada
previamente.

e Los plazos maximos establecidos en las distintas modalidades
contractuales, se computan a partir de la fecha de inicio de la
prestacion efectiva de los servicios.

e Si el empleador vencido el periodo de prueba resolviera
arbitrariamente el contrato, debera abonar al trabajador una
indemnizacion equivalente a una remuneracion y media ordinaria
mensual por cada mes dejado de laborar hasta el vencimiento

del contrato, con el limite de 12 remuneraciones.

3.4 Denominacion de los contratos de trabajo

Los contratos sujetos a modalidad se dividen en tres grupos:
Contratos de naturaleza temporal

a. El contrato por inicio o lanzamiento de una nueva actividad;
b. El contrato por necesidades del mercado;

c. El contrato por reconversion empresarial.
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Contratos de naturaleza accidental

a. El contrato ocasional;
b. El contrato de suplencia;

c. El contrato de Emergencia.

Contratos de obra o servicio

a. El contrato especifico;
b. El contrato intermitente;

c. El contrato de temporada.

Otros contratos

e Contratos de trabajo del régimen de exportaciones de productos
no tradicionales.

e Contratos de trabajo temporales que se ejecuten en las zonas
francas.

e Otra clase de servicio sujeto a modalidad no contemplado
especificamente, siempre que su objeto sea de naturaleza
temporal y por una duracién adecuada al servicio que debe

presentarse.

NATURALEZA MODALIDAD DESCRIPCION DURACION

Inicio de actividades, apertura

Inicio. de de establecimiento, nueva
actividad actividad e incremento de |as 3 Atlos
Si 5 ya existentes.
Tem po ra' Necesidades Incremento coyuntural =
del metrcado. imprevisible originado por 5ainos

variaciones del mercado.

Reconversion Reorganizacién deactividades
por causas tecnologicas, pro- EEs 2 5f0s
ductivas, organizacionales, etc.

empresarial.

Actividades transitorias
diferentes a las habituales.

Reamplaza dal trabajador. (N Retorno.del
sustituido:
GlEEE M_
Fi

Ocasional

Accidental

Ob
Un servicio concreto-u obra
—_—

determinada.

Obra o
servicio

Necesidades permanentes N a
pero discontinuas. O:Rlaz0
Necesidades permanentes en
Temporada ciertas épocas del afio No plazo
(ciclicas).
Otros no Duracion en fupcion de In
1 existencia de la causa Firt dela causa
regulados especifica.
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3.5 De naturaleza temporal
3.5.1 Por inicio o lanzamiento de nueva actividad

De acuerdo a lo prescrito por el articulo 57 del Decreto Supremo N°
003-97-TR-TUO del D. Leg. N° 728:

“"El contrato temporal por inicio de una actividad es aquel celebrado entre un
empleador y un trabajador originado por el inicio de una nueva actividad

empresarial. Su duracidn maxima es de tres afos”.

Se entiende como nueva actividad, tanto el inicio de la actividad
productiva, como la posterior instalacién o apertura de nuevos
establecimientos o mercados, asi como el inicio de nuevas actividades

o el incremento de las ya existentes dentro de la misma empresa.

Para la determinacién de las actividades empresariales, se tomara
como referencia la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme
(CIIU) de las Naciones Unidas.

A diferencia de otro tipo de contratos sujetos a modalidad; este tipo de
contrato temporal puede ser utilizado incluso para las actividades
permanentes, ya que estd enfocada mas que todo a cubrir una
situacion especifica en las empresas, es decir en el proceso de

consolidacion.

Lo mas dificil es ingresar al mercado, desarrollar sus actividades con
un personal estable o a tiempo indeterminado agravaria en muchos
casos la incertidumbre si es que el negocio va a tener los resultados

esperados.

Para su uso se debe de tener en cuenta que lo que establece la horma;
es el inicio de una actividad; es decir cuando una empresa tenga
actividades econdmicas, por lo tanto, se puede dar el caso en que una
empresa haya estado constituida en el afo 2010 pero que recién
comienza sus actividades en el afo 2011; en ese sentido para efectos

de aplicar el contrato se tomara como fecha de inicio éste ultimo.
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También es bueno mencionar que la aplicacién de este contrato es por
la actividad de la empresa, mas no por la condicién del trabajador, ya
que se suele aplicar este contrato por las empresas que han estado
muchos afios en el mercado para el nuevo personal que esta

incorporandose a la empresa.

En la definicién de este contrato también menciona que pueden ser
utilizados en el caso de incremento de actividades; tal es asi que en
una empresa que se encuentre en el mercado por varios anos, pero
decide ampliar sus actividades, también puede hacer uso de esta
modalidad, para ello ese nuevo personal deberd de estar destinado
principalmente a cubrir estas nuevas actividades. Tal es asi; podemos
citar como ejemplo el caso de una empresa que se haya estado
dedicando solo al proceso de curtiembres; sin embargo, mas adelante
desea dedicarse a la elaboracion de calzado o de carteras. En el
presente caso; aquellos trabajadores que se incorporen a proceso de
elaboracion de calzado podrian tener un contrato por incremento de

actividades, de acuerdo a lo manifestado anteriormente.

Otro de los supuestos que la misma norma nos refiere para la
utilizacidon de este contrato es la posterior instalacion o apertura de
nuevos establecimientos o mercados; que es lo que podemos colegir al
respecto; que si tenemos una empresa la cual ha venido
desarrollandose en el mercado ya por mucho tiempo y desea ampliar
sus operaciones en otros establecimientos entonces podra
implementar este tipo de contrato. Es asi, por ejemplo; si tenemos a
una empresa que desarrolla sus actividades habituales al comercio al
por mayor y menor en el distrito de Ate, sin embargo, desea apertura
dos nuevos locales en los distritos de San Isidro y Magdalena del Mar;
el personal que contrate en éstos nuevos distritos, podria ser

contratados por este tipo de contrato por incremento de actividades.
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Respecto a este de contrato existen muchas posiciones en su contra,
ya que por una falta de precision en sus alcances hace que los

empleadores hagan una mala utilizacién de los mismos.

La “nueva actividad” incluye el inicio de una actividad empresarial ya
sea en el marco de una nueva persona juridica o de nuevos
establecimientos o centros de trabajo, si se toma como referencia el
sustrato organico que sustenta la actividad, y hasta el inicio de nuevas
actividades sin necesidad de constituir una nueva persona juridica o de

abrir nuevos centros o establecimientos.

Los elementos objetivos para la contratacidn del personal, bajo este
tipo de contrato es en principio que estemos frente a una empresa o
entidad; que se encuentre iniciando sus actividades o en su defecto
esté incrementando las mismas, instalacion o apertura de nuevos

establecimientos o mercados.

Vale decir que al margen de poder determinar si estamos frente a
puestos de naturaleza permanente o no; lo que es determinante es la
actividad de la empresa, es decir es por decisién empresarial, cuyo
sustento es la incertidumbre de estar iniciando un negocio y por ende

pretende flexibilizar la contratacion del personal.

3.5.2Por necesidad de mercado

De acuerdo a lo prescrito por el articulo 58 del Decreto Supremo N°
003-97-TR-TUO del D. Leg. N° 728:

“"El contrato temporal por necesidades del mercado es aquel que se celebra entre
un empleador y un trabajador con el objeto de atender incrementos coyunturales
de la produccién originados por variaciones sustanciales de la demanda del
mercado, aun cuando se trate de labores ordinarias que formen parte de la
actividad normal de la empresa y que no pueden ser satisfechas con personal
permanente. Este puede ser renovado sucesivamente hasta el término maximo

establecido en el Articulo 74° de la presente Ley.

En los contratos temporales por necesidades del mercado, debera constar la causa

objetiva que justifique la contratacién temporal.
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Dicha causa objetiva debera sustentarse en un incremento temporal e imprevisible
del ritmo normal de la actividad productiva, con exclusién de las variaciones de
caracter ciclico o de temporada que se producen en algunas actividades

productivas de cardcter estacional”,

Cabe indicar, que la norma hace referencia al término maximo de 5
anos, referido al articulo 74° de la Ley de Productividad vy

Competitividad Laboral.

De la definiciéon de este tipo de contrato podemos advertir que los
incrementos de produccion de la actividad del empleador tienen que
ser coyunturales lo cual implican que sean extraordinario motivo por el
cual el empleador no podra utilizar este tipo de contratos si recién inicia

sus actividades.

Tampoco podra hacer uso de él, si el incremento en su actividad es
previsible ya que, si la actividad a realizar lo fuera, el contrato que se
deberia celebrar no es el de incremento por necesidad de mercado sino

el de temporada.

Otro factor que se debe tomar en cuenta al momento de verificar si
este es el tipo de contrato que se debe celebrar es que las actividades
que realizaran los nuevos trabajadores no deben ser poder cubiertas
por el personal permanente de la empresa, al ser el empleador quien
decidira en ultima instancia cuales son las actividades que pueden
realizar sus trabajadores permanentes se puede caer en el uso

fraudulento de este tipo de contratos.

3.5.3 Por reconversion empresarial

Es contrato temporal por reconversidon empresarial el celebrado en
virtud a la sustitucion, ampliacién o modificacién de las actividades
desarrolladas en la empresa, y en general toda variacion de caracter
tecnoldogico en las maquinaras, equipos, instalaciones, medios de
produccién, sistemas, métodos y procedimientos productivos vy

administrativos. Su duracidon maxima es de 2 afos.
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La reconversion empresarial es un concepto que se asimila al de
reestructuraciéon productiva o reestructuracién empresarial que
comunmente es entendida como el conjunto de acciones dirigidas a
transformar la estructura productiva de las empresas modificando la
participacion de los factores de produccion en el proceso, suelen ser de

tipo fiscal, financiero, técnico y laboral.

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

modernizar la gestidon de la misma.

En ese afan de satisfacer a la demanda, la empresa se involucra en un
proceso de cambios que puede devenir en quiebras o en estados
deficientes de direccion, entonces, es necesario para reflotar la misma
o simplemente cambiar de estrategia, un “cambio” o “modificacién” de

la organizacién interna de la empresa.

Sin embargo, la noma ha establecido un periodo determinado (2 afios),
para este tipo de contrato, pues, si el trabajador continuara laborando,
el mismo se habria desnaturalizado y se convertiria en un contrato a

plazo indeterminado.

En ese sentido este contrato a plazo determinado, se encuentra dentro
de las categorias de los contratos de naturaleza temporal, con poca

acogida por el sector empresarial.

La reconversién empresarial viene a ser un proceso de cambios para
revitalizar estados deficientes o de quiebra, mediante soluciones de
problemas y aplicaciones de innovaciones en tecnologia, equipos,
instalaciones, maquinarias, medios de produccion, sistemas, métodos

y procedimientos productivos y administrativos.
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Desde el punto de vista empresarial, lo adecuado y conveniente es que
los trabajadores de l|la empresa asuman las tareas de estas
innovaciones o modificaciones propias de la actividad empresarial, lo
cual resulta mas beneficiosa para los empresarios, que trabajadores

“nuevos” ingresen a ocupar dichas plazas.

Claro esta, que el espiritu de la norma es generar puestos de trabajo,
aunque la 6ptica del empleador no sea necesariamente la sefialada por
la norma, toda vez, que las empresas en marcha y competentes en el
mercado, preferirdn capacitar a su personal estable a fin de que pueda
competir con las demas empresas de su sector, ante cualquier

innovacion tecnoldgica o administrativa que se pueda presentar.

Asimismo, resulta incongruente, desde la 6ptima del Estado en
pretender generar puestos de trabajo fijando un plazo de 2 afios a este
tipo de contrato, toda vez, que se entiende que este personal al ser
contrato y supuestamente apto, se ha involucrado con la empresa
contratante y se ha adaptado a los cambios que origino el motivo de
su contratacidn, pues, como sabemos, los contratos a plazo fijo, sdlo
obedece a contrataciones especiales, de caracteristicas temporales,

cuestidon que es debatible en este caso.

Su aplicacidn se optimizaria en la contratacion de personal para el
manejo de herramientas, maquinarias, equipos, instalaciones, medios
de produccion, sistemas, métodos y procedimientos productivos vy
administrativos. Asi como para la Sustitucion, ampliacién o

modificacién de las actividades desarrolladas por la empresa.
3.6 De naturaleza accidental
3.6.1 Ocasional

El contrato accidental-ocasional es aquel celebrado entre un empleador
y un trabajador para atender necesidades transitorias distintas a la
actividad habitual del centro de trabajo. Su duracion maxima es de seis

meses.
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Las necesidades transitorias distintas a la actividad habitual del centro
de trabajo son aquellos requerimientos empresariales eventuales,
inciertos y de escasa duracion, que necesita la empresa para atender
las exigencias que le demanden sus propias actividades que no son
ordinarias, pero que coadyuvan a la optimizacién de la actividad

principal.

Este tipo de contratos resulta confuso en su aplicacion, toda vez, que
podria tratarse de un contrato por necesidades del mercado o

incremento de actividad.

Es bastante dificil saber en qué momento una actividad transitoria es
distinta a la habitual, a menos que el objetivo del negocio tenga dicha
direccionalidad: supermercado en épocas festivas, servicios super
urgentes por la aparicién de un numero especial en una revista, las
épocas de gran demanda para las lineas aéreas o terrestres, descarga

de un camidn, etc.

Por ejemplo: la contratacién de un personal para el cobro de la cartera
de los clientes morosos o de una anfitriona que va a promocionar el

producto de una empresa de servicios.

3.6.2 Suplencia

El contrato accidental de suplencia es aquel celebrado entre un
empleador y un trabajador con el objeto que este sustituya a un
trabajador estable de la empresa, cuyo vinculo laboral se encuentre
suspendido por alguna causa justificada prevista en la legislacién
vigente, o por defecto de disposiciones convencionales aplicables en el
centro de trabajo. Su duracion sera la que resulte necesaria segun las

circunstancias.

El empleador deberd reservar el puesto a su titular, quien conserva su
derecho de readmisién en la empresa, operando con su reincorporacion

oportuna la extincion del contrato de suplencia.
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En esta modalidad de contrato se encuentran comprendidas las
coberturas de puestos de trabajo estable, cuyo titular por razones de
orden administrativo debe desarrollar temporalmente otras labores en

el mismo centro de trabajo.

Respecto, a la suspensién hay que mencionar que se suspende el
contrato de trabajo cuando cesa temporalmente la obligacién del
trabajador de prestar el servicio y la del empleador de pagar la

remuneracidn respectiva, sin que desaparezca el vinculo laboral.

También se suspende de modo imperfecto, cuando el empleador debe

abonar remuneracion sin contraprestacion efectiva de labores.

Es decir que el contrato de suplencia tendra validez, siempre y cuando
se supla a un trabajador permanente (es decir un trabajador con
tiempo indeterminado), por lo que no se podria invocar este contrato
si es que se va a reemplazar o suplir a alguien que tenga un contrato

sujeto a modalidad.

Los supuestos en que proceden son cuando se hayan dado las causales
de suspension del contrato de trabajo, las mismas que le hemos
descrito anteriormente, de ser el caso se puede invocar alguna causal
mas que pueda ser razonable. Un ejemplo de este tipo de contrato
seria el caso que una trabajadora permanente se encuentre gozando
del subsidio por maternidad, es decir 90 dias y para que alguien la
supla o reemplace durante este periodo se utiliza el contrato por
suplencia. En tal caso el empleador debera reservar el puesto a su
titular, quien conserva su derecho de readmision en la empresa,
operando con su reincorporacion oportuna la extincion del contrato de

suplencia.

También en esta modalidad contractual se encuentran comprendidas
las coberturas de puestos de trabajo estable, cuyo titular por razones
de orden administrativo debe desarrollar temporalmente otras labores

en el mismo centro de trabajo.
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Es decir, pongamos el caso de un gerente administrativo haya sido
destacado temporalmente a la gerencia financiera, se puede celebrar
un contrato por suplencia para cubrir el puesto del gerente

administrativo, sin necesidad de haberse suspendido el vinculo laboral.

Su duracion sera la que resulte necesaria segun las circunstancias; esto
quiere decir que como en nuestro caso o ejemplo al momento de haber
terminado el subsidio ya habria culminado el contrato o si es que el

gerente administrativo regresa a su puesto habitual.

En este tipo de contratos, podemos determinar que su durabilidad
dependera de la que resulte necesaria segun las circunstancias, es
decir que esto implica que la razén por las cuales un trabajador estable
tenga una suspension de labores, si éste decide reincorporarse antes
de la fijada o planificada; el contrato por suplencia se dejara sin efecto,
es decir que tal como refiere la norma se debera de admitir su
reincorporacion y tiene como consecuencia la extincion del contrato por

suplencia.

Ahora bien; en el reglamento antes referido, sefiala que en el contrato
se debera de consignar la fecha de extincion; pero hay circunstancias
por las cuales es dificil poder determinar una fecha cierta, como
ejemplo podemos citar el caso de una trabajadora que haya tenido una
licencia por maternidad, pero que por circunstancias ajenas a ésta,
exista una adelanto de parto antes de la semana 22, en éste caso
podemos darnos con la eventualidad de haber suscrito un contrato por
suplencia por 90 dias, sin embargo al haberse producido el hecho antes
referido, a la trabajadora estable no le corresponderia ya el goce del
descanso de los 90 dias, por lo que debera de reincorporarse a la
empresa y de alguna manera el contrato por suplencia suscrito se
quedara sin efecto; y por ende sin derecho a pagar indemnizacién

alguna.
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Otro caso que podemos hacer es cuando un trabajador solicite una
licencia para estudiar un postgrado en una universidad en el
extranjero, si el trabajador ha solicitado por 8 meses y resulta que por
diversos motivos no logre concluir o simplemente no decida continuar
con el curso; evidentemente tiene el derecho a regresar al puesto que
ostentaba antes de la licencia y también el contrato de suplencia se
extinguiria, al margen que puedan haber tenido un contrato por una

determinad fecha.

Para la celebracidon de este contrato se requiere basicamente que un
trabajador estable se encuentre con suspensidon de labores; entonces
el elemento objetivo seria que esta suspension sea realmente
determinada por ley expresa o en su defecto que no se recurra para

situaciones que conlleven la transgresién de una norma.

La vigencia del mismo dependera entonces de la situacion que
determino la suspensién del trabajador, no se podrian invocar
situaciones o circunstancias que no hayan ameritado la suspension

antes referida.

Las opciones que también pueden darse para la utilizacion de este
contrato son para las coberturas de puestos de trabajo estable, cuyo
titular por razones de orden administrativo debe desarrollar
temporalmente otras labores en el mismo centro de trabajo; es decir
gue estamos frente a otra situacion para la utilizacidén de éste contrato,
para lo cual se requiere que el trabajo sea de naturaleza estable y su
titular requiera necesariamente tener una labor temporal pero dentro
de la misma empresa u organizacion; de tal modo que no se podria
recurrir para actividades temporales y que el personal encargado de

éstas las realice fuera de la empresa y sean de caracter permanente.

Para citar un ejemplo, si se tiene a un personal que se encarga de la
gerencia financiera de una empresa, y por motivos coyunturales se

requiere que se traslade por tres meses a laborar a la Gerencia de
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proyectos; por lo que la empresa decidirda contratar a alguien por
suplencia para que ocupe el cargo de la gerencia financiera, mientras

dure su encargo en la gerencia de proyectos.

Analizando los elementos para que pueda configurarse este contrato
tenemos en primer lugar que se trata de un puesto y un cargo estable,
segundo que la ocupacidon del personal estable es para un tiempo

limitado y que las funciones van a realizarse en la misma empresa.
3.6.3 Emergencia

El contrato de emergencia es aquel que se celebra para cubrir las
necesidades promovidas por caso fortuito o fuerza mayor, coincidiendo

su duracién con la de la emergencia.

El caso fortuito o la fuerza mayor en el contrato de emergencia, se

configura por su caracter inevitable, imprevisible e irresistible.

Este tipo de contratos es el que menos incidencia tiene en su
aplicacién; ya que su naturaleza es muy particular, es decir que solo
en las situaciones en que existan casos fortuitos como desastres
naturales (terremotos, inundaciones, etc.) o casos como incendios,
robos, desvanes, etc., es que se puede contratar a personal por esta
modalidad, pero solamente hasta el tiempo en que dure la contingencia

o la emergencia.

La fuerza mayor o causa mayor, también conocido como “mano de

Dios”, es un hecho que no se puede evitar y tampoco se puede prever.

En cualquier caso, la cldusula de fuerza mayor es habitual en los
contratos, y sirve para cubrir posibilidades fuera del control de las

partes tales como desastres naturales, guerras, etc.

Su interpretacién tiene mucha importancia, porque hay muchos casos
gue estan en el limite entre fuerza mayor y caso fortuito (como, por
ejemplo, huelgas que impidan prestar los servicios). En Derecho

internacional, la fuerza mayor se refiere a una fuerza imposible de
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evitar o de prever, mas alld del control de un Estado, y que hace
imposible el cumplimiento de una obligacién internacional.
Doctrinariamente, en Derecho, el caso fortuito es el escalén posterior
a la fuerza mayor, que es aquel evento que ni pudo ser previsto ni, de

haberlo sido, podria haberse evitado.

La ley habitualmente les da un tratamiento similar, e incluso a veces
confunde ambos casos, pero existen diferencias. Si bien ambos
conceptos son difusos y en muchos casos la legislacion los confunde,
la doctrina coincide en senalar que, si bien en ocasiones se puede
obligar a un deudor a cumplir una obligacién que incumplié por caso
fortuito, no se puede exigir nunca una obligacion que se incumplié por
fuerza mayor. La Ley dispositiva normalmente exime ambos casos,
pero se permite que se pacte en el contrato la responsabilidad en el

caso fortuito.

El articulo 1315° del cddigo civil, sefala que caso fortuito o mayor es
la causa no imputable, consistente en un evento extraordinario,
imprevisible e irresistible, que impide la ejecucidon de la obligacién o
determina su cumplimiento parcial, tardio o defectuoso. Tres son, de
este modo, los elementos que sirven para caracterizar esta figura:
inimputabilidad (o involuntariedad), imprevisibilidad e irresistibilidad
(o inevitabilidad). Ello significa que, para hablar de la existencia de
caso fortuito o fuerza mayor habra que estar ante un acontecimiento
absolutamente extrano a la voluntad y la conducta del sujeto, que
resulte imposible de prever o que, pudiendo ser previsto, no pueda ser
evitado. Desde esta perspectiva, es posible considerar comprendidos
en este ambito tanto hechos de caracter catastroéfico (incendio, aluvion,
terremoto, sequia, plaga, tumulto, guerra, sedicién, atentado, etc.),
como incluso situaciones de imposibilidad derivadas de actos o de

decisiones de los poderes publicos.

Para poder invocar este tipo de contrato no solo hace falta que se

contrate a determinado personal por alguna urgencia o emergencia,
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pero por decisidon de la empresa; debera de cumplir ciertos elementos
gue sea razonable su contratacidn y sobre todo que sea imposible

tomar otro tipo de contratos modales.

Al existir un poco de subjetividad para su aplicacién; tanto por la
generalidad que establece la norma como la falta de algun tipo de
limites; sera el érgano fiscalizador de las relaciones laborales, quien
determine cada caso concreto. Podria haber ciertas situaciones, que en
la practica se podrian connotar una emergencia, pero que en el fondo
solo existe una voluntad del empleador requerir a personal por solo un
determinado tiempo y no preferir la contratacién indeterminada o

indefinida.

Se tiene que considerar que el tiempo de su duracién sera con la del
hecho que la origind, es decir mientras dure la emergencia; ahora bien,
se supone que si ocurre un hecho fortuito o una fuerza mayor el
personal que se va a requerir es justamente para que ayude a
sobrepasar estos momentos, es decir no se puede modificar los
contratos de aquellos trabajadores que estaban bajo un contrato al

momento de ocurrido los hechos.

3.7 Contratos de obra o servicio
3.7.1 Contrato para obra determinada o servicio especifico

Los contratos para obra determinada o servicios especificos, son
aquellos celebrados entre un empleador y un trabajador, con objeto
previamente establecidos y de duracion determinada. Su duracién sera

la que resulte necesaria.

En este tipo de contratos podran celebrarse las renovaciones que
resulten necesarias para la conclusion o terminacion de la obra o

servicio objeto de la contratacion.
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“tratandose de derechos derivados de un contrato laboral sujeto a modalidad en los
que la obra o el servicio prestado por el trabajador sea especifico, dicho contrato se
convertira en uno indeterminado si los periodos laborados por el trabajador exceden
de los ochos afios de labor™.

CASACION N° 1809-2004 emitida el 30 de enero 2006

El citado criterio que establecié como plazo maximo el periodo de 8
anos es criticable porque la sentencia Casatorio omite sefalar cual es
la razdén o justificacidon para considerar el plazo de 08 afnos como plazo

maximo de este tipo contrato modal.

Posteriormente este criterio que era de Observancia Obligatoria fue
variado por la misma Corte en una Sentencia posterior respecto al

plazo de este contrato modal senalando:

(...) ¥y siendo que el actor presto servicios bajo la modalidad del contrato de obra
en forma especifica, el mismo que debe ser considerado de duracion determinada,
teniendo la facultad el empleador de celebrar con el trabajador las renovaciones
que resulten necesarias para la conclusiony terminacion de la obra o servicio objeto
de la contratacién por lo que es de aplicacion el principio de razonabilidad, el cual
establece que las decisiones de la autoridad judicial deben adaptarse dentro de los
limites de la facuitad atribuida y manteniendo la debida proporcion entre los medios
a emplear y los fines publicos que deben tutelar, a fin de que respondan a los
estrictamente necesario para la satisfaccion de su cometido. ..”

CASACION N° 1809-2004-LIMA

Tomando en consideracidon este Ultimo criterio se debe concluir que el
empleador podra realizar las renovaciones que estime convenientes
siempre que las mismas resulten razonables para la consecucién de la
obra o servicio cuya existencia generara la causa especifica para

contratacién temporal.

Para la celebracidon de este contrato, asi como para los demas tipos de
contratos a plazo es indispensable la existencia de causa objetiva para
su celebracion lo cual implica, que las actividades que desempefien los
trabajadores contratados sean temporales y no constituya labores
permanentes de la empresa, es asi que no podra contratarse de
manera temporal a un contador en la empresa cuya actividad principal

es brindar asesoria contable a sus clientes.
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3.7.2 Contrato intermitente

Los contratos intermitentes son aquellos celebrados entre el empleador
y un trabajador, para cubrir las necesidades de la empresa que por su

naturaleza son permanentes pero discontinuos.

Estos contratos podran efectuarse con el mismo trabajador, quien
tendra derecho preferencial en la contratacion, pudiendo consignarse
en el contrato primigenio tal derecho, el que operara en forma
automatica, sin necesidad de requerirse de nueva celebracidon de

contrato o renovacion.

En el contrato escrito que se suscriba debera consignarse con a la
mayor precision las circunstancias o condiciones que deben observarse
para que se reanude en cada oportunidad la labor intermitente del

contrato.

El tiempo de servicios y los derechos sociales del trabajador
contratado bajo esta modalidad determinaran en funcidon del tiempo

efectivamente laborado.

Hay algunas actividades que no es posible la ejecucion continta de las
labores del trabajo, por lo que, sus labores son permanentes (continuo
y duradero en el tiempo) y discontinuas (interrumpido, carente de
continuidad), debido a que la causa que genera las labores del
trabajador no se ha producido. Es el caso, por ejemplo, de los

estibadores o pescadores.

Debemos entender por requerimientos de personal que tienen como
sustento la atencidn de las necesidades empresariales, producto del
incremento peridodico de la produccién y que inciden de forma

importante en los productos o servicios que brinda el empleador.

Es importante precisar que las actividades que realiza el empleador, y

gue generan la contratacion de este personal, si bien tienen vocacién

103



de permanencia se realizan de forma fraccionada, con intervalos de

inactividad.

Los derechos y beneficios sociales del trabajador intermitente son los
mismos que para cualquier trabajador de la actividad privada, en
funcién del tiempo efectivamente laborado, que entendemos por el
periodo de actividad del trabajador. En ese sentido, le correspondera
percibir al trabajador: CTS, vacaciones y gratificaciones truncas, en

forma proporcional al tiempo efectivamente laborado por el trabajador.

La norma laboral no hace referencia al plazo maximo de contratacion,
pues, el articulo 74° de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, sefala un limite maximo de cinco anos, en caso, que se
celebren contratos con distintas modalidades contractuales.
Concluimos, entonces, que la duracién de este tipo de contrato, podra
superar los cinco (05) afos, siempre, claro esta, que las actividades de

la empresa sean permanentes con intervalos de inactividad.
Para su suscripcion se debera tomar en cuenta lo siguiente:

= Podra celebrarse el contrato de trabajo con el mismo trabajador,
quien tendra derecho preferencial en la contratacion, pudiendo
consignarse en el contrato primigenio.

» Sj se reservase este derecho en el contrato, no sera necesario la
celebracion de un nuevo contrato, pues, operara en forma
automatica, sin que se requiera nueva celebracion.

= Se debe de consignar con mayor precision las circunstancias o
condiciones que deben observarse para que se reanude en cada
oportunidad la labor intermitente del contrato.

= El tiempo de servicios y derechos sociales del trabajador
contratado bajo esta modalidad se determinaran en funcién del

tiempo efectivamente laborado.
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3.7.3 Contrato de temporada

El contrato de temporada es aquel celebrado con el objeto de atender
necesidades propias del giro de la empresa o establecimiento, que se
cumplen sélo en determinadas épocas del aflo y que estan sujetas a
repetirse en periodos equivalentes en cada ciclo en funciéon a la
naturaleza de la actividad productiva. Este tipo de contrato no tiene

plazo maximo.

Es factible la celebracién de este tipo de contratos cuando las
necesidades empresariales requieran ser atendidas por un incremento
de la demanda en el mercado de los productos o servicios que brinda
el empleador. Se debe precisar que este incremento es previsible por
la actividad que realiza el empleador, un ejemplo: la floreria: la rosa y
el clavel durante los meses de febrero y mayo necesitara contratar mas
personal para repartir los pedidos de arreglos florares ya que durante
los mismos sus ventas seran mayores por la celebracién de dia de los
enamorados y el dia de la madre, en el ejemplo expuesto el incremento
de las ventas es previsible todos los afios. El tiempo de duracion de

este contrato dependera de la duracién de la temporada.

En los contratos de temporada necesariamente debera constar por

escrito lo siguiente:

» La duracién de la temporada;
» La naturaleza de la actividad de la empresa establecimiento o
exploracion; y

» La naturaleza de las labores del trabajador.

El trabajador que preste sus servicios con este tipo de contrato tendra
derecho a la contratacion preferente si fue contratado por dos
temporadas consecutivas o tres alternadas por el mismo empleador,
tendra derecho a ser contratado en las temporadas siguientes; para
ello el trabajador deberd presentarse en la empresa, explotacion o

establecimiento dentro de los 15 dias anteriores al inicio de temporada,
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vencidos los cuales caducara su derecho a solicitar su readmision en el

trabajo.

Se asimila también al régimen legal del contrato de temporada a los
incrementos regulares y periddicos de nivel de la actividad normal de
la empresa o explotacidon, en el caso de los establecimientos o
explotaciones en los cuales la actividad es continua y permanente

durante todo el ano.

Igual, se asimila al régimen legal del contrato de temporada a las

actividades feriales.

3.8 Otros contratos sujetos a modalidad

Cualquier otra clase de servicios sujeto a modalidad no contemplados
anteriormente es valida su contratacién en tanto el objeto del contrato
tenga la naturaleza de temporal y por una duracion adecuada al

servicio que debe prestarse.

3.8.1 Régimen de exportacion de productos no tradicionales

Los contratos de trabajo del régimen de exportacion de productos no
tradicionales a que se refiere el Decreto Ley N° 22342 (23/11/1978)
se regula por sus propias normas. Sin embargo, le son aplicables las
disposiciones establecidas por la Ley de Productividad y Competitividad

Laboral en lo relativo a la aprobacién de los contratos.

El Decreto Supremo N° 003-97-TR sefiala que basta que la industria se
encuentre comprendida en el D. Ley N° 22342 para que proceda la

contratacién del personal bajo este régimen.

Las empresas industriales de exportacién de productos no tradicionales
podran contratar personal en el nUmero que requieran, para atender
operaciones de produccion para exportacién, debiendo tomar en

cuenta lo siguiente:
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= La contratacion dependera del contrato, orden de compra o
documento que origina la exportacion, asi como del programa de
produccién de exportaciones para satisfacerla.

» Los contratos se celebraran por obra determinada en funciéon de
la totalidad del programa y de sus labres parciales integrantes y
podran realizarse entre las partes (renovarse) cuantas veces sea
necesario.

= En cada contrato deberd especificarse la labor a efectuarse y el
contrato de exportacion, orden de compra o documento que la

origine.

3.8.2 Los que se ejecuten en zonas francas

Los contratos temporales que se ejecuten en las zonas francas, asi
como cualquier otro régimen especial, se regulan por sus propias

normas.

Por D. Leg. 704 de 05/11/1991 se dicté la “Ley de Zonas Francas,
Zonas de tratamiento Especial Comercial y Zonas Especiales de
Desarrollo”, por haberse considerado su creacion de “Interés Nacional”
(Articulo 1). Los que busca la normatividad en cuestién es la de
estimular la inversion y el desarrollo tecnoldgico; generar nuevos
puestos de trabajo; generar divisas al pais; impulsar a través de las
Zonas Especiales de Desarrollo la rentabilidad de las actividades
econdmicas especificas. Como puede observarse, se trata de
establecer mecanismos que, optimizando los recursos econdmicos vy
humanos del interior del pais y en areas geograficas debidamente
delimitadas, creen nuevas fuentes de trabajo, para lo cual, como
correlato, se ha creado a su favor, entre otras ventajas, una legislacién
laboral especial regida por el D. Leg. 704, la que, sin ningun reparto
legal, se aplica a los trabajadores que realicen sus labores en dichas
zonas, al igual que los trabajadores que sirven en las empresas de
“exportacién de productos no tradicionales” antes esbozados. Dicho,

en otros términos, para tales trabajadores no hay mas legislacién
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laboral que la contemplada en el D. Leg. 704. Para ser mas directos,

estos trabajadores carecen de proteccion laboral.

Como para el caso de los contratos para exportacion no tradicional, los
correspondientes a las zonas francas constituyen formas contractuales
laborales que se han adosado al proyecto tributario disefiado por la
autoridad politica, propiciando una innecesaria discriminacion laboral
comparable sélo con aquellas desarrolladas por los paises del sudeste
asiatico donde, como se sabe, no existen mayores protecciones para
el trabajo dependiente, tampoco para proteger las relaciones colectivas

de trabajo, menos para el derecho a la participacion.

Los contratos de las zonas francas son contratos temporales en todos
los casos, por lo que la proteccion contra el despido arbitrario,
simplemente, esta ausente y si éste opera no hay responsabilidad que
deba asumir el empleador. Son trabajadores que en toda circunstancia
seran calificados de “eventuales”. En cuanto al numero de
contrataciones que, en el tiempo y bajo esta modalidad pudieran
perfeccionarse, son ilimitadas, utilizandose necesariamente la figura de
las renovaciones sucesivas mientras exista la necesidad de utilizar
dicha mano de obra; por lo tanto, se impone la modalidad contractual
a plazo fijo. En todo caso, el contrato estara en relacién directa con el
numero de trabajadores requeridos para la ejecucién de los objetivos
trazados por las empresas ubicadas en estas areas de exclusidn legal-
laboral. Como se nota, son contratos flexibles por antonomasia, puesto
gue mantendra su permanencia mientras la empresa pueda ocuparlos
regularmente. Finalizada la necesidad, simplemente, se pondra

término como ha sido expresado.

Como quiera que todos los trabajadores contratados bajo este régimen
pueden ser “eventuales”, no tiene ninguna significacién el nimero de
trabajadores estables que pudieran, al mismo tiempo, ser contratados

por el mismo empleador para laboral en el mismo centro de trabajo.
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Asimismo, las remuneraciones de estos trabajadores estan regulada
por la ley de la oferta y la demanda, vale decir, que se "“pacta
libremente” por las partes cuanto concierne a las relaciones
individuales de trabajo a implementar; en tal sentido, la proteccion
social del salario, que es el objetivo central del Derecho del Trabajo,
aqui se desvanece, quedando las partes liberadas para establecerlo de

mutuo y comun acuerdo como en el Derecho Civil.

Caracteristicas:

Son contratos en los que no es necesario demostrar la causalidad

ni eventualidad de su conclusién.

= Son una modalidad pertinaz de hacer viable la flexibilizacion del
contrato de trabajo tanto de apertura como de salida.

= Comprometiendo el fisco nacional, su captacién tributaria ha
erosionado, por igual, los derechos sociales de los trabajadores
aqui empleados.

= El contrato de trabajo bajo esta modalidad es formal, al
requerirse de la suscripcién del mismo con copia que debera ser
puesta en conocimiento de las autoridades administrativas del
trabajo, pues si este requisito no fuera formal fuera obviado, el
concluido contrato modal de trabajo podria convertirse
inmediatamente en uno de duracion indeterminada.

»= Son contratos que deberan suscribirse en mas de un ejemplar, y
uno de ellos, al menos, deberd ser puesto al alcance del
trabajador.

= Son contratos renovables, sujetados a las mismas condiciones de

su celebracién inicial y no previsto respetar el plazo de duracion

maximo establecido por la ley, que es de 5 afios. Podemos
estimar que este plazo, por la naturaleza especifica de estas
formas de contratacién podria trasponerlo sin dificultad para el

empleador.
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= Son contratos focalizados en determinadas areas productivas y
geograficas que pueden comprometer cualquier quehacer
productivo o de servicios.

» Estos trabajadores deberan trabajar el periodo de prueba legal,

pudiendo someterse al convencional establecido por las partes.

3.8.3 Otros

El articulo 82 del TUO del D. Leg. 728 amplia la posibilidad de que
“cualquier otra clase de servicio sujeto a modalidad no contemplado
especificamente podra contratarse, siempre que su objeto sea de
naturaleza temporal y por duracion adecuada al servicio que debe
prestarse”; vale decir, que los tantos contratos de excepcion ya
abordados hasta ahora son insuficientes para el legislador; puesto que
ha dejado abierta la posibilidad de que cualquier otro servicio laboral
subordinado no previsto como modal, pueda ser asimilado a éste; sin
embargo, ni el D. Leg. 728 en su tiempo, como tampoco su Reglamento
en su momento, se pronunciaron a cerca del mecanismo a seguir frente
a la ampliaciéon de estas formas nuevas de modalidad contractual,
ostracismo a seguir frente a la ampliacion de estas formas nuevas de

modalidad contractual.

A la fecha no se ha dictado ninguna disposicidon reglamentaria
relacionada con esta asimilacién o anexion contractual de ignorados
contratos modales no previstos por la norma. El legislador, al parecer,
ha sido demasiado optimista al pensar que los contratos modales
reglamentados originalmente y mantenidos a través de las
disposiciones legales hasta llegar al actual al D. Leg. 728 darian
soluciones puntuales al gravisimo problema del desempleo y, dentro
de esta orientacion, pensaron, tal vez, que por generacién espontanea
era previsible acoger nuevas figuras contractuales al sistema de
contratacién modal impuesto. La realidad entonces se ha encargado de
demostrar lo contrario, pensamos incluso que la glosa legal redactada

en dichos términos optimistas era inutil, del mismo modo que inutil ha
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sido disciplinar acerca de una flexibilizacién contractual se apertura que
no resiste mas formas contractuales de las existencias. La desastrosa
desregulacion de los contratos ha permitido apreciar la precariedad en
la que discurren los contratos de trabajo que aun subsisten, situacion
gue nos obliga a realizar esfuerzos encaminados a revisar la legislacién
sobre la materia, a fin de otorgarle los correctivos que su regulacién
exige.

4. DESNATURALIZACION DE LOS CONTRATOS SUJETOS A
MODALIDAD

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad se consideran como de

duracién indeterminada en los siguientes casos:

a) Si el trabajador continta después de la fecha de vencimiento del
plazo estipulado, o después de las prdrrogas 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 continla 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 el Decreto Supremo N° 003-
97-TR.

Los trabajadores permanentes que cesen no podran ser recontratados
bajo ninguna de las modalidades previstas en la ley, salvo que haya

transcurrido un ano del cese.
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“la desnaturalizacion del contrato intermitente, toda vez, que durante todo el récord
laboral, el trabgjador ha desarrollado sus funciones sin ninguna interrupcién o
suspension, siendo sus labores permanentes y continuas, desvirtudndose la causa

objetiva en éste tipo de contratos.
Expediente N° 08951-2006-PA/TC

5. FORMALIACION DE TRBAJADORES EN LA PLANILLA
ELECTRONICA

Directiva Nacional N°008-2008-MTPE/2/11.4

En las actuaciones inspectivas que se realicen sobre verificacion de las
condiciones contractuales del personal que presta servicios en los
distintos centros de labores, se debera ordenar la incorporacion en la
planilla electrénica del personal que presta servicios subordinados a
cambio de una remuneracién peridédica, en la medida que dicho
personal no se encuentre en dicho registro o mantenga un vinculo
contractual distinto al laboral por desnaturalizacion o fraude a estas
normas, lo cual debera ser constatado por el personal del servicio

inspectivo.

Con la finalidad de poder constatar la vulneracién de los derechos de
los trabajadores a ser incorporados en la planilla electrénica de su
empleador, se debera aplicar el principio de primacia de la realidad, el
cual se refiere a verificar la discordancia entre los documentos a través
de una actuacion inspectiva, debiéndose privilegiar, los hechos
constatados por la inspecciéon de trabajo, y asi determinar cuando
corresponda la existencia de relacion laboral del personal que pueda

verificar en las visitas inspectivas.

Se debe aplicar como postulado general para declarar un vinculo como
de caracter laboral, cuando en la prestacién de un servicio se
comprueba las manifestaciones de los elementos esenciales del
contrato de trabajo (prestacion personal, remuneracion,
subordinacién), y en caso especifico de la subordinacién

manifestaciones tales como la existencia de un horario de trabajo
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predeterminado por el empleador, la reglamentacidon de la labro, el
dictado de ordenes o tareas debidamente especificadas en su
desarrollo, las sanciones que se puedan establecer por no haber
desempenado adecuadamente las mismas, entre otras, conforme a lo
establecido en el art. 9° del TUO de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral; siendo algunos ejemplos donde podria
concluirse por aplicacién del principio de primacia de la realidad que

existe un vinculo de caracter laboral, lo siguientes:

e La falta de definicidon de naturaleza juridica del vinculo entre el
sujeto inspeccionado y el personal verificado en la visita
inspectiva, sin que el mismo se encuentre registrado en la planilla
electronica del centro de labores.

e El personal realiza una labor o presta servicios en un cargo,
similar o equivalente, a los que otro trabajador registrado en la
planilla electrénica del centro de labores.

e Habiendo concluido el plazo contractual pactado para cualquier
modalidad formativa laboral, o superados los limites legales, la
persona continla prestando servicios para el centro de labores
gue lo contratd.

e La labor realizada por el personal se encuentra dentro de un
puesto de trabajo que califica como laboral o de caracter
subordinado. Podra aplicarse también para el presente caso las
directivas internas u organigrama que establezca todo centro de
labores privado, y que de manera expresa definan los puestos de
trabajo de caracter subordinado.

e Cuando la empresa usuaria o principal no acredite la condicion
del personal que mantiene en su centro de labores por un
presunto contrato de intermediacion laboral o tercerizacion de

servicios.

Cualquier persona comprendida dentro de la visita inspectiva de

verificacién podra coordinar con el personal del servicio inspectivo
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dentro del plazo maximo de tres dias de producida la misma, la entrega
de los medios probatorios que puedan coadyuvar a determinar la

existencia en el personal investigado de vinculo de caracter laboral.

6. JURISPRUDENCIA

Contrato de trabajo a tiempo indeterminado
“(...) En virtud del principio de la primacia de la realidad. resulta evidente que al
margen de la apariencia temporal que se refleja en los contratos de trabajo del
demandante, éste ha trabajado en condiciones de subordinacion. dependencia y
permanencia; por lo que mal podria este Tribunal considerar que la relacion laboral
existente era de caracter temporal (...)".
Expediente N° 2387-2002-AA/TC
El Peruano, 09 de enero de 2003

Equiparacion de derechos de los trabajadores con contratos

temporal con los derechos con contrato a tiempo indefinido

El articulo 26° de la Constitucion Politica del Estado senala que en la
relacién laboral se respeta [el siguiente principio]: (inciso 2) caracter
irrenunciable de los derechos reconocidos por la Constitucién y la Ley;
que asimismo el articulo 79° del TUO del D. Leg. N° 728 establece que:

‘Los trabajadores contratados conforme al presente titulo tienen derecho a percibir
los mismos beneficios que por ley, pacto o costumbre tuvieran los trabajadores
vinculados a un contrato de duracion indeterminada, del respectivo centro de
trabajo y a la estabilidad laboral durante el tiempo que dure el contrato, una vez

superado el periodo de prueba”.

Casacion N° 432-2005-Loreto
El peruano, 1 de agosto de 2006

¢Cuindo deben celebrarse los contratos sujetos a modalidad?
L os contratos sujetos a modalidad deben celebrarse antes del inicio de labores del
trabajador. De lo contrario se desnaturaliza el contrato pues se entiende que el
trabajador fue contratado a plazo indeterminado.
Casaciéon N° 1066-2001. Lima
El Peruano, 21 de octubre del 2002

Categoria de los contratos sujetos a modalidad

Los contratos sujetos a modalidad se inscriben en la categoria de

contratos de trabajo a plazo determinado, vale decir, aquellos cuya

114



duracién se establece en el momento de su celebraciéon; no rigen
indefinidamente, sino que se prevé expresamente que sbélo duraran por
cierto tiempo, por la naturaleza del trabajo a realizar o por estar

sometido a una condicion.

Casacion N° 1206-2001

Validez juridica de los contratos sujetos a modalidad
La validez juridica de los contratos de trabajo sujetos a modalidad es consecuencia de
la observancia de requisitos formales. como su presentacion oportuna a la Autoridad
Administrativa de Trabajo para efectos de su conocimiento y registro.

Expediente N° 1801-96-BS.S.

El régimen de exportacion de productos no tradicionales.

Definicion, finalidad y condiciones

El Decreto Ley N° 22342, Ley de Promocién de Exportaciones No
Tradicionales, tuvo por finalidad crear un marco juridico especial
orientado a promover mejores condiciones que incentiven y favorezcan
la actividad empresarial dirigida a la exportacién de productos no
tradicionales como una forma de lograr una mayor inversién que
repercute no solo en el incremento de las fuentes de trabajo sino
también en la obtenciéon de mas divisas. [La empresa industrial de
exportacion no tradicional] es aquella que exporta directamente o por
intermedio de terceros, el 40% del valor de su produccion anual
efectivamente vendida, sefalando que estas empresas podran
contratar personal eventual, en el nUmero que requiera, dentro del
régimen establecido por el Decreto Ley N° 18138, para atender
operaciones de produccidon para exportacion en las condiciones que

sefiala a continuacion:

A. La contratacién dependera de:
1. Contrato de exportacion, orden de compra o documentos que
la originan; y
2. Programas de produccidon de exportacién para satisfacer el
contrato, orden de compra o documento que origina la

exportacion.
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B. Los contratos se celebran para obra determinada en términos de
la totalidad del programa y/o de sus labores parciales integrantes
y podran realizarse entre las partes cuantas veces sea necesario
observandose lo dispuesto en el presente articulo;

C. En cada contrato debera especificarse la labor a efectuarse y el
contrato de exportacion, orden de compra o documento que la
origine; y

Casacion N° 228-2006-Lima
El Peruano, 5 de enero del 2007

Validez juridica de los contratos sujetos a modalidad
La validez juridica de los contratos de trabajo sujetos a modalidad es consecuencia de
la observancia de requisitos formales. como su presentacion oportuna a la Autoridad
Administrativa de Trabajo para efectos de su conocimiento y registro.

Expediente N° 1801-96-BS.S.

Definicion del contrato sujeto a modalidad para obra o servicio

especifico

“Los contratos para obra o de servicios son acuerdos celebrados para
ejecutar una labor previamente establecida, en un tiempo determinado
o indeterminado (servicios), o para ejecutar una labor rigurosamente
especifica, cuya duracion estara en relacion con la terminacién del
encargo (de obra), siempre que, en ambos casos, la relacion laboral se
desarrolle subordinadamente, por lo que, si bien estos contratos son
licitos, desde el momento que son regulados por ley, también lo es,
gue la contratacidon, por tratarse de una excepcion a la regla, se
requiere que la verificacion de estas formas de contratacidon sean

estrictamente cumplidas”.
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Casacion N° 2056-2004-Lima

El Peruano, 2 de noviembre de 2006

éSi el contrato intermitente no presenta ninguna interrupcion en sus labores, se
extingue?

El Tribunal argumenta la desnaturalizacion del contrato laboral v por tanto la
existencia de un contrato de trabajo a tiempo indeterminado. basandose en el articulo
77 inciso d) del D.S. N° 003-97-TR. Asi dispone que se ha demostrado que hubo
simulacidon en el contrato del recurrente puesto que se ha pretendido simular la
contratacion de un servicio mtermitente siendo que en realidad durante todo el tiempo
de servicios del demandante-desempefiando la misma labor- no se presentd ninguna
interrupcion o suspension de sus labores, como lo reconoce la propia demandada,
desvirtuandose con ellos la causa objetiva consignada en el contrato.

Por tanto, determina que ha existido un despido incausado, que vulnera el derecho al

trabajo v a la proteccion contra el despido arbitrario. por el que se dispone la
reposicion del trabajador.

Expediente N° 08951-2006PA/TC

El Peruano. 22 de enerc de 2008

Principio de causalidad en los contratos sujetos a modalidad

El régimen laboral peruano se sustenta, entre otros criterios, en el
llamado principio de causalidad, en virtud del cual la duracién del
vinculo laboral debe ser garantizado mientras subsista la fuente que le
dio origen, en tal sentido, hay una preferencia por la contratacién
laboral por tiempo indefinido respecto de aquella que pueda tener una
duraciéon determinada que por su propia naturaleza procedan
Unicamente cuando su objeto constituye el desarrollo de labores con
un alcance limitado en el tiempo, sea por la concurrencia de
determinadas circunstancias o por la naturaleza temporal o accidental
del servicio que va a prestar; como resultado de este caracter
excepcional, la ley les establece formalidades, requisitos, condiciones,
plazos especiales e, incluso, sanciones, cuando a través de ellos
utilizando la simulacién o fraude se pretende evadir la contratacién por
tiempo indeterminado [...], dentro de estos contratos denominados
como contratos de trabajo sujetos a modalidad por el D. Legislativo
N°728 se encuentra el contrato para obra o servicio especifico que
comprende aquellos celebrados entre un empleador y un trabajador,
con objeto previamente establecido y de duracién determinada que

sera la que resulte necesaria como asi lo conceptian sucesivamente el
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articulo 106° del texto original del Decreto Legislativo N° 728, articulo
97° de su TUO aprobado por Decreto Supremo N° 005-95-TR y el
articulo 63° de su TUO aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR

actualmente vigente”.

Casacion N° 2102-2005-Piura

El Peruano, 1 de setiembre de 2008

CASOS PRACTICOS

Caso 1: Practicas profesionales

Un estudiante, que ha egresado hace 4 meses de un instituto de
computacion, a la fecha no ha realizado sus practicas profesionales. Su
centro de estudios le exige por reglamento, como requisito para poder
graduarse, 18 meses de practicas profesionales. ¢éCudl es el periodo

por el que puede desarrollar sus practicas profesionales?

El egresado podra realizar practicas profesionales por el tiempo que su
centro de estudios le exige como requisito para poder graduarse en su
especialidad; en consecuencia, podra realizar practicas profesionales
por 18 meses debido a que ese es el tiempo que su institucidn le exige.
La indicacidn de este plazo debe figurar en la carta de presentacion que
el centro de estudios expida. Como estamos ante un egresado, ya no

es posible un convenio de practicas preprofesionales.
Caso 2: Goce de los beneficios de las modalidades formativas

Un administrador, que tiene tres afios de vinculo laboral vigente con
una empresa exportadora de esparragos, se encuentra interesado en
los beneficios establecidos en el Plan de Entrenamiento y Actualizacion
que ha elaborado con su empresa. éPodria este trabajador acceder a

dichos beneficios?

No, no esta permitido incluir como beneficiario de ninguna modalidad
formativa a personas que tengan relaciéon laboral comiUn con sus

empresas.
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CAPITULO III:
CONTRATACION NO LABORAL

1. EL TRABAJO FAMILIAR

El articulo 89° del TUO del D. Leg. 728, ha excluido del trabajo a
domicilio el trabajo familiar; por consiguiente, de toda proteccion social
sin indicar las razones habidas para llegar a tal determinacién, pese a
gue en el Derecho Comparado , por igual prestaciéon, se otorgan los
mismos atributos de proteccion legal reservados para el resto de
trabajadores ordinarios, excepcién hecha del trabajo agricola familiar,
donde, por razones de consumo, seria incbmodo que la campesina
aparezca como trabajadora subordinada de su esposo en la explotacién
agricola, cuando sabido es que esta forma de trabajo, permite, resolver
los problemas materiales de subsistencia directa (trabajo de la tierra)
o de trabajos complementarios (engorde, crianza de animales,

actividades turisticas alternativas, etc.)

El trabajo familiar reclama la colaboracién de los miembros de una
familia, sea por razones sanguineas, conyugales, de parentesco o de
afinidad, para, con el trabajo mancomunado, sacar adelante
solidariamente la célula misma de sociedad, pues de otra forma, seria
cuando no irresoluble la prosperidad trazada por los jefes de familia;
es el motivo por el cual esta prestacién, en ocasiones, se debe hacer
imperativamente, cuando, p. €j., el padre hace trabajar al hijo en su

establecimiento para costearle sus estudios.

Constituyen contratos de trabajo en el que participan como empleador
un miembro de la familia, teniendo a otro como trabajador, siendo
basico que la labor a desarrollar sea para el engrandecimiento y
bienestar de la familia. Es el caso de la esposa o hijos que trabajan en

el taller del padre de familia.

e No debe existir conflicto entre la autoridad parental y patronal

en la ejecucidon de estas actividades. Estimamos que tampoco
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han de existir en torno a la escolaridad del hijo si se halla en
edad escolar.

Si lo antes mencionado ocurre, no existiria contrato subordinado
de trabajo, en cambio, si se presenta el verdadero conflicto que
estaria determinando no tanto la existencia de un
engrandecimiento familiar, sino una subordinacidon de trabajo de
tipo capitalista; en este ultimo caso estariamos ante un contrato
de trabajo, pasible de recalificacidon laboral.

Constituye una relacion de trabajo muy compleja, por eso
requiere una prolija reglamentacién para evitar los innumerables
conflictos que se presentan al respecto.

Estamos ante un trabajo sin relacién laboral.

Es una relacién laboral que coadyuva al ejercicio del trabajo
gratuito.

Es una relacién laboral hibrida: puede como no puede gestar
relacién laboral.

Seran los entes juzgadores los llamados a resolver cualquier
conflicto derivado de una reclamada tutela jurisdiccional, sea
aplicando el principio de la voluntad de las partes o el de la
primacia de la realidad cotidiana del trabajo.

Constituyen, en ocasiones "“labores no lucrativas”, p. ej. la
educacion del menor, las labores de la casa.

Si a consecuencia del divorcio se disocia la relacion laboral
familiar entre los conyuges, con el reparto de la sociedad de
ganancias se ve satisfecha la restitucion creada durante la vida
laboral matrimonial, criterio aplicado también para la unién de
hecho. De esta, el Derecho Civil (familia) y el Derecho del Trabajo
se copulan o se excluyen.

Sera la prosperidad econdmica del trabajo familiar que brindar3g,
por correlato mayores o menores derechos, incluyendo los

sociales, a sus miembros.

120



e Es un trabajo que hay que abordarlo de manera restringida, esto
es, comprometiendo a los conyuges y los hijos.

e Es un derecho en plena ebullicion y por lo mismo merece una
adecuada reglamentacién, no tanto recurriendo como hasta
ahora a la via de interpretacion auténtica y donde los
planteamientos juridicos y socioldgicos deban estar plenamente
definidos.

e Las contingencias provenientes del trabajo que afecten a los
miembros que trabajan son asumidas por la misma familia, o con
el seguro que pudiera ostentar el otro cdonyuge o padre de

familia.

Trabajo familiar no remunerado
Los servicios que se prestan en el hogar o en relacién con €l por un miembro de
la familia no genera el pago de remuneraciones de ninguna clase ni de beneficios
sociales.

Expediente N© 823-85/T.T.

La relacion familiar entre padre e hijo en labores comunes para el sustento
familiar, sin pago de salario, no acredita una relacién laboral, sino una forma

especial de trabajo en familia no generadora de beneficios sociales.
Expediente N° 2352-84/T.T.

2. LA FORMACION LABORAL

Una de las caracteristicas de la flexibilizacion laboral en el Peru es la
creacion de los sistemas de capacitacion laboral que permitan a todas
las empresas captar mano de obra juvenil, sin que las una ningun
vinculo laboral, con la condicion de proporcionarles capacitacion,

tecnificacién y/o adiestramiento laboral.

Estos sistemas tienen como finalidad la capacitacién y tecnificacién de
jovenes desocupados, a efectos de que en un futuro cercano puedan

integrarse al engranaje econdmico de nuestra patria.

La formacion laboral es aplicable a todas las empresas sujetas al
régimen laboral de la actividad econémica, sean del sector publico o

privado, teniendo las siguientes caracteristicas:
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1. Las modalidades formativas no estan sujetas a la normatividad
laboral vigente, sino a las disposiciones establecidas en la Ley N°
28518 y el Decreto Supremo N° 007-2005-TR;

2. No generan vinculo laboral;

3. Genera exclusivamente los derechos y obligaciones que la Ley
sobre Modalidades Formativas Laborales atribuye a las partes
que lo celebran;

4. Los convenios se celebran con caracter individual;

5. La jornada formativa responde a las necesidades propias de la
persona en formacién y por ende dependera del tipo de convenio
suscrito. Existe limites en la jornada; y

6. Pago de una subvencidn econdmica, la que no esta afecta a
ningun tipo de retencion a cargo de beneficiario, salvo que se

acoja a algun sistema pensionario.
Las modalidades formativas estan conformadas por:

a. Del aprendizaje:
- Con predominio en la Empresa.
- Con predominio en el Centro de Formacion Profesional:
Practicas Preprofesionales.
c. De la practica profesional.
d. De la capacitacién laboral juvenil.
e. De la pasantia:
- Pasantia en la Empresa.
- Pasantia de Docentes y Catedraticos.

f. De la actualizacién para la reinsercion laboral.
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3. EL CONVENIO DEL APRENDIZAJE

El aprendizaje es una modalidad que se caracteriza por realizar parte
del proceso formativo en las unidades productivas de las empresas,
previa formacion inicial y complementacién en un Centro de Formacion
Profesional autorizado para desarrollar la actividad de formacion

profesional.

Su ambito de aplicacién comprende a las empresas entendidas como
actividad publica y privada cuyos trabajadores estén sujetos al régimen

de la actividad privada.

Su finalidad es complementar la formacion especifica adquirida en el
Centro de Formacion Profesional con el objeto de consolidar el
desarrollo de habilidades sociales y personales relacionadas al ambito

laboral.

El convenio de aprendizaje es el acuerdo de voluntades,
responsabilidades y obligaciones celebrado entre la empresa, el Centro

de Formacién Juvenil y el aprendiz.
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El convenio debe contener:

a)

b)

C)
d)
e)
f)

Nombre o denominaciéon de la persona natural o juridica que
patrocina la modalidad.

Nombre, edad y datos del participante que se acoja a la
modalidad o su representante.

Ocupacion.

Monto de la subvencién econdmica.

Duracién del convenio.

Causales de modificacidn, suspensidn y terminacion del contrato.

En el convenio de aprendizaje participan:

a.

La empresa. Corresponde a la empresa brindar facilidades al
aprendiz para que realice su aprendizaje practico, durante el
tiempo que dure su formacion profesional, mediante la ejecucion
de tareas productivas correspondientes a un Plan Especifico de
Aprendizaje previamente definido por el Centro de Formacion
Profesional, asi como a permitirle asistir a las actividades

formativas complementarias programadas por esta institucién.

. El aprendiz. Pueden celebrar Convenios de Aprendizaje las

personas mayores de 14 afios, siempre que acrediten como
minimo haber concluido sus estudios primarios.

El Centro de Formacion Profesional. Corresponde a las
entidades especializadas en Formacidon Profesional planificar,
dirigir y conducir, a nivel nacional, las actividades de
capacitacion, perfeccionamiento y especializacién de los
aprendices en el ambito de sus competencias, asi como evaluar

y certificar las actividades formativas.
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3.1 Modalidades de aprendizaje

3.1.1 Con predominio en la empresa

TEMA DESCRIPCION
Edad | Mas de 14 afios. Se acredita con copia del certificado
de nacimiento o DNI segin corresponda.
Principales i) El aprendiz debe haber concluido, como minimo,
r.equiSitos sus estudios primarios, lo cual se acredita ante Ia
empresa mediante copia del certificado de
estudios;

ii) EIl CFP debe contar con un Plan Especifico de
Aprendizaje.

Partes La empresa, el aprendiz y un CFP expresamente
autorizado.
Plazo No hay plazo maximo. Puede celebrarse siempre que

se mantenga la condicion de estudiante.
Jornada maxima 8 horas diarias o 48 semanales.
- En caso de adolescentes:
14 anos: 4 horas diarias y 24 semanales.
De 14 a 17 anos: 6 horas diarias y 36 horas semanales.
‘Subvencion No inferior a una Remuneracion Minima Vital (RMV). Si
la jornada es menor a la maxima legal, el pago es
proporcional.

Se caracteriza porque la formacidon profesional se adquiere
predominantemente por la efectiva prestacién de servicios en las

instalaciones de la empresa.

Se efectla mediante la suscripcién de un convenio entre la empresa

patrocinante, un aprendiz (concluido estudios primarios y minimo

14 anos) y Centro de Formacién Profesional autorizado

expresamente para realizar este tipo de modalidad.

El tiempo de duracion del convenio dependera de la extension del

proceso formativo.

Su registro se realiza en el Registro de Contratos y Convenios que

aparece en la pagina web del MTPE: www.mintra.gob.pe, dentro de

los 15 dias contabilizados desde la fecha de suscripcidon, debiendo

adjuntar:

= Archivo del convenio escaneado en formato PDF, previa firma
entre el empleador, el beneficiario y el Centro de Formacion
Profesional.

* Plan Especifico de Aprendizaje, escaneado en formato PDF.
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En el caso de adolescentes entre 14 y 18 anfos,

adicionalmente presentar:

» Certificado médico escaneado en formato PDF, que acredite la
capacidad fisica, mental y emocional para realizar las
actividades formativas, expedido gratuitamente por los
servicios médicos del sector salud o de la seguridad social,

segun corresponda.

Declaracién Jurada de la empresa escaneada en formato PDF,
en la que se indique que el adolescente no realiza actividades
prohibidas segun lo previsto en el Art. 60° del Reglamento de

Modalidades Formativas Laborales.

Adicionalmente presentar: Certificado de estudios primarios
escaneados en PDF y Autorizacion del Centro de Formacién

Profesional para realizar esta modalidad, escaneado en PDF.

Cada sector, segun corresponda, autoriza expresamente al Centro

de Formacion Profesional al desarrollo de la modalidad formativa.

3.1.2 Con predominio en el centro de formacion profesional-
practicas preprofesionales

Mas de 14 afios. No existe edad maxima.

i) El practicante debe estar cursando estudios
superiores (universitarios o técnicos);

ii) EI CFP debe contar con un Plan Especifico de
Aprendizaje.

La empresa, el practicante preprofesional y un CFP.

No hay plazo maximo. Puede celebrarse siempre que

se mantenga la condicién de estudiante.

6 horas diarias o 30 semanales.

En caso de adolescentes:

14 anos: 4 horas diarias y 24 semanales.

No inferior a una Remuneracién Minima Vital (RMV). Si

la jornada es menor a la maxima legal, el pago es

proporcional.

Conocido como Practicas Preprofesionales, permite que la persona
en formacion de estudiante aplique sus conocimientos habilidades y

aptitudes mediante el desempefo en una situacion real de trabajo.
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Se efectia mediante la suscripcion de un convenio entre una

empresa, persona en formacion y Centro de Formacion Profesional.

El tiempo de duracion del convenio es proporcional a la duracion de

la formacion y al nivel de calificacion de la ocupacion.

Actualmente, ya no sera obligatorio llevar el libro especial, ni
presentar los convenios al ministerio de trabajo, ni pago de la tasa

administrativa.

Solo bastara con registrar al practicante en el T- Registro, para

posteriormente declararlo en el PDT Plame.

En el caso de adolescentes entre 14 y 18 anos,

adicionalmente presentar:

o Certificado médico escaneado en formato PDF, que acredite la
capacidad fisica, mental y emocional para realizar las actividades
formativas, expedido gratuitamente por los servicios médicos del
sector salud o de la seguridad social, segun corresponda.

o Declaracién Jurada de la empresa escaneada en formato PDF, en
la que se indique que el adolescente no realiza actividades
prohibidas segun lo previsto en el Art. 60° del Reglamento de

Modalidades Formativas Laborales.

3.2 Jornada

Para los casos en que el Convenio de Aprendizaje sea con predominio
de la empresa, el aprendiz debe tener mas de 14 anos y la jornada no

podra exceder de 8 horas diarias y 48 semanales.

Para los casos en que el convenio de Aprendizaje sea con predominio
del Centro de Formacién Profesional (practicas preprofesionales), la

jornada no podra exceder de 6 horas diarias y 30 semanales.
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3.3 Obligaciones

Son obligaciones del aprendiz:

Cumplir las tareas productivas de una empresa por tiempo
determinado de acuerdo a la reglamentaciéon y normatividad tanto

de la empresa como del centro de formacion profesional.

Son obligaciones de la empresa:

a.

Proporcionar los medios para que el aprendiz adquiera formacion
profesional, sistematica e integral de la ocupacién para la cual ha

sido contratado.

. Ejecutar las tareas correspondientes al plan especifico de

aprendizaje previamente definido por el Centro de Formacion

Profesional.

. Abonar al aprendiz una Asignacién Mensual no inferior al monto

de la RMV que se encuentre vigente en la oportunidad del pago,
en caso la jornada formativa es de duracidn inferior, el pago de la

subvencion es de manera proporcional.

. Otorgar descanso semanal y feriados no laborables debidamente

subvencionados.

. Otorgar descanso de 15 dias subvencionado cuando la modalidad

sea superior a 12 meses.
Otorgar una subvencidén adicional equivalente a media subvencion
econdmica cada 6 meses de duracion continua de a modalidad

formativa.

. Otorgar seguro contra enfermedades y accidentes a través de

EsSalud a un seguro privado con cobertura en caso de accidentes
equivalente a 14 subvenciones mensuales y en caso de

enfermedad 30 subvenciones mensuales.
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Son obligaciones del Centro de Formacion Profesional:

a. Planificar, dirigir y conducir, a nivel nacional, las actividades de
capacitacion, perfeccionamiento y especializacion de los
aprendices.

b. Evaluar y certificar las actividades formativas.

3.4 Restricciones

No esta permitido incluir aquellas personas que tengan relacién laboral
comun con sus empleadores o empresas de intermediacion que

destaque personal bajo estas modalidades.

3.5 Desnaturalizacion

Se desnaturaliza y se extiende a una relacidn laboral en los siguientes

Casos:

e Inexistencia del convenio debidamente suscrito.

e Falta de capacitacion en ocupacién especifica y/o desarrollo de
las actividades del beneficiario ajenas a la de los estudios
técnicos o profesionales establecidos en el convenio.

e Continuacidon de la modalidad formativa después de la fecha de
vencimiento del convenio o prérroga o si excede el plazo maximo
de ley.

e Incluir como beneficiario de alguna modalidad formativa a las
personas que tengan relacién laboral con la empresa
contratante, en forma directa o a través de cualquier forma de
intermediacién laboral, salvo que se incorpore a una actividad

diferente.

3.6 Estudios

Estudios en el extranjero

Cuando el beneficiario, nacional o extranjero, se encuentre cursando
estudios fuera del pais, y desee realizar practicas preprofesionales, el

convenio sera suscrito por el representante del Centro de Formacion
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Profesional o, en su defecto, por el funcionario que desighe la
embajada del pais donde cursa los estudios o por la entidad que haga

Sus veces.
Estudiantes de derecho

De conformidad con lo establecido en el Decreto Supremo N° 003-
2008-TR, los estudiantes de Derecho desarrollaran sus practicas
preprofesionales en un maximo de 6 horas diarias o 30 semanales.
Ademas, el incumplimiento de esta disposicion se considerard como
una desnaturalizacion al convenio de la modalidad formativa,
entendiéndose que existe una relacién laboral comun de conformidad
con el Principio de la Primacia de la Realidad, sin perjuicio de la sancion

pecuniaria que corresponda.
Estudiantes de ciencias de la salud

Asimismo, de conformidad con la norma antes sefnalada, los
estudiantes de Ciencias de la Salud desarrollaran sus practicas
preprofesionales en la modalidad de internado en los establecimientos
de salud del Sector Publico, tendrdn una jornada maxima de 6 horas
diarias, 36 horas semanales o 150 horas mensuales, incluyendo las

guardias nocturnas.

4. PRACTICA PROFESIONAL

TEMA DESCRIPCION

‘Edad No existe edad minima o maxima.

Principales i) El practicante debe tener la condiciéon de egresado
requisitos o bachiller;

ii) EI CFP debe emitir una carta que presente al
egresado ante |la empresa.
Partes La empresa y egresado.
’Plazo No mayor a 12 meses, salvo que la entidad educativa
: prevea un plazo mayor por reglamento interno.
Jornada maxima 8 horas diarias o 48 semanales.

Subvencién No inferior a una RMV. Si la jornada es menor a la
_ ' maxima legal, el pago es proporcional.
Ocupacion No hay lista especificamente determinada, las labores

deben estar directamente relacionadas con las
materias estudiadas.
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La practica profesional comprende a los egresados antes de la

obtencidn del titulo profesional.

Su ambito de aplicacion comprende a las empresas entendidas como
actividad publica y privada cuyos trabajadores estén sujetos al régimen

de la actividad privada.

Esta modalidad busca consolidar los aprendizajes adquiridos a lo largo
de la formacidn profesional y ejercitar su desempefo en una situacién

real de trabajo.

Las practicas profesionales se realizan mediante un convenio que es
celebrado entre una empresa y una persona egresada de un Centro de

Formacion Profesional o Universidad.
El convenio debe contener:

e Nombre o denominacion de la persona natural o juridica que
patrocine la modalidad.

e Nombre, edad y datos del participante que se acoja a la
modalidad o su representante.

e Ocupacion.

e Monto de la subvencién econdmica.

e Duracion del convenio.

e Causales de modificacion, suspension y terminacion del contrato.

El tiempo de duraciéon del Convenio no es mayor de 12 meses, a
excepcion de que el Centro de Formaciéon Profesional o Universidad, en

su reglamento o norma similar, determine extensién mayor.

Actualmente, ya no serd obligatorio llevar el libro especial, ni presentar

los convenios al ministerio de trabajo, ni pago de la tasa administrativa.

Solo bastara con registrar al participante en el T- Registro, para

posteriormente declararlo en el PDT Plame.

La jornada formativa no podra ser mayor de 8 horas diarias y 48 horas

semanales.
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4.1 Obligaciones

Son obligaciones del beneficiario:

a. Acatar las disposiciones formativas que le asigne la empresa.
b. Cumplir con diligencia las obligaciones convenidas.
c. Observar las normas y reglamentos que rijan en el centro de

trabajo
Son obligaciones de la empresa:

a. Proporcionar los medios necesarios para la formacién laboral en
la actividad materia del convenio.

b. Abonar al aprendiz una asignacion mensual no inferior al monto
de la RMV que se encuentre vigente en la oportunidad del pago,
en caso la jornada formativa sea de duracién inferior, el pago de
la subvencidén es de manera proporcional.

c. Otorgar descanso semanal y feriados no laborables debidamente
subvencionados.

d. Otorgar descanso de 15 dias subvencionado cuando la modalidad
sea superior a 12 meses.

e. Otorgar una subvencion adicional equivalente a media
subvencion econémica cada 6 meses de duracién continua de la
modalidad formativa.

f. Otorgar seguro contra enfermedades y accidentes a través de
EsSalud o un seguro privado con cobertura en caso de accidentes
equivalente a 14 subvenciones mensuales y en caso de

enfermedad 30 subvenciones mensuales.

4.2 Restricciones

No estd permitido incluir aquellas personas que tengan relacion laboral
comun con sus empleadores o empresas de intermediacién que

destaque bajo estas modalidades.
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4.3 Desnaturalizacion

Se desnaturaliza y se extiende una relacion laboral en los siguientes

Casos.

- Inexistencia del convenio debidamente suscrito.

- Falta de capacitacién en ocupacion especifica y/o desarrollo de
las actividades del beneficiario ajenas a la de los estudios
técnicos o profesionales establecidos en el convenio.

- Continuacién de la modalidad formativa después de la fecha de
vencimiento del convenio o prérroga o si excede el plazo maximo
de ley.

- Incluir como beneficiario de alguna modalidad formativa a las
personas que tengan relacién laboral con la empresa
contratante, en forma directa o a través de cualquier forma de
intermediacién laboral, salvo que se incorpore a una actividad
diferente.

- La existencia de simulacidon o fraude a la ley que determine la

desnaturalizacion de la modalidad formativa.

5. DE LA CAPACITACION LABORAL JUVENIL

La capacitacién laboral juvenil es una modalidad que se caracteriza por
realizar el proceso formativo en las unidades productivas de las
empresas, permitiendo a los beneficiarios ejercitar su desempefio en

una situacion real de trabajo.

Su ambito de aplicaciéon comprende a las empresas entendidas como
actividad publica y privada cuyos trabajadores que estén sujetos al

régimen de la actividad privada.

Esta modalidad busca que jovenes entre 16 y 23 anos que no hayan
culminado o interrumpido la educacidn basica o que habiendo
culminado estudios de nivel superior sean técnicos o universitarios

adquieran conocimientos tedricos y practicos a fin de incorporarse a la
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actividad econdmica en una ocupacion especifica. La jornada formativa

no podra ser mayor de 8 horas diarias y 48 horas semanales.

La realizacidn de la Capacitacidon Laboral Juvenil se realiza mediante
un convenio, por medio del cual, la empresa se obliga a brindar
facilidades a la persona para que realice su aprendizaje, durante el
plazo de duracién del convenio, ejecutando tareas productivas
sefaladas en un plan especifico de capacitacién laboral juvenil, definido

por la empresa de manera anual.

Para acreditar el convenio, el beneficiario al momento de suscribir el
convenio debera acreditar ante la empresa, mediante declaracién
jurada, que no sigue estudios de nivel superior durante la vigencia del

convenio.
El convenio debe contener:

e Nombre o denominacion de la persona natural o juridica que
patrocine la modalidad.

e Nombre, edad y datos del participante que se acoja a la
modalidad o su representante.

e Ocupacion.

e Monto de la subvencién econdmica.

e Duracion del convenio.

e Causales de modificacién, suspensiéon y terminacion del contrato.

El plazo de duracién del convenio sera de acuerdo a la naturaleza de la

ocupacion:

e Ocupacion basica (ocupaciones de poca calificacion o de poca
0 ninguna complejidad y niveles menores de responsabilidad en
el ejercicio de la ocupacion): 6 meses prorrogables por un

periodo similar.

Los periodos de capacitacion laboral intermitentes o prorrogados no

pueden exceder en su conjunto de 12 meses
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e Ocupacion operativa (ocupaciones que requieren mayor
calificacion y por ende mayor complejidad y mayores niveles de
responsabilidad en el ejercicio de la ocupacién): no mayor a 24
meses. Los periodos de capacitaciéon laboral intermitentes o

prorrogados no pueden exceder en su conjunto de 24 meses.

El registro del convenio se realiza via Internet a través de la pagina

web del MTPE: www.mintra.gob.pe, dentro de los 15 dias

contabilizados desde la fecha de suscripcidén, debiendo adjuntar:

e Archivo del convenio escaneado en formato PDF, previa firma
entre el empleador y el beneficiario.

e Declaracién jurada del joven, escaneada en formato PDF,
precisandose que no sigue estudios de nivel superior durante la

vigencia del convenio.

En el caso de adolescentes entre 14 y 18 anos, adicionalmente

presentar:

e Certificado médico escaneado en formato PDF, que acredite la
capacidad fisica, mental y emocional para realizar las actividades
formativas, expedido gratuitamente por los servicios médicos del
sector salud o de la seguridad social, segun corresponda.

e Declaracién Jurada de la empresa escaneada en formato PDF, en
la que se indique que el adolescente no realiza actividades
prohibidas segun lo previsto en el Art. 60° del Reglamento de

Modalidades Formativas Laborales.

En el caso de personas con discapacidad, adicionalmente

presentar:

e Constancia de inscripcion en el Registro de Conadis, escaneada
en el formato PDF.

e Certificado de discapacidad escaneado en formato PDF, expedido
por los servicios médicos oficiales de los Sectores de Salud,
Defensa, del Interior o de EsSalud.
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Jovenes madres con responsabilidades familiares,

adicionalmente presentar:

e Acta o partida de nacimiento escaneada en formato PDF de los

hijos menores de edad que tenga a cargo.

5.1 Programa de capacitacion laboral juvenil

Se elimina la obligacion de presentar el plan de capacitacion juvenil al

ministerio de trabajo.

Actualmente solo deberas contar con el programa de capacitacion

laboral juvenil.
El programa debe contener los siguientes requisitos:

e Determinacion de las ocupaciones a ser cubiertas.

e Plan de capacitacion, que debe contener 5 horas semanales de
formacién especifica, concentrada o alternada y evaluacion
periodica.

e Plazos de duracién de la capacitacion.

e Requisitos para la obtencién de la Certificacion de Capacitacién
Laboral Juvenil.

e Capacidades adquiridas por el beneficiario y evidenciadas por la

empresa.

La Capacitacién Laboral Juvenil debe impartirse preferentemente en el
propio centro de trabajo o en Centros de Formacidon Profesional o en
escuelas-taller o similares implementados en las empresas para los
joévenes que estén cursando sus estudios escolares con la cooperacion
y el apoyo técnico del Ministerio de Trabajo y Promocién el Empleo y

de los centros educativos que asi lo dispongan.
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5.2 Ocupaciones

Se clasifican en:

e QOcupaciones basicas, de poca calificacién, de poca y ninguna
complejidad, asociadas a niveles de menor responsabilidad en
ejercicio de la ocupacién.

e Ocupaciones Operativas que requieren mayor calificacion y por

ende mayor complejidad y mayores niveles de responsabilidad.

La clasificacion de las ocupaciones en estos 2 niveles se consigna en
un listado elaborado por la Autoridad Administrativa del Trabajo,
organizado a nivel de subgrupos ocupacionales en el cual se incluyen
los nombres técnicos y las denominaciones mas comunes de las
ocupaciones del mercado (la Resolucidon Ministerial N° 307-2008-TR
aprueba el listado de ocupaciones basicas y operativas Modalidad

Formativa Laboral de Capacitacién Laboral Juvenil).

5.3 Numero maximo de beneficiarios

El nUmero de beneficiarios no puede exceder al 20% del total del
personal del area u ocupacidon especifica ni del 20% del total de

trabajadores de la empresa con vinculacion laboral directa.

Asimismo, para establecer el nUmero maximo de beneficiarios, se
tendra en consideracion que el porcentaje limitativo del 20% se aplica
sobre el total de trabajadores de la empresa con vinculo laboral directo
y no debe superar el porcentaje limitativo del 20% por area u
ocupacién especifica. Se excluye para efectos del computo del
porcentaje, al personal que presta servicios a través de empresas
especiales de servicios, cooperativas de trabajadores y a otras

modalidades contractuales.

El limite puede incrementarse en un 10% adicional, siempre cuando

este Ultimo porcentaje esté compuesto exclusivamente por jéovenes con
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discapacidad, asi como por jévenes madres con responsabilidades

familiares.

El incremento adicional del 10% se aplicara al total de trabajadores de

la empresa con vinculo laboral directo.

En el caso de empresas que cuenten con mas de 3 trabajadores y

menos de 10 trabajadores, sbélo se puede suscribir convenio con un

joven beneficiario bajo esta modalidad.

5.4 Obligaciones

Son obligaciones del aprendiz:

a.

Obligarse a acatar las disposiciones formativas que le asigne la

empresa.

. Cumplir con diligencia las obligaciones convenidas.

Observar las normas y reglamentos que rijan el centro de

trabajo.

Son obligaciones de la empresa:

a.

Planificar y disefiar los programas, asi como dirigir, administrar,

evaluar y certificar las actividades formativas.

. Proporcionar los medios necesarios para la formacion laboral en

la actividad materia del convenio.

. Abonar al aprendiz una asignacién mensual no inferior al monto

de la RMV que se encuentre vigente en la oportunidad del pago,
en caso la jornada formativa sea de duracion inferior, el pago de

la subvencidén es de manera proporcional.

. Otorgar descanso semanal y feriados no laborables debidamente

subvencionados.

. Otorgar descanso de 15 dias subvencionado cuando la modalidad

sea superior a 12 meses.
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f. Otorgar wuna subvencidn adicional equivalente a media
subvencion econémica cada 6 meses de duracién continua de la
modalidad formativa.

g. Otorgar seguro contra enfermedades y accidentes a través de
EsSalud a un seguro privado con cobertura en caso de accidentes
equivalente a 14 subvenciones mensuales y en caso de

enfermedad 30 subvenciones mensuales.

5.5 Restricciones

No estd permitido incluir aquellas personas que tengan relacion laboral
comun con sus empleadores o empresa de intermediacion que

destaque personal bajo estas modalidades.

5.6 Desnaturalizacion

Se desnaturaliza y se extiende a una relacién laboral en los siguientes

Casos.:

e Inexistencia del convenio debidamente suscrito.

e Falta de capacitacién en ocupacion especifica y/o desarrollo de
las actividades del beneficiario ajenas a la de los estudios
técnicos o profesionales establecidos en el convenio.

e Continuacién de la modalidad formativa después de la fecha de
vencimiento del convenio o prdrroga o si excede el plazo maximo
de ley.

e La existencia de simulacién o fraude a la ley que determine la
desnaturalizacion de la modalidad formativa.

e Presentacion de documentacién falsa ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo para acogerse al incremento
porcentual del nUimero maximo de beneficiarios.

e Exceso de porcentajes limitativos correspondientes.
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6. DE LA PASANTIA

Se dividen en Pasantia en la Empresa y Pasantia de Docentes y

Catedraticos.

6.1 De la pasantia en la empresa

Es una modalidad formativa que se realiza en las unidades productivas
de las empresas y que busca relacionar el beneficiario con el mundo
del trabajo y la empresa, en la cual implementa, actualiza, contrasta
lo aprendido en el Centro de Formacién y se informa de las
posibilidades de empleo existentes y de la dinamica de los procesos

productivos de bienes y servicios.

La Pasantia en la empresa se realiza mediante un convenio de Pasantia

que se celebra entre:

La Pasantia en la empresa se realiza mediante un Convenio de Pasantia

que se celebra entre:

e La empresa.
e El beneficiario: el que debe tener 14 afios 0 mas.
e El centro de Formacion Profesional o Centro Educativo facultado

para realizar esta modalidad.

El tiempo de duracidon del convenio no es mayor a tres meses.

TEMA DESCRIPCIONM

| _EE_aE_ __J Mas de 14 anfos.
Principales il Las tareas productivas se realizan de acuerde al
requisitaos Plan Especifico de Pasantia definido por el CFP;

ii) La empresa debe adjuntar copia del documento que
demuestre que el CFP se encuentra facultado para
emplear esta modalidad.

Partes | La empresa, <] estudiante pasante v wun CFP
_ | autorizado.

E_!a_zn ] Mo mayor a 3 meses.

Jornada maxima 8 horas diarias o 48 semanales (en caso sean mayores

de edad y no cursen estudios secundarios).

En =l caso de estudiantes de educacidn secundaria, la
jornada sera de 2 a 4 horas diarias v de 2 a 2 veces
por semana, por no mas de 2 meses.

En el caso de adolescentes que no cursen estudics
secundarios:

14 afios: <4 horas diarias ¥ 24 semanales.

e | De 15 a 17 afnios: G afos diarios v 36 horas semanales.
Subvencian Mo inferior al 202 de la EMVY. En el casc de estudiantes
de educacion secundaria, no deberd ser menor al 5%
de la RMW.

En caso la pasantia esté vinculada a un curso
obligatorio requerido por el CFFP, no es obligatoric 1a

— — | subwvencidn.

_ Ocupacion | Mo hay lista determinada.
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6.2 De la pasantia de docentes y catedraticos

La pasantia de docentes y catedraticos es una modalidad formativa que
vincula a los docentes y catedraticos del Sistema de Formacion
Profesional con los cambios socioecondmicos, tecnoldgicos vy
organizacionales que se producen en el sector productivo a fin de que
puedan introducir nuevos contenidos y procedimientos de ensefianza y

aprendizaje en los centros de Formacion Profesional.

La pasantia debera estar directamente relacionada con la especialidad

del docente o catedratico que la realice.

La pasantia de docente se realiza mediante un Convenio de Pasantia

que se celebra entre:

e La empresa.
e El Docente o catedratico y

e FEl Centro de Formacion Profesional.

— foesa edad minima o maxima.

i) La empresa debe brindar facilidades para el
docente realice sus actividades productivas o de
investigacion;

ii) EIl CFP planifica y monitorea el itinerario de la
pasantia.

"Partes’ | La empresa, el docente o catedrético y un CFP.
Plazo0 1 No mayor a 3 meses.

Jornada maxima 8 horas diarias o 48 semanales.

No inferior al 30% de la RMV.

7. DE LA ACTUALIZACION PARA LA REINSERCION LABORAL

Por el Convenio de Actualizacién para la Reinsercion Laboral, la
empresa se obliga a brindar facilidades al adulto para que realice su
actualizacion practica, durante el tiempo que dure el convenio,
mediante la ejecucidn de tareas productivas correspondientes a un Plan
de Entrenamiento y Actualizacion, previamente definido por la empresa

y el beneficiario.
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La empresa tiene la responsabilidad de planificar y disefar los
programas, asi como de dirigir, administrar, evaluar y certificar las
actividades formativas, asumiendo la empresa los costos que demande

el Plan de Entrenamiento y Actualizacidn.

Por otro lado, bajo cualquier situacion, el beneficiario no podra utilizar
dicha modalidad por mas de 12 meses o de 24 meses como maximo,
de ser el caso, y por una sola vez. El beneficiario no podra realizar esta
actividad formativa en mas de una empresa. Si la empresa, aun
después de tomar conocimiento que el beneficiario ya no puede hacer
uso de esta modalidad, permite que ello ocurra, se entendera que el

convenio ha quedado desnaturalizado.

TEMA DESCRIPCION

Edad Entre 45 y 65 afios.

Principales i} La persona debe encontrarse en situacion de
requisitos desempleo. En caso haya sido trabajador de la

empresa, debe haber transcurrido por lo menos un
afno desde el cese;

ii) Declaracion Jurada de la persona en donde senale
no haber trabajado de manera dependiente o
independiente en los ultimos 12 meses;

iili)Contar con el Plan de Entrenamiento vy
Actualizaciéon previamente definido por la empresa
y la persona en un maximo de 15 dias calendario,
y presentado ante la AAT dentro de los 5 dias
habiles posteriores a dicho plazo;

I iv) Suscripcion por unica vez.

Partes La empresa y el participante de |la modalidad.

La persona puede acceder a esta modalidad en una

sola oportunidad.

Plazo No mayor a 12 meses, proirrogables por dnica vez,

' hasta por un periodo similar, si se justifica en el plan
respectivo.

- Ocupacién No hay lista determinada.

Limitacion El nimero de participantes no debe exceder del 20%
del personal del drea u ocupacioén, ni del 10% del total
de trabajadores contratados de manera directa.

Este limite puede incrementarse en 10% siempre que

esté conformado exclusivamente por personas con
discapacidad.

Jornada 'méxima 8 horas diarias o 48 semanales.

Subvencién | No inferior a 2 RMV.

El plan de Entrenamiento y Actualizacidon para la Reinserciéon Laboral
es definido en conjunto entre el beneficiario y la empresa. Este es un
plan personalizado cuya elaboracion debera tomar como maximo 15
dias calendario para su elaboracion. Al término de este periodo, la
empresa debe presentar y comunicar a la Autoridad Administrativa de

Trabajo la ejecucién del Plan para su registro. El plan puede ser
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modificado previo acuerdo entre beneficiario y empresa, como maximo
1 vez y antes de los 3 meses de iniciado el proceso. Esta modificacion

debe ser comunicada a la Autoridad Administrativa de Trabajo.

La labor especifica del beneficiario debe estar de preferencia

relacionada con la experiencia y calificacion del beneficio.

El plan de entrenamiento y Actualizacién para la reinsercién laboral

debe contemplar, como minimo, lo siguiente:

e Determinacién del puesto a ser ocupado para el entrenamiento y
actualizacion.

e NuUmero de horas de entrenamiento en el puesto de trabajo no
menor a 1,700 horas.

e Programa complementario de servicios de formaciéon vy
actualizacion, que debe contener un minimo de 300 horas de
formacién especifica, concentrada o alternada, y evaluacion
periodica.

e Plazos de duracién del entrenamiento y la actualizacion.

e Requisitos para la obtencién del certificado de entrenamiento y
actualizacion para la reinsercion laboral.

e Capacidades desarrolladas o fortalecidas por el beneficiario, y
evidenciadas por la empresa.

e Calificaciones a las cuales accederd el beneficiario una vez

culminado el proceso.

El Plan de Entrenamiento y Actualizacion para la reinserciéon debe
ajustarse a os lineamientos generales establecidos en el Plan Nacional

de Formacion Profesional.
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8. JURISPRUDENCIA

Convenio de pricticas pre profesionales — carga de la prueba

VISTOS: En audiencia publica del 08 de los corrientes, por sus fundamentos vy.
CONSIDERANDOS: que la demandada se limita a negar la relacion laboral con la
accionante por considerarla una practicante, sin embargo de lo cual no aporta ninguna
prueba que acredite tal condicion: que los comprobantes de caja que acompafia a fojas
26-29 no pueden demostrar por si mismos la existencia de un convenio de Practicas
pre profesionales acreditando por el contrario el pago de una remuneracion
permanente por el trabajo de secretaria que desempefiaba esta parte; que tampoco ha
probado la falsedad de los certificados de trabajo de fojas 44-45. ni de los demas
mnstrumentos aportados por la accionante; que de acuerdo a lo que dispone el articulo
337° del Cddigo de Procedimientos Civiles es obligacidon de las partes probar los
hechos que afirman; que en consecuencia, lo resuelto por la recurrida se ajusta a ese
precepto. habiendo liquidado adecuadamente todos los extremos de la demandada. los
cuales cumplen los requisitos que sefiala la lev en cada caso; que habiéndose
establecido la existencia de una relacion laboral. el incumplimiento de la empresa de
registrar los pagos que le hacia a la demandante en el respectivo libro de planillas,
hace que se tenga por ciertos los datos remunerativos consignados en la demandada;
de acuerdo a los que preceptia el articulo 13° del Decreto Supremo 015-72-TR: que
mas bien_ habiendo la accionante dado por concluido el vinculo laboral antes de iniciar
la presente accidon, no corresponde el pago de remuneraciones devengadas por
despido. as que tampoco han sido reclamadas en la demanda: CONFIRMACION la
sentencia de fojas 51-52. su fecha 21 de enero de 1993, que declara fundada la
demanda y ordena que Tableros Peruanos S A. pague a Marlene Josefa Dusel Paz la
suma de S/. 3.410 24 por los conceptos que puntualiza: la REVOCARON en la parte
que ordena el pago de remuneraciones devengadas, las mismas que dejaron sin efecto;
actuando como vocal ponente el sefior Beltran Quiroga vy. los devolvieron al Noveno
Juzgado de Trabajo de Lima.

Expediente N° 1128-93-BS(S)
Lima, 12 de julio de 1993

Reposicion en los practicantes

Laborar mas alla de la jornada legalmente establecida, asi como
desarrollar actividades que correspondan al personal de la empresa,
previstas en el manual de organizacion y funciones, son motivos para

declarar el fraude a la ley de un convenio de modalidad formativa.

En el caso, para el TC quedd acreditado que la demandante habia
excedido la jornada establecida por la legislacién y que, aun siendo
practicante, se le asignaron labores que correspondian integramente a
las de un trabajador de la entidad, tal como se desprende del Manual
de Organizacién y Funciones. Por tal razén, se habria verificado un
supuesto de fraude a la ley, configurandose un contrato laboral a plazo

indeterminado y la causal de desnaturalizacion por fraude a la ley.
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De esta forma al haberse determinado que entre las partes existia una
relacion laboral de naturaleza indeterminada, la demandante sdlo
podia ser despedida por una causa justa relacionada con su conducta

0 capacidad laboral.

STC N° 00857-2011-AA
El Peruano, 13 de julio de 2011

Inexistencia de despido - practicante
VISTOS: En audiencia pablica del 12 de febrero del afio en curso, con el informe del doctor Fermando Elias
Mantero: y CONSIDERANDO: que las partes deben probar los hechos que afirman. principalmente: el
trabajador. que existi6 relacion laboral (articulo 32°, inciso a) y b) del Decreto Supremo N° 03-80-TR); que la
actora afirma en su demanda a fojas 10 que mantuvo vinculo laboral con la emplazada desde el 3 de abril de 1989
hasta el 28 de febrero de 1990, fecha esta ultima en que sefiala fue despedida ilegal e improcedentemente del
centro de trabajo, que de los documentos de fojas 1 a 8-9, ofrecidos en la demanda, asi como de los que corren de
fojas 17 a 19, ofrecidos en la contestacion y reconocidos por la recurrente en la diligencia de comparendo a fojas
27, al igual que de la prueba confesional prestada por la demandante respecto del pliego interrogatorio formulado
por la demandada y que corre a fojas 21-22 se determina que la demandante estuvo vinculada a la emplazada desde
el 03 de abril al 29 de 1989 en virtud a la realizacion de practicas preprofesionales como guia de turismo, en la
seccion de museo del banco demandado, al cual le posibilitarian obtener mayor experiencia y cumplir con los
requisitos que le imponia la Universidad San Martin de Porres, la misma que solicito la realizacion de las practicas
mediante oficio de fojas 15, en la que estudiaba, para obtener el bachillerato; que de acuerdo a los resterados y
uniformes pronunciamientos de los tribunales de trabajo. la situacion de practicante no genera una relacion de
trabajo cuando no se acredita los elementos esenciales de ésta como son: oficio de presentacion de la universidad,
duracion y funcion relacionada con la especialidad estudiada; que estas caracteristicas no las ha probado la
accionante al haberse presentado en su vinculacion con la emplazada en el periodo indicado: que por consiguiente,
no existio relacion laboral entre las partes sub litis desde el 3 de abril al 29 de diciembre de 1989; que, por otra
parte, del analisis efectuado al denominado contrato de locacién de servicios de fojas 4 a 7 se desprende que el
mismo resulta ser un verdadero contrato de trabajo pues presenta los elementos tipificados del mismo y que estan
expresados anteriormente; que en consecuencia, la actora mantuvo vinculo laboral con la emplazada desde el 1°
de enero al 28 de febrero de 1990, no obstante, no se encuentra amparada por la Ley de Estabilidad Laboral al no
haber superado el periodo de prueba de 3 meses, resultando asi mexistente el despido ilegal e improcedente lo
alegado; que en el caso de autos no se dan elementos para confirmar la recurrida. por los fundamentos expuestos,
como si suceden con las demds acciones seguidas contra la sentencia de fojas 30-31, su fecha 20 de setiembre de
1990, que declara fundada la demanda, la que DECLARARON infundada en todos en todos sus extremos [...].
Expediente N° 1817-90-Lima
Lima, 04 de marzo de 1991

Desnaturalizacion de modalidades formativas laborales:

simulacion y fraude

“[...] en el periodo que prestd servicios bajo la denominada modalidad
de practicas preprofesionales, realizé labores de recepcion y registro
de documentos (ventanilla de atencidon al usuario), siendo dichas
labores de caracter permanente en la institucion demandada, las

mismas que realizé
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en el primer periodo bajo la denominacién de contrato de trabajo por
servicios especificos. En tal contexto se puede concluir que la situacién
descrita configura fraude a la ley, quedando acreditada la existencia de
una relacion laboral entre las partes, también, en el segundo periodo

de servicios.

Expediente N° 006-2007-PA/TC Arequipa
Lima, 31 de agosto de 2009

CASOS PRACTICOS

Caso 1: Registro extemporaneo de contrato a tiempo parcial

La Asociacion Educativa “Los Angelitos”, asociacién que se dedica a la
ensefianza educativa, celebrd un contrato de trabajo a tiempo parcial
con el sefior Ramén Caceres Lopez bajo el régimen laboral de la
actividad privada. Al respecto, nos pide asesoria respecto a este tipo

de contrato a tiempo parcial.

El contrato a tiempo parcial es aquel en que el trabajador labora para
un determinado empleador y trabaja determinados dias del mes o

determinadas horas, por menos de 4 horas diarias de labor.

Este contrato debera celebrarse por escrito y ser puesto en
conocimiento para su registro y aprobacion ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo en el término de 15 dias naturales desde su
suscripcidon. Su presentacion es en forma gratuita. Si el contrato se
presenta en forma extemporanea, el empleador se vera obligado a
pagar el 0.88% de la UIT (Procedimiento N° 37 del TUPA del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo, Resolucion Ministerial 285-2007-
TR de fecha 28.10.2007).

Se recuerda que dentro de los beneficios laborales que no se les otorga
a estos trabajadores contratados a tiempo parcial, tenemos a las
vacaciones, CTS e indemnizacidon por despido siempre que para su

percepcion no se exija el cumplimiento del requisito minimo de 4 horas
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diarias o0 en su conjunto sea menor a 20 horas semanales. Sdlo se
tendra derecho de las gratificaciones legales, asignacion familiar y a

las utilidades que obtenga la empresa.
Caso 2: Prorrogas de los contratos modales

Una persona viene desempenandose como secretaria. A la fecha tiene
acumulado tres afios de servicios bajo un contrato modal por inicio de
actividad. ¢Se le puede seguir contratando bajo otro contrato modal, y

por cuanto tiempo mas?

Si, porque si bien ha llegado al limite maximo para los contratos de
inicio de actividad, puede realizarse la prorroga de su contratacién por
dos afios mas, pero a través de otro contrato modal, siempre que se

sustente los motivos temporales de su nueva contratacion.
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CAPITULO 1V:
TRABAJO A DOMICILIO, CONTRATACION DE MENORES DE
EDAD O ADOLESCENTES Y EXTRANJEROS

1. TRABAJADORES A DOMICILIO
1.1 Concepto

El contrato a domicilio es el que se ejecuta, habitual o temporalmente,
de forma continua o discontinua, por cuenta de uno o mas
empleadores, en el domicilio del trabajador o en el lugar designado por

éste, sin supervisidn directa e inmediata del empleador.

El empleador tiene la facultad de establecer las regulaciones de la

metodologia y técnicas del trabajo a realizarse.

En la produccidon de bienes inmateriales el derecho a la propiedad
intelectual del bien producido lo reserva el empleador, salvo que medie

pacto expreso en contrario.

1.2 Efectos juridicos - Relacion laboral

El trabajo a domicilio genera relacion laboral entre el trabajador a
domicilio y el empleador, es este ultimo el productor de los bienes y
servicios finales o intermedios, subcontratistas o agente, siempre que

estos ultimos se encuentren debidamente registrados.

1.3 Excepciones al trabajo a domicilio

No estd comprendido en el trabajo a domicilio el que realizan los
trabajadores domésticos o del hogar, el trabajo auténomo, el realizado

en taller de familia o trabajo familiar.

1.4 Formalidades

Como consecuencia de la celebracidén de este tipo de relacién laboral,
el contrato de trabajo a domicilio debera formalizarse por escrito,
remitiéndose una copia a la Autoridad Administrativa de Trabajo para

Su respectivo registro.
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(Nimero de Orden 40 del Decreto Supremo N°016-2006-TR, Texto Unico de

Procedimientos Administrativos del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo)

Siendo el contrato de trabajo a domicilio una excepcion a la regla de
los contratos laborales prestados en el establecimiento del empleador,
éste (el empleador) se encuentra obligado a llevar un Registro de
Trabajo a Domicilio, el cual sustituye para todos sus efectos juridicos
el PDT N° 601 Planillas Electronicas del régimen laboral comun
(Excepto para los casos incursos dentro de lo contemplado en el
articulo 2° del Decreto Supremo N° 018-2007-TR) o T-Registro y

PLAME, segun corresponda.

1.5 Informacion que debe consignarse en el registro

En el registro se consignara lo siguiente:

1. Los datos de identificacién del trabajador.

2. La referencia a las fechas de suscripcidén del contrato de trabajo
a domicilio y de su remision a la Autoridad Administrativa del
Trabajo.

3. El nidmero de carné de inscripcién del trabajador en el Seguro
Social de Salud (EsSalud), de ser el caso.

4. La calidad y naturaleza de la obra encomendada y a la
remuneracidon convenida, indicando los factores intervinientes en
su fijacion.

5. El monto y fecha de pago de la remuneracidn, en cada
oportunidad que éste se realiza.

6. El monto y fecha de pago de cualquier beneficio que se abone en
aplicacién de lo dispuesto en el Decreto Supremo N° 003-97-TR,
TUO del D. Leg. N° 728 Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, o que resulte por acuerdo convencional.

7. El suministro o no, tanto de los materiales como de las
herramientas, maquinarias o U(tiles para la producciéon y al

modalidad vy titulo en los que otorga estos ultimos; y
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8. Cualquier otra o indicacidon o precisién relativa a la relacion

laboral y que las partes estimen conveniente consignar.

1.6 Remuneracion

La remuneracion es fijada por las partes en el contrato de trabajo o por
convenio colectivo de trabajo a domicilio, en base a criterios de
remuneracién por produccion, bajo la modalidad de valor hora o tarifa

por bien o servicio producido.

El empleador sélo podra deducir hasta un 25% mensual de la
remuneracion obtenida por el trabajador, en caso de responsabilidad
econdmica a cargo del trabajador por la pérdida o deterioro que por su
culpa sufran los materiales o bienes suministrados para la produccion,

hasta cumplir el pago del valor respectivo.

1.7 Derechos sociales

El trabajador a domicilio tiene derecho a percibir los derechos sociales

siguientes:

1. Primero de mayo, equivalente a una treintava parte de las
remuneraciones totales percibidas en el mes inmediato anterior
laborado, siempre que el trabajador tenga derecho acumulado
de los beneficios siguientes:

2. Vacaciones, equivalente al 8.33% del total de Ilas
remuneraciones percibidas durante el afo cronoldgico anterior
de servicios prestados al empleador.

3. Compensacion por Tiempo de Servicios, equivalente al 8.33% del
total de las remuneraciones percibidas durante el aio cronoldgico
anterior de servicios prestado al empleador. Este beneficio lo
paga directamente el empleador al trabajador dentro de los 10
dias siguientes de cumplido el ano cronolégico de servicios y

tiene efecto cancelatorio.
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El trabajador podra solicitar al empleador el pago adelantado de los
beneficios remunerativos sefialados anteriormente, cuando Ia
prestacion de servicios se interrumpa o suspenda por un periodo igual
o menor de un mes. En dicho caso, el calculo se efectuara teniendo
como base el total de remuneraciones percibidas durante el periodo
realmente laborado. El pago adelantado de cualquiera de dichos

beneficios tiene efecto cancelatorio.

1.8 Régimen pensionario y salud

El trabajador a domicilio estd comprendido en el Sistema Nacional de
Pensiones del Decreto Ley N° 19990, y en el Régimen de prestaciones
de Salud, del Seguro Social en Salud, regulado por la Ley N° 26790 en
cuanto se refiere a prestaciones asistenciales directas, subsidios por
enfermedad en caso de hospitalizacién, subsidio por maternidad,

subsidio por lactancia y prestaciones por sepelio.

No estd comprendido en el régimen de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, comprendido en el Seguro

Complementario de Trabajo de Riesgo.

1.9 El “"Teletrabajo”

El “teletrabajo” considerado como la nueva realidad productiva de los
ultimos tiempos, dentro de los paises desarrollados ha causado hasta
el momento variadas manifestaciones dentro del campo doctrinario.
Consiste en el trabajo virtual que ha surgido a consecuencia del
esplendor que la informatica y las telecomunicaciones audiovisuales
han advertido en los ultimos tiempos, remozando una labor en
expansion: el trabajo a domicilio. En efecto, con la ayuda de la ciencia
informatica y de las telecomunicaciones una persona o grupo de ellas
en sus propios domicilios o lugares designados por ellos, pero fuera de
las instalaciones de las empresas; en ciertas ocasiones incluso fuera
del territorio nacional de referencia, con la ayuda de un ordenador

I A\Y

interconectado, puede el “teletrabajador” efectuar “a distancia” un
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trabajo como si estuviese en la propia empresa. De esta manera las
empresas han visto “desentralizadas” las actividades de sus recursos
humanos, y con ello evitan espacios, servicios varios y los empleadores

mas audaces, la proteccidn social prodigada al trabajador subordinado.

I\\

Para que el “teletrabajo” se materialice es necesario disponer de al
menos de dos caracteres bien definidos: alta tecnologia en el dominio
de las telecomunicaciones y ordenadores de parte del dador del

I\\

empleo, y, de parte del “teletrabajador” conocimientos técnicos bien
precisos, ubicados entre los mediados y altos cuadros que
habitualmente laboran en una empresa. A partir de esta constatacion
se han tejido una serie de supuestos de hechos; a saber, que, por lo
costoso de la tecnologia y su implementacién domiciliaria, corre a cargo
del empleador. Asimismo, por la alta profesionalidad del operador a
distancia o “teletrabajador”, la empresa remunera bien al mismo
tiempo que exige grandes resultados en el dominio del trabajo
propuesto, en ocasiones sin horario ni dias de trabajo preestablecido,
convirtiéndose en un contrato de trabajo de retén. Ahora bien, esta
conjuncién de caracteres ha hecho adoptar la posicion doctrinaria y

|\\

jurisprudencial de que el “teletrabajo” es una variable del trabajo a

domicilio.
2. CONTRATACION DE MENORES Y ADOLESCENTES

Se considera nino a todo ser humano desde su concepcion hasta
cumplir los doce afios de edad y adolescente desde los doce hasta
cumplir dieciocho afios de edad. El Estado protege al concebido para
todo lo que le favorece. Si existiera duda acerca de la edad de una
persona, se le considerara nifio o adolescente mientras no se pruebe

lo contrario.

Los adolescentes que trabajan en forma dependiente o por cuenta
ajena estan amparados por el Cddigo del nifio y Adolescente (Ley N°

27337 del 07-08-2000). Se incluye a los que realizan el trabajo a
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domicilio y a los que trabajan por cuenta propia o en forma
independiente, asi como a los que realizan trabajo doméstico y trabajo

familiar no remunerado.
Edades requeridas para trabajar en ciertas actividades.

Las edades minimas requeridas para autorizar el trabajo de los

adolescentes son las siguientes:

e Para el caso del trabajo por cuenta ajena o que se preste en

relacion de dependencia:

- Quince afos para labores agricolas no industriales.

- Dieciséis afios para labores industriales, comerciales o
mineras; y

- Diecisiete afios para labores de pesca industrial.

e Para el caso de las demas modalidades de trabajo la edad
minima es de catorce anos. Por excepcion se concedera
autorizacién a partir de los doce anos, siempre que las labores a
realizar no perjudiquen su salud o desarrollo, ni interfieran o
limiten su asistencia a los centros educativos y permitan su
participacion en programas de orientacion o formacién

profesional.

Se presume que los adolescentes estan autorizados por sus padres o
responsables para trabajar cuando habiten con ellos, salvo

manifestacion expresa en contrario de los mismos.

Relacion de trabajos y actividades peligrosas o nocivas para la salud

fisica o moral de las y los adolescentes.

2.1 Trabajos peligrosos

De acuerdo a lo prescrito por el Decreto Supremo N° 07 -2006-
MIMDES, ha determinado que existen trabajos prohibidos para los

adolescentes, las cuales son:
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2.1.1 Trabajos peligrosos por su naturaleza

Son aquellos que por su caracteristica intrinseca de la actividad laboral

representan riesgo para la salud y seguridad de las y los adolescentes.

Trabajos en minas de oro u otros en explotacién de canteras,
trabajo subterrdneo y excavaciones, lavaderos de oro vy
sacadores de piedra.

Trabajos en los que se utilice maquinarias y herramientas de tipo
manual o mecanico y equipos especializados y que requiere
capacitacion y experiencia; estas actividades son caracteristicas
en la agricultura, la imprenta, metalmecanica, la construccion,
industria maderera, industria alimentaria y cocina, manejo de
vehiculos de transporte y operacién de equipos de demolicién.
Trabajos que impliquen el contacto y/o exposicién con productos

0 sustancias quimicas peligrosas.

Industrias quimicas: combustibles, carburantes, pinturas,

anticorrosivos, esponjas, asbesto o cemento.

Industria Automotriz: talleres de servicio automotor, embragues,

frenos y otros similares.

Industria de hidrocarburos: estaciones de servicios y velas.
Agroindustria: exposicion a agroquimicos y fumigacion. Industria

de la ceramica: comercio de arena.

Industria de plastico: fabricacion de poliuretanos, produccién de

plastico y caucho sintético.

Industria de lavanderia y tintoreria: limpieza liquida y en seco,

secado planchado y teqido.
Industria Pirotécnica: exposicién y manipulacidon de podlvora.

Industria de fundicidon: exposicion y manipulacién de acero,
cobre, hierro, vidrio o cualquier otro metal, no importando la
funcién que desempefian.
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Esfera doméstica: uso de acido muriatico, lejia, desinfectantes,

plaguicidas, insecticidas y similares.

Trabajos que se realizan en la fabricacidon artesanal de ladrillos.
Trabajos en horarios nocturnos entre 19:00 hr. y 7:00 hr.
Trabajos en alta mar, bajo el agua referido a las actividades
desarrolladas y asociadas a la pesca industrial y artesanal; a la
recoleccion de corales, moluscos y algas; asi como a la
recuperacion de redes y cajones de aire comprimido, inspeccién
de diques, reparacion de embarcaciones en alta mar y trabajos
bajo el agua.

Trabajo en industria pesquera artesanal referido a extraccion,
traslado, comercializacién de peces, corales, moluscos y algas.
Trabajos en altura superiores a dos metros; caracteristicos de
los trabajos de limpieza de vidrios en edificios, reparacion de
techumbres, armado de andamios, estructuras, etc.

Trabajos en sistemas de generacidn, transmision y distribucion
de energia eléctrica que impligue contacto directo con
electricidad; como la instalacidén reparacion y mantenimiento de
instalaciones eléctricas.

Trabajos con exposicidn a ruidos continuos e intermitentes
superiores a 60 decibeles o a ruido de impacto. En esta categoria
se incluyen los trabajos de aeropuerto, aserraderos,
maestranzas, perforaciones, transporte publico, discotecas,
comercio publico, o cualquier labor que implique la exposicidén
continua o sistematica al ruido.

Trabajos en contacto a radiaciones ionizantes y no ionizantes; la
exposicion puede ser directa o indirecta. Los trabajos en
laboratorios de rayos X, aeropuertos, hospitales, fabricas de
iluminacion y similares.

Trabajos en contacto con residuos de animales deteriorados; con

glandulas, visceras, sangre, huesos, cueros, pelos y desechos
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animales; y en contacto con animales portadores de
enfermedades infecto contagiosas. Trabajos como: camales,
crianza de animales, comercio, transporte, procesamiento y
venta de carne.

Trabajos en produccion, reparto o venta exclusiva de bebidas
alcohdlicas en establecimientos de consumo inmediato. Se
refieren a las actividades relacionadas con la fabricacién de vinos
y bebidas alcohdlicas de atencion a clientes en licorerias, bares,
cantinas, centros nocturnos, salas de juegos de azar y similares.
Trabajos realizados en ambientes nocivos como centros
nocturnos, prostibulos, salas de juego de azar, salas o lugares
de espectaculos obscenos, talleres donde se grave, imprima,
fotografie, o filme material pornogréafico donde los nifios, nifas,
y adolescentes desarrollan o estan expuestos a actividades de
fotografia, disefio, produccién, reproduccién, impresién,
comercializacion y distribucidon de estos materiales.

Trabajos que por su propia seguridad y la de otras personas
estén sujetos al desempefio del adolescente, suponen la
utilizacion de éstas y estos en actividades de cuidado y vigilancia,
sea de ancianos, enfermos, nifas, ninos o parientes, asi como el
cuidado de predios y lugares que requieran proteccion.

Trabajos en espacios cerrados, estrechos o aislados y sin
ventilacién, como en talleres de confecciones, kioskos y otros
similares.

Trabajos con exposicién a temperaturas extremas de manera
continua o intermitente. Son las que se desarrollan en lugares
frios, donde se almacenan alimentos y elementos para su
conservacion. Entre estos se cuentan frigorificos de frutas,
carnes, bulbos de flores y fabricas de hielo. También son aquellas
que se desarrollan en lugares con altas temperaturas como
hornos de panaderia, hornos, hornillos, fogones y cocinas;

fundiciones, lavanderias y otros similares.
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e Trabajos en levantamiento y traslado manual de carga, que
exceda de los limites permitidos. Corresponde a actividades de
carga, descarga y traslado continuo e intermitente de elementos.
Entre las actividades caracteristicas de este tipo de trabajo se
encuentran estibadores, desestibadores, transportistas,
manuales en mercado, muelles o almaceneros.

e 0 Trabajo recolectando y seleccionando basura, residuos u otros

similares.

2.1.2 Trabajos peligrosos por sus condiciones

Son aquellos cuyos lugares en los que las y los adolescentes
desarrollan su actividad laboral pueden determinar perjuicio para su

desarrollo integral:

e Trabajos en jornadas extensas, por encima de las 6 horas diarias.

e La actividad laboral que se realiza con ausencia de medidas de
higiene como condicién de seguridad.

e El trabajo que se realice en medios de transporte publico,
interurbano o interprovincial, tales como cobradores, terramozas
y otros similares.

e El trabajo que, por su horario distancia o exigencias, impida la
asistencia al centro educativo, socializarse entre pares o
comunicarse con su familia de origen.

e Los trabajos en los que las y los adolescentes estén expuestos a
abusos de orden fisico, psicoldgico o sexual.

e El trabajo doméstico o aquellas actividades que retienen al
adolescente en el lugar donde labora y que impiden la
supervisién o inspeccién del trabajo.

e Trabajos en ambientes de espectaculos, tales como circos,
ambientes de grabacién o similares, cuando expongan a los
adolescentes a riesgos para su integridad fisica, psicoldgica vy

moral.
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2.2 Competencia para autorizar el trabajo de adolescentes

Tienen competencia para inscribir, autorizar y supervisar el trabajo de

adolescentes que cuenten con las edades requeridas por ley:

e El Sector Trabajo, para trabajos por cuenta ajena o0 que se
presten en relaciones de dependencia; v,
e Los municipios distritales y provinciales dentro de sus
jurisdicciones, para trabajadores domésticos, por cuenta propia
0 que se realicen en forma independiente y dentro de su
jurisdiccion.
2.3 Requisitos para la autorizacion del trabajo

Son requisitos para otorgar autorizacion para el trabajo de

adolescentes:

¢ Que el trabajo no perturbe la asistencia regular a la escuela.

e Que el certificado médico acredite la capacidad fisica, mental y
emocional del adolescente para realizar las labores. Este
certificado sera expedido gratuitamente por los servicios médicos
del Sector Salud o de la Seguridad Social, y

e Que ningun adolescente sea admitido al trabajo sin la debida

autorizacion.

2.4 Jornada de trabajo

El trabajo del adolescente, entre los quince y 17 afos no excedera de
6 horas diarias ni de 36 horas semanales. Para los que tienen entre 12
y 14 anos, su jornada de trabajo no debe exceder de 4 horas diarias o

24 semanales.

Se entiende por trabajo nocturno el que se realiza entre las 07:00 pm
y las 7:00 a.m. El juez podra autorizar excepcionalmente el trabajo
nocturno de adolescentes a partir de los 15 hasta que cumplan los 18
anos, siempre que éste no exceda de 4 horas diarias. Fuera de esta

autorizacién queda prohibido el trabajo nocturno de los adolescentes.
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2.5 Remuneracion

El adolescente trabajador no percibira remuneracion inferior a la de los

demas trabajadores de su misma categoria en trabajos similares.

Los empleadores que contraten adolescentes estan obligados a
concederles facilidades que hagan compatibles su trabajo con la

asistencia regular a la escuela.

2.6 Vacaciones

El derecho a vacaciones remuneradas pagadas se concedera en los

meses de vacaciones escolares.

2.7 Seguridad social

Los adolescentes que trabajen bajo cualquiera de las modalidades
descritas anteriormente tienen derecho a la seguridad social
obligatoria, por lo menos en el régimen de prestaciones de salud. Es
obligacion de los empleadores, en el caso del trabajador por cuenta
ajena y del trabajador doméstico, y del jefe de familia, en el caso del

trabajador familiar no remunerado, cumplir con estas disposiciones.

Los trabajadores adolescentes independientes podran acogerse a este
beneficio abonando sdélo el 10% de la cuota correspondiente al

trabajador de una relacion de trabajo dependiente.

2.8 Ejercicio de los derechos laborales colectivos

Los adolescentes pueden ejercer derechos laborales de caracter
colectivo, pudiendo formar parte o constituir sindicatos por unidad
productiva, rama, oficio o zona de trabajo. Estos pueden afiliarse a

organizaciones de grado superior.
3. CONTRATACION DE EXTRANJEROS

Los empleadores, cualquiera que fuere su actividad o nacionalidad,

daran preferencia a la contratacién de trabajadores nacionales.
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La contratacién de trabajadores extranjeros esta sujeta al régimen
laboral de la actividad privada y a los limites que establecidos por la
Legislacion y sus servicios estan comprendidos en el régimen laboral
de la actividad privada. El contrato de trabajo y sus modificaciones

deben ser autorizados por la Autoridad Administrativa de Trabajo.

Se presenta el contrato de trabajo, se paga la tasa y se adjunta soélo
una declaracion jurada de la empresa donde se senale que la
contratacién del extranjero cumple las condiciones establecidas por la
ley y cuenta con la experiencia laboral requerida por la misma, es decir
ya no necesita presentar copias del titulo, constancias de trabajo, ni

acreditar la garantia del retorno.

3.1 Limites para su contratacion

Las empresas nacionales o extranjeras podran contratar personal
extranjero en una proporcién de hasta 20% del niamero total de sus

servidores, empleados y obreros.

Sus remuneraciones no podran exceder del 30% del total de la planilla

de sueldos y salarios.

Para determinar el 20% del nUmero total de servidores a que se refiere

el parrafo anterior, se procedera de la siguiente manera:

e Se tomara el total del personal de la planilla, computando a todos
los trabajadores, sean nacionales o extranjeros, estables o
contratados a plazo determinado, con vinculo laboral vigente.
Este numero total de servidores sera considerado el 100%.

e lLuego, se determinara el porcentaje que representa los
trabajadores nacionales y el porcentaje que representen los
trabajadores extranjeros.

e Se comparara el porcentaje que representa los trabajadores
extranjeros frente el porcentaje de 20% autorizado por la Ley,
con el fin de apreciar el nUmero de extranjeros que pueden ser
contratados.
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3.2 Exceptuados de los tramites de contratacion de personal
extranjero
No se consideran en las limitaciones sobre contratacién de trabajadores

extranjeros en los siguientes supuestos:

e Al extranjero con coényuge, ascendientes, descendientes o
hermanos peruanos;

e Al extranjero con visa de inmigrante;

e Al extranjero con cuyo pais de origen exista convenio de
reciprocidad laboral o de doble nacionalidad.

e Al personal de empresa extranjera dedicada al servicio
internacional de transporte terrestre, aéreo o acuatico con
bandera y matricula extranjera.

e Al personal extranjero que labore en empresas de servicios
multinacionales o bancos multinacionales, sujetos a las normas
legales dictadas para estos casos especificos.

e Al personal extranjero que, en virtud de convenios bilaterales o
multilaterales celebrados por el Gobierno del Peru, prestare sus
servicios en el pais.

e Al inversionista extranjero, que, en virtud de convenios
bilaterales o multilaterales celebrados por el Gobierno del Perd,
prestare sus servicios en el pais.

e Al inversionista extranjero haya o no renunciado a la exportacion
del capital y utilidades de su inversién, siempre que ésta tenga
un monto permanente durante la vigencia del contrato no menor
de 5 UIT.

e Los artistas, deportistas y, en general, aquellos que actlen en
espectaculos publicos en el Territorio de la Republica durante un

periodo maximo de tres meses al ano.

El personal comprendido en este articulo no esta sujeto al tramite de
aprobacién de los contratos ni a los porcentajes limitativos establecidos
en el articulo 4 del Decreto Legislativo N° 689 (05-11-91).
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3.3 Formalidad de los contratos

Los contratos de trabajo al personal extranjero deberan ser celebrados
por escrito y a plazo determinado, por un periodo maximo de 3 afios
prorrogables sucesivamente, por periodos iguales, debiendo constar,
ademas, el compromiso de capacitar al personal nacional en la misma
ocupacién. La Autoridad competente a otorgar la visa correspondiente

tendra en cuenta el plazo de duracion del contrato.
En el contrato de trabajo se debera consignar como minimo:

e Los datos identificatorios del empleador: nombre o razén social
de la empresa, RUC, domicilio, inscripcion en los registros
correspondientes, actividad econdmica especifica, fecha de inicio
de la actividad empresarial e identificacidon del representante
legal.

e Los datos identificatorios del trabajador: nombres, lugar de
nacimiento, nacionalidad, sexo, edad, estado civil, documento de
identidad, domicilio, profesién, oficio o especialidad.

e Los datos minimos de la contratacidn: descripcién de las labores
gue desempenara el contratado, jornada laboral, remuneracién,
lugar donde laborard, remuneracion diaria o mensual en moneda
nacional o extranjera, bonificacion y beneficios adicionales, fecha
prevista para el inicio del servicio, plazo del contrato y demas
estipulaciones contractuales.

e La remuneracion indicada en el contrato sera igual a la

remuneracion computable regulada por la Ley de CTS.

En el contrato se deberd desagregar los conceptos y valores de la
remuneracién en especie. La remuneracion dineraria y en especie

servira para el calculo del porcentaje limitativo correspondiente.

Se deberd incluir tres clausulas especiales en donde conste lo

siguiente:

162



e Que la aprobacién de contrato no autoriza a iniciar la prestacién
de servicios hasta que no se cuente con la calidad migratoria
habilitante, otorgada por la Autoridad Migratoria
correspondiente, bajo responsabilidad del empleador.

e El compromiso del empleador de transportar el personal
extranjero y los miembros de la familia que expresamente se
estipulen, a su pais de origen o al que convengan al extinguirse
la relacién contractual.

e El compromiso de capacitacién del personal nacional de la misma

ocupacion.
3.4 Exoneracion de los porcentajes limitativos

Los empleadores podran solicitar exoneracion de los porcentajes

limitativos en los casos siguientes:

e Cuando se trate de personal profesional o técnico especializado.

e Cuando se trate de personal de direccion y/o gerencial
especializado.

e Cuando se trate de profesores contratados para la ensefianza
superior, o de ensefianza basica o secundaria en colegios
particulares extranjeros, o de ensefianza de idiomas en colegios
particulares nacionales, o en centros especializados de
ensefanza de idiomas.

e Cuando se trate de personal de empresas del sector publico o de
empresas privadas que tengan celebrados contratos con
organismos, instituciones o empresas del sector publico.

e Cualquier otro caso que se establezca por decreto supremo,
siguiendo los criterios de especializacion, calificacion o

experiencia.

3.5 Aprobacion de los contratos

Estos contratos necesariamente requieren de la aprobacion por parte

de la Autoridad de Trabajo, para lo cual la solicitud de aprobacién de
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contratos de trabajo y la documentacion respectiva, serd presentada
ante la Autoridad Administrativa de Trabajo de la jurisdiccién, donde el
trabajador no se encuentra incurso en las limitaciones antes descritas.
El contrato se considerara aprobado a la presentacién de la solicitud,
sin perjuicio que la Autoridad Administrativa de Trabajo disponga la
realizacion de una visita de inspeccién, cuando la considere

conveniente.

La autoridad Administrativa de Trabajo responsable del tramite llevara
un registro de contratos de trabajo del personal extranjero. La
autoridad Administrativa de Trabajo Regional informara a la sede
central del Ministerio de Trabajo y Promocién Social sobre los contratos

registrados, a fin de contar con un registro nacional.

3.6 Inspeccion y sanciones

Los empleadores seran sancionados con multa sin perjuicio de las
demas sanciones que fueran aplicables en virtud de otras normas

legales, cuando incurran en los siguientes actos:

e Omision del tramite de aprobacion del contrato de personal
extranjero comprendido en el Decreto Legislativo N° 689.

e Fraude en la declaracion jurada o en la documentacion
acompafada para la aprobacién del contrato de trabajo.

e Incumplimiento de la ejecucion de los contratos de trabajo.

e Realizacion de fines distintos al propdsito legal que merecio6 la
aprobacién del contrato.

e Incumplimiento de cualquiera otra obligacién prevista en el

Decreto Legislativo N° 689.

La Autoridad Administrativa de trabajo encargada del tramite de
aprobacién dispondra la realizacidn de inspecciones periddicas y con
criterio selectivo. Dicha autoridad impondra las multas y conocerd de
los reclamos y apelaciones. Si de la visita inspectiva se estableciera

que el empleador ha incurrido en alguno de los actos sancionables
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senalados anteriormente, entonces la Autoridad Administrativa de
trabajo competente requerirda que se regularice la situacion
contractual, en el término maximo de 1 mes, sin perjuicio de la multa
respectiva y de la accidén judicial pertinente que tales actos puedan

haber generado.

Se no regularizarse la situacion en el término concedido, se procedera
a impones una multa mayor y se requerira el cumplimiento, bajo el
apremio de multas sucesivas y mayores, con sujecién a las normas
vigentes sobre el particular. Contra lo resuelto en primera instancia se

podra interponer el recurso de apelacion.

El inspector velard especialmente que al momento de su visita
inspectiva el trabajador posea la calidad migratoria habilitante. Y en
caso se constate que el trabajador se encuentre laborando sin la
calidad migratoria habilitante, la Autoridad Administrativa de Trabajo
cumplira con comunicar a la Autoridad Migratoria para que tome las

medidas correspondientes.

3.7 Derechos y obligaciones del personal extranjero

Las remuneraciones derechos y beneficios del personal extranjero, en
ningun caso deberan ser menores de los reconocidos por el régimen

laboral de la actividad privada.

Lucro cesante - Indemnizacion, en el supuesto de que el
empleador resolviera de manera injustificada el contrato del
trabajador extranjero, al igual que en el caso de la resolucion
arbitraria de los contratos sujetos a modalidad del régimen laboral
comun, éste debe abonar como indemnizaciéon una remuneracion y
media por cada mes completo dejado de laboral hasta el vencimiento

del contrato, con un maximo de 12 remuneraciones.

Vacaciones, en el caso de las vacaciones se ha establecido una

particularidad para los trabajadores extranjeros, el cual consiste en
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gue estos trabajadores podran convenir por escrito la acumulacién

de periodos vacacionales por 2 o mas afos.

3.8 Impuesto a la renta

En relacién a las rentas afectas que el trabajador extranjero pudiere
generar, debe senalarse que, en efecto, los ingresos que perciba un
trabajador extranjero una vez que obtenga la calidad migratoria
habilitante, se encuentran afecto al impuesto a la renta de quinta

categoria como un trabajador nacional.

No obstante, el inciso c) del articulo 20° del Decreto Supremo N° 122-
94-EF Reglamento de la Ley del impuesto a la renta, establece que si
el trabajador extranjero tiene la condicidon de no domiciliado, no
constituye renta gravable de quinta categoria los siguientes conceptos

gue se paguen por el servidor, su cényuge e hijos:

e Los pasajes al inicio o término del trabajo.

e La alimentacién y hospedaje generados durante los 3 meses de
residencia en el pais.

e El transporte al pais e internacién del equipaje, menaje de casa,
al inicio del contrato.

e Pasajes a su pais de origen por vacaciones devengadas durante
el plazo de vigencia del contrato de trabajo.

e Transporte y salida del pais del equipaje y menaje de casa, al

término del contrato.

Los citados conceptos seran gastos deducibles para el empleador del
trabajador extranjero, a efectos de la determinacién de su renta de
tercera categoria, y siempre que se especifiquen en el contrato de

trabajo que dichos gastos seran asumidos por la empresa.

Los extranjeros que, durante su permanencia en el pais, realicen
actividades generadoras de rentas de fuentes peruanas, deberan
entregar a las autoridades migratorias al momento de salir del pais uno

de los siguientes documentos:
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Certificado de Rentas y Retenciones (Formulario N© 1492).

Es emitido por el pagador de la renta, el empleador o los
representantes legales de éstos. Su vigencia es de treinta (30)
dias calendario contados a partir de su emisién. Se tendra
presente la fecha de emisién del ultimo certificado entregado al

extranjero y utilizado por éste al momento de salir del pais.

Certificado de Rentas y Retenciones generado por SUNAT

Operaciones en Linea (Formulario N° 1692)

Es emitido y firmado por el pagador de la renta, el empleador o
los representantes legales de éstos. Se generara
automaticamente, y, una vez firmado, podra ser utilizado por el
ciudadano extranjero. Podran imprimirse cuantos certificados
sean necesarios, segun la necesidad de viaje del extranjero. Su
vigencia es de treinta (30) dias calendario contados a partir de

la fecha de presentacion a través de la SUNAT.

Para la emisidon de los citados certificados se tendra en cuenta el
periodo comprendido entre la fecha de emisién del ultimo
certificado entregado al extranjero y la fecha en que se emite el

nuevo certificado.

En caso de no contar con un certificado anterior, comprendera
todas las rentas pagadas o puestas a disposicion hasta la fecha
de emision del certificado. En ningln caso, dicho certificado se
comprenderd rentas por un periodo mayor a doce (12) meses

anteriores a la fecha de su emision.

Si el ciudadano extranjero durante su permanencia en el pais
hubiese percibido rentas de dos o mas personas, empresas o
entidades debera solicitar a cada una de ellas el certificado
correspondiente, debiéndose entregar tantos certificados como

empleadores o pagadores de renta haya tenido.
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Los ciudadanos extranjeros presentaran declaracion jurada en

los siguientes casos:

o Cuando no se les hubiera retenido el Impuesto a la Renta
por cuanto el pagador de las rentas era una entidad no

domiciliada.

Para tal efecto presentaran el Formulario N© 1494,
“Declaraciéon Jurada de Haber Pagado Directamente el
Impuesto”; asi como la copia del comprobante de pago

correspondiente.

o Cuando hubieran ingresado al pais con visa de artista,
religioso, estudiante, trabajador, independiente o
inmigrante y que hubieran realizado actividades que no

impliquen la generacion de rentas de fuente peruana.

Para tal efecto presentaran, el Formulario 1495,
“Declaracion Jurada de Haber Realizado Actividades que no

Impliquen la Generacidon de Rentas de Fuente Peruana”.

4. TRABAJADOR MIGRANTE ANDINO
4.1 Comunidad andina

La Comunidad Andina (CAN) es un Organismo Regional de cuatro
paises que tienen un objetivo comun: alcanzar un desarrollo integral,
mas equilibrado y auténomo, mediante la integracion andina,
sudamericana y latinoamericana. El proceso andino de integracion se
inicié con la suscripcion del Acuerdo de Cartagena el 26 de mayo de
19609.

Antes de 1996, era conocida como el Pacto Andino o Grupo Andino.

En la actualidad esta constituida por Bolivia, Colombia, Ecuador y Perq,
ademas de los drganos e instituciones del Sistema Andino de

Integracion (SAI).
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Cuzlquier persona gue considere que un derecho andino le ha sido vulnerado por una

medida o practica de un Pais Miembro, puede acudir a la Secretaria
General y al Tribunal de Justicia de la Comunidad Andina

Primacia del Derecho Comunitario, este ordenamiento goza de
prevalencia respecto de ordenamiento juridicos de los paises miembros
y respecto de las normas de Derecho Internacional, asi, en caso de
presentarse contradiccion entre una norma nacional y una contenida
en el ordenamiento juridico andino prevalecera esta Ultima, al igual
que al presentarse antinomias entre el Derecho comunitario y las
normas de Derecho Internacional. Los paises miembros son los
principales responsables de aplicar correctamente las normas

comunitarias.

Aplicacion o Aplicabilidad Directa o Inmediata, el Derecho andino
forma parte integrante del ordenamiento juridico de cada uno de los
paises de la CAN por lo que no requiere norma interna para su

aplicacién en los paises miembro.

Autonomia del Ordenamiento Juridico Andino, el ordenamiento
comunitario no deriva del ordenamiento de los Paises Miembros, sino
del Tratado Constitutivo de la Comunidad. Asi en virtud de su
autonomia no depende ni se halla subordinado al ordenamiento

interno, de origen internacional, de dichos paises.
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Para su validacion los textos juridicos, asi como su interpretacion
juridica, se publican en la Gaceta Oficial del Acuerdo de Cartagena,
los mismos que pueden encontrarse en la pagina web de la comunidad

andina (www.comunidadandina.org).

4.2 Decision N° 545: Instrumento andino de migracion laboral

Mediante la Decisidn 545, la Comunidad Andina de Naciones emitid el
instrumento Andino de Migracién Laboral, por el cual los ciudadanos
nacionales de un pais andino tienen derecho a circular libremente, a no
ser discriminados y a permanecer en cualquier otro Pais Miembro de la
CAN con fines laborales bajo relacién de dependencia. (Articulo 1° de

la Decision).

El referido instrumento es de aplicacion a los trabajadores migrantes
andinos, quedando excluidos el empleo en la Administracion Publica y
aquellas actividades contrarias a la moral, a la preservacién del orden
publico, a la vida y a la salud de las personas, y a los intereses

esenciales de la seguridad nacional.

*Los trabajadores migrantes andinos deben tener un trato igual que un trabajador
nacional, debiendo por tanto sujetarse a la normatividad laboral vigente aplicable a
nuestros nacionales, sin que esto implique un trato mejor o mas privilegiado que el de un
nacional.

*Resolucién Ministerial 318-2010-TR (21/12/2010)

4.3 Categorias de trabajadores migrantes andinos

Segun lo establece la Decisién, existen cuatro tipos de trabajadores

migrantes andinos:

(i) Trabajador con Desplazamiento Individual, es aquél que se

traslada a otro pais andino con fines laborales, por:

o Haber suscrito un contrato de trabajo bajo relacién de

dependencia,
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o Tener o responder a una oferta de empleo desde el pais de

inmigracién, bajo relacion de dependencia.

(ii) Trabajador de empresa, aquél que se traslada a otro pais
miembro por un periodo superior a ciento ochenta (180) dias y por
disposicion de la empresa para la cual trabaja bajo relacion de
dependencia, sea que la misma ya esté instalada en el otro pais,
tenga un curso legal un proyecto para establecerse o realice un

proyecto especial alli.

(iii) Trabajador de temporada, aquél que se traslada a otro pais para
realizar labores ciclicas o estacionales. En este caso se requerira la
existencia de un contrato que ampare a uno o varios trabajadores y
determine con precision la labor y el tiempo en que se desarrolla.
Asimismo, se le debera garantizar el alojamiento y pagos de

traslado.

(iv) Trabajador fronterizo, aquél nacional andino que,
manteniendo su domicilio habitual en un pais miembro de la
Comunidad Andina, se traslada continuamente al ambito fronterizo
laboral de otro pais de la comunidad para cumplir su actividad

laboral.

4.4 Tratamiento tributario al trabajador migrante andino

La Decisién N° 578: Régimen para evitar la doble tributacion y prevenir
la evasion fiscal entre los paises de la Comunidad Andina; tiene como
finalidad basica evitar la doble tributacion sobre una misma renta o
patrimonio en la subregién andina, generando asi un mecanismo para
prevenir la evasion fiscal, un incentivo para la inversion extranjera vy el
comercio fluido entre los Paises Miembros. Es importante considerar
gue cualquier interpretacion o aplicacion que se haga de la mencionada

Decision debe tener en cuenta dicho objetivo esencial.

Como regla general las rentas se gravan en la fuente productora donde
se realizan las actividades, asi tenemos que las rentas provenientes de
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prestacion de servicios personales como las remuneraciones,
honorarios, sueldos, salarios, beneficios y compensaciones similares,
percibidos como retribuciones de servicios prestados por empleados,
profesionales, técnicos o por servicios personales en general incluidos
los de consultoria, sélo seran gravables en el territorio en el cual tales
servicios fueren prestados; con excepcién de sueldos, salarios,

remuneraciones y compensaciones similares percibidos por:

e Las personas que presten servicios a un Pais Miembro, en
ejercicio de funciones oficiales debidamente acreditadas; estas
rentas solo seran gravables por ese Pais, aunque los servicios se
presten dentro del territorio de otro Pais Miembro.

e Las tripulaciones de naves, aeronaves, autobuses y otros
vehiculos de transporte que realizaren trafico internacional, estas
rentas soélo seran gravables por el Pais Miembro en cuyo territorio
estuviese domiciliado el empleador.

~ Informe N° 183-2010-SUNAT/2B0000
*En el marco de la Decision 578, una persona natural extranjera domiciliada en un pais de la
Comunidad Andina que viene al Perd a prestar servicios como trabajador dependiente,
adquirira la condicion de domiciliado en el pais si reside o permanece en el territorio nacional

mas de 183 dias calendario en un periodo cualquiera de 12 meses, en cuyo caso la adquisicion
de dicha condicion surtira efecto a partir del siguiente ejercicio gravable.

*Sin embargo, aun cuando todavia no califique como domiciliada en el Peri, dicha persona
natural tiene derecho a tributar por sus rentas provenientes del trabajo dependiente obtenidas
en el Perti, desde el primer dia de su permanencia en el mismo, considerando la deduccién
anual de 7 UIT establecida en el articulo 46° del TUO de la Ley del Impuesto a la Renta y la
escala progresiva acumulativa prevista en el articulo 53° del mismo TUO.

*Publicado el 15 de diciembre de 2010

4.5 Decision 546: Instrumento andino de seguridad social

Los trabajadores migrantes andinos y sus beneficiarios tienen derecho a recibir
iguzal trato que los nacionales del Pais Miembro de su residencia en todas las
prestaciones de seguridad social.

Los trabajadores migrantes andinos tenemos derecho:

e A la conservacion de los derechos adquiridos y a la
continuidad entre las afiliaciones a los sistemas de seguridad
social de los paises andinos.
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A percibir las prestaciones sanitarias, incluidas las de
emergencia y urgencia médica, durante la residencia o estadia
del trabajador o sus beneficiarios en el territorio de otro Pais
Miembro de la CAN.

A la totalizacidn de los periodos de seguro, de manera que los
aportes al seguro social en un Pais Miembro se sumen a los
aportes en otros paises andinos.

A percibir las pensiones econdmicas por vejez o jubilacién,
invalidez o muerte teniendo en cuenta la totalidad de los aportes
en los demas paises de la CAN. Los ciudadanos que recibamos
pensiones tenemos derecho a pagar los impuestos derivados de
éstas Unicamente en el Pais Miembro en cuyo territorio se halle

situada nuestra fuente productora.

4.6 Decision 547: Instrumento andino de seguridad y salud en
el trabajo

Todos los trabajadores en la Subregion tienen derecho a desarrollar sus labores
en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus
facultades fisicas y mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar.

Los trabajadores andinos tenemos derecho:

A tener servicios de salud en el trabajo y acceso a la
atencion de primeros auxilios en casos de emergencia
derivados de accidentes de trabajo o de enfermedad comun
repentina y contar con sistemas de respuesta a emergencias
derivadas de incendios, accidentes mayores, desastres naturales
y otras contingencias de fuerza mayor.

A interrumpir nuestra actividad cuando consideremos que
existe un peligro inminente que ponga en riesgo nuestra
seguridad o la de otros trabajadores.

A que los empleadores garanticen el cumplimiento de las

medidas necesarias para proteger nuestra salud y el
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bienestar laboral y a participar en la elaboracidon y ejecucién
del plan integral de prevencién de riesgos de cada empresa.

e A ser informados sobre los riesgos laborales vinculados a
las actividades que realicemos y sobre las medidas que se ponen
en practica para salvaguardar nuestra seguridad y salud.

e A solicitar a la autoridad competente la realizacion de una
inspeccion al centro de trabajo, cuando consideremos que no
existen condiciones adecuadas de seguridad y salud.

e A conocer los resultados de nuestros examenes médicos,
de laboratorio o estudios especiales practicados con ocasion de

la relacién laboral y a la confidencialidad de dichos resultados.

Por su parte, los empleadores garantizaran una proteccién especial a

los siguientes trabajadores:

e A quienes se encuentren en discapacidad y sean especialmente
sensibles a los riesgos laborales.

e A las trabajadoras durante el periodo de embarazo o
lactancia que desempenen actividades que normalmente

resulten peligrosas.

Esta prohibida la contratacion de nifias, nifios y adolescentes para la realizacion de

actividades que puedan afectar su normal desarrollo fisico y mental.

5. CONVENIOS PARA EVITAR LA DOBLE TRIBUTACION

Con la finalidad de resolver los problemas derivados de la doble
imposicion internacional, el Perd ha iniciado un proceso de
negociaciones bilaterales para la suscripcidén de “Convenios para Evitar
la Doble Tributacién”. A la fecha han sido suscritos convenios con Chile,

Canada y Brasil.
Certificado de Residencia en el Peru

El certificado es utilizado por los contribuyentes, previamente inscritos
en el Registro Unico del Contribuyente ~-RUC, que necesiten acreditar
su condicidon de residentes en el Perld, conforme con lo establecido en
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los Convenios para evitar la doble imposicidn y prevenir la evasidon
tributaria, a fin de hacer efectiva la aplicacion de los beneficios
establecidos en dichos convenios. El Certificado de Residencia tendra
un plazo de vigencia de cuatro (04) meses contados a partir de la fecha

de su entrega al contribuyente.

Para evaluar su condicion de residente, se requiere el movimiento
migratorio. Para el cdmputo del plazo de permanencia en el Peru se
toma en cuenta los dias de presencia fisica, aunque la persona esté
presente en el pais sdlo parte de un dia, incluyendo el dia de llegada y

el de partida.

El Formulario que se utilizard es fisico y se denomina "Solicitud de
emision del Certificado de Residencia en el Perd". Se puede descargar

de la pagina web: www.sunat.gob.pe

5.1 CDI: Peru - Chile

El convenio para evitar la doble imposicion (CDI) entre Peru y Chile

entrd en vigencia desde el 1° de enero de 2004.

Para el caso de sueldos y salarios el articulo 15 del CDI ha establecido
que las rentas obtenidas por el trabajo dependiente realizado por un
residente chileno en razén de su empleo sélo se gravasen en Chile,
salvo que el empleo (las labores) se realice en el Peru, en cuyo caso

las rentas obtenidas podran afectarse a la jurisdiccién del Peru.

Bajo este supuesto, la tasa aplicable sera del 30% sobre los ingresos
brutos, en aplicacién del inciso f) del articulo 76 de la Ley del impuesto

a la renta, concordado con el articulo 54° del mismo dispositivo.

Sin perjuicio de lo anterior, las remuneraciones se gravaran
exclusivamente en Chile si es que se cumplen concurrentemente las

siguientes situaciones:

e El trabajador permanece en el Peru durante periodos cuya

duracién o exceda en conjunto de 183 dias en cualquier periodo
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de 12 meses que comience o termine en el afo tributario
considerado.

e Las remuneraciones se pagan por o en hombre de una persona
gue no sea residente en el Perq, y

e Las remuneraciones no se imputen a un establecimiento

permanente o una base fija que una persona tenga en el Peru.

5.2 CDI: Peru-Canada

El convenio para evitar la doble imposicién internacional entre los
Gobiernos del Pertd y Canada fue suscrito por ambos paises el 20 de
julio de 2001, aprobado el 11 de diciembre de 2002 (Resolucién
Legislativa N° 27904), ratificada el 05 de febrero de 2003 (Decreto
Supremo N° 022-2003-RE) y vigente desde el 01 de enero de 2004 en
su articulo 15° que los sueldos, salarios y otras remuneraciones
obtenidas por un residente de un Estado Contratante (Peru) por razén
de un empleo sélo pueden someterse a imposicidén en ese Estado, a no
ser que el empleo se realice en el otro Estado Contratante (Canada).
Si el empleo se realiza de esa forma, las remuneraciones derivadas del

mismo pueden someterse a imposicion en ese otro Estado.

No obstante, lo dispuesto, las remuneraciones obtenidas por un
residente de un Estado Contratante (Perd) por razéon de un empleo
ejercido en el otro Estado Contratante (Canadd) sdélo pueden
someterse a imposicion en el primer Estado (Peru) si el perceptor no
permanece en total en el otro Estado, en uno o varios periodos por mas
de ciento ochenta y tres dias en cualquier periodo de doce meses
contados a partir del primer dia o del Ultimo dia del afio calendario de

que se trate y ya sea que:

e La remuneracion total percibida en el otro Estado Contratante
(Canada) en el ano calendario de que se trate, no exceda de diez
mil dolares canadienses ($ 10,000) o su equivalente en moneda

peruana o de la cantidad que, en su caso, se especifique y

176



acuerde mediante el intercambio de notas entre las autoridades
competentes de los Estados Contratantes; o

e Las remuneraciones se paguen por, o en nombre de una persona
gue no sea residente del otro Estado (Canadd), y dicha
remuneracidon no se soporte por un establecimiento permanente

0 una base fija que la persona tenga en el otro Estado.

No obstante, las remuneraciones obtenidas por razén de un empleo
ejercido a bordo de un buque o aeronave explotado en trafico
internacional por un residente de un Estado Contratante (Peru) sélo
sera sometido en este Estado (Peru), a menos que la remuneracion se

obtenga por un residente del otro Estado Contratante (Canada).

5.3 CDI: Peru-Brasil

El convenio para evitar la doble imposicién internacional entre los
Gobiernos del Peru y Brasil fue suscrito por ambos paises el 17 de
febrero de 2006 sigue, en lineas generales, los criterios fijados por la
Organizacién para la Cooperacidon y Desarrollo Econdmico (OCDE) a

través de sus sucesivos Modelos de Convenio.

El convenio establece criterios de imputacion y tributacion de las

distintas categorias de renta que son aplicables por Peru y Brasil.

El convenio incorpora la clausula relativa a las rentas del trabajo
dependiente (excluidas las dietas de los miembros del Directorio, las
pensiones, anualidades y pagos del Sistema de Seguridad Social asi
como las remuneraciones de los funcionarios publicos) consistente en
atribuir inicialmente la obligacidn de tributar Unicamente en el Estado
de residencia de la persona que realiza el trabajo y reconocer el
derecho de tributacion compartida entre los Estados de residencia del
trabajador y de la fuente (donde reside quien paga la remuneracion)

cuando el trabajo se ejerce en el otro Estado.

Asimismo, el Convenio sigue la regla consistente en atribuir el derecho
exclusivo de imposicion al Estado de residencia del trabajador que
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percibe la remuneracion cuando se da la concurrencia de una serie de

circunstancias en concreto:

e El trabajador (peruano) que percibe la remuneracién no
permanezca en el otro Estado (Brasil), en uno o varios periodos,
mas de 183 dias en cualquier periodo de 12 meses que comience
o termine en el afio tributario considerado.

e Las remuneraciones sean pagadas por o en nombre de un
empleador que no sea residente del otro Estado (Brasil).

e La carga econdmica de las remuneraciones no sea soportada por
in establecimiento permanente o una base fija que el empleador

(brasilefio) tenga en el otro Estado (Peru).

En cuanto a las remuneraciones obtenidas por trabajadores residentes
en uno de los Estados (Peru o Brasil) en retribucion por el trabajo
realizado en un buque, embarcacidon, aeronave o vehiculo de
transporte terrestre explotado en trafico internacional, tributara

Unicamente en el Estado donde resida aquel trabajador.

6. CONVENIOS DE SEGURIDAD SOCIAL
6.1 Convenio de seguridad social entre Pera y Chile

Los trabajadores chilenos en Peru y los peruanos que estan empleados
en Chile ahora cuentan con derecho a salud y pensién, gracias a un

Convenio de Seguridad Social suscrito entre ambos paises.

El Convenio de Seguridad Social entre la Republica de Perd y la
Republica de Chile, suscrito el 23 de agosto de 2002, cuyo objeto es el
de regular las relaciones de ambos paises en el area de seguridad
social, permite, entre otros, el beneficio de la acumulacion de periodos

de seguro cumplidos bajo la legislacién de ambos paises.

También se firmo el “Memorandum de Entendimiento en materia
laboral y migratoria", suscrito por los Cancilleres del Perd y Chile, en
el marco del ACE 38 Peru-Chile, en Lima, el 22 de agosto de 2006.
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El 7 de noviembre el Diario Oficial de Chile promulgd el acuerdo
administrativo que da inicio formal al Convenio, que en lo central
permite el traspaso de fondos previsionales entre los sistemas de
capitalizacién individual de ambos paises; tramitacion y pago de
pensiones a la edad legal, invalidez y sobrevivencia; prestaciones de
salud a trabajadores activos y pensionados, y el traspaso de

estadisticas, entre otros temas.

En Chile los organismos de enlace para la correcta aplicacién del
Convenio son la Superintendencia de AFP, para los afiliados del sistema
de capitalizacion individual, y la Superintendencia de Seguridad Social,
para los afiliados al Instituto de Normalizacidon Provisional (INP). En
Perd, en tanto, el Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo es el
encargado de coordinar con la Superintendencia de Banca Seguros y
AFP, la Oficina de Normalizacién Previsional (ONP) y el Seguro Social

de Salud (ESSALUD), el buen cumplimiento de este acuerdo.

Cada Organismo de Enlace comunicara a él o los organismos del otro
pais, el procedimiento que sequird, a fin de iniciar las coordinaciones
para estructurar el procedimiento operativo que requiere la puesta en

marcha del Convenio.

Adicionalmente, se designaron como Entidades Gestoras en el caso de
Chile a la Asociacién de AFP y al INP respecto de las pensiones de vejez,
invalidez y sobrevivencia; a las comisiones médicas de la
Superintendencia de AFP, del Servicio de Salud y del Servicio de Salud
Metropolitano en relacion a la calificacion de invalidez; y a las
instituciones de salud previsional y al Fondo Nacional de Salud para la

aplicacién del articulo 10 del Convenio.

Por el Pery, en tanto, las pensiones de vejez, invalidez y sobrevivencia
estaran a cargo de la Administradora Privada de Fondos de Pensiones
(AFP) y la ONP; la calificacién de invalidez a cargo del Comité Médico

de las Administradoras Privadas de Fondos de Pensiones (COMAFP), el
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Comité Médico de la Superintendencia de Banca y Seguros (COMEC) y

las Comisiones Médicas de la ONP.
“Trabajadores Desplazados”

Los trabajadores chilenos y peruanos en calidad de desplazados
deberan solicitar a los organismos de enlace y las entidades gestoras
la certificacién para obtener los beneficios del convenio durante su

presencia en el otro pais.

Los Organismos de Enlace también estaran facultados de entregar
certificados para la prestacion de salud de los pensionados y la

autorizacién para el pago de pensiones.

6.2 Convenios de seguridad social entre Pera y Espaiia

Ambos paises suscribieron el 16 de junio de 2003 en Madrid el

"Convenio de Sequridad Social entre la Republica del Peru y el Reino

de Espafa", que entrd en vigencia indefinida a partir del 1 de febrero
de 2005. Este instrumento internacional prevé la totalizacion de
periodos de seguro cumplidos tanto en Perd como en Espana para el

reconocimiento del derecho a las prestaciones de los trabajadores.

El acuerdo regula el derecho de los trabajadores a acceder al sistema
de pensiones y a la Seguridad Social en ambos paises y permitira
portar pensiones de un pais a otro y acumular los periodos de

cotizacion.

Los peruanos residentes en Espafia se beneficiaran con asistencia en
salud, en casos de enfermedad comun o profesional; accidente, sea de

trabajo o no, y maternidad.

También recibiran prestaciones por incapacidad temporal en los casos
de enfermedad comun y accidente no laboral, por maternidad y riesgo
durante el embarazo, por incapacidad permanente, jubilacién vy
supervivencia; ademas, de recibir prestaciones familiares por hijo a

cargo, y prestaciones econdmicas por accidentes de trabajo y
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enfermedad profesional, asi como subsidio por defuncion. Por su parte,
los espanoles residentes en nuestro pais también podran acceder a
prestaciones sanitarias y econdémicas, y aportar al Sistema Nacional o

al Sistema Privado de Pensiones.

7. JURISPRUDENCIA

Remuneracién de trabajador extranjero
“A un trabajador extranjero no le correspondera menor remuneracion o beneficio que
los otorgados a los trabajadores sujetos al régimen laboral comun de la actividad
privada siendo uno de los derechos el goce de la gratificacion por fiestas patrias y
navidad™.
Casacién N° 1936-1998. Lima
El Peruano, 10 de diciembre de 1999

Derechos de los trabajadores extranjeros

La condicion de extranjero que ostenta el trabajador no lo priva de sus
derechos siempre que haya sido contratado en el Perd, o siempre que,
habiendo sido contratado en el extranjero, preste servicios en el Peru.
Expediente 2323-81/T.T
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CAPITULO V:
CONTRATOS DE LOCACION DE SERVICIOS Y
TERCERIZACION

1. LOCACION DE SERVICIOS

Cuando el servicio es independiente estamos ante los contratos de
prestacion de servicios regulados por el Cédigo Civil o el Cédigo de
Comercio y son aquellos en virtud de los cuales el prestador de

servicios se obliga a proporcionar sus servicios o un resultado.

Las modalidades de la prestacion de servicios se concretan mediante
contratos diversos, pero los contratos nominados contemplados por el
Codigo Civil son la locacion de servicios, el contrato de obra, el

mandato, el depodsito y el secuestro.

Si examinamos los articulos 1490 en el titulo de locacién de conduccién
y el art. 1571 en el titulo Contrato de Trabajo, de nuestro Cddigo Civil,
encontramos que ambos articulos y en titulos distintos se refieren al
trabajo humano, a la razoén el art. 1490 dice: Por la locacién conduccion
una persona cede a otra el uso de alguna cosa, o se obliga a prestarle
un servicio o trabajo personal, durante un plazo y por cierta renta

convenida.

Y el art. 1571:

“Por el contrato el obrero ofrece contribuir a la produccion, con su trabajo
personal, por tiempo determinado o indeterminado, mediante el pago de un

salario”

Se trata de articulado que corresponde a titulos distintos y, no
obstante, esto, ambos se refieren o inciden en un mismo objeto el

trabajo personal o humano.

Bien pues cabe preguntarse ¢Qué se propuso, cual fue la mente del

legislador?

Por un lado, debemos observar que el art. 1940 que define o se refiere
a la locacion-conduccién, habla de prestacidn de servicio o trabajo
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personal, en tanto que el art. 1571 que define el contrato de trabajo,
sblo se refiere al trabajo de obreros. Por otra parte, en el contrato de
locacion-conduccidn encontramos que los sujetos del contrato es la
persona humana en general, en tanto que, en el contrato de trabajo,
de que ocupa el art. 1571, se toma como sujetos al obrero y al
empresario, es decir se restringe la amplitud de quienes pueden ser

sujetos en este contrato.

De esto pues, se puede concluir, atendiendo a los sujetos y al objeto
gue se tratan de especificar e intervienen en ambos contratos, segun
las definiciones propuestas, que nuestros codificadores en principio
general concibieron, el contrato de locacidn de servicios como la figura
contractual general que abarca e incluye al contrato de trabajo y a éste

como una sub especie, como afirma Krotoschin.

Sin embargo, debemos reconocer que la impresion que tiene la
definicidon del art. 1571, la confusidon que se encuentra en el resto del
articulado del titulo sobre locacidon-conduccion, en lo que se refiere al
trabajo, a la empresa y al trabajo a destajo, implica graves
interferencias en la aclaracién de los derechos de los trabajadores que
han motivado multiple jurisprudencia interpretativa, lamentablemente

contradictoria en muchos casos.

Creo que para poder aclarar debidamente la presencia en nuestro
Codigo Civil de dos contratos que son independientes y distintos vy
poder determinar dentro de nuestro articulado el campo de accién o de
aplicacion de ambas instituciones juridicas, es preciso determinar con
claridad la diferencia que existe entre locacion de servicios y contrato
de trabajo, y entre locacidén de obra y contrato de trabajo a destajo, de

lo que no ocuparemos en los parrafos siguientes.
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1.1 Localizacion de servicios y el contrato de trabajo

El contrato de trabajo como dice Ramirez Gronda, no es locacion de
obra ni locacién de servicios, porqgue en primer término no rechaza la

idea romanista de locacién [1]

Para llegar a esta conclusidn creo que es suficiente tener en cuenta que
el objeto del contrato de locacién o arrendamiento, es una cosa, o sea
gue un contrato “in re”, segun la cosa, en tanto que el contrato de
trabajo tiene por objeto el trabajo humano que no puede equipararse
de manera alguna a las cosas que se estan en el comercio de los
hombres, porque como dice Brugarola, es un valor Etico [2], o como
dice Cabanellas, es un valor integrante de la persona humana e

inseparable de ella.

Dentro de la doctrina moderna del Derecho del Trabajo, ya se considera
al contrato de trabajo, como un contrato auténomo, como un contrato
innominado, o como figura juridica distinta de las figuras clasicas del
Derecho Civil, y en consecuencia con sus caracteristicas y modalidades
propias. Sin embargo, el antecedente juridico e histérico del contrato
de trabajo, esta en la locacidn de servicios, figura contractual que

conservan todos los cédigos civiles de nuestra época.

Precisamente ante el hecho de la coexistencia de ambas figuras
contractuales y ante el hecho de que el contrato de trabajo penetre
cada vez mas en el campo de la locacidén de servicios, resulta de suma
importancia determinar la relacidon que existe entre ambas figuras

juridicas y el campo de aplicacién que corresponde a cada una de ellas.

Guillermo Cabanellas en su obra Derecho Laboral, nos dice: “El
contrato de trabajo representa en efecto una expresion moderna de
locacién de servicios, que prescinde por completo de la naturaleza de
las prestaciones para tomar en consideracion solamente el elemento

subordinacion...”
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Lo que quiere decir que en donde hubo una locaciéon de servicios antes,
si se trata de prestacion que se cumple bajo subordinacion, es decir si
se trabaja bajo la direccion y dependencia de otra persona, se ha
convertido o se esta ante un contrato de trabajo entendiéndose desde
luego que si la prestacidn no se hace bajo direccion y dependencia
ajena y no se dan los demas elementos del contrato de trabajo, se
estara frente a un contrato de locacion de servicios, regido por lo

dispuesto sobre el particular, por el Cédigo Civil.

Lo que quiere decir que en los casos de prestaciones de servicios que
no reunan los requisitos que exige el contrato de trabajo, se quedan
en el campo del Derecho Civil, siendo el contrato de trabajo en los
demas casos y en consecuencia sujetos a los principios que rigen en el

Derecho Laboral.

Es oportuno recordar que, no obstante de que es caracteristico del
contrato de trabajo la subordinacién, hoy prospera en forma muy
marcada la tendencia de considerar sujetos en contratos de trabajo o
dentro del campo de este contrato, los servicios prestados, en los que
no se encuentra definida o no hay el principio de subordinacién que rija
la prestacion, aplicandose para estos casos el principio de colaboracién

a los fines de la empresa.

Si bien es cierto que dentro de la doctrina del Derecho del Trabajo se
ha afirmado que el contrato de trabajo ha resultado o nacido como una
subespecie del contrato de locacidon de servicios, esto no quiere decir
que el contrato de trabajo esté comprendido dentro de la locacién de
servicios, sino que por el contrario ha surgido como una figura
contractual con personalidad y de caracteristicas propias, para pasar
del campo del Derecho Civil al campo del Derecho del Trabajo,
rigiéndose las relaciones que surjan de este ultimo contrato por las
leyes especiales sobre asuntos laborales. Resulta por ello importante
diferenciar debidamente uno y otro contrato con el objeto de aplicar en
cada caso la legislacion propia.
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Contrato de trabaj

sfNormado por la legislacion laboral y
Convenios internacionales de la OIT.
sPuede ser en la generalidad de los casos
de duracion indeterminada o puede ser
de plazo fijo.

sia prestacion del servicio debe
realizarse estrictamente de manera
personal y no puede se delegado en otra
persona.

#Se nota claramente la subordinacion o
dependencia, es decir, la autoridad del
empleador o su representante para dar
supervisar las tareas

ordenes y
directamente y hasta aplicar sanciones
disciplinarias.

ela coniraprestacion se denomina

remuneracion afecta a derechos y
obligaciones y es de natraleza periodica
y de tracto sucesivo y debe ser pagado a
traves de boletas.

oEl empleador esta obligado a pagar al
trabajador y a otras entidades ublicas y
privadas tasas sobre remuneraciones
pagadas al tirabajador llamadas
sobrecostos laborales que superan el
60%.

Locacion de servicios

sNormado por el Cédigo Civil.

slos contratos de locacion de servicios
siempre seran de plazo determinado.

*En los contratos de locaon de servicios
se acepta que el locador bajo su propia
supervision y responsabilidad, se puede
valer de auxiliares y sustitutos.

oEn el caso de locacion de servicios no se
dan estas caracteristicas ya que el
locador no se encuentra subordinado al
comitente.

*En cambio, la contraprestacion en la
locacion de servicios se denomina
retribucion sujeto a obligaciones de
caracter civil. Su pago se realiza a través
de facturas o recibos por honorarios
profesionales.

sEn cambio el comitente no esta obligado
a pagar montos diferentes a Ias

retribuciones que paga al locador.

1.2 Fiscalizacion a los locadores de servicios

Lineamiento N° 001-2009-MTPE/2/11.4

La Direccion Nacional de Inspeccion remite oportunamente cada mes

las Direcciones Regionales de Trabajo y Promocién del Empleo o
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dependencias que hagan sus veces, en base a la informacién de
planillas electrénicas, la relacion de empresas aleatoriamente
seleccionadas que cuenten con locadores de servicios que giran recibos
por honorarios de manera periddica a dichos centros de labores, asi
como los datos de identidad de los locadores de servicios, asi como los
datos de identidad de los locadores de servicios, a efectos de que
puedan ser identificados en las visitas inspectivas o diligencias

posteriores.

La dependencia regional debera proceder a repartir a todos los
inspectores de trabajo de la jurisdiccion de manera proporcional las
ordenes de inspeccién que surjan del numero total de empresas
remitidas por la Direccién Nacional de inspeccién del Trabajo debiendo
contener los mismos de manera obligatoria y clasificada, bajo
responsabilidad, los datos de la planilla electréonica respecto al nUmero
de trabajadores y locadores de servicios que se reportan en el centro

de labores y la identidad de los locadores.

Las actuaciones inspectivas tendran un plazo de duracién de 30 dias
habiles y se iniciaran de manera obligatoria la Ultima semana de cada
mes, con la finalidad, de darse el supuesto, de poder requerir la
incorporacion de cualquier trabajador en la planilla electrénica durante
el mes siguiente, una vez finalizado el plazo maximo de vencimiento
de la presentaciéon del PDT N° 601, de acuerdo al ultimo digito del RUC

de cada centro de labores.

Al momento de realizar la visita inicial al centro de labores, el inspector
comisionado debera requerir se le brinde informacion actualizada vy
debidamente documentada sobre la totalidad de locadores de servicios
que tiene identificados como informacion complementaria de manera
anexa a la orden de inspeccion, siendo informacion relevante a obtener
respecto a los locadores de servicios el cargo u ocupacion que ostentan,
el tiempo de servicios en dicho centro de labores, la existencia de un

lugar fisico dentro del centro de labores donde desarrolle sus
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actividades el locador, si tiene horario especifico de ingreso o de salida,
si gira por honorario a varias razones sociales o solo a las
inspeccionada, entre otros datos varias razones sociales o solo a las
inspeccionada, entre otros datos relevantes para determinar por
primacia de la realidad la adecuada naturaleza del vinculo juridico, de
ser el caso debera seguirse una adecuada formalizacidn e incorporacion
de trabajadores en la planilla electronica de cualquier centro de

labores.

El inspector comisionado debera realizar adicionalmente el recorrido
por las instalaciones del centro de labores o sede a visitar, debiendo
verificar en dicho recorrido si se encuentren algunos de los locadores
de servicios de los cuales se ha requerido informacién, asi como la
presencia en general de trabajadores que no se encuentren registrados
en la planilla electrénica del centro de labores a investigar, para lo cual
debera recabar los nombres y documento de identidad del personal
verificado, asi como indagar si son o no trabajadores y el tipo de vinculo

que mantiene con el sujeto inspeccionado.

El inspector comisionado se encuentra facultado para realizar la
investigacidn respecto a todos los locadores de servicios de los cuales
tenga conocimiento de su identidad via comprobacién de datos de
acuerdo a la informacidn entregada, aun cuando no se encuentre en la
visita inicial a alguno de dichos locadores, siendo de carga del sujeto
inspeccionado acreditar en las diligencias de comparecencia, en todos
los casos que mantenga vinculo con dichos locadores, el tipo de labor
que realiza y el sustento factico para que puedan realizar en especifico
dicha labor auténoma, para lo cual en los casos que el inspector
considere razonable y proporcional, podra solicitar al sujeto
inspeccionado incluso la presencia fisica del locador de servicios a
efectos de poder obtener informacién sobre el tipo de actividad que

realiza en el centro de labores.
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En la medida que el sujeto inspeccionado no brinde los medios
probatorios necesarios para acreditar el vinculo civil que mantiene con
los locadores de servicios, y el inspector comisionado pueda verificar
la existencia del vinculo laboral, debera el inspector formular medida
de requerimiento a efectos que dicho personal sea incorporado como
trabajador del sujeto inspeccionado. Asimismo, cualquier otro supuesto
de falta de incorporacion de trabajadores dentro de la planilla
electronica también deberda ser formulada dentro de la medida de

requerimiento.

1.3 Contrato de obra

El contrato de obra es un acuerdo por el que el contratista (quien
realiza la obra) se compromete a realizar una determinada obra a favor

del comitente.

El contratista dirige y ejecuta la obra de manera auténoma; no
obstante, el comitente puede proporcionar los materiales necesarios

para su ejecucion.

La entrega de la obra terminada por el contratista, con las
caracteristicas previamente acordadas, supone el cumplimiento del

compromiso de este, y el comitente debe pagar por el resultado.

El contrato de obra esta regulado por los articulos 1771° al 1789° del
Cadigo Civil.
1.4 Relaciones mercantiles

Los empresarios necesitan de diversos tipos de colaboradores para
desarrollar su actividad empresarial y promover y comercializar sus
productos y servicios. Dentro de esta variedad de colaboradores
externos e independientes que se relacionan con la empresa principal
a través de contratos mercantiles, como el contrato de agencia o el

contrato de comision.
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Este tipo de contratos supone que el agente o comisionista comercialice
los productos o servicios que produce el empresario comitente y

celebre contratos en su nombre y beneficio.

Dicho servicio se realiza a cambio de un pago denominado comision,

gue puede equivaler a un porcentaje de la transaccion realizada.

Los agentes o comisionistas son externos porque no son parte de la
organizacion del empresario que los contrata, tienen una organizacién
empresarial propia, ya sea que actuen como una persona natural o
como una persona juridica; y son independientes porque, si bien
pueden recibir instrucciones del empresario que los contrata, estas
deben limitarse a definir el contenido del servicio, el mismo que es

dirigido y controlado por el propio agente o comisionista.

El contrato de comision esta regulado por el Cédigo de Comercio, En
cambio, el de agencia no tiene regulacién expresa en nuestro

ordenamiento.

1.5 "Rentas de cuarta-quinta”

De la definicidn de la localizacion de servicios como del contrato de
trabajo, se deja en evidencia, la tradicional divisidon de los contratos de
prestacion de servicios, uno regulado bajo la legislacion civil y otros
bajo la legislacion laboral, respectivamente. Dicha division tradicional
merecia un tratamiento paralelo por el Derecho Tributario. En ese
sentido, se tenia que dentro de las rentas de cuarta categoria se
incluian las retribuciones (honorarios profesionales) derivada de
servicios auténomos (contrato civil), mientras que como rentas de
guinta categoria se contemplaban a las tipicas “remuneraciones” las
cuales son las sumas que constituyen contraprestaciones por el servicio

prestado en forma subordinada (contrato laboral).

Sin perjuicio de ello, la presencia del inciso €) del articulo 34° de la Ley
del Impuesto a la Renta (LIR), ha generado una denominada
“quintificacion” de aquellas rentas que otrora hubiesen sido
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comprendidas como rentas de cuarta categoria. Asi, la denominada
“renta cuarta-quinta”, es en esencia una renta de quinta categoria, sélo

para propodsitos del Impuesto a la Renta.

De la lectura del inciso €) del articulo 34° de la LIR se desprenden los
siguientes componentes estructurales de la llamada “renta de cuarta-

quinta”:

e Celebracion de un contrato de prestacién de servicios bajo la
legislacion civil.

e Servicio prestado en el lugar y horario designado por quien
requiere el servicio (usuario).

e El usuario proporciona los elementos de trabajo y asume los

gastos que el servicio demanda.

De concurrir los supuestos antes mencionados, es claro que nos
encontramos frente a rentas de quinta categoria. Para efectos
didacticos, al referirnos al contrato de prestacion de servicios lo
haremos en alusidon, en estricto, al contrato de locacion de servicios,
sin perjuicio de sefalar que otra modalidad del género de los “contratos
de prestacion de servicios”, la configura también el contrato de obra,

entre otros contemplados en la legislacion civil.

¢Qué implicancias laborales tiene el inciso e) del articulo 34° de la LIR?
¢Una persona que ingresa en el supuesto de la norma tributaria, puede
ser amparado por el Derecho Laboral? Para Jorge Toyama, verificado
el hecho imponible, se debe tributar por renta de quinta categoria; sin
embargo, esto no es suficiente para determinar si estamos ante una

relacién laboral tutelada por el Derecho Laboral.

En estos casos, nos encontramos frente a las denominadas “zonas
grises”, donde resulta dificil establecer la existencia de una relacién
laboral. No basta con acreditar dependencia con relacion al lugar y
horario de trabajo ni que una asuncidon de materiales y gastos por parte

del usuario del servicio, es necesario apreciar otros elementos, de
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laboralidad, tales como el poder sancionador o fiscalizador, el pago de
la realidad, tales como el poder sancionador o fiscalizador, el pago de
la remuneracion, el trabajo por cuenta ajena, la prestacion
personalisima de los servicios, la direccion técnica, la prestacion
personal de servicios, la sujecidon a las érdenes de la empresa, entre

otros.

14

Asi, lo dispuesto en el inciso e) del articulo 34° de la LIR no “laboraliza
una relacidon civil. Las Unicas consecuencias que se generan son
tributarias. El contrato seguira siendo civil. El propio numeral 2 del
inciso b) del articulo 20° del Reglamento de la LIR prescribe que lo
regulado en el inciso e) del articulo 34° de la LIR sélo es de aplicacion

a efectos del Impuesto a la Renta.

1.5.1 Precisiones a tener en cuenta

“El horario designado por el usuario”

Debe interpretarse que la intencion del legislador se orienta hacia una
flexibilizacién del horario, mas no asi a la configuracidon de un rigido o
prefijado, esto es, lo que se aspira es que no se observe algun medio
de “control de asistencia” que por cierto desnaturalizaria la figura
“civilista” de la “renta de cuarta-quinta”, sino que por el contrario a lo
que alude la norma es que el usuario del servicio tenga la posibilidad
de establecer cuando se debera prestar el servicio, para lo cual bastara
gue se le exija al prestador del servicio la permanencia de un minimo
de horas (fijas o no) en el local o donde lo designe el usuario del
servicio (empresa). Esta circunstancia corroborara con el hecho de
consignar en el documento contractual, a manera de ejemplo: “se

requiere la presencia diaria del contratado a fin de realizar sus labores”.
“'La subordinacion”

Este concepto deviene en determinante cuando de una relacion laboral
se trata, de configurarse la figura de “renta de cuarta-quinta”, es claro
gue debera tenerse especial cuidado de no desnaturalizar la figura de
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la locacion de servicios la cual, como hemos indicado, constituye un
componente estructural de la “renta de cuarta- quinta”, ante la
celebracion de un contrato de locacion de servicios la figura de la

subordinacién es impensable.

Informe N° 095-2004-SUNAT/2B0000
* (...) a fin de establecer la existencia de subordinacion en la relacion juridica, el
empleador debera necesariamente contar con las siguientes facultades: normativa o
reglamentaria, directriz y disciplinaria; ninguna de las cuales conlleva a afirmar que
los elementos de exclusividad y/o permanencia en la prestacion de los servicios sean
caracteristicas determinantes de la existencia de subordinacion.

1.5.2 Renta de quinta categoria especial

La denominada “Renta de Quinta Categoria Especial” se configura por
los ingresos obtenidos por la prestacién de servicios considerados
dentro de la cuarta categoria, efectuados para un contratante con el
cual se mantiene simultdneamente una relacion laboral de

dependencia.

De acuerdo con el inciso f) del articulo 34° del LIR constituyen rentas
de quinta categoria, las obtenidas por los ingresos derivados de la
prestacion de servicios considerados dentro de la cuarta categoria,
efectuados para un contratante con el cual se mantenga

simultaneamente una relacion laboral de dependencia.

Esta singular forma de renta de quinta categoria se configura cuando
una persona que labora en forma dependiente para un empleador,
realiza labores adicionales para dicho empresario —-se entiende en
horas que no colisionan con su normal horario de trabajo- que eran
catalogadas como renta de cuarta categoria. Estas ultimas a partir del
1 de enero de 2004 se consideran de quinta categoria para propdsitos
del IR.
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2. LA TERCERIZACION DE SERVICIOS

En el Perd como en otros paises del mundo; hasta hace poco no existia
una regulacion en el ambito laboral de la Tercerizacion, es decir que lo
mas usual o comun es que esta contratacién tiene un enfoque
meramente comercial o empresarial. Sin embargo, lo que se ha
pretendido hacer es expedir dispositivos que van a regular la
tercerizacion con destaque de personal habitual; vale decir que en
nuestra legislacion actual no regula aquella tercerizacidon externa o en

la que no han un desplazamiento de personal en forma habitual.

2.1 Ambito de aplicacién

Sélo estan comprendidas bajo esta normativa; las empresas
principales cuyos trabajadores estén sujetos el régimen laboral de la
actividad privada, que tercerizan su actividad principal, siempre que se
produzca con desplazamiento continio de los trabajadores de las
empresas tercerizadoras a los centros de trabajo o de operaciones de
aquellas. La tercerizacion de servicios en el sector publico se rige por
las normas de contrataciones y adquisiciones del Estado y normas

especiales que se expidan sobre la materia.

También estan incluidos en esta normativa los contratos de gerencia
conforme a la Ley General de Sociedades (articulo 193°), los contratos
de obra, los procesos de tercerizacidn externa, los contratos que tienen
por objeto que un tercero se haga cargo de una parte integral del

proceso productivo.

De los que podemos colegir de esta disposicién; estarian excluidos de
los dispositivos materia de andlisis; los mecanismos de vinculacion
empresarial como la tercerizacidon sin desplazamiento continuo y las
provisiones de bienes y servicios sin tercerizacidon; y algo muy
importante tener en cuenta es que de la definicion antes expuesta el

reglamento sélo hace mencién a las empresas que tercerizan sus
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actividades no principales con desplazamiento continuo, tampoco

estarian bajo el ambito de las normas de la Tercerizacién.

2.2 Concepto

La Tercerizacidén es un modelo estratégico de la gestién en donde los
procesos del negocio se transfieren a otra compafiia. El concepto es:
permitir a un tercero que provea a la gerencia la ejecucién cotidiana
de uno o mas procesos del negocio. Esta tercera parte proveedora de
servicios se incorpora a €sos mismos procesos. La Tercerizacion ocurre
cuando una compafia utiliza una firma externa para que realice un
proceso necesario del negocio que de otra manera se tendria que

ejecutar de forma interna.

Esta es una definicion eminentemente empresarial; es decir que como
habiamos mencionado anteriormente, la esencia de este tipo de
contratos es la relacién entre empresas para poder prestar un servicio

determinado.

En la Ley 29245 que es la que realmente regula la tercerizacion, refiere
que se entiende por tercerizacién la contratacién de empresas para que
desarrollen actividades especializadas u obras, siempre que aquellas
asuman los servicios prestados por su cuenta y riesgo; cuenten con
sus propios recursos financieros, técnicos o materiales; sean
responsables por los resultados de sus actividades y sus trabajadores

estén bajo su exclusiva subordinacion.

Vale decir, que lo que ha dispuesto el legislador es que se podra recurrir
a la tercerizacion, siempre y cuando la empresa tercerizadora cumpla
ciertos requisitos que le permitan realizar el servicio o la obra que se
le ha encomendado. Es decir que si es que no se cumplen con estos
requisitos estariamos hablando solo de una provisién de mano de obra
y es por ello que se han dictado estas normas, ya que en la practica
existian muchos casos en las cuales existian una prestacion de

servicios entre empresas, pero en realidad se trataba de una misma
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unidad econdmica o simplemente eran formadas para evitar gastos

laborales.

De la definicion establecida por la Ley, no hace mencién a que la
contratacién solo sea para actividades principales; situaciones que
como habiamos referido en el punto anterior en el reglamento sélo
establece a la empresa que tercerizan su actividad principal; lo cual no
podria ser ya que los que se esta procurando en estas normas es que
al margen de que brinde el servicio de las actividades principales o no;

lo que se ha establecido es que exista un desplazamiento continuo.

2.3 Duracion del desplazamiento

Como quiera que la regulacidon solo es para la Tercerizacion con un
desplazamiento continuo; el reglamento de la Ley, ha establecido que

se configura la continuidad cuando:

e El desplazamiento ocurra cuando menos durante mas de un
tercio de los dias laborables del plazo pactado en el contrato de
tercerizacion. Con este requisito debemos de precisar que solo
se tomara en cuenta los dias laborables, no considerandose
aquellos dias que los trabajadores no se hayan trasladado a las
instalaciones de la empresa principal; ya que podrian ser dias
feriados, dias de descanso obligatorio, etc.

e Exceda de 420 horas o 52 dias de trabajo efectivo, consecutivos
o no dentro de un semestre. En este requisito también tiene que
considerarse los dias efectivamente de horas, dejandose de lado

en un primer momento las jornadas que pueda haber tenido.

2.4 Requisitos

De la definicion que nos da la Ley; se pueden distinguir los siguientes
requisitos, los mismos que la inexistencia de uno, cualquiera de ellos,

desvirtla la tercerizacion.

196



Las Empresas Tercerizadoras deben asumir los servicios prestados por
su cuenta y riesgo; esto quiere decir que contaran con una autonomia
técnica y funcional, contaran con un sistema de gestion y de personal
ajenas de la empresa principal o usuario. Frente a fallas en el servicio
estas seran asumidas por ésta, no existe las responsabilidades
compartidas por las pérdidas que puedan originar en el

desenvolvimiento de las prestaciones.

e Las Empresa Tercerizadoras cuenten con sus propios recursos
financieros, técnicos o materiales; en este caso la empresa
debera contar con su capital, con su infraestructura, con las
herramientas que va a utilizar su labor como, por ejemplo, el
pago de celulares, teléfonos, nextel, servicios de fax, alquiler de
oficinas, mantenimiento de sus maquinarias, entre otros que
permitan establecer que la empresa esta realizando sus servicios
de manera auténoma.

e Las Empresas Tercerizadoras deben ser responsables por los
resultados de sus actividades; es decir que frente a situaciones
en las cuales exista un incumplimiento total o parcial de las
obligaciones, o no se hayan dado los resultados por las cuales se
les contrato causando algun tipo de perjuicio, sera ésta quien
deba de asumirla directamente.

e Los trabajadores de las Empresas tercerizadoras estén bajo su
exclusiva subordinacién, es decir que la empresa principal no
podra regular las actividades que realiza el personal de la
empresa tercerizadora, tampoco podra sancionar ni dar érdenes
o lineamientos; no estaran dentro de su estructura organica ni
funcional; los trabajadores de la empresa tercerizadora no
estaran sometidos a reglamentos o directivas internas de la

empresa principal.
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2.5 Elementos caracteristicos

A parte de cumplir ciertos requisitos, la norma también ha dispuesto

gue se debe tener en cuenta las siguientes caracteristicas:

La pluralidad de clientes, es un comienzo este requisito fue muy
cuestionado, en el sentido que era muy inflexible, puesto que no
se consideraba a las empresas que recién iniciaban sus
actividades u otras circunstancias es por ello que a través del D.
Leg. N° 1038 (25/06/2008), refiere que las empresas podran
adecuarse y tener mas de un cliente en un plazo de un afo a
partir de la vigencia de la ley, es decir tienen hasta el 24 de junio
de 2009. De igual plazo (1 afio) dispondran las empresas que
recién se constituyan, a contar desde el momento de su simple
provision de personal ni de las exigencias de autonomia
empresarial en la tercerizacion de servicios. En casos
excepcionales, por razones objetivas y demostrables, la
pluralidad de clientes puede ser no consideradas como

caracteristica.

De acuerdo con lo previsto en el articulo 4° del D. S. N° 006-
2008- TR; refiere que la pluralidad de clientes no sera un indicio

a valorar en los siguientes casos:

o Cuando el servicio objeto de tercerizacion soélo sea
requerido por un numero reducido de empresas o
entidades dentro del ambito geografico, del mercado o del
sector en que desarrolla sus actividades la empresa
tercerizadora.

o Cuando, en base a la naturaleza del servicio u obra, existan
motivos atendibles para el establecimiento de pacto de

exclusividad entre la empresa principal y la tercerizadora.

Como podemos observar, este elemento ha ido flexibilizandose, ya que

en un comienzo restringa el campo de accion a las empresas que sélo
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contaban con un cliente y que por razones o circunstancias ajenas no

podrian tener mas.

Que cuente con equipamiento, es decir que los instrumentos o lo
medios deben de ser de propiedad o se encuentre bajo su
administracion de la empresa tercerizadora; no se admite que
estos sean de propiedad de la empresa usuaria o principal en
algunos casos existen simulaciones de contratos de alquiler de

bienes u otras figuras que tienden a desvirtuar esta exigencia.

En el reglamento de la Ley establece que cuando resulte
razonable, la empresa tercerizadora podra usar equipos o locales
que no sean de su propiedad, siempre que los mismos se
encuentren dentro de su ambito de administracién o formen
parte componente o vinculada directamente su operacién
integral. Con este dispositivo, da la posibilidad de utilizar bienes
que no sean de su propiedad, pero esto es soélo para

circunstancias excepcionales mas no como una regla.

La inversidn de capital; las empresas tercerizadoras deben de
contar con el capital suficiente para que garanticen el
cumplimiento de los servicios que se le estd encomendando la
empresa principal o usuaria; ademas debera de tener el dinero
que asegure el cumplimiento de las obligaciones laborales de los
trabajadores.

La retribuciéon por obra o servicio. En ningln caso se admite la
sola provision de personal. Vale decir que cuando se realiza la
prestacion del servicio, es por una parte de un proceso o por todo
un proceso; pero no es por numero de trabajadores destacados,
si @ una empresa se le contrata para realizar el transporte de una
mercaderia; el pago sera por este servicio mas no por el nUmero
de trabajadores o los costos que incurran en su contratacion.

Si es que en las actividades es dificil, distinguir los elementos o

caracteristicas antes descritas; tanto la empresa tercerizadora
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como la empresa principal podran aportar otros elementos de
juicio o indicios destinados a demostrar que el servicio ha sido
prestado de manera autonoma y que fisica y funcional de los
trabajadores de una y otra empresa, la existencia de una
organizacion auténoma de soporte a las actividades objeto de la
tercerizacion, la tenencia y utilizacién por parte de la empresa
tercerizadora de habilidades, experiencia, métodos, secretos
industriales, certificaciones, calificaciones o, en general, activos
intangibles volcados sobre la actividad objeto de tercerizacion,

con los que cuente la empresa principal, y similares.

Caracteristicas de la tercerizacion

REQUISITOS GENERALES EN TODA | |ELEMENTOS CARACTERISTICOS DE

TERCERIZACION TODA TERCERIZACION
La empresa deberda brindar los| |®* La empresa tercerizadora tiene
servicios contratados por su cuenta pluralidad de clientes.
y riesgo. |
La empresa tercerizadora deberad = La empresa tercerizadora cuenta con
contar con sus propios recursos equipamiento.

financieros, técnicos o materiales.

La empresa tercerizadora deberd = La empresa tercerizadora cuenta con
ser responsable por los resultados inversion de capital.

de sus actividades.

La empresa tercerizadora debera @l = La retribucion se da por obra o
tener a sus trabajadores bajo su servicio.

exclusiva subordinacion.

2.6 Desnaturalizacion de la tercerizacion

Se produce la desnaturalizacidén de la tercerizacion:

En caso que el analisis razonado de los elementos contemplados
en los puntos 4 y 5 del presente informe indique la ausencia de

autonomia empresarial de la empresa tercerizadora.

Si notamos en lo que establece este dispositivo, hace referencia
que exista un analisis razonado de los hechos, recordemos que

existe supuestos por las cuales la misma norma ha determinado
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que puede haber circunstancias en las cuales se puede admitir el

servicio: vale decir que flexibilizan su utilizacion.

Cuando los trabajadores de la empresa tercerizadora estan bajo

la subordinacidon de la empresa principal.

Uno de los elementos caracteristicas que tiene la tercerizacién y
se diferencia de otras figuras similares, es que no hay
subordinacion en estricto con el personal que ha sido destacado
a las instalaciones de la empresa usuaria o principal; vale decir
que la existencia de este elemento estaria evidenciandose que la
empresa tercerizadora es solamente una ficcibn y que
habria una mera cesién de trabajadores subordinados a la

empresa usuaria.

En caso que continle la prestacion de servicios a la empresa
principal, luego de haber transcurridos 30 dias desde el momento

en que se produce la cancelacion del registro.

La desnaturalizacion tiene por efecto que la empresa principal
sea el empleador del trabajador desplazado, desde el momento
en que se produce la misma. Es decir, que, si una empresa ha
sido contratada para tercerizar un determinado servicio a partir
de setiembre de 2008, pero se ha determinado que en el mes de
marzo de 2009 se ha desnaturalizado la tercerizacidon; por lo que
los trabajadores de la empresa tercerizadora pasaran a formar
parte de la planilla de la empresa principal a partir de este mes
ya que a partir de este momento se ha producido el

hecho que desnaturaliza la tercerizacion.

2.7 Derecho a informacion

Al iniciar la ejecucién del contrato, la empresa tercerizadora tiene la

obligacion de informar por escrito a los trabajadores encargados de la

ejecucion de la obra o servicio, a sus representantes, asi como a las
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organizaciones sindicales y a los trabajadores de la empresa principal,

lo siguiente:

e La identidad de la empresa principal, incluyendo a estos efectos
el nombre, denominacién o razén social de esta, su domicilio y
numero de Registro Unico del Contribuyente.

e Las actividades que son objeto del contrato celebrado con la
empresa principal, cuya ejecucidn se llevara a cabo en el centro
de trabajo o de operaciones de la misma.

e El lugar donde se ejecutaran las actividades mencionadas en el

numeral anterior.

El incumplimiento de esta obligacion constituye infraccién
administrativa, de conformidad con lo senalado en las normas sobre

inspeccion del trabajo.

Esta informacion se encuentra referida a la actividad empresarial a
ejecutar y a la unidad productiva o ambito de la empresa principal en
la que la misma sera realizada. Dicha informacidn podra ser incluida
en los contratos de trabajo o transmitida a los trabajadores de la

empresa tercerizadora mediante comunicacién escrita.

La obligacion de informar de la empresa tercerizadora. se efectia por
escrito ante los trabajadores encargados de la ejecucién de la obra o
servicio, sus representantes y sus organizaciones sindicales, antes del
desplazamiento. En el caso de los trabajadores de la empresa principal,

dicha obligacion se cumple a través del empleador de los mismos.

La empresa principal debera informar a la organizacién sindical o, en
su defecto, a los delegados que representen a sus trabajadores, acerca
de la identidad de la empresa tercerizadora y de los trabajadores
desplazados, asi como las actividades que éstos realizaran, dentro de
los 5 dias siguientes al mes calendario en que se produjo el
desplazamiento o dentro de las 24 horas de la solicitud que sea

efectuada por parte de la organizacién sindical.
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Esta informacidon y comunicacién se realiza con la finalidad de que tanto
los trabajadores de la empresa principal como de la empresa
tercerizadora; tengan la informacién sobre que personal esta
laborando en sus instalaciones o para que empresas estan laborando:
de tal manera que en visitas inspectivas se pueda determinar con
exactitud cual es el personal que pertenece a la empresa principal y
gue actividades o servicios esta realizando y de esta manera distinguir

del personal que pertenece a la empresa principal o usuaria.

2.8 Responsabilidad de la empresa principal

La empresa principal que contrate la realizacion de obras o servicios
con desplazamiento de personal de la empresa tercerizadora es
solidariamente responsable por el pago de los derechos y beneficios
laborales y por las obligaciones de seguridad social devengados por el

tiempo en que el trabajador estuvo desplazado.

La responsabilidad solidaria incluye sélo a los incumplimientos que se
produzcan durante el periodo de desplazamiento. La empresa
tercerizadora mantiene su responsabilidad por el plazo establecido

para la prescripcién laboral (4 afos).

Este dispositivo también fue muy controversial en un primer momento;
toda vez que se suponia que si ante un incumplimiento de la empresa
principal la solidaridad alcanzaba a todos los beneficios que podrian
haber pactado con sus trabajadores: sin embargo, de acuerdo al
Articulo 3 del Decreto Legislativo N° 1038, publicado el 25 junio 2008,
la solidaridad solo contrae Unicamente a las obligaciones laborales y de
seguridad social de cargo de la empresa tercerizadora establecidos por

norma legal, y no a las de origen convencional o unilateral.

Por su parte el D. S. 006-2008-TR, reglamento de la ley de
tercerizacion, establece que la responsabilidad alcanza al empresario
principal, al contratista y al subcontratista, quienes son deudores

solidarios frente al trabajador impago o a la entidad de previsidn social.
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Las obligaciones laborales establecidas por norma legal incluyen el
pago de las remuneraciones ordinarias y de los beneficios e

indemnizaciones laborales previstas por ley.

Las obligaciones de previsién social incluyen las contribuciones y
aportes que debe retener o pagar el empleador al Seguro Social de
Salud, o a un sistema pensionario. La solidaridad en materia de Seguro
Complementario de Trabajo de Riesgo se rige por lo dispuesto en el
articulo 5 de las Normas Técnicas del Seguro Complementario de

Trabajo de Riesgo, aprobadas por el Decreto Supremo N° 003-98-SA.

Ademas, en el articulo 4° del Decreto Legislativo N° 1038, la empresa
principal obligada a asumir obligaciones de la tercerista, en razén de la
solidaridad, tiene derecho de repeticién contra ésta, y adquiere los
derechos y privilegios del crédito laboral en caso de insolvencia o
quiebra. De esta manera es que la solidaridad que en un primer
momento era demasiado permisiva tuvo que regularse adecuadamente

para proteger los intereses de las empresas principales.

2.9 Garantia de los derechos laborales

Hay que tener en cuenta que los trabajadores de las empresas que
prestan servicio de tercerizacién tienen todos los derechos y beneficios
laborales, como cualquier otro trabajador perteneciente a cualquier
otro tipo de empresa; sin embargo, la ley sobre tercerizacidon a puesto

énfasis en aspectos que son importantes tener en cuenta, como son:

e Los trabajadores bajo contrato de trabajo sujetos a modalidad
tienen iguales derechos que los trabajadores contratados a
tiempo indeterminado. Este derecho se aplica a los trabajadores
desplazados en una tercerizacion, respecto de su empleador.

e Los trabajadores que realicen labores en las instalaciones de la
empresa principal en una tercerizacidon. cualquiera fuese la
modalidad de contrataciéon laboral utilizada, como todo

trabajador contratado a tiempo indeterminado o bajo modalidad,
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tiene respecto de su empleador todos los derechos laborales
individuales y colectivos establecidos en la hormativa vigente; en
consecuencia, los trabajadores no estan sujetos a subordinacion
por parte de la empresa principal.

La tercerizacidn de servicios y la contratacidn sujeta a modalidad,
incluyendo aquella realizada en la tercerizacidn de servicios, no
puede ser utilizada con la intencion o efecto de limitar o
perjudicar la libertad sindical, el derecho de negociacién
colectiva, interferir en la actividad de las organizaciones
sindicales, sustituir trabajadores en huelga o afectar la situacién

laboral de los dirigentes amparados por el fuero sindical.

Cuando corresponda, los trabajadores pueden interponer
denuncias ante la Autoridad Administrativa de Trabajo o recurrir
al Poder Judicial, para solicitar la proteccion de sus derechos
colectivos, incluyendo los referidos en el numeral 2 del presente
acapite, a impugnar las practicas antisindicales, incluyendo
aquellas descritas en el numeral 3 del presente acapite, a la
verificacidon de la naturaleza de los contratos de trabajo sujetos
a modalidad de acuerdo con la legislacién laboral vigente, a
impugnar la no renovacién de un contrato para perjudicar el
ejercicio del derecho de libertad sindical y de negociacion
colectiva o en violacion del principio de no discriminacién, y
obtener, si correspondiera, su reposicidén en el puesto de trabajo,
su reconocimiento como trabajador de la empresa principal, asi
como las indemnizaciones, costos y costas que corresponda
declarar en un proceso judicial, sin perjuicio de la aplicacion de

multas.

En este ultimo punto si hay que tener mucho cuidado; toda vez que da

la posibilidad que un trabajador de la empresa tercerizadora pueda

solicitar que se le reconozca como trabajador de la empresa principal,

en ese sentido siempre hay que cumplir con los requisitos o
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caracteristicas que hemos descrito anteriormente y de esta manera no

se pueda alegar que haya una desnaturalizacién de la tercerizacion.

2.10 Registro nacional de empresas tercerizadoras

No existe un registro fisico o virtual, para que puedan recurrir las

empresas de tercerizacion, como si existe en el caso de las empresas

gue realizan intermediacidn, es decir que se consideran inscritas las

empresas tercerizadoras que, durante el periodo declarado, cumplen

con registrar el desplazamiento de su personal a empresas principales,

en la planilla electronica - PDT 601, asi como en el T-Registro y/o

Plame, segun corresponda.

De acuerdo al Decreto Supremo N° 010-2008-TR (03-12-2008);
ha incorporado al Decreto Supremo N° 006-2008-TR la
disposicion complementaria final Unica, el cual establece que los
registros administrativos sectoriales de las empresas contratistas
y subcontratistas mantiene su vigencia. Es por ello que serd
aplicable a los siguientes registros y aquellos que se expidan con

posterioridad para determinadas actividades econdmicas:

i Registro Publico de Hidrocarburos, regulado por los
Decretos Leyes N° 19038 y 22239.

ii. Registro Nacional de Empresas Contratistas vy
Subcontratistas de Construccion Civil (RENECOSUCC), regulado
por el Decreto Supremo N° 004-2007-TR y por la Resolucién
Ministerial N° 195- 2007-TR.

iii. Registro de Empresas Contratistas Mineras, regulado por el
Decreto Supremo N° 005-2008-EM, el cual fuera modificado por
el Decreto Supremo N° 021-2008-EM.

El Decreto Supremo N° 010-2008-TR; también modifica el
articulo 1 del D.S.004-2006-TR (norma que regula el registro de

control de asistencia), estableciendo que todo empleador sujeto
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al régimen laboral de la actividad privada debe tener un registro
permanente de control de asistencia, en el que los trabajadores
consignaran de manera personal el tiempo de labores. La
obligacién de registro incluye a las personas bajo modalidades
formativas laborales y al personal que es destacado o desplazado
a los centros de trabajo o de operaciones por parte de las
empresas y entidades de intermediacidn laboral, o de las

empresas contratistas o subcontratistas.

Con esta modificatoria se esta incorporando que también es
obligacion de llevar el registro para las contratistas vy
subcontratistas, situacidon que no estaba contemplada en la

norma original.

e El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo elabora una lista
publica de empresas tercerizadoras cuyo registro ha sido
cancelado. Notificada la cancelacion del registro la empresa de
tercerizacion estard impedida de desplazar trabajadores.
Publicada la cancelacion del registro en la pagina web del
Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo la empresa
principal debera concluir el contrato con la empresa de

tercerizacion.

3. NUEVOS FENOMENOS EMPRESARIALES

La globalizacion de la economia, el avance de la tecnologia, la
incertidumbre en la evolucién de la demanda y el incremento de la
competitividad en el mercado han exigido a las empresas la adopcién
de nuevas formas de organizacién de la produccién para adaptarse a
estos cambios, las que han transitado de modelos de produccion
verticales y estaticos a modelos de produccién horizontales y flexibles,
a manera de una “empresa red” en la que empresas mas reducidas
entablan relaciones de colaboracion para lograr un objetivo

empresarial comun.

207



Fendmenos empresariales como la transmisidon de empresas y el grupo
de empresas son expresiones de dicho cambio que, a pesar del impacto
que tienen en las relaciones laborales, no tienen regulaciones expresa
en nuestro ordenamiento; ello no quiere decir, sin embargo, que los
derechos de los trabajadores no gocen de ciertas garantias ante los

mismos.

3.1 La transmision de empresa

Por la transmisidn de empresa, una empresa cambia de titular. D esta
manera, el nuevo titular organiza la produccién y pasa a ser, por tanto,
el nuevo empleador. Asi, la transmisiéon de empresa supone una

“sucesién de empleadores”.

En la transmision de empresa, se transfiere la titularidad de una
empresa propiamente dicha, es decir, de una organizacién productiva,
un conjunto de capital y trabajo organizado para la produccidon de

bienes o servicios.

Asi, es posible que una transmision parcial de la empresa original
califigue como transmision de empresa, siempre que la parte
transmitida pueda ser explotada de la misma forma en la que se
explotaria una empresa. En otras palabras, lo importante en la
transmisidn de empresa es que lo transferido pueda ser organizado

para producir bienes y servicios de manera independiente.

Asimismo, para que se configure una transmision de empresa lo
relevante es el cambio de titularidad de la organizacidn productiva,
independientemente del titulo que dio origen a dicho cambio (compra-
venta, fusidén, reorganizacién empresarial, sucesion, expropiacion,
etc.). Para que se efectiue dicha transmisidon, no se requiere del
consentimiento de los trabajadores, puesto que es una decisidon

realizada en ejercicio de la libertad de empresa del empleador.
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3.1.1 Principio de continuidad

El derecho Laboral garantiza la continuidad de la relacion laboral ante
cambios en la misma. Ello se debe a que, en la relacion laboral, el
empleador puede ser sustituido en el cumplimiento de sus obligaciones

sin afectar la relacion, lo que no pasa con el trabajador.

La obligacion principal del empleador es pagar la remuneracion al
trabajador, en lo que puede ser sustituido sin que lo afecte la relacién
laboral, mientras que la principal obligacion del trabajador es prestar
su trabajo de manera personal, por lo que de ser sustituido se

originaria una relacion laboral nueva y distinta.

Dicha garantia de continuidad se reconoce como principio en el

Derecho Laboral: principio de continuidad.

De acuerdo a nuestra jurisprudencia, el principio de continuidad
garantiza la continuidad de las relaciones laborales a pesar del cambio
de titularidad de la empresa. Por tanto, la transmision de empresa no
sirve al nuevo empleador como justificacion para despedir a los

trabajadores.

3.1.2 Modificacion del contrato de trabajo por el nuevo
empleador

De conformidad con el principio de continuidad, en la transmisién de
empresa, el nuevo empleador debe respetar el tiempo de servicios
acumulado por el trabajador, y los mismos beneficios y condiciones de

trabajo.

Si el nuevo empleador rebaja unilateralmente la remuneracion o
categoria del trabajador con ocasién de la transmision de empresa, la
rebaja calificara como un acto de hostilidad equiparable al despido,
segun el articulo 30° del TUO del D.L. 728, Ley de Productividad vy
Competitividad Laboral, y el trabajador podria demandar el cese del
acto, o darse por despedido y demandar una indemnizacion ante el

juez laboral.
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Ello no impide que el empleador y el trabajador acuerden rebajar o
modificar la remuneracion, categoria u otros beneficios o condiciones
de trabajo que tengan origen en el contrato, de preferencia de manera

expresa y por escrito.

3.1.3 Equiparacion de condiciones de trabajo

En los casos en que la transmisién de empresa se dé por una fusién en
la que una empresa se dé por una fusion en la que una empresa
absorbe a otra, el nuevo empleador (incluyendo a los traspasados),
salvo que exista una razdén objetiva y razonable que justifique un trato
distinto. Por tanto, el nuevo empleador estaria obligado a nivelar la
remuneracién y condiciones de trabajo entre su personal y los

trabajadores transferidos si realizan trabajos similares.

“(...) no se ha contemplado una justificacién objetiva y razonable para el
tratamiento diferenciado en cuestiones remunerativas entre el personal que
labora en la misma entidad (...) Por tanto se colige que en el presente caso
se vulnera el derecho a la igualdad de los demandantes para percibir una
remuneracion por igual labor v por igual categoria que la que perciben los

trabajadores originarios de la entidad emplazada™.
Expediente 04922-2007-PA/TC

3.1.4 Deudas generadas por el antiguo empleador

Las deudas generadas antes de la transmisidn, en materia laboral y de
seguridad social, son de responsabilidad uUnica y exclusiva del nuevo

empleador desde el momento en que se realiza la transmision.

“(...) aun cuando se haya producido una novacion subjetiva en la relacion
laboral por el cambio de empleador, ello no extingue el contrato de trabajo.
ni lo modifica. por el contrario, importa transfenir al adquirente los contratos
de trabajo del personal que laboraba en el negocio cedido asumiendo asi el
nuevo titular todas las obligaciones derivadas del mismo, ain las generadas

en forma retroactiva a la fecha en que se asume tal condicion™.
Casacion 951-2005-LIMA
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3.1.5 Sindicatos y convenios colectivos

El articulo 43 del Decreto Ley 25593, Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, dispone que, en caso de fusién, venta del negocio o
situaciones similares, el convenio colectivo suscrito con anterioridad

continla en vigencia hasta el vencimiento de su plazo.

Con respecto a los sindicatos, la transmision de empresa no supone
su disolucidon y mantiene todas las garantias de la libertad sindical; no
obstante, si fuera mayoritario en su ambito de constitucidon, podria

devenir en minoritario con ocasion de la transmision.

3.2 Grupo de empresas

El grupo de empresa es la agrupacion de empresas juridicamente

independientes sometidas a una estrategia comun.

Este nuevo fendbmeno empresarial se caracteriza, entonces, por estar
constituido por varias empresas que combinan capital y trabajo para
alcanzar una finalidad econdmica especifica respecto del resto, dirigen
y controlan la labor de sus propios trabajadores, actuando cada una

como un empleador independiente.

Dichas empresas pueden cometerse a una estrategia comun con
ocasion de las relaciones de subordinacion o coordinacion que se
generen entre ellas. En el primer caso, una empresa matriz es la que
dirige al grupo; en el segundo, todas las empresas negocian y deciden

conjuntamente la direccién del grupo.

Al someterse dichas empresas a una estrategia comun, en el grupo
confluyen diversos poderes, tanto de los intereses de las empresas

como de los intereses del grupo.

Al someterse dichas empresas a una estrategia comun, en el grupo
confluyen diversos poderes, tanto de los intereses de las empresas

como de los intereses del grupo.
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Los trabajadores que prestan servicios en un grupo de empresas,
generalmente, mantienen una relacion laboral con una de ellas. Sin
embargo, algunos de esos trabajadores pueden estar sometidos a
decisiones tomadas no por su empleador formal, sino por un centro de
poder fuera de este, lo que podria dar pie a la discusién sobre si su
verdadero empleador no es la empresa que lo contratd sino el grupo
mismo, y que, por tanto, el grupo sea responsable de las obligaciones

laborales frente a dicho trabajador.

Asi, en un grupo de empresas, podra haber trabajadores de cada una
de las empresas, como trabajadores del grupo. En nuestro
ordenamiento, es posible imputar la condicion de empleador al grupo
en tanto el articulo 9 del TUO del D. Leg. 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral sefal que “Por la subordinacién, el trabajador
presta sus servicios bajo la direccion de su empleador (...)"”, por lo que
la posicion del empleador se define por el ejercicio del poder de
direccion, independientemente de como esta juridicamente constituido

el mismo.

Nuestra jurisprudencia ha establecido que el hecho de que entre
empresas existan vinculaciones accionariales, financieras o
econdmicas no es suficiente para imputar al grupo la condicién de

empleador.

Los grupos de empresas fraudulentos son aquellos que en el papel se
encuentran conformados por distintas empresas juridicamente
independientes entre si, pero que en la practica son una sola empresa
que se ha fragmentado con la intencidn de evadir obligaciones legales,

como podria ser el pago de utilidades a los trabajadores.

El fraude en el grupo de empresas puede ser evidenciado por la suma
de diversos indicios: que las empresas compartan las mismas
instalaciones, realicen actividades empresariales idénticas, operen de

manera integrada, compartan un mismo personal de direccion o

212



servicio de soporte administrativo o mecanismos de comercializacién
de sus productos, estén sometidas a una Unica gestidn de personal,

etc.

Los grupos de empresas generan un dislocamiento sobre el concepto
tradicional de empresa y empleador, pues si un trabajador es dirigido
y controlado por un poder de direccién que se encuentra fuera de la
empresa que lo contratd, pero que puede ser identificado con la
estrategia comun de todas las empresas del grupo, el trabajador podra
imputar responsabilidad laboral al grupo mas alld de la empresa que

sea su empleador formal.

Sin embargo, el grupo de empresas no cuenta con personeria juridica

propia, a diferencia de las empresas que lo conforman.

“Existe solidaridad en las obligaciones laborales (...) en los casos en los que
exista vinculacién econdémica, grupo de empresas o se evidencie la existencia de.

fraude con el objeto de burlar los derechos laborales de los trabajadores™.
Pleno Jurisdiccional Nacional Laboral de 2008.

4. JURISPRUDENCIA

Locacion de servicios fraudulenta: Nulidad de contrato

Existe fraude a la ley cuando se celebra un contrato de locacion de
servicios a plazo fijo a efectos de sustraerse de los derechos sociales
que nacen de todo contrato de trabajo subordinado. Y aun cuando no
hay norma que indique expresamente que los contratos celebrados con
fraude a la ley devienen en nulos, es de aplicacién en estos casos el
articulo V del Titulo Preliminar del Cddigo Civil, interpretado
extensivamente, que sefiala que es nulo el acto juridico contrario a las
leyes que interesan al orden publico o a las buenas costumbres, por lo

cual el contrato celebrado carece de eficacia juridica.
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Casacion N° 1739-2003-PUNO

El peruano 1 de marzo de 2006

Diferencia entre un contrato laboral y uno de locacion de servicios
La diferencia entre una relacion laboral y una relacion civil, radica en la forma en que
se prestan los servicios, esto es, de modo subordinado o independiente,
respectivamente, sin importar la mayor o menor relacion del servicio prestado con el
giro del negocio.
Resolucion del Tribunal Fiscal N° 515-4-97
El Peruano. 14 de mavo de 1997

éLas actividades principales de una empresa pueden ser objeto

de tercerizacion?

“debe entenderse que la tercerizacion o subcontratacién de Ia
produccién de bienes o la prestacidén de servicios, o descentralizacién,
supone que la produccién o prestacion de servicios se realice de
manera organizada bajo la direccion y el control del contratista (...)
empresa que cuenta con una organizacién propia dedicada a la
produccién de bienes o servicios, la cual se realiza a favor del
contratante dentro del centro de labores de peste y no del contratante,
(...) se requiere de una independencia administrativa y funcional de la

actividad tercerizada”.

Expediente N° 3000-2006-IDNL (S)
El peruano, 23 de noviembre de 2006

Solidaridad de empresas vinculadas: En el pago de beneficios sociales
Existe obligacion solidaria entre dos empresas para asumir el pago de los beneficios
sociales de los trabajadores tanto por la naturaleza persecutoria de los derechos
laborales, sefialada en el articulo tres del Decreto Legislativo 856, como por la
existencia de la vinculacién econdmica, si una de ellas es propietaria de las acciones
v del inmueble en el que desarrollaba sus actividades la segunda.
Casacion N° 932-2002-LIMA
El Peruano, 4 de enero de 2006

Inevitablemente existe responsabilidad solidaria cuando el
trabajador presta sus servicios para dos empresas vinculadas

econOmicamente
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“Conforme han determinado las instancias con el testimonio de
constitucién de Sociedad Andénima Cerrada [..], se establece la
conexion vertical entre Aerocontinente SAC y Sistema de Distribucién
Mundial SAC, por ser la primera propietaria mayoritaria del capital de
la segunda, [...] teniendo en cuenta lo expuesto y, ademas apareciendo
que las demandadas han otorgado certificados de trabajo al
demandado por la relaciéon laboral que ha prestado en ambas
empresas, firmados por el mismo gerente de Recursos Humanos, [...];
las codemandadas se encuentran obligadas con el demandante al pago
de sus beneficios sociales, no configurandose por ello la inaplicacién
del articulo 78° del Cédigo Civil por cuanto no se esta obligando a
Sistema de Distribucidn Mundial SAC a asumir una deuda originada por
una de sus principales accionistas o miembros sino mas bien por el

hecho que el demandante en ambas ha prestado sus servicios [...]".

Casacion N° 474-2003-Lima
El Peruano, 3 de noviembre de 2004
CONTRATOS DE LOCACION DE SERVICIOS Y TERCERIZACION

No todas las restaciones de servicios se ejecutan bajo subordinacion
de quien las requiere. Por tal motivo, existen contratos en los que se
compromete un servicio (tales como el contrato de locaciéon de
servicios, el contrato de obra y los contratos mercantiles), pero
realizado de manera auténoma, sin sujetarse a la direccion y control

de quien contrata.

Presuncion de plazo de la
relacion laboral

Ademas de reconocer los elementos
esenciales de la relacion laboral, el articulo
establece la presuncion de que toda relacion
laboral es a plazo indeterminado. Si se afirma
que una relacion laboral es a plazo fijo, debe
probarse que se cumplieron los requisitos
legales.

“En toda prestacion de servicios
remunerados y subordinados, se
presume la existencia de un contrato de
trabajo a plazo indeterminado”.

Articulo 4° del TUO del D. Leg. 728
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La relacién laboral es la Unica que reune prestacién personal de

servicios, subordinacién y remuneracion.

Asi en la relacién laboral el trabajador no puede delegar su trabajo a
otro. A diferencia de estas, en las relaciones civiles y mercantiles se
puede delegar parte o el integro de dicha prestacidon a terceros, si el

comitente esta de acuerdo.

Por su parte, el pago de una retribucion esta presente en toda

prestacion de servicios.

Finalmente, la diferencia mas resaltante radica en la subordinacion:
este es un elemento exclusivo de la relacion laboral. En el resto de
contratos, se puede acordar el contenido del servicio o la obra que se
debe realizar, determinar las fechas de inicio o término, las
caracteristicas de la obra o las instrucciones al servicio o cual es la obra
0 servicio que se debe efectuar. No obstante, estos acuerdos no deben
ser confundidos con la subordinacion, que implica sujecion al poder de
direccidn, fiscalizacién y sancidon del empleador; el trabajador
auténomo debe cumplir con el servicio estipulado, conforme a dichos
acuerdos, dirigiendo y controlando su propio trabajo sin intervencién

de quien lo contrata.

CASO PRACTICOS

Caso 1: Como se deberia tercerizar

Una entidad financiera decide externalizar su area de sistemas
disponiendo que la actividad misma sea desempenada por una
reconocida empresa de prestacion de servicios informaticos. Para
tomar tal decisidn, se tuvo en cuenta que dicha empresa de servicios
informaticos tiene mas de 10 anos en el mercado, una amplia cartera
de clientes, experiencia en la prestacion de los referidos servicios,
equipamiento propio y una organizacién de personal que le permite
prestar los servicios de manera integral, estableciendo relaciones de

coordinacién con la empresa principal, la que se limita a verificar que
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el servicio ofrecido sea prestado conforme a lo acordado en el contrato

de servicios, de manera adecuada y oportuna.

Caso 2: Un nuevo empleador que despide a sus trabajadores

aplicando el periodo de prueba

Juan trabaja desde hace varios anos en un taller mecanico que ha sido
adquirido por un nuevo propietario. A los dos meses de adquirir el talle,
el nuevo propietario decide despedir a Juan en aplicacién del periodo

de prueba de tres meses.

Toda vez que el cambio de propietario del taller no afecta la continuidad
de la relacion laboral de Juan con el nuevo propietario no es una nueva
relacién laboral sino la misma que mantuvo con el anterior propietario
y que ahora contintda con el nuevo. Al ser la misma relacién laboral, el
nuevo propietario no puede aplicar el periodo de prueba y Juan habra
sido despedido sin causa, por lo que tiene derecho a demandar una
indemnizacion por despido arbitrario ante el juez laboral o su reposicién

en un proceso de amparo.
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CAPITULO VI:
COMPENSACION POR TIEMPO DE SERVICIO - CTS

1. BASE LEGAL

e TEXTO UNICO ORDENADO DE LA LEY DE COMPENSACION
POR TIEMPO DE SERVICIOS.

D.S. N° 001-97-TR (01.03.1997).

o REGLAMENTO DE LA LEY DE COMPENSACION POR TIEMPO
DE SERVICIO.

D.S. N ©004-97-TR (15.04.1997)

e LEY UE ESTABLECE LA LIBRE DISPONIBILIDAD
TEMPORAL Y POSTERIOR INTANGIBILIDAD DE LA
COMPENSACION POR TIEMPO DE SERVICIOS (CTS)

Ley N° 29352 (01.05.2009)
Decreto Supremo N°016-2010-TR (25/12/2010)
e REGLAMENTO DE LA LEY N° 29352

2. AMBITO DE APLICACION Trabajadores comprendidos

La ley de CTS es enfatica al sefalar que solamente tiene derecho a este
beneficio aquellos trabajadores sujetos a régimen laboral de la
actividad privada que cumplan, cuando menos en promedio, una

jornada minima diaria de cuatro horas.

El reglamento de la ley del CTS indica que se considera cumplido el
requisito de cuatro horas diarias en el caso que la jornada semanal del
trabajador divida entre seis o cinco dias, segun corresponda, resulte
un promedio no menor de cuatro horas diarias. En el caso que jornada
semanal sea inferior a cinco dias, se cumple con dicho requerimiento

cuando el trabajador labore veinte horas a la semana como minimo.
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Trabajadores excluidos

Con base en la particular naturaleza de este beneficio, el legislador a
previsto que determinados trabajadores se encuentren excluidos al
ambito de aplicacion de esta norma. De esta manera, se considera

trabajadores excluidos:

e Los trabajadores que perciben el 30 % o mas de importe de las
tarifas que pague el publico por los servicios que prestan, no
tienen derecho al pago de la CTS.

Para la aplicacién de esta disposiciéon no se considera tarifas las
remuneraciones de naturaleza en precisa tales como la comision
y el destajo.

e Los trabajadores sujetos a regimenes especiales de
compensacién por tiempo de servicio, tales como construccién
civil, pescadores artistas, trabajadores del hogar, mineros, se
rigen por sus propias normas. En el sentido, en los tratamientos

o no de la CTS sera regulada por leyes especiales.

Un caso especial, sefialado por el reglamento de la Ley de CTS, es el
referido a los trabajadores que hayan suscrito con sus empleadores
convenios de remuneracién integral anual en la cual se incluya la CTS.
Por ese motivo, no tendran derecho a percibir el CTS de manera

semestral.

Finalmente, la misma norma indica que por decreto supremo se podria
incorporar a este régimen compensatorio aquellos regimenes
especiales cuya naturaleza sea compatible con la misma y su jerarquia

normativa lo permita.

3. DEVENGUE DE LA CTS

El derecho al pago de la CTS se devenga desde el primer mes el iniciado
el vinculo laboral; cumplido este requisito toda fracciéon se computa por

treintavos.
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Nota de interés

La CTS que se devenga al cese del trabajador, por un periodo menor a un
semestre debera ser pagada directamente por el empleador dentro de las
cuarenta y ocho de producido el cese y con efecto cancelatorio. En este
caso, se tomara como remuneracion computable que el trabajador reciba

a la fecha del cese.
4. TIEMPO COMPUTABLE

Para el calculo de la CTS se debe de considerar el tiempo de servicios
efectivamente laborado por el trabajador dentro del territorio peruano
o en el extranjero cuando el trabajador mantenga vinculo laboral

vigente con el empleador que lo contrata en Peru.

Son computables solo los dias de trabajo efectivo. Excepcionalmente,
deberan ser considerados como dias efectivamente laborado a efectos

del calculo de la CTS, los siguientes:
Dias efectivamente laborados

e Las inasistencias motivadas por accidente de trabajo,
enfermedades profesionales o por enfermedades debidamente
comprobadas, hasta por 60 dias al ano. Los 60 dias se computan
en cada periodo anual comprendido entre el 1 de noviembre de
un afo al 31 de octubre del afio siguiente.

e Los dias de descanso pre y pos natal.

e Los dias de suspension de la relacién laboral con pago de
remuneracién por el empleador.

e Los dias de huelga, siempre que no haya sido declarada
improcedente o ilegal.

e Los dias que devenguen remuneraciones en un procedimiento de

calificacion de despido, y sea por reposicion o nulidad.

Los dias de inasistencia injustificadas se podran deducir del tiempo de

servicios a razon de un treintavo por cada dia.
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5. REMUNERACI()N COMPUTABLE
5.1 Nocion de remuneracion

Se considera como remuneracién computable para el célculo de la CTS,
la remuneracién basica y todas las cantidades que regularmente
perciba el trabajador (en dinero o especie), como contraprestacion de
su labor (sin importar la denominacidén que se les dé), siempre que sea

de su libre disposicion.

Se incluye dentro de la remuneracién computable el valor de la
alimentacion principal (se entiende por alimentacion principal
indistintamente, el desayuno, el almuerzo, y la cena o comida)

proporcionada en dinero o en especie por el empleador.

5.2 Periodo a depositar de la CTS

La remuneracion computable a efectos del pago de la CTS variara

segun del periodo a depositar. Asi tenemos:

e Depositos acumulados al 31 de diciembre de 1990: La CTS
acumulada al 31 de diciembre de 1990 debié ser pagada
anualmente y dentro del primer semestre de cada afo, sobre la
base de la remuneracion vigente a la fecha de depdsito. El plazo
para efectuar dichos pagos fue de diez (10) afnos, los cuales
vencieron el 13 de marzo de 2001.

e Deposititos devengados a partir del 1 de enero 1991: La
CTS devengada a partir del 1 de enero 1991 se calcula por
periodos semestrales. Asi, para efectuar los depdsitos de la CTS
del mes de mayo - que comprende el periodo entre el 1 de
noviembre de un afio hasta el 30 de abril del afio siguiente - se
deberd considerar la remuneracidon del mes de abril y para el
depodsito de la CTS del mes de noviembre — que comprende el
periodo entre el 1 de mayo de un afio y 31 de octubre del mismo

afno -, se debe considerar la remuneracion del mes de octubre.
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e CTS otorgada al cese del trabajador: Tal como habiamos
mencionado, los trabajadores tienen derecho a recibir el monto

devengado por CTS hasta la fecha de su cese.

Dicho monto debe ser pago directamente por el empleador, dentro de
cuarenta y ocho (48) horas de producido el cese y con efecto
cancelatorio. En este caso la remuneracién computable serd la vigente

a la fecha del cese.

Es importante sefialar que, en el caso de que las partes - empleador y
trabajador - hayan pactado una reduccidon de remuneraciones, la CTS
deberd ser calculada teniendo en consideracion las dos
remuneraciones, es decir, hasta la fecha de la reduccion se debera
calcular la remuneracién mas alta y por el tiempo de servicio posterior

se debera calcular el beneficio con un nuevo monto.

5.3 Tipos de remuneracion
a) Remuneracion principal

La remuneracidén principal o basica es aquel monto fijo pactado por las
partes como contraprestacidn por la labor efectuada por el trabajador.
Su otorgamiento se encuentra directamente relacionado con la
prestacion de servicios; es decir, se otorga en funcion a la medida
horaria o mensual del trabajo. Al ser una remuneracion fija, puede ser
cuantificable en dinero de manera proporcional al tiempo efectivo de

labores.

El monto de la remuneracion principal o basica no puede ser menor a
la remuneracién minima vital (RMV), suma que actualmente equivale
a S/ 930.00

Por otro lado, hay que mencionar que existen casos en que los
trabajadores perciben una remuneracion irregular por la naturaleza de
la prestacién, para lo cual hay que examinar la situacién de los

comisionistas y los destajeros.
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CTS de Mayo (15 / Mayo)
01 / Noviembre <€-----------—cccoov >> 30 / Abril
CTS de Noviembre (15 / Noviembre)
01 / Mayo <<---===-==---ommmmmmmee >> 31 / Octubre

En el caso de los comisionistas y destajeros la remuneracion
computable se establece sobre la base del promedio de las comisiones,
destajo o remuneraciones principales imprecisas percibidas por el
trabajar en el periodo respectivo. Si el periodo a liquidarse fuera
inferior a 6 meses, la remuneracion computable se establecera sobre

la base del promedio diario de lo percibido durante dicho periodo.
b) Remuneracion complementaria

Remuneracion complementaria es aquella que percibe el trabajador
adicionalmente a su remuneracion basica y que forma parte de los
pagos que percibe por la prestacién del servicio o con ocasién del
mismo. Es preciso senalar que dichas remuneraciones no se derivan
necesariamente de la prestacién ordinaria de trabajo sino de otros

factores que pueden estar relacionados con:

e La prestacion de servicios del trabajador en condiciones no
ordinarias (p.e.- bonificaciones por la realizaciéon de labores es
sobre tiempo o por trabajos nocturnos).

e La calidad personal del trabajador (p.e. asignaciones por
determinadas contingencias o festividades como el matrimonio o
el fallecimiento de algun familiar directo).

e Circunstancias externas al trabajo y a la condicién del trabajador
(gratificaciones por fiestas patrias y navidad o gratificaciones

extraordinarias)

Por otro lado, resulta importante distinguir entre dos tipos de
remuneraciones complementaria, se trata de remuneraciones

regulares o periddicas, las cuales desarrollamos a continuacion:
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a) Remuneraciones regulares

Son remuneraciones regulares aquellas percibidas habitualmente por
el trabajador aun cuando sus montos pueden variar en razén de

incrementos o otros motivos.

La ley de CTS precisa que excepcionalmente, tratdndose de
remuneraciones complementarias, de naturaleza variable o imprecisa,
se considera cumplido el requisito d regularidad si el trabajador las ha

percibido cuando menos tres meses en cada periodo de seis (6).

Asi, para su incorporacion a la remuneracién computable a efe tos del
pago de beneficios tales como la compensacién por tiempo de servicio
o las gratificaciones de fiestas patrias y navidad, se deberan sumar los

montos percibidos y su resultado se divide entre seis (6).

Cuando el periodo a liquidarse es inferior a seis (6) meses, segun el
reglamento de la ley de CTS, los montos percibidos se incorporan a la
remuneracion computable dividiendo el resultado de la suma de ellos

entre el percibido a liquidarse.
b) Remuneraciones peridodicas

Son remuneraciones periddicas aquellas que el trabajar percibe
permanentemente segln un cronograma de entregas que pueden ser

mensual, semestral o incluso anual.

Asi, para el pago de beneficios sociales tales como la CTS, se deberan
incorporan a la remuneracidn computable segin se indica a

continuacion:

e Remuneraciones de periodicidad semestral: Dichas
remuneraciones se incorporan a la remuneracion computable a
razén de 1/6 de lo percibido en el semestre respectivo. Se incluye

en este concepto las gratificaciones por fiestas patrias o navidad
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e Remuneraciones de periodicidad superior a seis (6) meses:
Dichas remuneraciones se incluyen a la remuneracion principal a
razén de 1/12 de lo percibido en el semestre respectivo.

¢ Remuneraciones de periodicidad superior a doce (12) meses:
Estas remuneraciones no se incluye en la remuneracidn
computable.

e Remuneraciones fijas de periodicidad superior a un (1) mes, pero
inferior a seis (6) meses: Dichas remuneraciones ingresan en la
remuneraciéon computable aplicando las mismas reglas de las
remuneraciones regulares, sin que sea exigible el requisito de
haber sido percibida cuando menos tres meses en cada periodo

de seis.

5.4 Conceptos no remunerativos

De acuerdo a lo establecido en los articulos 19 y20 de la ley de CTS,
se ha considerado una lista de conceptos considerados como no
remunerativos para el pago de la CTS. Sim embargo, para resumir la
lista de conceptos no computables para la CTS, se puede revisar el

cuadro siguiente.

CONCEPTOS NO COMPUTABLES

- Gratificaciones extraordinarias

- Bonificaciones por cierre de pliego.

- La participacién en las utilidades.

- Las condiciones de trabajo.

- La canasta de navidad o similares.

- La movilidad supeditada a la asistencia al centro de trabajo.

- Asignacién 'por educacion.

« Asignacién por alguna festividad o contingencia.

- Bienes de la produccion

« La alimentacion considerada como condicidn de trabajo y las
prestaciones alimentarias de suministro directo.

- Otros conceptos sefialados en normas especiales.
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6. PROCEDIMIENTOS PARA EL CALCULO

La remuneracion computable "RC" es un monto proporcional al sueldo
del empleador en el Ultimo semestre que corresponde al pago de la
CTS.

Para este fin se considera el sueldo neto del trabajador, el monto de
asignacion familiar, en caso la tuviera, la suma total de las horas extras
en el ultimo semestre, divididas entre seis. Asi mismo se le afade un

sexto de la ultima gratificacidén percibida.

7. DEPOSITO DE LA CTS
7.1 Eleccion del depositario

La ley de la CTS otorga a los trabajadores la posibilidad de elegir la
entidad que deseen (dentro de las diversas entidades del Sistema
Financiero) para que actué como depositaria de su CTS. Para tal fin,
podria escoger las entidades bancarias, financieras, cajas municipales
de ahorro y crédito, cajas municipales de crédito popular, cajas rurales
de ahorro y crédito, asi como cooperativas de ahorro y crédito a las
que se refiere el articulo 289 de la Ley N° 26702, Ley del Sistema
Financiero y del Sistema de Seguros y Organica de la Superintendencia

de Banca y Seguros.

El trabajador que ingrese a prestar servicios debera comunicar a su
empleador, por escrito y bajo cargo, en un plazo que no excedera el
30 de abril o 31 de octubre, segun su fecha de ingreso, el nombre del
depositario que ha elegido, el tipo de cuenta y la moneda en la cual

debera efectuarse el depositarse de la CTS.

Si el trabajador no cumple con esta obligacién, el empleador debera
efectuar el depodsito en cualquiera de las instituciones sefialadas
anteriormente, baja la modalidad de depdsito a plazo fijo por el periodo

mas largo permitido.

226



Por ultimo, hay que recalcar que el trabajador debera elegir entre los
depositarios que domicilien en la provincia donde se encuentre ubicado
el centro de trabajo, y solo en caso de no contar con uno, en los de la

provincia mas proxima o e mas facil acceso.

7.2 Cambio del depositario

Es potestad del trabajador disponer libremente y en cualquier
momento del traslado del monto acumulado de su CTS e intereses de

uno a otro depositario, notificando de tal decisién a su empleador.

Cuando el trabajador solicite dicho cambio, el empleador, el plazo de
ocho (8) dias habiles cursara al depositario las instrucciones
correspondientes, el que debera efectuar el traslado directamente al
nuevo depositario, designado por el trabajador dentro los quince (15)

dias habiles de notificado.

Es importante sefalar que, el proceso de traslado, el anterior
depositario tiene la obligacidén de informar al nuevo depositario sobre
los depdsitos y retitos efectuados, asi como las retenciones judiciales

por alimentos o cualquier otra afectacidon que pudiera existir.

7.3 Oportunidad del depésito de la CTS

La CTS se deposita mensualmente en la institucion financiera elegida
por el trabajador. Al efectuarse el depdsito, queda cumplida y pagada
la obligacién, sin perjuicio de los reintegros que deban efectuarse en

caso de depdsito insuficiente o diminuto.

El empleador debe realizar el depdsito de la CTS dos (2) veces al afo,
dentro de los primeros quince (15) dias naturales de los meses de

mayo y noviembre.

7.4 Tipo de moneda e identificacion del depdésito

El depdsito de la CTS debe ser efectuado por el empleador a nombre
del trabajador, en moneda nacional o extranjera a su eleccidn, fijando

claramente que el depdsito se realice con tal fin.
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En este ultimo caso, el empleador, a su eleccién, efectuara
directamente el depdsito en moneda extranjera o entregara la moneda
nacional al depositario elegido con instrucciones en tal sentido, siendo

de cargo del depositario efectuar la transaccion correspondiente.

7.5 Constancia y liquidacion de depésito

El empleador se encuentra en la obligacion de entregar a cada
trabajador, dentro de los cinco (5) dias habiles de efectuado el
depdsito, una liquidacion debidamente firmada que contenga por lo

menos la siguiente informacion:
Informacion de la liquidacion

- Fecha y numero u otra sefia otorgada por el depositario que
indique que se ha realizado el depésito.

- Nombre o razoén social del empleador y su domicilio.

- Nombre completo del trabajador.

- Informacién detallada de la remuneracion computable.

- Periodo de servicios que se cancela.

- Nombre completo del representante del empleador que suscribe

la liquidacion.

En caso que el trabajador no estuviese conforme de la liquidacidn
efectuada por el empleador pueda observarla por escrito, debiendo el
empleador revisarla en un plazo de tres (3) dias utiles de recibida la
referida observacién. Luego de lo cual, el empleador debe comunicar

al trabajador por escrito el resultado de la revision.

Si aun no estuviera de acuerdo el trabajador con la liquidacion de CTS
entregada, podra recurrir al Ministerio de Trabajo o a la autoridad

judicial competente.
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7.6 Caracteristicas del depoésito

El depdsito semestral de la CTS debe ser equivalente a los meses

laborados por el trabajador. Asi, el empleador debera utilizar las

siguientes féormulas para efectuar el depésito.

Calculo de CTS

Por numero de meses

Remuneracion Computable

Por niumero de dias

——————————— x Numero de meses laborados

Remuneracion Computable
———————————————————————————————————— X Numero de meses laborados

Para efectos laborales, se entiende realizado el depdsito en la fecha en

que el empleador lo lleva a cabo.

Hay que remarcar que se pueden presentar las siguientes situaciones.

DEPOSITO
INSUFICIENTE

En caso de que el empleador efectué un depdsito
insuficiente o diminuto, deberd hacer el reintegro
correspondiente, quedando obligado alpago de los
intereses correspondientes.

DEPOSITO EN
EXCESO

En caso que el empleador efectué un depdsito en
exceso, es decir, por un monto mayor que el
correspondiente al trabajador, podra compensarlo
- tanto el monto real como sus interés - con el
siguiente o siguientes depdsitos, hasta agotarse.

REINTEGROS

Los incrementos de remuneraciones que
signifiquen un reintegro en la CTS deberan
depositarse sin intereses dentro de los quince
(15) dias naturales posteriores a la fecha de la
publicacion de la disposicion  normativa,
celebracién del convenio colectivo, de |Ia
notificacion del laudo arbitral o de la fecha en que
se hizo efectiva la decisién unilateral del
empleador.
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8. DECLARACION EN EL PLAME

1. Es una obligacién registrar el monto de la CTS en el PLAME, dicha

declaracién se realiza en el periodo tributario Noviembre - 2016.

=» Declaraciones Juradas »> Nueva declaracién »> Informacion General ? Cerrar Sesion Salir

m Empleador | Informacién General 1

Datos basicos de la declaracion

l - . Declaraciones Juradas |

RUC: 20558108208
Nueva declaracién » |
| HNombre / Razén Social:
Declaraciones registradas: ) Periodo Tributario (mm/aaaa)
| < < sy T
¢Es ° 2
Declaraciones generadas » = z -

| Obtencién de datos del T-REGISTRO*
|

Para ob o i P d del T-REGISTRO en su decl ion, sel i una de las opci v
presione “Ejecutar”.

(®) Sincronizar datos con T-REGISTRO {Clave SOL) Eiecutar @
() Utilizar datos TREGISTRO al 2016.11-1301:42:44 Eiccutar &

La declaracién se elaboré con los datos del T-REGISTRO al 5015 14.130142:44

*Si solo cuenta con PS 4ta. Categoria el aplicativo verifica que no registre prestadores en el T-REGISTRO.

@ Reportes
! ® ! Parametros

gV oA
,g Utilitarios { = =

ﬂ Ayuda

2. Tener en cuenta que la casilla de registro es 0904 “Compensacion
por Tiempo de Servicio”, si no esta habilitada en tu declaracién,
lo tienes que activar en la parte de "“Mantenimiento de

Conceptos”

PDT Planilla Electronica - PLAME

= 2 o 3
p > > de C: 2 Cerrar Sesion Salir

Empleador C 4 npteado Mantenimiento de Conceptos
Modificar » Mantenimiento de Conceptos
Zonsuiltar »

|RUC 20556106909 - AULA CONTABLE S.AC.
liminar » i
Descripeitn
| 0200 CONCEFTOS VARIOS

cerrar detalle

Detalle de concepto

‘ Des.cripcion Afectacion| [l Seleccionar Todos

‘ 0901 | BIENES DE LA FROPIA EMPRESA OTORGADOS PARA EL consumy| O O |
\
0502 | BONO DE PRODUCTIVIDAD yel O
0902 | CANASTA DE NAVIDAD O SIMILARES ) —
| Declaraciones Juradas s £ U
0304 | COMPENSACION POR TIEMPO DE SERVICIOS £ ™
Hepories 0S05 | GASTO'S DE REPRESENTACION (MOVILIDAD, VESTUARIC, VIATICO| O O
1 parametros 0808 | INCENTIVO POR CESE DEL TRABAJADOR L O
2o 0807 | LICENCIA CON GOCE DE HABER el (| =
4 Utilitarios = v

230



3. Ejemplo, La empresa ha realizado el depdsito de CTS del

trabajador Torres Chauca en el periodo 11/2016, en la casilla
0904 por importe de S/. 3,000.

560 »> Detalie de Oeclarackia »» Trabajedores >» lagroson 3 Catrac Sealén Baly

. .

l l,km:,x.-m PETTHIECATE SUC. 20556105309 - ALLA CONTASIES.AL,

Nuevs coclaracitn » Trabajadores | Peablomintly T Y Forsbasl es For. § "Pocvonal Térosr—"3 515 418 Categorin |
] = - ﬁ_ » > Ingreans Dwscusmtons  Apocte Trats  Meto a Pagas | Aporte Empl . Ext
S S | 0342000979 | TORRES Cn-\uCAxfi sa | | |@
Declaraciones geoeradas » . ’ z
Sarrar detalle
bog— | Socmodu thbom ] iooc<o- | Descouon ) Trbutos y Apoct.:
Concopts Devengass (8/) Pagado (%)
REMUNERACION VACACIONAL [a!
REMUNERACION O JORNAL BASICO ©,700.00 2,700 00
o P ENTE
ASIGNACION FAMILIAR
m BONIFICACIONE S REGULARE S
~ Repories
COMPEN SACION TIEMPO DE SERVICIOS 3.000.00 3.000 09
! - ! Parametros bt
S DONIFICACION POR TRABAIO v

r_=_ Utiitanos
n Ayuda

TOTAL WORE SOS
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CAPITULO VII:
GRATIFICACIONES POR FIESTAS PATRIAS Y NAVIDENAS

1. BASE LEGAL

- LEY QUE REGULA EL OTORGAMIENTO DE LAS
GRATIFICACIONES PARA LOS TRABAJADORES DEL
REGIMEN DE LA ACTIVIDAD PRIVADA POR FIESTAS
PATRIAS Y NAVIDAD

Ley N° 27735 (28.05.2002)

- REGLAMENTARIAS DE LA LEY QUE REGULA EL
OTORGAMIENTO DE GRATIFICACIONES PARA
TRABAJADORES DEL REGIMEN DE LA ACTIVIDAD
PRIVADA POR FIESTAS PATRIAS Y NAVIDENAS

D.S N° 005-2002-TR (04/07/2002)

- LEY N°29351 QUE REDUCE COSTOS LABORALES A LOS
AGUINALDOS Y GRATIFICACIONES POR FIESTAS PATRIAS
Y NAVIDAD

LEY N° 29351 (01/05/2009)
- PROYECTO DE LEY QUE MODIFICA LA LEY N° 29351.
PROYECTO DE LEY N°© 4417/2014-CR

2. AMBITO DE APLICACION

Las gratificaciones legales favorecen a los trabajadores sujetos al
régimen laboral de la actividad privada, independientemente de la

modalidad de contratacion.

En ese sentido, tendran derecho a percibirlas tanto los trabajadores
contratados a plazo indeterminado estables, los contratados a plazo
fijo y los que cumplan una jornada a tiempo parcial (menos de cuatro

horas diarias).
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Se incluye también como titulares de este derecho a los trabajadores
extranjeros y los socios - trabajadores de las cooperativas de

trabajadores.

Contrariamente, se encuentran excluidos del goce de este derecho, el
personal que presta servicios mediante contratos civiles de locacién de
servicios y los jovenes en formacién bajo cualquier modalidad de
convenio (por ejemplo, practicas profesionales de estudiantes
universitarios, practicas profesionales de estudiantes egresados,
capacitacion laboral juvenil, etc.), con los cuales no existe vinculo

laboral.

Sin embargo, para los jévenes en formacion la ley a previsto el goce
de una subvenciéon adicional equivalente a media subvencién
econdmica mensual, luego de cumplidos seis (6) meses continuos de
modalidad formativa, que podria asimilarse como una especie de
bonificacidon especial; no obstante, en rigor, no son ni se derivan de las
gratificaciones legales, ya que no solo no coinciden en cuanto al monto,
sino que tampoco coincidirdn necesariamente con la oportunidad que

es pagada.
3. TIEMPO COMPUTABLE

Para los fines de cada gratificacion legal los semestres de referencia

son los siguientes:

GRATIFICACIONES POR Enero - Febrero - Marzo -

FIESTAS PATRIAS Abril — Mayo- Junio

GRATIFICACIONES POR Julio - Agosto - Setiembre -
NAVIDAD Octubre - Noviembre- Diciembre
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Cada periodo se debera computar desde el primer dia del primer mes

de semestre hasta el Gltimo dia del mes en que termina el periodo.

En la practica esta aplicacion genera una particularidad en lo que
respecta a la gratificacion por navidad, pues si bien la norma exige que
debe ser pagada el 15 de diciembre, a esta fecha el trabajador no ha

cumplido con cubrir el semestre completo.

4. PAGO DE LAS GRATIFICACIONES
4.1 Monto

Con relacidon a monto de las gratificaciones, el articulo 2 de la Ley N°
27735 (Ley que regula el otorgamiento de las Gratificaciones) estable
gue cada uno sera equivalente a la remuneracién que perciba el
trabajador en la oportunidad que corresponda otorgar el beneficio, es

decir, el 15 de julio y el 15 de diciembre, respectivamente.

No obstante, lo dispuesto en el articulo 3.2 del Decreto Supremo N°
005-2002-TR (Reglamento de la Ley de las Gratificaciones) no se
condice con lo sefalado por la Ley, pues indica que la remuneracion
computable sera la vigente al 30 de junio y 30 de noviembre,
respectivamente. Con podemos apreciar los criterios establecidos tanto
en la Ley como en el reglamento son disimiles ya que la remuneracién
vigente en el mes anterior al que se paga la gratificacion no
necesariamente coincidird con la remuneracion vigente al mes en que
debe pagarse dicho beneficio; ello, debido a que el empleador podria
haberle otorgado al trabajador un incremento en los primeros dias del

mes de julio o diciembre.

En nuestra opinidén, debe primar lo dispuesto en la Ley en desmedro
de la disposicién reglamentaria, por principio de legalidad y jerarquia
normativa, tomandose como referencia, entonces, la remuneracion

vigente al 15 de julio y 15 de diciembre, segun el caso.
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4.2 Remuneracion computable

Ahora bien, con relacion a lo que debemos considerar como
remuneracion para las gratificaciones, se considera como tal al sueldo
basico mas todas aquellas cantidades que regularmente percibe el
trabajador, en dinero o en especie, como contraprestacion a sus
labores, cualquiera se a su origen o la denominacion que se les dé,

siempre que sean de su libre disposicidn.

Quedan excluidos los conceptos sefialados en el articulo 19 del TUO de
la Ley de Compensacion por Tiempo de Servicios (aprobado por
Decreto Supremo N° 001-97-TR).

Consecuentemente el esquema es el siguiente:

Cuando hablamos de regularidad de un ingreso, nos referimos a que
debe ser percibido habitualmente por el trabajador, aun cuando sus

montos puedan variar en razén de incrementos u otros motivos.

Se entiende que una suma es regular si el trabajador la percibe, al
menos, en tres meses durante el semestre anterior al goce del
beneficio: enero - junio o junio- noviembre, respectivamente, en cuyo
caso se suman todos sus ingresos y resultado se divide entre seis (6).
Claro estd, si el trabajador ingreso a laborar una vez empezado el
semestre, se dividira Unicamente entre el nimero de meses trabajado,

Yy no entre seis.

Dentro de este concepto, se asimilan las remuneraciones de naturaleza

variable o imprecisa (comisiones, horas extras).
Con relaciéon a las comisiones, surgen dos casos tipicos:
a) Comisionista mixto

En este caso, el monto de su gratificacibn comprendera su
remuneracion basica mas el resultado de dividir entre seis (6) la
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sumatoria de las comisiones mensuales del semestre, siempre y

cuando estas hayan sido percibidas en tres meses dentro del semestre

que se trate meses dentro del semestre que se trate.

GRATIFICACION = REMUNERACION BASICA + PROMEDIO DE COMISIONES

Como se dijo, si el trabajador no ha cumplido con laborar todo el
semestre, el total de comisiones se divide Unicamente entre el nimero

de meses laborados.
b) Comisionista puro

En este caso, al no recibir una retribucion fija, sino que, por su propia
naturaleza, no es posible conocer por anticipado el monto exacto de su
remuneracidn por ser esta imprecisa y variable de un mes a otro, debe
obtenerse el promedio de remuneraciones percibidas en los ultimos
seis (6) meses anteriores al 15 de julio y 15 de diciembre segun el

Caso.

Evidentemente, para la aplicacién de esta regla se tomara un mes del

otro semestre.

GRATIFICACION = PROMEDIO DE COMISIONES

Es importante mencionar que un trabajador que percibe Unicamente
comisiones (comisionista puro) y labora exclusivamente para un solo
empleador, tendra derecho a percibir cuando menos el equivalente a
una remuneracidon minima vital en aquellos meses en que sus
comisiones no alcancen es equivalente. En estos casos el empleador

debera asumir la diferencia.

En el ejemplo propuesto si en uno de los meses del semestre el
comisionista puro generd comisiones solamente por S/. 480.20, se
computara para ese mes el monto de la remuneracion minima vital que

estuviese vigente en esa oportunidad y no el indicado monto.
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Por otro lado, aunque siendo distintos en el concepto los trabajadores
a destajo o “destajeros” reciben el mismo tratamiento que el de un

comisionista puro.

Trabajo a destajo es aquel remunerado por produccion o producto
realizado, por lo tanto, no necesariamente perciben una remuneracion
fija todos los meses, sino que la misma, probablemente varié mes a

mes.

4.3 Conceptos que no forman parte de la remuneracion
computable

Existen otros conceptos que, contrariamente, no se incluyen en la
determinacion de la remuneracién computable por no tener naturaleza
remunerativa y que se encuentran detallados en el articulo 19 del TUO
de la Ley de Compensacion por Tiempo de Servicios (aprobado por
Decreto Supremo N°001-97-TR).

Dichos conceptos son los siguientes:

- Conceptos no computables

- Gratificaciones extraordinarias.

- Bonificacion por cierre de pliego.

- La participacion en las utilidades.

- Las condiciones de trabajo

- La canasta de Navidad o similares.

- La movilidad supeditada a la asistencia al centro de trabajo.

- Asignacion por educacion.

- Asignacion por alguna festividad o contingencia.

- Bienes de la produccién de la empresa.

- La alimentacién considerada como condicidn de trabajo y las
prestaciones alimentarias de suministro directo.

- Otros conceptos previstos en normas especiales.
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5. PROCEDIMIENTO PARA EL CALCULO

Determinada la remuneracion computable las gratificaciones de Fiestas
Patrias y Navidad se calculan por los periodos enero - junio y julio -
diciembre, respectivamente. Las gratificaciones ordinarias equivalen a
una remuneracion integra si el trabajador ha laborado durante todo el
semestre, y se reducen proporcionalmente en su monto cuando el

periodo de servicios sea menor.

El trabajador recibira dicho monto adicional ya que el empleador no va
a pagar este porcentaje que pagaba a Essalud o a la EPS, sino que ese

dinero ira a favor del empleado.

El adicional que recibira a su sueldo sera de un 6,75% si esta afiliado

a una EPS o de un 9% si esta en Essalud.

Cabe precisar que ya no se le descontara el concepto de AFP u ONP de
aproximadamente un 13%, es decir, el trabajador como ingreso

efectivo recibiria un 22% mas en su “grati”.

Por ejemplo, si un trabajador recibe la Remuneracién Minima Vital
(RMV) de S/. 850, su gratificacion seria de S/. 926,50 (el 9% vendria
aserS/. 67,50 mas). En el caso de que su sueldo sea de S/. 1.500 en
su “grati” recibira S/. 1.635.

Cuando el Trabajador Extingue Su Vinculo con el Empleador
(Cese):

El monto de la gratificacidn trunca se determina de manera
proporcional a los meses calendarios completos laborados en el periodo
en el que se produzca el cese. Se entiende por periodo a los

establecidos en el punto 3.3 del Reglamento.

6. BONIFICACION EXTRAORDINARIA

Su articulo 3 de la Ley 30334 menciona:
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Articulo 3. Aportaciones a Essalud EI monto que abonan los
empleadores por concepto de aportaciones al Seguro Social de Salud
(Essalud) con relacién a las gratificaciones de julio y diciembre son
abonados a los trabajadores bajo la modalidad de bonificacidon

extraordinaria de caracter temporal no remunerativo ni pensionable.

Por lo tanto, la Bonificacién Extraordinaria, es de manera temporal, sin
embargo, en el reglamento de la ley se establecera hasta cuando
se otorgara, Por lo tanto, esta bonificacién. Para este afio 2016 aun

se continuara pagando al trabajador.

Cabe mencionar algo muy importante la bonificaciéon extraordinaria no
es 9% para todos los trabajadores, en caso de trabajadores afiliados a

una EPS, su bonificacion serd 6.75%.

7. OPORTUNIDAD DE PAGO

Las gratificaciones legales deben ser pagadas al trabajador en la

primera quincena de los meses de julio y diciembre, respectivamente.

De conformidad con lo establecido en el articulo 4 del Decreto Supremo
N° 005-2002-TR (Reglamento de la Ley que regula el otorgamiento de
Gratificaciones para Trabajadores del Régimen de la Actividad Privada
por Fiestas Patrias y Navidad), estas fechas son indispensables para
las partes. En ese sentido, no se puede pactar individualmente con
cada trabajador ni colectivamente con el sindicato, el pago de las
gratificaciones legales en oportunidades distintas sea por adelantado o

diferencia a futuro.

Como se sefiald lineas atras, la finalidad de las gratificaciones legales
es que el trabajador pueda afrontar los gastos extraordinarios en que
tradicionalmente se incurren en Fiestas Patrias y Navidad, razén por la
cual se exige que sean pagadas con proximidad a la celebracién de

tales festividades.
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NOTAS DE INTERES

Partiendo de expuesto, estd vedada la siguiente practica, bastante
recurrente en las empresas, que consiste en pagar por adelantado y
fraccionamiento cada gratificacién, dividiendo el monto global del
beneficio en seis alicuotas y abonando cada una de estas en cada uno
de los meses que componen el semestre correspondiente, "licuandose"

el beneficio de la siguiente manera:

Remuneracion mensual del trabajador S/. 1,200.00

Alicuota por cada mes del
_ S/. 200.00(1,200/6)
semestre correspondiente

Pao mensual con beneficio "licuado" y S/. 1,400.00(1,200 +
adelantado 200)

Siguiendo este mecanismo no permitido, el trabajador percibiria por
cada uno de los seis (6) meses que componen cada semestre, su
remuneracidon regular mas la alicuota mensual que corresponde a un
adelanto fraccionado de la gratificacidon por venir. Llegadas las fechas
establecidas para su pago (15 de julio y 15 de diciembre). El trabajador
no percibird su gratificacion pues, en el primer caso, ya le habra sido
pagada y, con relacion a la Navidad, ya le ha venido siendo adelantada
faltando Unicamente la Ultima alicuota que se entregara al finalizar el

mes de diciembre.

CASO PRACTICO

Trabajador con remuneracion de periodicidad mensual

Fecha de ingreso : 04/Nov/2015

Tiempo computable : 6 meses (Del 01/Ene/2016 al
30/Jun/2016)

Remuneracion Jun/2016 : 3,200.00

Alimentacién Principal : 150.00

Asignacién Familiar : 85.00 Remuneracion computable:

Basico : 3200.00
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Asignacién Familiar : 85.00
Alimentacién Principal : 150.00
Total : 3,435.00

Calculo de la Gratificacion:

(R Jun 2016/ 6) X numero de meses computables
(3,435.00/ 6) X 6 = S/. 3,435.00

Calculo de la Bonificacion Extraordinaria:

Gratificacion X 9%
3,435.00 X 9% = S/. 309.15
Total, a recibir Gratificacion + bonificacién extraordinaria:
= 3,435.00 + 309.15 = S/. 3,744.15

Trabajador con remuneracion variable e imprecisa

Fecha de ingreso : 08/Jul/2015
Tiempo computable 30/Jun/2016) : 6 meses (Del 01/Ene/2016 al
Remuneracion Jun/2016 ; 900.00
Movilidad libre disponible (1) : 230.00
Asignaciéon Familiar : 85.00
Comisiéon Ene/2016 : 340.00
Comisiéon Feb/2016 : 290.00
Comisién Mar/2016 : 245.00
Comisiéon Abr/2016 : 560.00
Comisién May/2016 : 820.00
Comision Jun/2016 ; 670.00

Total Comisiones : 2,925.00 (2)
Promedio de comisiones : 487.50

(1) En este supuesto la movilidad si es computable por ser de libre disponibilidad
para el trabajador.

(2) Las comisiones son promediadas en el semestre respectivo.
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Remuneracion computable:

Basico

Movilidad

Asignacion Familiar
Promedio Comisiones
Total

Calculo de la Gratificacion:

900.00 R Fija

230.00 R Fija

85.00R Fija

487.50 R Variable (promedio)
1,702.50

(R Fija + R Variable / 6) X nUmero de meses computables
(1,215.00 + 487.50) / 6) x6=8/.1,702.50

Calculo de la Bonificacion Extraordinaria:

Gratificacion X 9%

1,702.50 X 9% =S/.153.23

Total, a Recibir Gratificacion mas Bonificacion Extraordinaria:

1,702.50 + 153.23 =S/. 1,855.23
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CAPITULO VIII:
VACACIONES

1. BASE LEGAL
-CONSOLIDAN LA LEGISLACION SOBRE DESCANSOS

REMUNERADOS DE LOS TRABAJADORES SUJETOS AL
REGIMEN LABORAL DE LA ACTIVIDAD PRIVADA

DECRETO LEGISLATIVO N° 713 (08.11.1991)

-REGLAMENTO DEL DECRETO LEGISLATIVO N° 713 SOBRE LOS
DESCANSOS REMUNERADOS DE LOS TRABAJADORES
SUJETOS AL REGIMEN LABORAL

DECRETO SUPREMO N© 012-92-TR (03-12 -92)

-LEY QUE CONCEDE EL DERECHO DE LICENCIA A
TRABAJADORES CON FAMILIARES DIRECTOS QUE SE
ENCUENTRAN CON ENFERMEDAD EN ESTADO GRAVE O
TERMINAL O SUFRAN ACCIDENTE GRAVE

LEY N© 30012

- COMPENDIO DE NORMAS SOBRE LEGISLACION LABORAL DEL
REGIMEN PRIVADO
- CONSTITUCION POLITICA DE 1993, (ARTICULO 25).

2. AMBITO DE APLICACION

La Ley se aplica a los trabajadores sujetos al régimen laboral de la

actividad privada.

El trabajador tiene derecho a treinta dias calendario de descanso
vacacional por cada aifo completo de servicios. Dicho derecho estd
condicionado, ademas, al cumplimiento del récord que se sefala a

continuacion:
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- Tratandose de trabajadores cuya jornada ordinaria es de seis dias a
la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos doscientos
sesenta dias en dicho periodo.

- Tratandose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea de cinco dias
a la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos doscientos
diez dias en dicho periodo.

« En los casos en que el plan de trabajo se desarrolle en soélo cuatro o
tres dias a la semana o sufra paralizaciones temporales autorizadas
por la AAT, los trabajadores tendran derecho al goce vacacional,
siempre que sus faltas injustificadas no excedan de diez en dicho
periodo. Se consideran faltas injustificadas las ausencias no

computables para el récord conforme al articulo 13 de la Ley.

3. TIEMPO COMPUTABLE

Tiempo computable

Para efectos del récord vacacional se considera como dias efectivos de

trabajo los siguientes:

- La jornada ordinaria minima de cuatro horas.

«La jornada cumplida en dia de descanso cualquiera que sea el
numero de horas laborado.

- Las horas de sobre tiempo en nUmero de cuatro o mas en un dia.

- Las inasistencias por enfermedad comun, por accidentes de trabajo
o enfermedad profesional, en todos los casos siempre que no supere
60 dias al ano.

- El descanso previo y posterior al parto.

« El permiso sindical.

- Las faltas o inasistencias autorizadas por Ley, convenio individual o
colectivo o decisién del empleador.

- El periodo vacacional correspondiente al afio anterior.

- Los dias de huelga, salvo que haya sido declarada improcedente o

ilegal. Referencia: Articulo 12° del Decreto Legislativo N° 713.
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4, REMUNERACION VACACIONAL
4.1 Conceptos computables

Con relacién remuneracién vacacional, es aquella que el trabajador
percibird si continuase laborando con normalidad. Por lo tanto, los
incrementos que se otorguen o entren en vigencia mientras el
trabajador se encuentra de vacaciones, tendran que ser percibidos y

formaran parte de la remuneracién vacacional.

Toda vez que la remuneracién vacacional se abona antes del inicio del
descanso: i) si el incremento surge durante las vacaciones, se abonara
a manera de reintegro al finalizar el descanso y cuando se reincorpore
a las labores; ii) si el incremento entrara en vigencia durante las
vacaciones, pero se conocia con anterioridad al inicio del descanso, se
tendra que incorporar a la remuneracion vacacional desde el inicio del

descanso.

Para determinar la remuneracién vacacional se siguen los criterios de
determinacion de la remuneracidon computable para la compensacién
por tiempo de servicios (CTS) a excepcion de las remuneraciones

periddicas, por lo tanto:

- Ingresan todos los conceptos de naturaleza remunerativa que de
manera permanente percibe el trabajador (sueldo basico, asignacién
familiar, bonificaciones permanentes. Etc.).

- Se excluyen los conceptos no remunerativos detallados en el articulo
19 del TUO de la Ley de CTS.

-Las remuneraciones complementarias de naturaleza variable o
imprecisa (horas extras, comisiones en un comisionista “mixto”
ingresan en funcion del promedio de los seis (6) meses anteriores al
inicio del descanso, siempre que hayan sido percibidas cuanto menos
en tres (3) meses dentro de dicho semestre.

- Las remuneraciones principales de naturaleza variable o imprecisa

ingresan en funcion del promedio, sin exigirseles haber sido
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percibidas por los menos en tres oportunidades, ya que esta regla
rige exclusivamente para las remuneraciones variables imprecisas

cuando son complementarias.

4.2 Oportunidad de pago

De acuerdo con los sefialado para el articulo del articulo 16 del D. Leg.
N° 713, “La remuneracidn vacacional sera abonada al trabajador antes

del inicio del descanso”

La cuestion “pareciera ser muy clara, aunque la realidad nos
demuestra que no siempre es asi. Nos explicamos. La clave es
determinar lo que se entiende por el término “antes “deben detenerse
por el dia inmediatamente anterior al inicio del descanso y, como
maximo el mismo dia de inicio del descanso. Pero de ninguna manera
como un tiempo anterior que exceda al dia anterior del inicio del
descanso, como muchos empleadores suelen hacer, por ejemplo,
abonando la remuneracion vacacional tan pronto el trabajador cumple
el aflo de servicio y el record aunque les otorgan el descanso fisico
recién luego de varios meses. Es una practica irregular que, a nuestro

criterio, desnaturaliza la finalidad de la norma.

En efecto. La finalidad del articulo 16 del D. Leg. N°713 es que el
trabajador cuenta con recursos econdmicos para hacer uso adecuado
de su descanso vacacional y pueda, por ejemplo, costear su distraccion
y recreo, lo que es muy probable que no suceda si la remuneracion
vacacional con demasiada antelacion al inicio efectivo del descanso. En
el ejemplo del parrafo anterior, al momento en que el trabajador haga
uso de su descanso vacacional es muy probable que la remuneracién
vacacional que le fue abonado meses atras ya haya sido utilizada en
su totalidad. En este contexto, el descanso vacacional incluso podria a
llegar hacer perjudicial para el trabajador ya que irremediablemente
realizara gastos, mas no con cargo a la remuneracién vacacional por

haber sido ya agotado.
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Y esta regla rige para los supuestos de fraccionamiento y acumulacion
del descanso vacacional, en cuyo caso la remuneracién vacacional
deberd pagarse fraccionada y acumuladamente al tiempo de cada

fraccién o periodo acumulado, proporcionalmente.

No debemos olvidar que las vacaciones son un descanso remunerado

gue hacen simultaneo al pago y al descanso.

5. PROCEDIMIENTO PARA EL CALCULO

Los trabajadores después de cumplido el afio de servicios y el
correspondiente récord, tiene derecho a disfrutar de 30 dias
calendarios de descanso fisico remunerado por cada afio completo de

servicios.

El récord trunco serd compensado a razén de tanto dozavo de la
remuneracidon vacacional, las fracciones de mes (dias) se calcularan
por treintavos de la remuneracién como meses y dias computables
hubiere laborado respectivamente, para que proceda el trabajador

debe acreditar por lo menos un mes de servicios a su empleador.

En los casos de trabajo discontinuo o de temporada cuya duracién fuere
inferior a un afio y no menor a un mes, el trabajador percibird un
dozavo de la remuneracion vacacional por cada mes completo de labor
efectiva. Toda fraccién se considerara por treintavos; en tal caso se
aplica dicha proporcionalidad respecto a la duracidn del goce

vacacional.

6. FORMA DE PAGO

El pago de la remuneracién vacacional se abonara antes del inicio del

descanso del trabajador.

Para que proceda el abono del récord trunco vacacional, el trabajador

debe acreditar por lo menos un mes de servicios a su empleador.
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CASO PRACTICO

Trabajador con vacaciones completas

Fecha de ingreso : 01/Ene/2014

Periodo de descanso vacacional : Del 02/Enero/2017 al
31/Enero/2017 = 30 dias

Fecha de pago de la Remuneracion: 31/Dic/2016

vacacional

Remuneracion computable (la que hubiera percibido en el mes de Enero/2016):

Basico : 3,500.00

Asignacién Familiar : 85.00

Alimentacién principal : 250.00

Total : 3,835.00
Calculo:

(R Enero 2017/ 30) x numero de dias otorgados a descansar
(3,835.00/30)x30 =5S/. 3,835.00

Trabajador con vacaciones truncas

Fecha de ingreso : 01/Junio/2016
Fecha de cese : 15/Enero/2017
Vacaciones truncas por liquidar : 7 meses y 15 dias

Remuneracion computable (la que hubiera percibido de laborar todo el mes de
Enero/2017:

Basico : 1,750.00
Asignacion Familiar ; 85.00
Asignaciéon por Nacimiento de hijo : 250.00 (1)
Total : 2,085.00

Segun el inciso g) del articulo 19° del D.S. N° 001-97-TR este concepto no es
remunerativo, por tanto, no se debe de incluir en el calculo de la remuneracion
vacacional.

248



Calculo (por los 7 meses):

(R Mensual / nimero de meses del afio) x nUmero de meses a liquidar
(1,835.00/12) x7 = S/.1,070.42

Calculo (por los 15 dias):

R Vacacional Mensual

R Mensual / 12

R Vacacional Mensual = 1,835.00/ 12

R Vacacional Mensual = 152.92

(R Vacacional Mensual / niumero de dias al mes) x numero de dias a liquidar
(152.92/ 30) X 15 = S/.76.46

Total, vacaciones 1,146.88

249



CAPITULO IX:
SEGURO DE VIDA LEY

1. BASE LEGAL

-LEY DE CONSOLIDACION DE BENEFICIOS SOCIALES
DECRETO LEGISLATIVO N°© 688

-LEY QUE MODIFICA EL DECRETO LEGISLATIVO N° 688
LEY N° 29549

-REGLAMENTO DE LA LEY N©° 29549, LEY QUE MODIFICA EL
DECRETO LEGISLATIVO N° 688, LEY DE CONSOLIDACION DE
BENEFICIOS SOCIALES Y CREA EL REGISTRO OBLIGATORIO
DE CONTRATOS DE SEGUROS VIDA LEY

DECRETO SUPREMO N°003 - 2011 - TR

2. AMBITO DE APLICACION

El trabajador empleado u obrero tiene derecho a un seguro de vida a
cargo de su empleador, una vez cumplidos cuatro afios de trabajo al
servicio del mismo. Sin embargo, el empleador esta facultado a tomar

el seguro a partir de los tres meses de servicios del trabajador.

En caso de reingreso, son acumulables los tiempos de servicios
prestados con anterioridad para efectos de acreditar los cuatro anos

que originan el derecho.

Cabe sefialar que el seguro de vida requiere consolidarse otorgandose,
sin distincion, a los trabajadores empleados y obreros, sujetos al

régimen laboral de la actividad privada.

3. REMUNERACION BASE

Las remuneraciones asegurables para el pago del capital o pdliza estan

constituidas por aquellas sumas que figuran en los libros de planillas y

250



boletas de pago, percibidas habitualmente por el trabajador, con
excepcion de las gratificaciones, participaciones, compensacion
vacacional adicional y otras que por su naturaleza no se abonen

mensualmente.

Tratdndose de trabajadores remunerados a comisién o destajo se

considera el promedio de las percibidas en los ultimos tres meses.

Es importante recordar que existe un tope denominado remuneracion
maxima asegurable, segun lo establecen las normas del Sistema
Privado de Pensiones establecida por la Superintendencia de Banca,

Seguros y AFP.

4. MONTO Y PAGO DEL BENEFICIO

El monto del beneficio es el siguiente:

e Por fallecimiento natural del trabajador se abonarda a sus
beneficiarios dieciséis (16) remuneraciones que se establecen en
base al promedio de lo percibido por aquel en el Ultimo trimestre
previo al fallecimiento;

e Por fallecimiento del trabajador a consecuencia de un accidente,
se abonara a los beneficiarios treinta y dos (32) remuneraciones
mensuales percibidas por aquel en la fecha previa al accidente;

e Por invalidez total o permanente del trabajador originada por
accidente se abonara treinta y dos (32) remuneraciones
mensuales percibidas por él en la fecha por via del accidente. En
este caso, dicho capital asegurado sera abonado directamente al
trabajador o por impedimento de él a su cényuge, curador o

apoderado especial.

Tratandose de trabajadores remunerados a comision o destajo, el
monto del capital que corresponda, abonar, sea cual fuere la
contingencia, se establecerd en base al promedio de las comisiones

percibidas en los Ultimos tres meses.
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5. OPORTUNIDAD DE PAGO

La obligaciéon de pagar el seguro de vida se mantiene a cargo del
empleador mientras se encuentre vigente la relacidon laboral; sin
embargo, ante la extincién de ésta, en caso el trabajador decida
mantener la poliza, debera solicitarlo a la empresa de seguros dentro
de los 30 dias calendarios siguientes al cese. Esta pdliza se mantendra
vigente en tanto el asegurado no haya adquirido otra péliza del Seguro
de Vida Ley al ser contratado por un nuevo empleador. Se precisa que
el asegurado pierde el seguro de vida adquirido si incumple con la
cancelacion del pago de la prima dentro del plazo establecido en la

podliza de seguros.

El empleador esta obligado a tomar la pdliza de seguro de vida y pagar
las primas correspondientes, en caso que el empleador no cumpliera
esta obligacion y falleciera el trabajador, o sufriera un accidente que lo
invalide permanentemente, debera pagar a sus beneficiarios el valor

del seguro a que se refiere el articulo 12 del Decreto Legislativo 688.

En los casos de suspension de la relacidn laboral a que se refiere el
Articulo 45 del Texto Unico Ordenado de la Ley de Fomento del Empleo,
a excepcion del caso del inciso j), el empleador esta obligado a
continuar pagado las primas correspondientes, y las compafias de
seguros deberan continuar con la cobertura de las prestaciones a que
se refiere esta Ley. En estos supuestos, la prima se calcula sobre la
base de la Ultima remuneracion percibida antes de la suspensién,

dejandose constancia del pago en la planilla y boletas de pago."
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CAPITULO X:
SUBSIDIO POR INCAPACIDAD TEMPORAL

1. AMBITO DE APLICACION

Los asegurados del Seguro Social de Salud, como son: los afiliados

regulares y potestativos y sus derechohabientes.

Son afiliados regulares: Los trabajadores activos que laboran bajo
relacion de dependencia o en calidad de socios de cooperativas de
trabajadores, y los pensionistas que reciben pension de jubilacion,

incapacidad o sobrevivencia.

Las personas que no reunen los requisitos de afiliacion regular, asi
como todos aquellos que la Ley determine, se afilian bajo la modalidad

de asegurados potestativos.

2. DERECHO DE COBERTURA

Los afiliados regulares y sus derechohabientes tienen derecho a las
prestaciones del Régimen Contributivo de la Seguridad Social en Salud
siempre que aquellos cuenten con tres (3) meses de aportacion
consecutivos o con cuatro (4) no consecutivos dentro de los seis (6)
meses anteriores al mes en que se inicié la contingencia. En caso de

accidente basta que exista afiliacion.

Para efectos de las prestaciones de salud, el mes de inicio de la
contingencia es aquél en el que se requiere la prestacion. En el caso
de las prestaciones econdmicas, el mes de inicio de la contingencia es
el mes en que ocurre el evento que origina el otorgamiento de la

prestacion.

Los afiliados regulares pensionistas y sus derechohabientes tienen
derecho de cobertura sin periodo de carencia, desde la fecha en que se
les constituye como pensionistas, independientemente de la fecha en

gue se les notifica dicha condicion y siempre que sean declarados por
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la entidad empleadora. Mantiene su cobertura siempre y cuando

continden con su condicidn de pensionistas.

3. APORTES OBLIGATORIOS

El aporte de los afiliados regulares en actividad, incluyendo tanto los
gue laboran bajo relacion de dependencia como los socios de
cooperativas, equivale al 9% de la remuneracidén o ingreso mensual.
Es de cargo obligatorio de la Entidad Empleadora que debe declararlos
y pagarlos en su totalidad mensualmente a Es Salud, sin efectuar
retencion alguna al trabajador, dentro de los plazos establecidos en la
normatividad vigente, en el mes siguiente a aquél en que se

devengaron las remuneraciones afectas.

La base imponible minima mensual no podra ser menor a la
Remuneracion Minima Vital vigente el ultimo dia calendario del periodo
laborado, y es aplicada independientemente de las horas y dias
laborados por el afiliado regular en actividad durante el periodo
mensual declarado. Excepcionalmente, tratandose de trabajadores que
perciban subsidios, la base mensual minima imponible por cada
trabajador se determinard de forma proporcional a los dias no
subsidiados del mes correspondiente. En el caso de afiliados regulares
en actividad que, estando subsidiados desde el inicio del mes, terminan
su vinculo laboral sin labor efectiva, dicho periodo subsidiado no
determinard la obligacién de la entidad empleadora de pagar las

contribuciones correspondientes.

El aporte de los pensionistas equivale al 4% de la pensién. Es de cargo
del pensionista, siendo responsabilidad de la entidad empleadora, de
la Oficina de Normalizacién Previsional o de la Administradora de
Fondos de Pensiones, la afiliacion, la retencién, declaracién y pago total
a Es Salud dentro de los plazos establecidos en la normatividad
vigente, en el mes siguiente a aquél en que se devengaron las

pensiones afectas.
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4. MONTO DEL SUBSIDIO

El subsidio por incapacidad temporal se otorga en dinero, con el objeto
de resarcir las pérdidas econdmicas de los afiliados regulares en
actividad, derivadas de la incapacidad para el trabajo ocasionada por
el deterioro de su salud. Equivale al promedio diario de las
remuneraciones de los Ultimos doce meses inmediatamente anteriores
al mes en que se inicia la contingencia, multiplicado por el nUmero de
dias de goce de la prestacion. Si el total de los meses de afiliacion es
menor a doce, el promedio se determinara en funcidn de los meses que
tenga el afiliado. En esa linea, el subsidio en mencion equivale al total
de remuneraciones de los ultimos doce (12) meses, dividido entre 360,
multiplicado por el nimero de dias de goce del descanso. Si el total de
los meses de afiliacion es menor a doce (12), el promedio se

determinara en funcién del tiempo de afiliacién del asegurado.
Remuneracion computable
Se tomara como base de calculo los siguientes conceptos:

e La remuneracién mensual.

e Las horas extras, sobretiempos, y toda compensacion por labor
extraordinaria desarrollada fuera de la jornada regular de trabajo
solo si son percibidas regularmente por el trabajador aun cuando
sus montos varien. Se considera cumplido el requisito de
regularidad en los siguientes casos:

e Siel trabajador ha percibido tales remuneraciones cuando menos
seis (6) meses en el periodo de doce (12) meses anteriores al
mes de la contingencia.

e En caso de que cuente con un numero menor de meses, se
considerara cumplido dicho requisito si las percibe en no menos

del 50 % de los meses en que ha laborado el trabajador.
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Se excluiran las remuneraciones adicionales como las gratificaciones
por Fiestas Patrias y Navidad u otros conceptos ordinarios legales o

convencionales de periodicidad similar a las gratificaciones legales.
Consideraciones especiales para el pago del subsidio

Ademas de las reglas expuestas anteriormente, debe tenerse en cuenta

lo siguiente:

e En el caso de que el asegurado recién ingreso a laborar y sufre
un accidente, el calculo del subsidio se realizara con base en la
remuneraciéon acordada contractualmente con su entidad
empleadora, debidamente acreditada.

e Los subsidios que se hubieran pagado al asegurado en los doce
(12) ultimos meses calendarios, inmediatamente anteriores al
mes en que se inicia la contingencia, seran tomados en cuenta
para el calculo del subsidio.

e Los reintegros dentro de los doce (12) ultimos meses calendario,
inmediatamente anteriores al mes en que se inicia la
contingencia, formaran parte del promedio a establecer solo en
lo que corresponda a dichos meses, siempre y cuando los haya
declarado y pagado antes del mes de inicio de la contingencia.

e Determinado el monto del subsidio promedio diario al inicio de la
incapacidad temporal, este permanecera invariable hasta el alta
o el plazo maximo del subsidio; aun cuando la remuneracién del

asegurado varie mientras esta incapacitado.

5. OPORTUNIDAD DE PAGO

El derecho a subsidio por cuenta del Seguro Social de Salud se adquiere
a partir del vigésimo primer dia de incapacidad. Durante los primeros
20 dias de incapacidad, la entidad empleadora continta obligada al
pago de la remuneracién o retribucion. Para tal efecto, se acumulan los

dias de incapacidad remunerados durante cada afio calendario.
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El subsidio se otorgara mientras dure la incapacidad del trabajador y
en tanto no realice trabajo remunerado, hasta un maximo de 11 meses
y 10 dias consecutivos, o por un periodo no mayor de 540 dias en el
curso de 36 meses, por el total de periodos no consecutivos. Si al 31
de diciembre el asegurado estuviera subsidiado por Es Salud y la
incapacidad continuara, se seguira abonando el subsidio hasta ser dado

de alta o hasta el vencimiento del plazo maximo.

Cuando un trabajador sufre un accidente o una enfermedad tendra
derecho a recibir prestaciones en dinero. Asi, en una primera instancia
recibiran una cantidad de caracter remunerativo. Segln la normativa
vigente, el empleador estd obligado a abonar las remuneraciones
durante los veinte (20) primeros dias de incapacidad dentro del afo
calendario. Para estos efectos se acumulan los dias de incapacidad
remunerados durante este periodo que pueden ser consecutivos o no

consecutivos.

Debiéndose considerar como afo calendario al periodo comprendido

entre el 1 de enero y el 31 de diciembre.
Obligacion de pago del subsidio

El subsidio por incapacidad temporal sera pagado por el empleador,
salvo en los casos siguientes donde EsSalud efectia el pago

directamente:

e Trabajadores del hogar.

e Trabajadores de construccion civil.

e Asegurados pescadores y procesadores pesqueros artesanales
independientes.

e Asegurados agrarios independientes.

e Trabajadores de Unidades Ejecutora del Presupuesto del Sector

Publico.
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Cabe precisar que, si el asegurado tiene simultdneamente mas de un
empleador, recibird el subsidio por incapacidad temporal por cada

entidad empleadora.

6. CONSECUENCIAS DE INCUMPLIMIENTO DE APORTES

El aporte de los afiliados regulares en actividad, incluyendo tanto los
gue laboran bajo relacion de dependencia como los socios de
cooperativas, equivale al 9% de la remuneracién o ingreso mensual.
Es de cargo obligatorio de la entidad empleadora que debe declararlos
y pagarlos en su totalidad mensualmente a Es Salud, sin efectuar
retencion alguna al trabajador, dentro de los plazos establecidos en la
normativa vigente, en el mes siguiente a aquel en que se devengaron
las remuneraciones afectas. En caso contrario, Es Salud tiene la
facultad de ejercer la cobranza coactiva de los costos de las
prestaciones que deben ser materia de reembolso, conforme a lo
dispuesto en el articulo 10 de la Ley N° 26790, a través de los

ejecutores designados para el efecto.

Es Salud tiene el derecho a la repeticion contra el empleador, cuando
preste la cobertura de una prestacién al afiiado o sus

derechohabientes.

Es Salud tendra derecho a exigir a la entidad empleadora, el reembolso
de todas las prestaciones brindadas a sus afiliados regulares y

derechohabientes, cuando la entidad empleadora incumpla con:

a) La obligacién de declaracion y pago del aporte total de los tres
(3) meses consecutivos o cuatro (4) no consecutivos dentro de
los seis (6) meses anteriores al mes en que se inicid la
contingencia.

b) La obligacidon de pago total de los aportes de los doce (12) meses
anteriores a los seis (6) meses previos al mes en que se iniciod la

contingencia.

258



Para efectos de las prestaciones de salud, el mes de inicio de la
contingencia es aquél en el que se requiere la prestacion. En el caso
de las prestaciones econdmicas, el mes de inicio de la contingencia es
el mes en que ocurre el evento que origina el otorgamiento de la

prestacion.

7. DECLARACION EN EL PDT PLAME

En la declaracién del PDT Planilla Electronica-Plame la jornada laboral
presenta en forma automatica, como dias efectivamente laborados, el
numero de dias calendario del mes que se esta declarando, variando
solamente en caso de existir dias subsidiados o dias no subsidiados y

no laborados.

Para el registro y declaracion del subsidio en la jornada laboral, se debe
ingresar en SUBSIDIADOS a fin de detallar los dias subsidiados, el cual

servira como base de datos para la administracién tributaria.
No debemos olvidar que el subsidio se genera a partir del dia veintiuno

(21) de incapacidad, en el caso de la incapacidad por enfermedad o
accidente; por lo que se debera registrar, previamente, los primeros
veinte dias de incapacidad (NO LABORADOS Y NO SUBSIDIADOQS).

Registro de los dias subsidiados

POT PLAME V.2.2 Roloace {5) = *

PDT Planilla Electrénica - PLAME SsunaT

=> Declaraciones Juradas == Nueva declaracion == Detalle de Declaracion >> Trabajadores »> Jornada Laboral 2 Catra Souion Satie |

Detalle de Declaraciaon
Declaraciones Juradas oS ULERETT =TS CORPORACION PERU CONTABLE SOCIEDAD ANONIMA CERRADA
Nueva declaracion » Trabajadores
= : » Tip-Num. Dos. | Apellidos y Nmnbre:: Dian Ingresos | Descuentos| Aporte Trab. | Nets a Pagar| Aporte Empl| Esat
01-70472877 LEYVA PATRICIO JC 31 ‘:'
Decilaraciones generadas »
cerrar detalle
Jornada Laboral
Dias de Ia Jornada Horas Laboradas
Laborados: = Ordinarias (HHH:MM)
Subsidiados: [ Sobretiempo (HHH:MW}
No laborados y no subsidiados: (@
TOTAL HORAS;
TOTAL: 2
Reportes =
l ! Parametros
g Utilitarios
=
g Ayuda Res
Con conexién & Intermet | RUC: 20534169346 | Nombre / Razén Social: CORPORACION PERU CONTABLE SOCIEDAD ANONIMA | Periodo: 08/2015

CERRADA
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Del caso Practico, Si bien el trabajador asistid a laborar 05 dias en el
mes, considerando que la incapacidad es por 26 dias, de los cuales,
por ser la primera ocurrencia, la entidad empleadora asume los
primeros 20, entonces se declara 25 dias trabajados (05 laborados +

20 de incapacidad asumidos por el empleador) y solo 2 dias

subsidiados.

Periodo Tributario : 08/2015
Dias trabajados : 25

Dias subsidiados : 6

Dias no trabajados y no subsidiados

El asistente de dias subsidiados se llenara asi:

Elegiremos la opcion 21 Subsidio por Incapacidad Temporal vy

colocaremos los 06 dias de subsidio.

Dias Subsidiados X

01 - 70472877 - LEYVA PATRICIO JOHN ANDRES

Tipo de suspension Cantidad de ‘ Modificar Eliminar

| dias i |

"21-S.1 INCAP TEMPORAL (SUBSIDIADO) |

TOTAL

Huevo |
|

Es importante registrar el tipo de dias subsidiados, debido a que en el
caso del subsidio por MATERNIDAD DURANTE EL DESCANSO PRE Y
POST NATAL no se contabilizan los veinte primeros dias como montos
remunerativos a cargo del empleador, como sucede cuando se registra
el subsidio por INCAPACIDAD TEMPORAL (invalidez, enfermedad y

accidentes).
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Registro de pago del subsidio

En la declaracién de Ingresos del PDT planilla electrénica-PLAME, se
deben registrar conceptos considerados remunerativos como no
remunerativos, es decir a aquellos que no estan afectos a
contribuciones, aportaciones ni sirven como base de calculo para

beneficios sociales.

Por lo tanto, el pago que se realice por los dias subsidiados debera ser
registrado en la planilla electronica dentro del rubro CONCEPTOS
VARIOS (0916 Subsidio Incapacidad por Enfermedad), sin que se vea
afectada la base de calculo para las aportaciones o contribuciones y
colocaremos la remuneracion (67.00 x 30 dias), por un monto total de
S/. 402.00. Por ultimo, gravaremos los datos y volveremos la pantalla

de los trabajadores.

| POT PLAME V2.8 Release (5) _oox

PDT Planilla Electrénica - PLAME Q SUNAT

> Decl

das >> Nueva decl ion »> Detalle de Declaracion »» Trabajadores »> Ingresos 2

Detalle de Declaracion

l l T YW eoCE RUC: 20534169346 - CORPORACION PERU CONTABLE SOCIEDAD ANONIMA CERRADA

Nueva declaracion »

Tip-Num. Doc.| Apellidos y llombres Dias

Declaraciones registrad... )} Ingresos ‘ Descuentos AporteTrab.: Neto a Pagar‘ Aporte Empl‘ Est

|
01-70472877 | LEYVA PATRICIO JC| 25
Declaraciones generadas »

cerrar detalle

Ingresos:
Codigo Concepto Devengado (S/.) Pagado {S/.)
s I RABAJU EN FERIAUU U UIA DESCAN SO

0118 REMUNERACION VACACIONAL

>

0121  REMUNERACION O JORNAL BASICO

0122 REMUNERACION PERMANENTE
0201 ASIGNACION FAMILIAR

0306 BONIFICACIONES REGULARES

[«

Parametros 0916  SUBSIDIO INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD 402.00 402.00

g Utilitarios

| Con conexion a Internet | RUC: 20534169346 | Nombre / Razon Social: CORPORACION PERU CONTABLE SOCIEDAD ANONIMA | Periodo: 08/2015
CERRADA il

TOTAL INGRESOS: 402.00 202.00
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CASO PRACTICO
El subsidio por incapacidad temporal equivale al promedio diario de las
remuneraciones de los doce (12) ultimos meses calendario inmediata
mente anterior al mes en que se inicia la contingencia, multiplicado por
el niumero de dias de goce del descanso médico. Si el total de meses
es inferior a doce (12), el promedio se determinara en funcién de los

meses que tenga el afiliado.

El subsidio en mencion equivale al total de remuneraciones de los
ultimos doce (12) meses, dividido entre 360, multiplicado por el

numero de dias de goce del descanso.

Si el total de los meses de afiliacion es menor a doce (12), el promedio

se determinara en
Funcion del tiempo de afiliacion del asegurado.

> Total de remuneraciones x Niumero de dias de goce de descanso.
360

CASO: Un trabajador sufre un accidente en agosto del 2016 y Es Salud
le ha concedido 26 dias de descanso médico. Percibe una remuneracién
de S/. 2,000.00. éCémo calculo el monto del subsidio que le

corresponde?

a) Calculo de la remuneracion computable

Agosto 2015 : S/. 2,000.00
Setiembre 2015 : S/. 2,000.00
Octubre 2015 : S/. 2,000.00
Noviembre 2015 : S/. 2,000.00
Diciembre 2015 : S/. 2,000.00
Enero 2016 : S/. 2,000.00
Febrero 2016 : S/. 2,000.00
Marzo 2016 : S/. 2,000.00

Abril 2016 : S/. 2,000.00
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Mayo 2016
Junio 2016
Julio 2016
Total

Nota: No se incluyen las gratificaciones de julio y diciembre.

S/. 2,000.00
S/. 2,000.00
S/. 2,000.00
S/. 24,000.00
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CAPITULO XI:

SUBSIDIO POR MATERNIDAD (DESCANSO PRE Y POST

NATAL)

1. BASE LEGAL

LEY QUE PROTEGE A LA MADRE TRABAJADORA CONTRA EL
DESPIDO ARBITRARIO Y PROLONGA SU PERIODO DE
DESCANSO

LEY N© 30367

LEY QUE PROTEGE A LA MADRE TRABAJADORA CONTRA EL
DESPIDO ARBITRARIO Y PROLONGA SU PERIODO DE
DESCANSO

DECRETO SUPREMO N° 002-2016-TR

LEY QUE PRECISA EL GOCE DEL DERECHO DE DESCANSO
PRE NATAL Y POST NATAL DE LA TRABAJADORA

GESTANTE

DECRETO SUPREMO N° 005-2011-TR

LEY QUE MODIFICA LA LEY N© 26644, ESTABLECIENDO LA
EXTENSION DEL DESCANSO POSTNATAL PARA LOS CASOS
DE NACIMIENTO DE NINOS CON DISCAPACIDAD

DECRETO SUPREMO N© 001-2015-TR

2. AMBITO DE APLICACION

Los asegurados del Seguro Social de Salud, como son: los afiliados

regulares y potestativos y sus derechohabientes.

Son afiliados regulares: Los trabajadores activos que laboran bajo

relacién de dependencia o en calidad de socios de cooperativas de

trabajadores, y los pensionistas que reciben pension de jubilacion,

incapacidad o sobrevivencia.
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Las personas que no reunen los requisitos de afiliacion regular, asi
como todos aquellos que la Ley determine, se afilian bajo la modalidad

de asegurados potestativos.

3. DERECHO DE COBERTURA

Los afiliados regulares y sus derechohabientes tienen derecho a las
prestaciones del Régimen Contributivo de la Seguridad Social en Salud
siempre que aquellos cuenten con tres (3) meses de aportacidon
consecutivos o con cuatro (4) no consecutivos dentro de los seis (6)
meses anteriores al mes en que se inicid la contingencia. En el caso de
maternidad, la condicién adicional para el goce de las prestaciones es
que las trabajadoras deberan haber estado afiliadas a Es Salud al
tiempo de la concepcidn. Se entiende que esta afiliada al momento de
la concepcion cuando haya mantenido un vinculo laboral en el mes de

la concepcidn. A su vez, es preciso recalcar que cuando.

Es Salud verifica el cumplimiento de este requisito, tomando el mes de
la concepcion como el Noveno mes anterior al mes de la fecha probable

de parto. En caso de accidente basta que exista afiliacion.

Para efectos de las prestaciones de salud, el mes de inicio de la
contingencia es aquél en el que se requiere la prestacion. En el caso
de las prestaciones econdmicas, el mes de inicio de la contingencia es
el mes en que ocurre el evento que origina el otorgamiento de la

prestacion.

4. APORTES OBLIGATORIOS (EMPLEADOS)

El aporte de los afiliados regulares en actividad, incluyendo tanto los
gue laboran bajo relacion de dependencia como los socios de
cooperativas, equivale al 9% de la remuneracién o ingreso mensual,
con excepcion de las remuneraciones adicionales como las
gratificaciones u otros conceptos legales o convencionales de

periodicidad similar a las gratificaciones legales.

265



Es de cargo obligatorio de la Entidad Empleadora que debe declararlos
y pagarlos en su totalidad mensualmente a Es Salud, sin efectuar
retencidon alguna al trabajador, dentro de los plazos establecidos en la
normatividad vigente, en el mes siguiente a aquél en que se

devengaron las remuneraciones afectas.

La base imponible minima mensual no podra ser menor a la
Remuneracion Minima Vital vigente el ultimo dia calendario del periodo
laborado, y es aplicada independientemente de las horas y dias
laborados por el afiliado regular en actividad durante el periodo
mensual declarado. Excepcionalmente, tratandose de trabajadores que
perciban subsidios, la base mensual minima imponible por cada
trabajador se determinara de forma proporcional a los dias no
subsidiados del mes correspondiente. En el caso de afiliados regulares
en actividad que, estando subsidiados desde el inicio del mes, terminan
su vinculo laboral sin labor efectiva, dicho periodo subsidiado no
determinara la obligacién de la entidad empleadora de pagar las

contribuciones correspondientes.

El aporte de los pensionistas equivale al 4% de la pensién. Es de cargo
del pensionista, siendo responsabilidad de la entidad empleadora, de
la Oficina de Normalizacién Previsional o de la Administradora de
Fondos de Pensiones, la afiliacidn, la retencion, declaracion y pago total
a Es Salud dentro de los plazos establecidos en la normatividad
vigente, en el mes siguiente a aquél en que se devengaron las

pensiones afectas.

5. MONTO DEL SUBSIDIO

El subsidio por maternidad se otorga en dinero con el objeto de resarcir
el lucro cesante como consecuencia del alumbramiento y de las
necesidades de cuidado del recién nacido. Se otorga por 98 dias,
inicidndose regularmente 49 dias antes de la fecha probable de parto,

la madre podra diferir el inicio del descanso con autorizacion del médico
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tratante. El subsidio por maternidad se extendera por 30 dias
adicionales en los casos de nacimiento multiple o nifo con

discapacidad.

El monto del subsidio equivale al promedio diario de las
remuneraciones de los doce Ultimos meses anteriores al inicio de la
prestacion multiplicado por el nimero de dias de goce de la prestacion.
Si el total de los meses de afiliacion es menor a doce, el promedio se
determinara en funcion al tiempo de aportacion del afiliado regular en
actividad. No se podrd gozar simultdneamente de subsidio por

incapacidad temporal y maternidad.

El subsidio por maternidad no se encuentra afecto al pago de Es Salud,
Senati, Sencico, Conafovicer ni a la retencién por el Impuesto a la
Renta de quinta categoria. No obstante, si se encuentran afectos al
pago por el Seguro Complementario de Trabajo de Riesgo (SCTR),
Sistema Nacional de Pensiones (SNP) y el Sistema Privado de
Pensiones (SPP).

6. CONSECUENCIAS DEL INCUMPLIMIENTO DE APORTES

Es Salud o la Entidad Prestadora de Salud que corresponda tendra
derecho a exigir a la entidad empleadora, el reembolso de todas las
prestaciones brindadas a sus afiliados regulares y derechohabientes,

cuando la entidad empleadora incumpla con:

e Por fallecimiento natural del trabajador se abonard a sus
beneficiarios dieciséis (16) remuneraciones que se establecen en
base al promedio de lo percibido por aquel en el Gltimo trimestre
previo al fallecimiento;

e La obligacidon de pago total de los aportes de los doce (12) meses
anteriores a los seis (6) meses previos al mes en que se iniciod la
contingencia. No se considerara como incumplimiento, los casos
en que los aportes antes referidos se encontraran acogidos a un

fraccionamiento vigente. Para determinar si el fraccionamiento
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se encuentra vigente, se tendran en cuenta las normas aplicables
para el otorgamiento del mismo y que la entidad empleadora no

haya incurrido en causal de pérdida.

Para efectos de las prestaciones de salud, el mes de inicio de la
contingencia es aquél en el que se requiere la prestacion. En el caso
de las prestaciones econdmicas, el mes de inicio de la contingencia es
el mes en que ocurre el evento que origina el otorgamiento de la

prestacion.
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CAPITULO XII:
LIQUIDACION DE BENEFICIOS DE BENEFICIOS SOCIALES

1. EMPRESAS REMYPE Y APLICACION PRACTICA

El 20 de diciembre del 2016 se publicé el Decreto Legislativo N° 1269,
estableciendo un Régimen MYPE Tributario - RMT, para contribuyentes

que sus ingresos netos no superen las 1700 UIT.

A continuacion, algunas respuestas, a las primeras interrogantes que
se desprenden de la lectura al Decreto Legislativo, recientemente

publicado:
1.1 ¢A quiénes esta dirigido?

Aquellos contribuyentes cuyos ingresos netos no superen las 1700 UIT,
asimismo es requisito no tener vinculacién directa o indirectamente en
funcidon del capital, con otras personas naturales o juridicas, cuyos

ingresos netos anuales en conjunto superen el monto indicado.

1.2 éComo puedo acceder al nuevo Régimen MYPE Tributario?

La SUNAT incorporara de oficio a los contribuyentes que al 31.12.2016
hubieren estado tributando en el Régimen General y cuyos ingresos
netos del ejercicio 2016 no superaron las 1700 UIT, salvo que se hayan
acogido al Nuevo RUS o Régimen Especial, con la declaracién

correspondiente al mes de enero del afo 2017.

También seran incorporados de oficio aquellos contribuyentes que al
31.12.2016 hubieran estado acogidos al Nuevo RUS en las categorias
3, 4 y 5 o tengan la condicién de EIRL acogidas a dicho régimen,
siempre que no hayan optado por acogerse en enero del 2017 al NRUS

(categorias 1 y 2), Régimen Especial o Régimen General.

Asimismo, de acuerdo a la norma también pueden acogerse de manera
voluntaria los contribuyentes que se encuentren en cualquiera de los

regimenes ya existentes.
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1.3 ¢Como pago el Impuesto a la renta en el Régimen MYPE
Tributario?
El impuesto a la renta se determinara aplicando la escala progresiva

acumulativa de acuerdo al siguiente detalle:

Hasta 15 UIT = 10 %
Masde 15UIT =2 9.5%

1.4 ¢Como realizo los pagos a cuenta en el Régimen MYPE
Tributario?
Los pagos a cuenta del Impuesto a la Renta se pagaran de la siguiente

manera.

Contribuyentes cuyos ingresos netos anuales del ejercicio no
superen las 300 UIT: uno por ciento (1,0%) a los ingresos netos

obtenidos en el mes.

Contribuyentes del RMT que en cualquier mes del ejercicio superen
las 300 UIT: conforme a las reglas del Régimen General establecidas

en la Ley del Impuesto a la Renta y normas reglamentarias.

1.5 éQué libros contables se esta obligado a llevar en el
Régimen MYPE Tributario?

Los libros contables que deberan llevar los contribuyentes de este

régimen son:

e Con ingresos netos anuales hasta 300 UIT:
e Registro de Ventas, Registro de Compras y

e Libro Diario de Formato Simplificado.

Con ingresos netos anuales superiores a 300 UIT: Estan obligados a
llevar los libros conforme a lo dispuesto en el segundo parrafo del

articulo 65° de la Ley del Impuesto a la Renta.

1.6 éQué beneficio tiene el Régimen MYPE Tributario?

Tratandose de contribuyentes que inicien actividades durante el 2017

y aquellos que provengan del Nuevo RUS, durante el ejercicio 2017, la
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SUNAT no aplicard las sanciones correspondientes a las siguientes
infracciones, siempre que cumplan con subsanar la infraccién, de
acuerdo a lo que establezca la SUNAT mediante resolucién de

superintendencia:

Omitir llevar los libros de contabilidad, u otros libros y/o registros u
otros medios de control exigidos por las leyes y reglamentos. Llevar
los libros de contabilidad, u otros libros y/o registros sin observar la
forma y condiciones establecidas en las normas correspondientes.
Llevar con atraso mayor al permitido por las nhormas vigentes, los libros

de contabilidad u otros libros o registros.

No exhibir los libros, registros u otros documentos que la

Administracion Tributaria solicite.

No presentar las declaraciones que contengan la determinacion de la

deuda tributaria, dentro de los plazos establecidos.

1.7 ¢Cuando entra en vigencia el Régimen MYPE Tributario?

Este régimen entrara en vigencia el 01 de enero de 2017
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REGIMEN LABORAL ESPECIAL DE LA MYPE - CUADRO COMPARATIVO

DERECHO MICROEMPRESA PEQUENA EMPRESA

RMV (5/.850). RMV (8/.830).

Remuneracion Con acuerdo del CNT podra zer menor.

Jornada de Trabhajo 8 horas. 8 horas.
Nommativa RLC. Normativa RLC.

Horario de Trabajo Horario nocturno: No ge aplicard la | Horario noctumo: No se aplicard la sobretasa
zobretasa del 33%. del 35%.

Trabajo en Sobretiempo | Normativa RLC. Normativa RLC.

Descanzo Semanal Normativa RLC. Normativa RLC.
15 dias calendano de descanso porcada | 13 dias calendario de descanzo por cada afo

Descanzo Vacacional

ano completo de zarvicios. Puede
reducirse z 7 dias, recibiendo la
rezpectiva compenszacion econdmica.

completo da zarvicios.
Puede reducirse a 7 dias, rectbiendo la
rezpectiva compensacion economica.

Descanzo en  Dias | Normatva RLC. Normativa RLC.
Feriados
Indemnizacion por | 10 remuneracionss diarias por cada afo | 20 remuneraciones diariaz por cada afo
Despido Injustificado complato da servicios con un maximo | complato de servicios con un maximo de 120
de 90 remuneraciones diarias. remuneraciones diarias.
S.C.T.R. No lez corresponde. De acuerdo a lo dizpuesto en la Ley N° 26750.
Seguro de Vida No les comresponde. De acuerdo a lo dizpuesto en el Decrato
Legizlativo N° 688.
Derechoz Colectivos No lez correzponde. Normativa RLC.
Participacion en las| No les correzponde. De acuerdo a lo dizpuesto en el Decrato
Utilidades Legzislativo N° 892.
No lez corresponde. 13 remuneraciones dianas por afic completo de
C.T.S. zervicios, hasta alcanzar un maximo de 90

remuneraciones diarias,

Gratificaciones de Fiestas
Patrias y Navidad

No lez correzponde.

El monto de las gratificacionss es equivalente
a media remuneracion cada una.

Aszeguramiento en Salud

Loz trabajadores v conductores serin
{caricter obligatorio) afiliados al
Reégimen Semicontnbutivg del SIS
(SIS Microemprasa).

Los trabajadores seran (caracter obligatorio)
azegurados oblizatorios de ESSALUD.

Sistema de Penziones

Los trabajadore: y conductores podran
(caracter voluntario) afiliarse al SNP
(ONP) o al SPP (AFP).

Aquellezs que no ze encuentran
afiliados o sean beneficiarios de algin
régimen previsional, podran optar por
el Sistema de Penziones Sociales
(SPS).

E1 SP8 ez de caracter obligatorio para
loz trabajadores y conductores de la
microsmpresa que no superen los
cuarenta (40) aros de edad y ez de
cardcter facultativo para aquellos que
tengan mas de cuarenta (40) afios de
adad.

Los trabajadores deberan (caracter obligatorio)
afiliarss al SNP (ONP) o al SPP (AFP).
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Aplicacion practica

Caso N©° 1: Trabajador contratado a tiempo parcial con

remuneracion fija (Microempresa)

Informacion

e Fecha de ingreso: 01.10.2014.

e Fecha de renuncia: 31.07.2016.

e Jornada laboral: de 9:00 a.m. a 12:30 p.m.

e Remuneracion: S/. 850.00 mensual.

e El trabajador cuenta con dos hijos menores de edad.

e Se le pago todas sus gratificaciones hasta las de Fiestas Patrias
de julio 2016.

e Trabajador afiliado a la ONP

Solucion:

Los trabajadores a tiempo parciales tienen derecho a los beneficios
laborales, siempre que para su percepcion no se exija el cumplimiento
del requisito minimo de cuatro (4) horas diarias de labor.

a) Compensacion por tiempo de servicios

Para el caso de los trabajadores de la microempresa no le corresponde
la CTS, conforme al articulo 41° del D.S. N° 007-2008-TR.

b) Vacaciones

Los trabajadores de las micros empresas tienen derecho a quince (15)
dias calendario de descanso por cada afio completo de servicios. Por
tanto, el trabajador no tendra derecho al descanso vacacional, ya que
solo laboro 10 meses.

c) Gratificaciones

Para el caso de la microempresa no le corresponde la gratificacién,
conforme al articulo 41° del D.S. N° 007-2008-TR.

d) Asignacion familiar

La microempresa no esta obligada a brindar asignacion familiar a sus
trabajadores, pero esta a disposicion del empleador a otorgarle este
beneficio previa coordinacién con el empleado.
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e) Remuneracion

Al ser su remuneracion mensual S/. 850.00, su remuneracion por ocho
(8) dias serd S/. 227.00
Caso N©° 2: Trabajador con jornada completa y remuneracion

fija Informacion

e Fecha de ingreso: 01.10.2013.

e Fecha de renuncia: 08.08.2016.

e Jornada laboral: de 9:00 a.m. a 1:00 p.m. y de 2:00 a 6:00.

e Remuneracion: S/. 850.00 mensual.

e Descanso vacacional: El trabajador gozé descanso vacacional
sOlo por el periodo 01.10.2013 al 30.09.2014.

e Se le pagd todas sus gratificaciones hasta julio 2016.

e Se deposité CTS hasta el mes de abril de 2016.

e Trabajador afiliado a la ONP.

Solucion:
a) Compensacion por tiempo de servicios

Si el trabajador cuenta con una jornada de 4 o mas horas en promedio
diario tiene derecho a la CTS. Conforme al articulo 41° del D.S. N° 007-
2008-TR, la CTS equivale a quince (15) remuneraciones diarias por afio
completo de servicios, hasta alcanzar un maximo de noventa (90)
remuneraciones basicas, es decir, al depositarse por CTS un monto
equivalente a noventa (90) remuneraciones basicas, se habra

concluido la obligacién de pagar CTS al trabajador.

En aplicacién del articulo 41° del D.S. N° 007-2008-TR, la CTS
pendiente de pago corresponde al Periodo 01.05.2016 al 08.08.2016

es:
a. 1 Tiempo Computable
El tiempo computable para el pago de CTS es 3 meses y 8 dias.

a. 2 Remuneracion Computable
274



La remuneracion computable sera la vigente a la fecha de cese

mas un sexto de la gratificacion percibida por Fiestas Patrias.

Remuneracion basica ; 850.00

1/6 de la Gratificacion de Julio ; 70.83

Total : 920.83
a. 33 CTS

Por 3 meses S/ 921.00/12 x 3 = 230.25

Por 8 dias S/ 921.00/360x8 = 20.47

Total = 250. 72

b) Vacaciones

Los trabajadores de la pequena empresa tienen derecho a quince (15)

dias calendario de descanso por cada ano completo de servicios.

El descanso vacacional se rige por el Decreto Legislativo N°© 713 en lo

que sea aplicable.

En este caso el trabajador gozdé de su descanso sdlo por el primer ano,

quedando pendiente los periodos:

e Del 01.10.2014 al 30.09.2015.
e Del 01.10.2015 al 08.08.2016.

Conforme al Decreto Legislativo N° 713:

e Por el periodo 01.10.2014 al 30.09.2015 no pudo gozar el
descanso hasta el 30.09.2016; por tanto, se le adeuda 15 dias
de remuneracion.

e Por el periodo 01.10.2015 al 08.08.2016 aun no se cumplia el

récord vacacional, por tanto, se le adeuda las vacaciones truncas.
Vacaciones Truncas:
e Periodo 01/10/14 al 30/09/15 425.00
e Periodo 01/10/15 al 08/08/16
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Por 10 meses 425/12 x 10 = 354.17
Por 8 dias s/ 425/360 x 8 = 9.44
363.61
788.61
Dcto. ONP 13% 102.52
TOTAL 686.09

c) Gratificaciones

El monto de Ila gratificacidon por Navidad equivale a media
remuneracién, pero como el trabajador labord soélo julio le

correspondera un sexto.
Grati. Trunca s/ 425.00/6 x 1 = 70.83

La Ley NO 29531 prorrogada por Ley NO 29714, establece la
inafectacion de las gratificaciones y el pago de una Bonificacion
Extraordinaria, monto abonado a los trabajadores que equivale al
aporte a ESSALUD que le hubiera correspondido efectuar al empleador
si las gratificaciones de Fiestas Patrias y Navidad estuvieran gravadas.
Por las Leyes N© 29351 y NO© 29714 la inafectacion también sera
aplicable para el periodo 20.06.2011 al 31.12.2014.

d) Asignacion familiar

La asignacién familiar NO es obligatoria para los trabajadores de la
micro y pequefa empresa; ya que el D.S. N©° 007-2008-TR
(30.09.2008), establece los derechos especificos para estos

trabajadores.
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e) Remuneracion

Al ser su remuneracién mensual S/. 850.00, su remuneracién por ocho
(8) dias sera S/. 227.00.

2. LIQUIDACION DE BENEFICIOS (PRACTICO)

Cuando el trabajador cesa definitivamente sus labores, el empleador
debe cancelarle todos los derechos econdmicos que le adeude hasta
ese momento (normalmente: vacaciones, gratificaciones, CTS,
indemnizacion por despido, asignacién familiar, horas extras,
remuneraciones y participacion en utilidades). Para ello realiza una
liquidacién de todos los conceptos adeudados y eso se llama

coloquialmente liquidacién de beneficios sociales.

Es preciso sefialar que no existe ninguna norma legal que regule
expresamente el plazo que tiene el empleador para liquidar y cancelar

todos los beneficios sociales del trabajador.

Sin embargo, el Articulo 51° del Texto Unico Ordenado de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral (Decreto Supremo 003-97-TR)
sefala que por lo menos para el caso de los trabajadores cesados
colectivamente por causas objetivas el empleador debe acreditar el
pago de la CTS (compensacion por tiempo de servicios) dentro de las

48 horas de producido el cese.

Y el Articulo 56° de su Reglamento (Decreto Supremo N°© 001-96-TR)
dispone que la indemnizacion por despido debe ser pagada dentro de
las 48 horas de producido el cese laboral, a cuyo término empiezan a

computarse los intereses legales correspondientes.

De igual manera el Articulo 450 del Texto Unico Ordenado de la Ley de
CTS (Decreto Supremo 001-97-TR) sefiala que el empleador entregara
al ex trabajador una certificacion de cese, dentro de las 48 horas de
culminacién la relacién laboral, para que pueda retirar su CTS

depositada en el sistema financiero.
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Es por eso que se puede establecer de modo razonable que la
liquidacién de beneficios sociales debe realizarse dentro de las 48 horas
de producido el cese del trabajador, y que a partir de dicho término

empezaran a computarse intereses legales laborales.

Si transcurre mas de 48 horas desde el cese del trabajador y no le han
cancelado sus derechos econdmicos laborales (liquidacion de beneficios
sociales), es hora de aplicar intereses legales y adoptar acciones para

que se produzca el pago correspondiente.
Caso N° 1

Trabajador que percibe remuneracion fija
Informacion:

e Fecha de ingreso: 01/06/2015

e Fecha de cese: 31/07/2016

e Motivo de cese: Renuncia

e Tiempo efectivo de labor: 1 afio y 2 meses

e Sistema de pensiones: ONP 13%

e Remuneracion hasta el 31/03/2016: S/. 1,800.00

e Remuneracion al cese: S/. 2,000.00

e El trabajador no gozé del descanso vacacional

e Se cumplid con efectuar los depodsitos de CTS oportunamente.

e El trabajador fue contratado bajo el régimen general de la

actividad privada.
Realizar la liquidacidon de beneficios sociales:
Calculo de beneficios sociales:
a) Vacaciones

Remuneracion computable : S/. 2,000.00
Vacaciones ganadas y no gozadas : 2,000.00

Indemnizacién (Art. 23° D.L. 713) 2000.00
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Vacaciones Truncas

Por 2 meses :S/. 2,000 /12 x 2 = 333.33

Sub total = S/. 4,333.33

b) Gratificacion trunca

Remuneracidon computable S/. 2,000.00

Gratificacion trunca por Navidad:

Pori mes S/.2,000/6x1 = 333.33
Sub total = S/. 333.33

c) Compensacion por tiempo de servicios
Del 01/06/2015 al 30/04/2016 : Depositado
CTS pendiente de depdsito : Del 01/05/2016 al

31/07/2016

Remuneracidon computable : S/. 2,000.00

1/6 Gratif. Fiestas Patrias 333.33

S/.2,333.33

CTS

Por 3 meses : S/.2,333.33/12x3 = S/. 583.33
Total, Remuneracion Bruta S/. 5, 249.99
(-) ONP 13% 303.33
(+) Bonificacién extraordinaria 9% 29.99
Total, a pagar S/. 4,976.65

Dejo expresa constancia que con el presente pago queda totalmente cancelado

todos los beneficios que me conceden las normas laborales vigentes.

Comentarios:

a) Vacaciones

Para el calculo de las vacaciones se considera la remuneracion vigente

en la fecha de cese, conforme lo establece el articulo 16° del Decreto
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Legislativo N° 713. El monto determinado esta afecto a la retencién

por pensiones.

b) Gratificacion trunca

Siendo la remuneracion computable S/. 2,000.00 y el tiempo
computable el mes de julio, la gratificacién se determind por un mes,
monto no afecto a ningun descuento, conforme lo estipula la Ley N°
29351, Ley que reduce costos laborales a los aguinaldos vy

gratificaciones por Fiestas Patrias y Navidad.

La norma mencionada en el parrafo anterior establece también que se
otorgara al trabajador como bonificacién extraordinaria el porcentaje

que el empleador debia pagar a ESSALUD, esto es el 9%.

c) Compensacion por tiempo de servicios

Segun la informacidon brindada, se efectud los depdsitos de CTS

oportunamente.

Entonces, a la fecha de cese quedaba sdlo pendiente de pago el periodo
01 de mayo al 31 de julio de 2065, en el que ha percibido gratificacién
por Fiestas Patrias. Por tanto, la remuneracion computable es S/.
2,333.33

3. T-REGISTRO

¢A qué se denomina T-Registro?

T-REGISTRO
Empleador

Trabajadores

Pensionistas

‘g Personal en formaciéon
a modalidad formativa

Personal de Terceros
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Es el Registro de Informacién laboral de los empleadores, trabajadores,
pensionistas, prestadores de servicios, personal en formacién -
modalidad formativa laboral y otros (practicantes), personal de

terceros y derechohabientes.

Comprende informacion laboral, de seguridad social y otros datos sobre

el tipo de ingresos de los sujetos registrados.

Para acceder al T-Registro se debe ingresar a través de la CLAVE SOL,
a la opcién RUC Y OTROS REGISTROS, donde se encontraran las
opciones de ALTA, MODIFICACION Y BAJA, como se muestra a

continuacion:

Carga inicial al T-Registro

B & @ -SUNATOperadionese X+ W =
& O @ & sunatgobpe % T L @ -
~  SUNAT OPERACIONES EN LiNEA
© "~ OrRcINg VIRTUA
WCINA VIRTUAL
. ¢
X
Dpcionss | SUNAT Operaciones en Linea - SOL
Accatg Ohack Estimado Contribuyente, le damos la bienvenida 3 SUNAT OPERACIONES EN LINEA - SOL

Mis deciaraciones y pagos
RUC'Y Otros Registros

= [ TRegstg

3 & Registo d

echohatientes

Compreantes 5 .pago =
Sistema de Libros v Registros Elecironicos

Nis deciataciones informatvas

Olras deckranones y sobchudes

Quservaciones realzadas por SUNAT

Nuevo Sist de Embargo por Medios Teleméticos
Revisin e mis deudas

M fraccionamiento

Cobranza Coactva

Expediente Virtua!

Portal =i Operador de Comercio Extarior
Qpcién para Imprentas SOL

Fiscakzacion

Acoeso a Entidades Extemas

Registro para conivol d2 Bienes Fiscalzados
s Avisos Elecirinicos

« Ala izquierda mostramos todas fas opcionés con las que usted cuenta.
» Para realizar sus operadiones, selecdone {con un dick) cualquiera de ellas.
» Para acceder a su Buzon Electronico, ubique 1a seccion "Acceso Directo’.

1-12100 (desde teléfonos fijos) 6 al 315-0730 (desde celulares), de lunes 3 viernes de 8.00 am 2 12:00 de |2
mingos de 8.00 am a 6.00 pm.

« Mayor informadién 3
noche y los sabados

La SUNAT realizd la carga inicial de Empleadores, Trabajadores,
Pensionistas, Personal en formacion laboral y personal de terceros.

Para tal efecto se tuvo en cuenta lo siguiente:

e Se tomaron los PDT 601 presentados por los periodos 03/2011,
04/2011 6 05/2011 hasta el 30.06.2011, se tom6é el periodo mas
reciente y solo uno.
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La situacién de los trabajadores y pensionistas corresponda a
activo (comprende asimismo a los declarados en suspension
perfecta de labores).

Se encuentren identificados con DNI, Carné de Extranjeria o
Pasaporte. La Partida de nacimiento solo identificara al Personal
en Formacién Laboral que sea menor de edad.

De identificarse con DNI solo seran incorporados cuando el
niumero del DNI y la fecha de nacimiento coincidan con la
informacion de RENIEC.

Para aquellos datos que requieren de periodicidad (Periodo
laboral, Tipo de trabajador o de pensionista, Régimen de
Aseguramiento de Salud y Régimen Pensionario, se considerara
como fecha de inicio, la fecha de inicio del periodo laboral o el
primer dia del periodo en que se hubiera registrado el ultimo
cambio, tomandose para ello la informacion obtenida del PDT
Planilla Electrénica. Para efectos de la entidad que brinda la
cobertura SCTR Salud: EPS o Compafiia Privada se cargara como
fecha de inicio la que corresponda a la fecha de inicio del periodo
laboral o el primer dia que corresponda al periodo del PDT 601
gue se toma para la carga inicial, se toma la fecha mas reciente.
La carga inicial puede ser consultada por los empleadores

ingresando para ello a la opcion “Consulta” del T-REGISTRO

3.2.1 Verificarla informacion de carga inicial incorporada por
SUNAT al T-REGISTRO

El empleador debe verificar la informacion de carga inicial, a fin de que

proceda la baja, modificacidn/actualizacién o de ser necesario, a

completar algun dato faltante.

Asimismo, dara de alta (antes del vencimiento o presentacion del PDT

Planilla Electréonica -PLAME) a aquellos sujetos cuyo vinculo se haya

iniciado antes del 01.08.2011 y/o hayan sido inscritos en el registro,

siempre que el vinculo se mantenga vigente.
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Casos en que pudieran no haberse inscritos:

1. EI N° del DNI y la Fecha de Nacimiento no coinciden con los datos

de RENIEC.

2. El empleador no presento los PDT 601 de marzo, abril o mayo de

2011.

3. El empleador presentd los PDT 601 de marzo, abril y mayo de

2011 después del30.06.2011.

4. Vinculos que se hayan iniciado en los meses de junio y julio de

2011.

3.2.2 Inscripcion del empleador y sujetos a cargo del empleador

El Art. 4-A del D.S. N°. 018-2007-TR y normas modificatorias sefala

los plazos en que el empleador debe realizar el alta, baja, modificacion

en el T-REGISTRO.

NOVEDAD
Alta del
e« TRABAJADOR.
e PERSONAL EN FORMACION
LABORAL
PERSONAL DE TERCEROS.

e PENSIONISTA

Modificacidn o actualizacion de datos

Baja

PLAZO

Dentro del dia que se produce el ingreso a
prestar sus servicios, independientemente de
la modalidad de contratacidon y de los dias
laborados.

S dias habiles de la fecha de ocurrencia del
evento o de haber tomado conocimiento.

Al dia habil siguiente de la fecha de término
de la presentacion de servicios la suspension
o fin de la condicién de pensionista. el fin de
obligacidon de realizar aportaciones al
Essalud, segiin corresponda.

3.2.3 Entrega de constancia al trabajador

El Art. 4-A del D.S. N°. 018-2007-TR y normas modificatorias sefala

que el empleador debera entregar a lostrabajadores y P.S. 4ta- 5ta

Categoria, la constancia de alta, modificacion o actualizacién que se

efectle en el T-Registro, de acuerdo a los siguientes plazos:
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NOVEDAD PLAZO PARA 1A ENTREGA

Alta en el Regisiro El dia habil siguiente del inicio de la prestacién de servicios.

Modificacion o | Dentro de los 15 dias calendario siguientes a la fecha en que
actualizacion de datos. | se produjo la modificacién o actualizacién.

Baja en el registro. Solo en aquellos casos que sea solicitado, se enfregard la

constancia en el términc de 2 dias calendario siguientes a la
presentacién de la solicitud.

La entrega de la constancia podra realizarse mediante entrega fisica o

electronica.

3.2.4 Infracciones laborales (D.S.N°. 019-2006 TR, modificado
por D.S. N° 008-2011-TR).

Son infracciones graves, los siguientes incumplimientos:

N‘o

DESCRIPCION

k:

No registrar trabajadores, pensionisias, prestadores de servicios, personal en
formacién — moddalidad formativa laboral y otros, personal de terceros o
derechohabientes en las planillas de page o planillas electréonicas a las que se
refiere el D.S. N.” 018-2007-TR y sus modificatorias, o no registrar trabajadores vy
prestadores de servicios , en el plazo y con los requisitos previstos, incurriéndose en
una infraccién por cada trabajador, pensionista, prestador de servicios, personal en
formacion laboral, personal de terceros o derechohabientes.

El incumplimientc de las obligaciones scbre planillas de pago, planilas
elecirénicas, o registro de trabajadores y prestadores de servicios; no encontrarse
actualizado: no encontrarse debidamente autorizado de ser exigido: no consignar
los datos completos, no presentarlo ante la Autoridad Administrativa de Trabgjo; no
presentarlo dentro del plazo o presentarlo incluyendo datos falsos o que no
correspondan a la redlidad; no efectuar el alta en el registro, la modificacién o
actualizacién de datos, o la baja en el Registro, dentro del plazo correspondiente.

Unicamente para el célculo de la multa a imponer se entiende por

trabajadores afectados a los pensionistas, prestadores de servicios,

personal en formacion y derechohabientes.

3.2.5 Actualizar los datos de empleador en el RUC

El Art. 3° de la R.M. N°. 121-2011-TR, establece que los empleadores

deben mantener actualizada su informacién en el RUC, con la finalidad

de garantizar el cumplimiento de las obligaciones relacionadas con el
D.S. N° 18-2007-TR y normas modificatorias.
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Los datos tomados del RUC son: domicilio fiscal, establecimientos

anexos y nombre o razén social.

N.° | INFORMACION UTILIZADA EN :

1. Nombre o razén social del empleador, empleadores a quienes destaca o
desplaza personal, empleadores que me destacan o desplazan personal.

2 Lugares donde se desarrollan actividades de riesgo SCTR, establecimiento
en el que labora el trabajador, establecimiento en el que se forma el
Personal en Formacién y lugar de destaque/desplace del personal de
terceros.

3. Domicilio fiscal del empleador.

3.2.6 Optimizacion de informacion para el S. Privado (1)

Para empleadores del S. Privado se presentan, entre otros, los

siguientes cambios:

d) A nivel de empleador se debe registrar el niumero de teléfono e
identificarse los establecimientos en los que desarrolle
actividades de riesgo SCTR.

e) A todos los trabajadores y personal en formacidon se les debe
asignar a un lugar de trabajo o formacién.

f) En trabajadores, se incorpora el tipo de trabajador 71: Conductor
de microempresa. (Tabla 8).

g) Se incorporan nuevos Tipos de contrato de trabajo o condicién
laboral (Tabla 12):

Tipo |Descripsion

18 A DOMICILIO

19 FUTBOLISTAS PROFESIONALES

20 AGRARIO - LEY 27360

21 MIGRANTE ANDINO DECISION 545

3.2.7 Optimizacion de informacion para el S. Privado (2)

5. Nuevos motivos de Baja del Registro (Tabla 17):

285



mpo osscrpaon

14 BAJA POR SUCESION EN POSICION DEL EMPLEADOR
15 EXTINCION O LIQUIDACION DEL EMPLEADOR
17 NO SE INICIO LA REL. LABORAL O PREST EFECTIVA DE SERVICIOS

6. Se incorpora como dato del trabajador el régimen de
aseguramiento de salud. Ver Tabla 32 del Anexo 2.

7. Para los vinculos laborales que se inicien a partir del 01.08.2011,
deberd ingresarse el Monto de la remuneraciéon basica inicial
acordada (Solo para trabajadores del régimen laboral privado).

8. Se incorporan como nuevos Tipos de Suspension de la relacion
laboral (Tabla 21) a declarar en el PDT Planilla Electrénica -
PLAME a los tipos 28: S.I. Dias licencia por paternidad y 29: S.I.

Dias licencia por adopcion.
3.2.8 Optimizacion de informacion para el S. Privado (3)

9. Ingreso del régimen laboral de los trabajadores - Tabla 33 del

Anexo 2.
[P0 | DESCRIPCION
14 BAJA POR SUCESION EN POSICION DEL EMPLEADOR
15 EXTINCION O LIQUIDACION DEL EMPLEADOR
17 NO SE INICIO LA REL. LABORAL O PREST EFECTIVA DE SERVICIOS
10. Se incorpora un documento para sustentar vinculo familiar

(Tabla 27) a declarar en el T-Registro Derechohabientes al tipo

11* - "Declaracion Jurada Existencia de Union de Hecho”.

*Incorporado por la R.S. N°. 016-2012/SUNAT (Unica Disposicién Complementaria
Modificatoria), disponiéndose su entrada en vigencia desde el 15 de febrero de
2012.

3.2.9 Utilizacion del PDT Planilla Electronica Version 1.91

e Esta version serd utilizada a partir del 1 de febrero de 2012.

Incluidos aquellos que se encontraban omisos a la presentacion
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de la PLAME por los periodos noviembre y diciembre de 2011 o
gue deseen rectificar la informacion de los periodos declarados.
e Esta version también sera utilizada en la etapa de uso
opcional del PDT Planilla Electrénica - PLAME.
e Para cumplir con la presentacién del PDT Planilla Electrénica
(omisos y rectificatorias) por los periodos comprendidos entre
enero de 2008 a octubre de 2011.

3.2.10 Implementacion gradual del PDT Planilla Electrénica -
PLAME Version 2.1

Este PDT sera utilizado por los empleadores, teniendo en cuenta lo

siguiente:

e Si en el periodo por el cual se presenta la declaracién, el
empleador Unicamente cuenta con Prestadores de servicios de
4ta categoria, debera utilizar obligatoriamente el PDT Planilla
Electronica - PLAME, a partir del periodo 11/2011.

e En caso de empleadores que cuentan con prestadores:
Trabajadores, pensionistas, personal en formacién y personal de
terceros, la implementaciéon gradual tendra una etapa opcional

y una obligacion.

Fase N.° de OPCIONAL OBLIGATORIO
Prestadores
1

Hasta 100 De 11/2011 a 03/2012 A partir de 04/2012

2 Mas de 100 De 11/2011 a 06/2012 A partir de 07/2012

3.2.11 El PDT Planilla Electréonica - PLAME, Formulario Virtual
N° 0601 - Version 3.2.

Estard a disposicién de los interesados a partir del 1 de setiembre de

2017, siendo de uso obligatorio a partir de dicha fecha.
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El PDT PLAME sirve para declarar la planilla mensual de
trabajadores de una empresa. Previamente la empresa debera

dar de alta a los trabajadores en el T-Registro.

Ademas, también sirve para declarar los locadores de servicios (4ta

categoria).

Sera utilizada por los sujetos a que se refiere el articulo 4° de la
Resolucién de Superintendencia No. 183-2011/SUNAT, obligados
a cumplir con la presentacién de la PLAME y la declaracion de los
conceptos referidos en la mencionada resolucion, a partir del
periodo agosto de 2017. También la utilizaran aquellos sujetos
que se encontraran omisos a la presentacion de la PLAME y a la
declaracidon de los conceptos de la resolucion sefialada por los
periodos tributarios de noviembre de 2011 a julio de 2017, o los
que deseen rectificar la informacidon correspondiente a dichos

periodos.

3.2.12 El PDT Planilla Electronica - PLAME, Formulacion virtual
N° 0601-Version 3.5.

Estara a disposicion de los interesados en SUNAT Virtual a partir del 1

de mayo de 2018, siendo de uso obligatorio a partir de dicha fecha.

Los sujetos obligados a que se refiere el articulo 4 de la
Resolucién de Superintendencia N°. 183-2011/SUNAT y normas
modificatorias, para cumplir con la presentacion de la PLAME y la
declaracion de los conceptos referidos en los incisos b) al m), o),
p), r) y s) del articulo 7 de la mencionada resolucién, a partir del
periodo abril de 2018.

Aquellos sujetos que se encuentren omisos a la presentacion de
la PLAME y a la declaracién de los conceptos b) al m) y o) al s)
del articulo 7 de la Resolucion de Superintendencia N°. 183-

2011/SUNAT y normas modificatorias por los periodos tributarios
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de noviembre de 2011 a marzo de 2018, o deseen rectificar la

informacion correspondiente a dichos periodos.

2.3 Alta, baja, actualizacion, y modificacion de los trabajadores

Verificar la informacion de carga inicial incorporada por
SUNAT al T-Registro

El empleador debe verificar la informacion de carga inicial, a fin
de que proceda a la baja, modificacién/actualizaciéon o de ser

necesario, a completar algun dato faltante.

Asimismo, dara de alta (antes del venc. o presentacién del PDT
Planilla Electréonica - PLAME) a aquellos sujetos cuyo vinculo se
haya iniciado antes del 01.08.2011 y no hayan sido inscritos en

el registro, siempre que el vinculo se mantenga vigente.
Casos en que pudieran no haberse inscritos:

1. El N°. del DNI y la Fecha de Nac. no coinciden con los datos
de RENIEC.

2. El empleador no presenté los PDT 601 de marzo, abril o mayo
de 2011.

3. El empleador presentd los PDT 601 de marzo, abril y mayo de
2011 después del 30.06.2011.

4. Vinculos que se hayan iniciado en los meses de junio y en
adelante.

Inscripcion del empleador y sujetos a cargo del empleador

El Art. 4-A del D.S. N°. 018-2007-TR y normas modificatorias
sefala los plazos en que el empleador debe realizar el alta, baja,
modificacién en el T-REGISTRO.
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i |TU#E'"3_|'|_|.L_. ... PBLAZO SR
| Dentro del dias que se produce el ingreso a prestar servicios, independientemente

ALTA de la modalidad de contratacién v de los dias laborados.

Trabajador:

I'Personal en

| El primer dia hébil del mes siguiente a aquel en que se puso a disposicidn |a
primera pension afecta, se provisional o definitiva.

% dias hakiles de la fecha de ocurrencia del evento o tomado conocimiento
MODIFICACION
0
ACTUALIZACION
(DEDATOS |
FBAIA Al dia siguiente de la fecha de término de las prestacidn de la suspension o fin de
la condicidn de pensionista el fin de la obligacién de realizar aportaciones a
| ESSALUD, segun corresponda.

e Entrega de Constancia al trabajador

El Art. 4-A del D.S. N°. 018-2007-TR y normas modificatorias
sefala que el empleador debera entregar a los trabajadores y
P.S. 4ta-5ta Categoria, la constancia de alta, modificacion o
actualizacion que se efectle en el T-Registro, de acuerdo a los

siguientes plazos:

SITUACION

ALTA El dia habil siguiente del inicio de la prestacién de servicios

MODIFICACION O Dentro de los 15 dias calendario siguientes a la fecha en que se produjo la
ACTUALIZACION modificacion o actualizacion

Solo en aquellos casos que sea solicitado, se entregara la constancia, en el
BAJA término de dos (2) dias calendarios siguientes a la presentacion de la
solicitud.

La entrega de la constancia podra realizarse mediante entrega

fisica o electrdnica.

e Infracciones laborales (D.S.N°. 019-2006-TR, modificado
por D.S. N° 008-2011-TR)

Son infracciones graves, los siguientes incumplimientos:
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DESCRIPCION

No registrar trabajadores, pensionistas, prestadores de servicios, personal en formacion —
modalidad formativa laboral y otros, personal de terceros o derechohabientes en las planillas
de pago o planillas electrénicas a las que se refiere el D.S. N.° 018-2007-TR y sus
modificatorias, o no registrar trabajadores y prestadores de servicios , en el plazo y con los
requisitos previstos, incurriéndose en una infraccion por cada trabajador, pensionista,
prestador de servicios, personal en formacién laboral, personal de terceros o
derechohabientes.

El incumplimiento de las obligaciones sobre planillas de pago, planillas electrénicas, o registro
de trabajadores y prestadores de servicios; no encontrarse actualizado; no encontrarse
debidamente autorizado de ser exigido; no consignar los datos completos, no presentarlo
ante la Autoridad Administrativa de Trabajo; no presentarlo dentro del plazo o presentarlo
incluyendo datos falsos o que no correspondan a la realidad; no efectuar el alta en el registro,
la modificacion o actualizacion de datos, o la baja en el Registro, dentro del plazo
correspondiente.

Unicamente para el calculo de la multa a imponer se entiende por
trabajadores afectados a los pensionistas, prestadores de

servicios, personal en formacion y derechohabientes.

e Actualizar los datos de empleador en el RUC

El Art. 3° de la R.M. N°. 121-2011-TR, establece que los
empleadores deben mantener actualizada su informacién en el
RUC, con la finalidad de garantizar el cumplimiento de las
obligaciones relacionadas con el D.S. N° 18-2007-TR y normas
modificatorias.

Los datos tomados del RUC son: domicilio fiscal, establecimientos
anexos y nombre o razén social.

N.° | INFORMACION UTILIZADA EN :

1. | Nombre o razén social del empleador. empleadores a quienes destaca o
desplaza personal. empleadores que me destacan o desplazan personal.

2. | Lugares donde se desarrollan actividades de riesgo SCTR, establecimiento
en el que labora el trabajador, establecimiento en el que se forma el
Personal en Formaciéon y lugar de destaque/desplace del personal de
terceros.

3. | Domicilio fiscal del empleador.
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o Utilizacion del PDT Planilla electronica version 1.91

o Esta versidn sera utilizada a partir del 1 de febrero de 2012.
Incluidos aquellos que se encontraban omisos a la
presentacién de la PLAME por los periodos noviembre y
diciembre de 2011 o que deseen rectificar la informacién de
los periodos declarados.

o 0 Esta versiéon también serd utilizada en la etapa
de uso opcional del PDT Planilla Electronica — PLAME.

o Para cumplir con la presentacién del PDT Planilla Electrdnica
(omisos vy rectificatorias) por los periodos comprendidos entre
enero de 2008 a octubre de 2011.

e Implementacion gradual del PDT Planilla electréonica -

PLAME version 2.1.

Este PDT sera utilizado por los empleadores, teniendo en cuenta

lo siguiente:

o Si en el periodo por el cual se presenta la declaracién, el
empleador Unicamente cuenta con Prestadores de servicios de
4ta categoria, deberd utilizar obligatoriamente el PDT Planilla
Electronica - PLAME, a partir del periodo 11/2011.

o En caso de empleadores que cuentan con prestadores:
Trabajadores, pensionistas, personal en formacidon y personal

de terceros, la implementacién gradual tendra una etapa

opcional y una obligatoria.

Hasta 100 De 11/2011 a 03/2012 A partir de 04/2012

2 Mas de 100 De 11/2011 a 06/2012 A partir de 07/2012
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2.4. Optimizacion de informacion para el sector privado

e Optimizacién de informacion para el S. Privado (1)

Para empleadores del S. Privado se presentan, entre otros, los

siguientes cambios:

1. A nivel de empleador se debe registrar el nimero de teléfono
y seleccionarse los establecimientos en los que desarrolle
actividades de riesgo SCTR.

2. A todos los trabajadores se les debe asignar a un lugar de
trabajo.

3. En trabajadores, se incorpora el tipo de trabajador 71:
Conductor de microempresa. (Tabla 8)

4. Se incorporan nuevos Tipos de contrato de trabajo o condicidn
laboral (Tabla 12):

18 A DOMICILIO

i9 FUTBOLISTAS PROFESIONALES

20 AGRARIO - LEY 27360

21 MIGRANTE ANDINO DECISION 545

e Optimizacion de informacion para el S. Privado (2)

5. Nuevos motivos de Baja del Registro (Tabla 17)

mpo—pescpaon

14 BAJA POR SUCESION EN POSICION DEL EMPLEADOR
15 EXTINCION O LIQUIDACION DEL EMPLEADOR
17 NO SE INICIO LA REL. LABORAL O PREST EFECTIVA DE SERVICIOS

6. Se incorpora comodato del trabajador el régimen de

aseguramiento de salud. Ver Tabla 32 del Anexo 2.
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7. Para los vinculos laborales que se inicien a partir del
01.08.2011, deberd ingresarse el Monto de la remuneracion
basica inicial acordada.

8. Se incorporan como nuevos Tipos de Suspension de la relacién
laboral (Tabla 21) a declarar en el PDT Planilla Electrénica -
PLAME a los tipos 28: S.I. Dias licencia por paternidad y 29:
S.1. Dias licencia por adopcidn.

e Optimizacion de informacion para el S. Privado (3)

9. Se incorporan las siguientes Tablas N°. 26: Pais emisor del
documento que sera habilitada cuando el trabajador,
pensionista u otro prestador de servicios se identifique con
pasaporte; N°. 28 - Ubigeo (se utilizara el ubigeo de RENIEC)
y N°. 29 - Cédigo Larga Distancia Nacional a fin de registrar
el numero de teléfono del empleador, trabajador o prestador
de servicios.

10. Ingreso del régimen laboral de los trabajadores. Tabla: 33

Para el S. Privado aplican:

*Incorporado por la R.S. N°. 016-2012/SUNAT (Unica Disposicién Complementaria
Modificatoria), disponiéndose su entrada en vigencia desde el 15 de febrero de
2012.

2.5 Caso practico - T-Registro
Registro del empleador
1. Para Ingresar al T-Registro

www.sunat.gob.pe
Operaciones en linea.

Ingresamos nuestros datos:

RUC: 20542114224
USUARIO: TAVICKSH
CONTRASENA: XXXXXXXX
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BB O o SUNAT Opraciones: X W

€ 20 a

-
4t

B onstgobpe

SUNAT OFERACIONES EN Lmq

( Oricwa VaruaL

Soopuiidel  Colion Seatvaidel Mot e S0,

A S—— AL
e

6 19073018 9 SUNAT. PR Tooes b Dwiesheh Reswradn

2. Ingresamos al entorno de SUNAT Operaciones en Linea

Seleccionamos: Mi Ruc y otros registros

T-Registro

B & ¢ -suNaoperadionese X+

¢50a

B swargobpeiciis

SUNAT OPERACIONES €N LiNEA

g e
ad

Muevo Sist de Embargo por Medios Telematicos

Revision 6 mis deudas
M fraccknamiento
Cobranza Coactia
Expediente Virtoal

Portal 62t Operador de Comercio Exterior

Qpcién para Imprentas SOL
Fiscatzacion
‘Accesoa Entidades Exemas

Registro para conivol d2 Bienes Fiscalzados

NEs Avises Elecirinicos

®

= 8 X%
L e

Saiir ol cictema
1012018 1059

54211424TAVICKSH : INSTITUTO PERUANO CONTABLE GUBERNAMENTAL SAC

SUNAT Operaciones en Linea - SOL

Estimado Contribuyente, Je damos la bienvenida 3 SUNAT OPERACIONES EN LINEA - SOL

+ Ala izquierda mostramos todas fas opciones con las que usted cuenta.
» Para realizar sus operadiones, sekecdone {con un dick) cualquiera de ellas.
» Para acceder a su Buzdn Electrdnico, ubigue la seccidn "Acceso Directo”.

o Mayor informacion al 0801-12100 (desde teléfonos fijes) 6 af 315-0730 (desde celufares}, de lunes 3 vienes de 8.00 am 3 12:00 de fa
noche y los sabados y domingos de 8.00 am 3 6.00 pm.
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Desa forma empezamos a realizar los registros respectivos:

¢ Registro del Empleador.
3. Registro del Empleador.

- Clic en Registro
Nos sale la siguiente toma y le damos en ALTA.

Luego tendremos la siguiente toma, donde comenzaremos a

llenar los datos del empleador.

B B @ :-suNaTOperadiones¢ X 4 N = o
& 0O & & sunatgobpe b4 = L 2 o

SUNAT CPERACIONES EN LINER

A~ (‘ Oricina ViRTUAL 20542114224TAVICKSH - INSTITUTO PERUANO CONTABLE GURERNAMENT
X

Opciones | SUNAT Operaciones en Linea - SOL
Acceso Dreclo

Ms dedaaciones y pagos

Estimado Contribuyentz, le damos fa bienverida a SUNAT OPERACIONES EN LINEA - SOL

» Ala zquierda mostramos tadas las opdones con las que us
Mi RUC y Otros Registros » Pararealizar sus operaciones, seleccicne (co i
e * Para acceder a su Buzon Electrénico, uique

AT Repstro de Empieador

Regatro * Mayer informacida al 0801-12100 (desde teléfoncs fijos) ¢ al 315-0730 [desde celuares), de knes 3 viernes de 8.00am 3 12:0) de la
noche y kos sdbidos y domngos de 8.40 am 2 6,00 pm.

Comprobintes de pag: . i )

Sistema ¢e Leros y Reagstos Elecronicos
Mis deciaaciones infomatvas

Otras dedaraciones y sobcudes
Qbservacones reazasas por SUNAT
Nuevo St g2 Embano por Medos Telematicos
Revisin 52 mis deudis

M fraccimamisnty

Cobranza Coactva

Expedients Vrtuai

Portal oai Operador de Comercio Exterior
Opcka para Imprentas SOL

Frzcaizadon

Acceso aEntidades Edemas

Registro para control ¢ Bienes Fiscalzados
Ms Avisos Electronices

Version 3.0
beiidts

A continuacion, el empleador debera ingresar los datos que
el aplicativo le solicita. Para tal efecto tenga en cuenta lo

siguiente:
Nombre, denominaciéon o Razén Social:

El aplicativo mostrara los apellidos y nombres, denominacion o razén
social del empleador, segln se encuentren en el Registro Unico de
Contribuyentes - RUC.
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Empleador pertenece a:

Al registrarse el empleador se debera indicar a que sector pertenece,

pudiendo ser:

e Del Sector

- se incluye a empresas privadas,

asociaciones, fundaciones, organismos no gubernamentales,

entre otros organismos del sector privado.

e Del Sector Publico. - se considera como tal a los siguientes

estamentos:

B S © -sunaToperaconese X |+ v
— O @ B snegobpe

~o  SUNAT OPERACIONES EN LiNgA
‘d
( OFCIA VIRTUAL

Opciones
HAcceso Direcko
Mis deciaracones y pagos
M& RUC y Otros Registros
3] 53 Regso del Empleador
3] &5 Regs¥o o2 Trabaj., Pension, Pers. en forma
31 1 Coeradores Turisticns
Comprobanies de pago

Sistema d2 Libros y Regisiros Elecirbnicos
Mis declaracones informalives

Oiras deciaraciones y sobotudes
Observaciones reakzadas por SUNAT
MNoevo Sist de Embargo por Medios Telamiticos
Revisiin de mis deudas

M fraccionamienty

Cobrarza Cosctva

Expediente Virksal

Porial 0¢! Operador de Comercio Extenor
Opcion pata Imprentas SOL

Fiscalzacion

Aoceso 3 Entdades Extemas

Regittro para conlrol de Blenss Fiscalzades
s Avises Electrinioos

>> Regto

Datos del Empleador
a4 Ciar + Nimwd
B & 43 ANCASH v
30 S8 #MmO9I%0 walone: v
Cereo oDy
pecs O cet-co@anylon
£Esth oigado 8 soonr 3 SENATT s 0 e
Datos Laborales y de Sequridad Social
(B8 una amress nsirts &0 8 REVYPE? LS » 4E8 N2 Emmpresa Prococional e parsoass o8 . o ™
38824 ?
0 Memerorma
Pecuets emresy Ll
(Tre rabaadores sn igmes parsionarc? (19 O] Destaca o dessisns persony 8 cbes o5
erpieddores?
L3 empnea se Ceiea 3 NINGUNA Dasate @
{Dessroly ackvidades de resgs SUTR? s Ok
¢Teerns erpieadores je destacan o o
Sasgiazan parsona’? -
LT rabajacores por 105 08 03 3 % xan'Y

{Toe Sipeonsro Comié de Segurady  SUPERVISA
Sk e & Trabio (5571

Rstiaco

Versin 30
g

A

El Poder Ejecutivo, incluyendo Ministerios, Organismos Publicos
Descentralizados y los organismos publicos ejecutores vy
especializados, adscritos a éstos, a que alude el articulo 28° de la

Ley N© 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo:

a. El Poder Legislativo.
b. El Poder Judicial.
c. Los Gobiernos Regionales, sus dependencias y entidades

adscritas a éstos.
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d. Los Gobiernos Locales, sus dependencias y entidades adscritas
a éstos.
e. Los Organismos a los que la Constitucion Politica del Peru y las

leyes confieren autonomia.

Otras entidades. - incluye a las empresas del Estado y a las

Comunidades Locales de Administracion de Salud.
éDesarrolla actividades por las que aporta al SENATI?

El aplicativo mostrara seleccionada por defecto la opcion "No". En
caso se encuentre obligado a aportar al SENATI, marque la opcién
"SIIH.

Se encuentran obligados a aportar al SENATI las personas naturales
y juridicas que desarrollen actividades industriales comprendidas en
la Categoria D de la Clasificacidon Industrial Internacional Uniforme
(CIIU) de las Naciones Unidas (Revision N°. 3).

La empresa que ademas de la actividad industrial desarrolle otras
actividades no comprendidas en la Categoria D, no obstante, el
calculo del aporte a SENATI lo efectuara sobre las remuneraciones
del personal dedicado a labores de instalacion, reparacién vy

mantenimiento.

La empresa que no desarrolle actividades industriales, aportara
sobre las remuneraciones del personal dedicado a labores de
instalacion, reparacion y mantenimiento realizadas a su favor o a

terceros.

La tasa de la contribucion al SENATI es de 0.75% del total de las

remuneraciones que paguen a sus trabajadores.
Teléfono

Este dato es obligatorio para el registro del empleador. Debera
registrarse el cddigo de la ciudad y el nUmero de teléfono. Este dato

y el correo electrénico permitiran a la Autoridad Administrativa de
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Trabajo poder contactar al empleador y asi poder brindarle un mejor

servicio.
Correo electronico

Dato opcional. Este dato permitird remitir al empleador ser
informado de las novedades en la legislacion laboral, de seguridad
social, mejoras y/o actualizaciones de la Planilla Electrénica, entre

otras novedades que el MTPE considere convenientes.
DATOS LABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL
¢Es una empresa inscrita en el REMYPE?

El aplicativo mostrara por defecto la opcion "No". Téngase en cuenta
que el REMYPE es el Registro Nacional de la Micro y Pequefa
Empresa, a cargo del MTPE, registro en el cual las empresas que
deseen pertenecer al Régimen Laboral Especial deben registrarse,
siempre que cuenten con los requisitos para acogerse a este régimen
laboral especial. El registro en el REMYPE es realizado via web a
través del Portal del MTPE, utilizando para el acceso el numero de
R.U.C., usuario y clave SOL brindados por la SUNAT.

Se considera MYPE a la unidad econdmica constituida por una
persona natural o juridica, bajo cualquier forma de organizacién o
gestion empresarial (EIRL, SRL, S.A), dedicada a la extraccién,
transformacién, produccidon, comercializacion de bienes o prestacion

de servicios.
Son caracteristicas de una Microempresa:

e Contar de uno (1) hasta 10 (diez) trabajadores inclusive, y cuyas
ventas anuales no superen las 150 UIT (S/4,150.00 para el ano
2018).

Para ser microempresa deben cumplirse ambos requisitos.
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Son caracteristicas de una Pequeiia empresa:

e Contar como maximo hasta 100 (cien) trabajadores inclusive, y
cuyas ventas anuales no superen las 1700 UIT (S/ 4,150.00 para
el ano 2018).

Beneficios

Segun la nueva legislacion sobre el régimen laboral de la micro vy
pequefa empresa - Decreto Legislativo N°. 1086 -, quienes figuren
en el REMYPE podran participar de las compras estatales y acceder
al 40% reservado a las MYPES, a capacitaciones y financiamientos,
reduccidn de tasas y multas laborales, ademas de poder elegir el
régimen laboral especial (que implica el pago de salarios y beneficios
sociales de acuerdo con el tamafio de la empresa) y a un sistema de
salud y pensiones que sera subsidiado por el Estado (Servicio

Integral de Salud - S.I.S. y Sistema de Pensiones Sociales).
éTiene trabajadores sin régimen pensionario?

El T-Registro mostrara por defecto la opcion "No". Es obligacion de
todo empleador retener a sus trabajadores los aportes a un régimen
pensionario, sea este el Sistema Nacional de Pensiones - SNP, el
Sistema Privado de Pensiones — SPP, el Sistema administrado por la
Caja de Beneficios de Seguridad Social del Pescador, Régimen
Pensionario del Servicio Diplomatico de la Republica, entre otros
sefialados en la Tabla 11 del Anexo 2 de la Planilla Electrénica. No
obstante, la legislacion vigente contempla algunos supuestos de
excepcion, como es el caso de los pensionistas del SPP que retornen
a la actividad laboral quienes previo tramite ante su AFP pueden
solicitar que no se les efectle el descuento por aportes previsionales
(Resolucidon SBS 1408-2003).

éLa empresa se dedica a?

e Intermediacion Laboral
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En caso de prestar servicios de intermediacion laboral se debera

marcar la opcion. Para ello, tenga en cuenta que, constituye

intermediacién laboral, tanto la provision licita y temporal de

trabajadores (en supuestos de ocasionalidad o suplencia y no

podra exceder el veinte por ciento del total de trabajadores de la

empresa usuaria) a una empresa usuaria que dirige y supervisa

las labores de los mismos durante el periodo que dura el

destaque, como la prestacién de servicios complementarios y de

alta especializacion a través de terceros que ejercen en exclusiva

los poderes de direccion y supervisidon sobre sus propios

trabajadores.

De acuerdo a la legislacion laboral pueden realizar servicios

de intermediacion laboral:

Las empresas de Servicios Temporales.

Las empresas de Servicios Complementarios.

Las empresas de Servicios Especializados.

Las Cooperativas de Trabajo Temporal.

Las Cooperativas de Trabajo y Fomento del Empleo.

Las empresas de servicios temporales, complementarios y
especializados que pueden desarrollar simultaneamente las
actividades de intermediacion.

Las cooperativas de trabajo temporal sélo pueden intermediar
para supuestos de temporalidad, y las cooperativas de trabajo
y fomento del empleo, para actividades complementarias y de

alta especializacion.

El articulo 2° de la Ley N° 27626 establece que estas empresas y

entidades deben constituirse como personas juridicas de acuerdo a

la Ley General de Sociedades o como cooperativas conforme a la Ley

General de Cooperativas y ademas deben tener como objeto

exclusivo la prestacién de servicios de intermediacion laboral.
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Segun el articulo 3° de la Ley N°. 27626, "la intermediacion laboral
que involucra a personal que labora en el centro de trabajo o de
operaciones de la empresa usuaria soélo procede cuando medien

supuestos de temporalidad, complementariedad o especializacion".

Asimismo, este articulo senala que "los trabajadores destacados a
una empresa usuaria no pueden prestar servicios que impliquen la

ejecucién permanente de la actividad principal de dicha empresa".

Por lo expuesto en el parrafo anterior, se puede afirmar que la
intermediacién de servicios temporales no procede para la ejecucién

permanente de las actividades principales de la empresa usuaria.

Cabe anotar que, segun el articulo 1° del Reglamento de la Ley N°.
27626 (aprobado por el Decreto Supremo N°. 003-2002-TR, y
modificado por el Decreto Supremo N°. 008-2007-TR), las
actividades principales son aquellas que resultan consustanciales al
giro del negocio. Se indica que son actividades principales, "las
diferentes etapas del proceso productivo de bienes y de prestacion
de servicios: exploracidon, explotacion, transformacion, produccion,
organizacion, administraciéon, comercializacién y en general toda
actividad sin cuya ejecucién se afectaria y/o interrumpiria el

funcionamiento y desarrollo de la empresa".
Son ejemplos de intermediacion laboral:

- El reemplazo temporal de una secretaria que goza de licencia
por maternidad (intermediacién de servicios temporales).
- - La prestacion de servicios de vigilancia o de limpieza a
través de terceros (intermediacion de  servicios
complementarios).
- La prestacidon de servicios de saneamiento especializado a
través de terceros (intermediacion de servicios de alta

especializacion).
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Importante:

No cabe la contratacion de una empresa o entidad de intermediacion

laboral en los siguientes casos:

- Para cubrir personal que se encuentre ejerciendo el derecho
de huelga.

- Para cubrir personal en otra empresa o entidad de
intermediacién laboral.

- Para prestar servicios que impliguen la ejecucidn permanente

de la actividad principal de la empresa usuaria.
Tercerizacion:

El empleador sefalara en el T-Registro que se dedica a realizar
“Tercerizacion” cuando una empresa PRINCIPAL le encarga la
ejecucion de una parte o varias partes del proceso productivo de
manera integral; bajo su cuenta y riesgo; debera contar ademas con
sus propios recursos financieros, técnicos o materiales, debiendo ser
responsable por los resultados de sus actividades y sus trabajadores

se encuentren bajo su exclusiva subordinacion.

Se consideran inscritas en el registro al que hace referencia el
articulo 8° de la Ley de Tercerizacion las empresas terciarizadoras
que, durante el periodo declarado, cumplen con registrar el
desplazamiento de su personal a empresas principales, en la Planilla
Electronica (componente T-REGISTRO). Para tal efecto, la empresa
terciarizadora informara el establecimiento del PRINCIPAL (lugar de

desplace) a quien destaca o desplaza personal.
Importante:

El personal desplazado bajo la modalidad de tercerizaciéon no podra

ejercer las funciones de direccion ni control.
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éDesarrolla actividades de riesgo SCTR?

El empleador respondera afirmativamente cuando desarrolle alguna
de las actividades comprendidas en el Anexo 5 del Decreto Supremo
N°. 009-97-SA, en cuyo caso el aplicativo activara el botén “Detalle”,
el empleador pulsara este botdén y a continuacién el aplicativo le
muestra una pantalla con los datos del domicilio fiscal y los
establecimientos anexos que el empleador registre en el sistema
RUC a fin de que identifique por cada uno de estos si se desarrollan

0 no actividades de riesgo.

Si realiza actividad de riesgo - SCTR, todos los establecimientos
deben contar con el indicador de desarrollar o no actividad de riesgo,

de lo contrario no podra grabar la transaccién.

Por otra parte, téngase en cuenta que el MTPE aprobd el 05.03.2008
la R.M. N°. 074-2008- TR, en ésta se establece que se entendera
cumplida la obligacion de inscripcidn ante la autoridad administrativa
de trabajo de las entidades empleadoras que desarrollen actividades
de alto riesgo a que se refiere el Art. 87° del D.S. N°. 009-97-SA,
cuando éstas cumplan con declarar en la Planilla Electronica los
establecimientos en los que se desarrolle actividades de riesgo. Por
su parte, el segundo parrafo del articulo 3° de la R.M. N°. 121- 2011-
TR, sefiala que corresponde a los empleadores mantener actualizada

su informacion en el RUC.

Son también asegurados los trabajadores de la empresa, que sin
pertenecer al Centro de Riesgo, se encuentran expuestos al riesgo por

razon de sus funciones.
éTiene trabajadores por los que aporta al SCTR?

Esta pregunta se habilita cuando sefalé que no desarrollaba
actividad de riesgo SCTR. Este indicador sera utilizado por las
empresas en aquellos casos en que si bien no desarrollan actividad

de riesgo directamente, si cuentan con trabajadores destacados o
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desplazados hacia otros empleadores en los que desarrollaran
actividad de riesgo; o en aquellos casos en que cuenten con
trabajadores que presten servicios a otros proveedores y se
encuentre expuestos a los riesgos de la actividad, por razén de la

prestacion de servicios que realizaran.

De sefalar que si “Tiene trabajadores por los que aporta al SCTR” al

registrar a sus trabajadores se habilitara el indicar “Aporta al SCTR".
éEs una Empresa Promocional de personas con discapacidad?

El empleador responderd "Si" cuando constituya una empresa de
persona natural o juridica, bajo cualquier forma de organizacién o
gestion empresarial y que desarrolla cualquier tipo de actividad de
produccion o de comercializacion de bienes o prestacidn de servicios
y que ocupen un minimo del treinta (30) por ciento de sus
trabajadores con personas con discapacidad, de los cuales el 80%
deberd desarrollar actividades relacionadas directamente con el

objeto social de la empresa.
¢Es una agencia privada de empleos?

El aplicativo de T-Registro mostrard seleccionada por defecto la
opcidn "No". En caso sea una agencia de empleos marque la opcién
"SIIH.

Se considera Agencias Privadas de Empleo a aquellas personas
juridicas, independientes de la Administracién Publica, que
intervienen en el mercado de trabajo a efectos de vincular ofertas y
demandas de empleo, sin convertirse en parte de las relaciones
laborales que se deriven entre los solicitantes de empleo y los
empleadores (tanto personales naturales como juridicas).
Decreto  Supremo No 005-2003-TR. Antes del inicio de sus
actividades, las Agencias Privadas de Empleo, deberan inscribirse en

el Registro Nacional de Agencias Privadas de Empleo (a cargo del
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MTPE), quedando prohibido el desempefio de dicha actividad sin la

inscripcion previa.

Para su inscripcidn en el mencionado registro, deberan presentar una
solicitud a la Autoridad Administrativa de Trabajo - AAT competente

del lugar en donde desarrollaran sus actividades.

De proceder la inscripcion, la AAT expedird una constancia de
inscripcion, dando cuenta de la vigencia de dicha inscripcién y del
domicilio o domicilios en los que desarrollaran las actividades. La
inscripcidon en el Registro tendra una vigencia maxima de dos (2)

afos a cuyo vencimiento, quedara sin efecto en forma automatica.

Nota: No son consideradas Agencias Privadas de Empleo, las bolsas
de trabajo de las instituciones educativas, siempre que carezcan de
personalidad juridica propia y no efectiien cobro alguno por su

servicio.

éDestaca o desplaza personal a otros empleadores?

El T-Registro mostrara seleccionada, por defecto, la opcion "No". Al
marcar “Si” a esta consulta se activara el ingreso del detalle de
“"Empleadores a quienes destaca o desplaza personal”, en este rubro
debera consignar el N°. de RUC del empleador a quien destaca o
desplaza personal, el servicio o servicios que le presta, la fecha de
inicio y de fin de la prestacidn de los servicios (solo cuando culmine).
Asimismo, deberd informar el Ilugar hacia donde seran
destacados/desplazados sus trabajadores y finalmente sefalard si
desarrollaran actividades de riesgo SCTR, en cuyo caso marcara "Si"

en este indicador del aplicativo.

Los lugares de destaque/desplace que el empleador habilite en esta
pantalla “Empleadores a quienes destaco o desplazo personal” seran
mostrados en el registro de sus trabajadores como posibles

“Establecimientos en los que labora”.
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Para ingresar la informacion de los empleadores a quienes destaca
o desplaza personal, usted puede ingresarlos uno a uno ingresando
el N°, de RUC (pulse el boton “Buscar”) y el servicio prestado
(utilizando la opcion Agregar”), o a través de la opcién “Importar”
(segun la estructura del archivo RP_###########.edd de la
Estructura 2 del Anexo 3 de la R.M. N°. 121-2011-TR).

Respecto, al ingreso de los lugares de destaque/desplace y el
indicador si desarrollaran actividad de riesgo SCTR, podra realizarlo
uno a uno (utilizando la opcidn Agregar”), o a través de la opcion
“Importar” (segun la estructura del archivo RP_####### ####.
Idd de la Estructura 2 del Anexo 3 de la R.M. N°. 121-2011-TR).
Cabe recordar que los cddigos de los establecimientos del tercer
empleador, los puede obtener en la “Consulta RUC” existente en
SUNAT Virtual.

Si por error ingreso un servicio prestado, podra volver a la pantalla
anterior utilizando la opcion “Retornar”. Si usted ya grabd la
operacién no podra eliminar el servicio, debera proceder a registrar
el fin de este. (La fecha de inicio de la prestacién de servicio puede

ser igual a la fecha de fin).

Si selecciond un “Establecimiento donde destaco o desplazo

|II

personal” por error, utilice la opcion “Quitar” para deshabilitarlo.

Tenga en cuenta que soélo debe informar a los empleadores

domiciliados.

éTerceros Empleadores le destacan o desplazan personal a su

organizacion?

El programa mostrara seleccionada, por defecto, la opcién "No". El
empleador marcara la opcidon "Si" cuando cuente con personal, de
otros empleadores, destacado o desplazado a cualquiera de sus
instalaciones ya sea por tercerizacion, intermediacion laboral o por
cualquier otro tipo de contratos de naturaleza civil o mercantil.

307



Al marcar si a esta consulta se activara el ingreso de “Empleadores
gue le destacan o desplazan personal”, en este rubro debera
consignar el N°. de RUC del empleador que le destaca o desplaza
personal, el servicio recibido y la fecha de inicio y de fin de la
prestacion del servicio. El ingreso de la informacion sefialada, podra
realizarlo uno a uno (utilizando la opcidén Agregar”), o a través de la
opcién “Importar” (segun la Estructura 3 del Anexo 3 de la R.M. N°,
121-2011-TR).

Tenga en cuenta que soélo debe informar a los empleadores

domiciliados.

Si bien el declarante no se encuentra obligado a informar a todas las
personas destacadas o desplazadas a sus oficinas o instalaciones si

deben identificar al proveedor del servicio o tercer empleador.

Culminado el ingreso el empleador pulsard el boton “Grabar”. El
boton “Retornar” le permite abandonar la transaccién de Alta del

empleador.
Modificacion de datos del empleador

Para que el empleador actualice o modifique sus datos, debera
ingresar a la opcidn “Modificacion” como se muestra en la siguiente

pantalla.

Cabe indicar que no podra modificar o actualizar aquellos datos que
son tomados del sistema RUC, como son Nombre o Razén Social,
domicilio fiscal, establecimientos anexos, correspondera al

empleador realizar la modificacién en el RUC.

Recuerde que de acuerdo a lo sefialado en el articulo 3° de la R.M.
N°. 121-2011-TR corresponde al empleador mantener actualizada
su informaciéon en el RUC, esto con la finalidad de garantizar el
cumplimiento de las obligaciones relacionadas con el D.S. N°. 018-

2007- TR y sus normas modificatorias.
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Es una empresa inscrita en el Remype

a) De modificarse este indicador de Si a No, el aplicativo

verificara:

No existan a la fecha de modificacion Conductores de
microempresa activos.

No existan trabajadores con Régimen Laboral
Microempresa o Pequefia empresa.

Trabajadores sin régimen pensionario, salvo que haya
seflalado Si a la pregunta “Tiene

trabajadores sin régimen pensionario”.

No existan trabajadores afiliados al Régimen de Salud - SIS

Microempresa.

De no cumplirse estas validaciones correspondera al empleador

realizar los ajustes previamente por cada trabajador. Luego que

realice los ajustes recién podra modificar este indicador.

b) De modificar el indicador de Microempresa a Pequena

empresa, el aplicativo verificara:

No existan a la fecha de modificacién Conductores de
microempresa activos.

No existan trabajadores con Régimen Laboral -
Microempresa.

Trabajadores sin régimen pensionario, salvo que haya
sefialado Si a la pregunta “Tiene trabajadores sin régimen
pensionario”.

No existan trabajadores afiliados al Régimen de Salud - SIS

Microempresa.

De no cumplirse estas validaciones correspondera al empleador

realizar los ajustes previamente por cada trabajador. Luego que

realice los ajustes recién podra modificar este indicador.
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c) De modificar el indicador de Pequefia empresa a
Microempresa, el aplicativo verificara que no existan
trabajadores con Régimen Laboral - Pequeia empresa. De no
cumplir esta validacion correspondera al empleador realizar los
ajustes previamente por cada trabajador. Luego que realice

estos ajustes recién podra modificar este indicador.
Tiene trabajadores sin régimen pensionario:

De modificarse este indicador de “Si” a "No” y el empleador no es
una microempresa, el aplicativo validard que a la fecha de
modificacion de este indicador, el empleador no registre
trabajadores sin régimen pensionario (Tipo 99). De no cumplir esta
validacién correspondera al empleador afiliar a los trabajadores a un
régimen pensionario y luego que efectle este ajuste podra modificar

este indicador.
Indicador si Desarrolla actividades por las que aporta al SCTR

Si el empleador solicita la modificacion del indicador de “Si” a “No”,
el aplicativo valido que no existan trabajadores activos que registren
indicador “Si” en el campo “Aporta al SCTR”. De no cumplir esta
validacién correspondera al empleador realizar los ajustes
previamente por cada trabajador. Luego que realice estos ajustes

recién podra modificar este indicador.
Indicador si tiene trabajadores por los que aporta al SCTR

Si el empleador solicita la modificacién del indicador de “Si” a “No”,
el aplicativo valida que no existan trabajadores activos que registren
indicador “Si” en el campo “Aporta al SCTR”. De no cumplir esta
validacién correspondera al empleador realizar los ajustes
previamente por cada trabajador. Luego que realice estos ajustes

recién podra modificar este indicador.
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Destaca o desplaza personal a otros empleadores

No es posible realizar la modificacion de este indicador de “Si” a
“No”, correspondera al empleador registrar la finalizacion de los
servicios prestados. De finalizarse todos los servicios prestados el

aplicativo en automatico ajustara el indicador a No.

Si existen trabajadores asignados a los establecimientos de los
terceros empleadores cuyos servicios han finalizado se les
deshabilita de este establecimiento y se le asigna al domicilio fiscal

del empleador.
Terceros empleadores le destacan o desplazan personal

No es posible realizar la modificacion de este indicador de “Si” a
“No”, corresponde realizar la finalizacion del servicio recibido.
Finalizados todos los servicios recibidos se modificara el indicador
a “"No”. En caso exista Personal de Terceros asociados a estos
empleadores (RUC de la empresa que destaca o desplaza personal),
no podran finalizarse todos los servicios, correspondera al empleador
finalizar el periodo de destaque del Personal de Terceros y

posteriormente registrara el fin del servicio recibido.
Baja del empleador

El empleador ingresara a esta opcion para registrar su baja como
empleador. Para tal efecto, el aplicativo verificara que no se registren
trabajadores, pensionistas, personal en formacién y personal de
terceros en situacidon activo. Asimismo, el aplicativo verifica que
previamente el empleador haya cumplido con registrar la baja de los
tributos que se declaran a través de la Planilla Electrénica, como son
EsSalud, SNP, COSAP, Retenciones de cuarta y Retenciones de

quinta categoria del Impuesto a la Renta.
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Consulta del empleado

El empleador ingresara a esta opcién a fin de verificar los datos que

el empleador tiene registrado en el T-REGISTRO.

Aqui podra imprimir el reporte que le genera el sistema, para ello

pulse el boton “Imprimir”.
Video del registro del empleador (Ver del inicio al minuto 5)

El video que veran a continuacion es referencial ya que no son con
los mismos datos que las imagenes, para que puedan visualizar dos
casos similares la cual es con el mismo procedimiento, pero distinta

empresa.

3. PLAME
3.1 Descarga del PLAME de la Sunat

PDT 0601 - Planilla electronica PLAME: Dirigido a los
contribuyentes que tengan trabajadores en relacién de dependencia,
asi como pensionistas, prestadores de servicios, prestadores de

servicios- modalidad formativa y personal de terceros

Hacer un Clic en el siguiente enlace para poder descargar el Instalador
PDT PLANILLA ELECTRONICA PLAME

Descargar el Plame - Versién 3.5 (Actualizado el 01/05/2018).

Base Legal: R. Superintendencia N° 112 -2018, publicada el
29.04.2018.

Nos aparecerd una ventana con las opciones de ejecutar, guardar y

cancelar. Elegimos ejecutar y seguiremos el proceso de instalacion.

3.2 ¢A qué se denomina PLAME?

Este es el segundo componente de la Planilla Electrénica, que
comprende informacién de los ingresos de los sujetos inscritos en el T-

Registro y en la PLAME; los dias laborados y no laborados, horas
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ordinarias y en sobretiempo del trabajador; los ingresos de los
prestadores que obtienen rentas de cuarta categoria, asi como
informacion correspondiente a la base de célculo y la determinacién de
los conceptos tributarios y no tributarios cuya recaudacién le haya sido

encargada a la SUNAT.

Para la presentaciéon del PLAME, la SUNAT ha desarrollado el nuevo PDT

Planilla Electronica PLAME, Formulario virtual N° 0601 version 3.5.

PDT Planilla Electréonica-PLAME

——— Planilla Mensual de Pagos (PLAME)

—— Declaracién de tributos y otros

SUNAT

PN DU VUL 3 OUSETRO S TS

3.3 Presentacion del PLAME

Presentacion de la PLAME

e Debera presentarse mensualmente conforme al cronograma
aprobado por SUNAT.

e Se elabora obligatoriamente a partir de la informacién
consignada en T-REGISTRO.

e Debe contener la informacién correspondiente al mes calendario.
Excepcionalmente, si la fecha de inicio y cierre mensual es
distinta al primer y ultimo dia del mes, la informacién sera la
atribuida al mes al que corresponda la fecha de cierre. Los dias

del periodo de la Planilla no deben exceder de 31 dias.

313



El nuevo PDT PLANILLA ELECTRONICA PLAME contard con la
funcionalidad que permita descargar datos del T-REGISTRO.

Rectificacion o sustitucion

e Si la declaracion original se presenté utilizando el PLAME, la
declaracidn sustitutoria o rectificatoria debe efectuarse a través
de dichos medios

e Se ingresan nuevamente todos los datos del concepto cuya
declaracion se sustituye o rectifica, inclusive aquella informacion

que no se desea rectificar o sustituir.

Los datos de tipo de documento, niumero de documento y fecha de
nacimiento consignados en el PLAME para los trabajadores,
pensionistas y personal de terceros, podran ser actualizados
modificados a través del Formulario N°. 1601 (SOL). (o actualizaciones
de formularios) previamente debera haberse efectuado la actualizacién
o modificacion de dichos datos en el T-REGISTRO (Formulario N°.

1604). (o actualizaciones de formularios).
Contenido de la PLAME
Contiene informacion mensual de:

e Trabajadores.

e Pensionistas.

e PS-Personal en Formacion.
e Personal de Terceros.

e PS - Rentas 4ta. Categoria.
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Trabajadores

Datos de Trabajadores

T-REGISTRO: Tipo y nimero de documento de identidad, apellidos y nombres, fecha
de nacimiento, tipo de trabajador, régimen pensionario, régimen de salud, indicador
SCTR-Salud y pension y Situacidon del trabajador (data sincronizada del T-REGISTRO).

Datos del periodo mensual:

> Otras condiciones del trabajador: Aporte a +Vida Seg.Accidentes, Asegura tu
Pension, Fondo de Derechos Sociales del Artista, Condicion de domiciliado (IR),
otras rentas de Sta. Categoria, y tasa SCTR-EsSalud (tasa por trabajador).

> Jornada Laboral: Dias laborados, Dias con suspension de labores (tipo de
suspension y niumero de dias, incluyendo los dias subsidiados), asi como las horas
ordinarias y en sobretiempo (horas y minutos).

> Ingresos y descuentos (Segin Tabla 22 del Anexo 2 — Tablas paramétricas).
Montos devengados y pagados.

> Bases de calculo, tributos y aportaciones a cargo del trabajador y del empleador.

> Tasa de convenio (IES) aplicable a trabajador, de tener convenio suscrito

Pensionistas

Datos de pensionistas

T-REGISTRO: Tipo y ndimero de documento de identidad, apellidos y nombres, fecha
de nacimiento, tipo de pensionista, régimen pensionario y situacién del pensionista
(data sincronizada del T-REGISTRO).

Datos del periodo mensual:

> Otras condiciones del pensionista: Aporte a +Vida Seguro de
Accidentes.

> Ingresos y descuentos (Segun Tabla 22 del Anexo 2 — Tablas
parameétricas). Montos devengados y los pagados.

> Bases de calculo, tributos y aportaciones del pensionista.

Personal en Formacion

Datos del personal en formacion

T-REGISTRO: Tipo y nimero de documento de identidad, apellidos y nombres, y
fecha de nacimiento (data sincronizada del T-REGISTRO).

Datos del periodo mensual:

> Ingresos: Monto pagado de la subvencién econémica o estipendio.
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Personal de Terceros

Datos del personal de terceros

T-REGISTRO: Tipo y niumero de documento de identidad, apellidos y nombres, fecha
de nacimiento e indicador de aporte al SCTR Salud cuando la cobertura es
proporcionada por EsSalud (data sincronizada del T-REGISTRO).

Datos del periodo mensual:

> Bases de calculo del aporte, tasa y monto del aporte al SCTR-EsSalud.

Solo si el SCTR Salud es cubierto con el EsSalud se descarga al PDT Planilla Electrénica —
PLAME.

Ps. Renta de 4ta. Categoria.

Datos del prestador con rentas de 4ta. Categoria

Datos mensuales del prestador:

» Datos del prestador: Tipo y nimero de documento de identidad, apellidos y
nombres, indicador de convenio para evitar la doble tributacion, asi como el
indicador de domiciliado (LIR).

> Detalle del comprobante: Tipo de comprobante, serie y nimero, fecha de emisién
y fecha de pago, monto de la retribucion del servicio, indicador de retencion del
impuesto a la renta, y monto retenido del impuesto a la renta.

3.4 Caso practico (Empleador)

Descarga e instalacion del PLAME

Para la descarga del Plame ingresamos a modulos independientes de
la SUNAT, ubicamos PDT_PLANILLA ELECTRONICA PLAME vy

procedemos con la descarga mediante el enlace Sunatpdt601.exe.

Una vez descargada el Plame procedemos a la instalacion:

VERIFIQUE Aqui el periodo en que obligatoriamente debera utilizar el PDT PLAME,
Versién 3.5 - Vigente a partir del 01.05.2018

Requisito: Descargar ¢ instalar "Adobe Air Runtime 2,0"
Desinstalar el PDT PLANILLA ELECTRONICA PLAME (*)
Autoinstalador : SunatPDT601.exe (7.50 MB) Version 3.5 (Actualizado el 01/05/2018)

. R. Superintendencia N® 112-2018, publicada ol 29.04.2018
Base Legal ' R. Superintendencia N° 0912018, publicada el 30.03.2018
R, Superintendencia N° 0282018, publicads el 31.01.2018

R, Superintendencia N° 2232017, publicada el 21,08.2017

R. Suporintendencia N® 014-2017, publicada ol 25.01.2017

R. Superintendencia N° 124-2016, publicada ol 22.05.2016

R. Superintendencia N° 010-2016, publicada ¢l 24.01.2016

R. Superintendencia N7 0322015, publicada el 30,01,2015

R. Superintendencia N® 329-2014, publicada el 20.10.2014

R. Suparintendencia N° 027-2014, publicada ol 29.01.2014

R. Superintendencia N° 235-2013, publicada #l 26,07.2013

R. Superintendencia N° 032-2013, publicada el 29.01,2013

316



Damos doble clic en el icono descargado la cual les mostrara una
ventana donde seleccionaremos ejecutar y empezara el procedimiento

de instalacion.

Advertencia de seguridad de Abrir archivo X

No se pudo comprobar el editor. ;Estd sequro de que desea ejecutar este
software?

Nombre: C:\Users\Personal\Downloads\SunatPDT&01 (3).exe
Editor: Editor desconocido
Tipo: Aplicacion
De: Ci\Users\Persecnal\Downloads\SunatPDT6&01 (3).exe

[ Preguntar siempre antes de abrir este archivo

’ Este archive no tiene ninguna firma digital valida que compruebe su
I@ editor. Solo gjecute software de los editores en los que confia. ;Como

puedo decidir qué software debo ejecutar?

Al culminar de cargar esta ventana aparecera una nueva ventana la
cual seleccionaremos continuar, la siguiente aceptamos los términos
de instalacion, la cual continuara con la instalacion y finalizara

obteniendo la siguiente ventana.

INGRESO AL PLAME

PDT PLAME V3.5 Releass (0) = *®

o SR - - {BIENVENIDO!
Plzinilizl Elscitrorics

El PDT Planilia Electinica PLAME le permite elaborar su
declaracion y |a Planilla Mensual de Pagos (PLAME), a
partir del periocdo noviembre de 2011. Para su elaboracion
debe obtenerlos datos de sus trabajadores, pensionistas,
personal en formacion y personal de terceros inscritos en
el TRECISTRO

Recuerde que T-REGISTRO y PLAME conforman la nueva
Planilla Electronica

Ingrese AQUI para brindarle informacién sobre el

uso del PDT Planilia Electronica PLAME.

fngresaral PoT

Con conexion a Intornot
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PDT PLAME V.3.5 Release (0)

PDT.
PlanillaEleCionica

2

- Mayor informacion: Ingresc a SUNAT Virtual,
modulo Orientacion Tributaria / Planilla Electronica /
PODT PLAME,

.+ Con conexion a Internet 3 ":“

Empleador - Obtencién de datos con conexién internet (Con Clave

SOL)
- Mdbdulo Empleador: a través de esta opcidén el empleador podra
descargar automaticamente sus datos del T-REGISTRO hacia el
PDT.
i. Al ingresar al PDT ii. El aplicativo le muestra la siguiente pantalla, aqui
autenticAndose con su clave pulse “Validar” a fin de que obtenga sus datos de
SOL. empleador.

Jor ania

PDT Planilla Electrénica - PLAME

Empleador - Obtencion de datos, sin conexidn a internet.

- Importacion de Archivo Personalizado del T-REGISTRO: El PDT
contara con la opcidon “Importar archivo personalizado” en el
modulo UTILITARIOS. Dicho archivo serd descargado de SOL-
Moddulo T-REGISTRO.
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1 Ingrese a Utiitarios 2 :
del PDT PLAME Importar Aichivo wm

Seleccione el luga™ ##%
de suPC en la que %
se encuentra el ok
archivo personal. &

cargar y luego

pulse “Importar
Personalizado. —

3 S o et g o e PO 8 -

E:‘J Empieador
Dectaraciones Juradas

( ]

uaros D) P Archivo P
» La importaddn del archivo personalizado ha terminado
satisfactoriamente
| pceptar |

Obtenga el archivo personalizado del T-Registro

Si opta por la elaboracion de su declaracién con el Archivo
personalizado, verifique que a la fecha de generacién del archivo sus

datos del T-REGISTRO se encuentren actualizados.

»  Podra solicitar
p un nueve

Ingrese a SOL> "~
1 Utilitarios para Mis lad
Dedaraciones y personalizado,

haciendo click
en “Registrar
Pedido”.

Podra descargar e

el archivo i s v o v S
personalizado S s s ™
generado por su e .
% L e el FUMNET
pedido o i e
ek el [
ge.n.erado de s ——ros wuwmn
oficio (1) por la o Humnag
A - P b sk T g
SUNAT, :

(1) La SUNAT generara mensualmente un archivo
personalizado y sera puesto a disposicion de todos los
empleadores, considerando la data de T-REGISTRO a la fecha

de proceso.

EMPLEADOR / Mantenimiento de conceptos: Personalice su PDT
seleccionando los conceptos y descuentos que realice a sus

trabajadores y pensionistas.
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Mantenimiento de Conceptos

RUC: 20100003190 COMERCIAL ABC SAC

Mantenisento & Conc

| RUC: 20100003160 . COMFRCIAL ARC SAC

|

|

|

] -
LR
9 | N MG

MRS TN Owssrgesin

O N AR FCATOR A RN REMESACON ENEWPRCE
17 | COMPENSACEN VACACIONAL
W | DO A, TARAION Z

w
=]

T

| NOOE ACDACONE
»

1 | 2T e

%

0119 | AEMAERADOAES DEVENGADAS

R -3 B i U I
A

S DO

|
o | [raam sBan |
C12t | FEMURERACION © JOSNAL BASKD

CII2 | REMUMEIASKIG PERUMANENTE

BRI ST S S S S

También puede habilitar otros conceptos no contemplados en la Tabla
22 del Anexo 2 de la R.M.N° 121-2011-TR

Ingrese a Otros conceptos y luego pulse
/Nuevo

Realice la afectacién

T i

Mantenimieato de Conceptos Codigo: 1001 - BONIFICACION D.U. 098-2011
RUC 20100003199 COMERCIAL ABC SAC
ESSALUD SEGURC RESULAR TRABAIADOR @s @
ESSALUD - CHSSP - SEG TRAS PESQUERD @ O
ey sy Concept’o a ESSALUD SEQURD AGRARIO £ ACUICULTOR @ @0
. ELE ESSALUD SCTR @s @0
S IMPUESTO EXTRAORD, DE SOLICARIDAD @ ®nc
i © ot v co ¢ ] FONDO DERECHOS SOCIALES DEL ARTISTA @s O
SENATI @ @0
m SISTEMA NACIONAL DE PENSIONES 19950 @ @0
SISTEMA PRIVADO DE PENSIONES @ @
RENTA 5TA CATEGORIA RETENCIONES ®= @O0
ESSALUD SEGURO REGULAR PENSIONISTA @®@s @
CONTRIE. SOUDARIA ASISTENCIA PREVIS @z O

[

Empleador/ Convenio (estabilidad tributaria)

POLEZEAS

PDT Planilla Electrénica - PLAME

o= Cmpleador >+ Wodhaar > Convanics

Modscar » Convenlos =] -
Conster »

=0 =
RUC: 20100003198 - COMERCIAL ABC S.A. %-
Eimna »

13 [E—

m ‘Vlt'.!no:.
[ 2 I8
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3.5 Caso practico - Declaracion/informacion general
Declaracion / Informacion general

Ingrese en NUEVO - y luego ingresar el periodo de la declaracion.

POT PLAME V.3.5 Release {0) - ®
PDT Planilla Electrénica - PLAME & SUNAT
>> Decl, radas >> Nueva decl on >> Inf 1 General e E3 Cerrar Sesién Salir
"« Y—
‘ﬁ Drmmn——  Datos basicos de la declaracion
e RUC: 0542114224
Nombre / Razén Social INSTITUTS PERUANHGC CONTABLE SUBERNAMENTAL SAC
Declaraciones registradas » Periodo Tributario {mm/aaaa)
¢E= declaracién sustititoria o rectificatoria? O sl (@) NO

Declaraciones generadas »
Obtencion de datos del T-REGISTRO*

Para obtener o actualizar prestadores del T-REGISTRO en su dech on, una de las opciones y
[ presione “Ejecutar”

() sincronizar datos con T-REGISTRO (Clave SOL) (5]

(_) Utilizar datos T-REGISTRO a1 2018.05.08 16:55:50

*Si solo cuenta con PS 4ta. Categoria el aplicativo wverifica que no registre prestadores en of T-REGISTRO.

Con conexion a Internet |
e - 2ih

Declaracion / Detalle de la declaracion
Trabajadores
Detalle de la declaraciéon - Datos de trabajadores

Los datos vinculados a la identificacion, tipo de trabajador, régimen de
salud, régimen pensionario e indicador de SCTR corresponden a los
datos tomados del T-REGISTRO, por lo que no podran ser modificados
en el PDT.

Complete los indicadores de aporte a “EsSalud + Vida”, “Asegura tu
pensién”, Tasa SCTR EsSalud, Condicion de domiciliado del Imp a la

Renta vy si tiene Otros ingresos de 5ta Categoria.
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\ POT PLAME V.3.5 Release (0}

PDT Planilla Electréonica - PLAME

> Declaraciones Juradas > Nueva declaracion >> Detalle de Declaracion == Trabajadores

n Empleador A 5 Detaile de Declaracion

I . Declaraciones Juradas RUC: 20542114224 - INSTITUTO PERUANO CONTABLE GUBERNAMENTAL S.A.C.

Nueva declaracion

Filtrar por: B | Mosirar todos |

Declaraciones registradas »

Apsllidos y Diac| Ingresoc | Descuentos Aporte Noto = Aporte Editar

Declaraciones generadas » Nombres Lab. Trab. Pagar Empl. detalle
01-218817632 | DOMINGUEZ ENRIC| 21 1‘;_4 0
0170472877 | LEYVA PATRICIO J| 21 F (7]

m Reportes

! e ! RETETH T
[=,, Utilitarios
ﬂ Ayuda

Con conexion a Internet

Registros del 1 al 2 de 2 Pagina 1 de 1 Ir a la pagina Total: 2

| RUC: 20542114224 | Nombre / Razon Social: INSTITUTO PERUANO CONTABLE GUBERNAMENTAL | Periodo: 05:2018
S.AC. al

Detalle de la declaraciéon /Trabajadores/Jornada laboral

Dias Subsidiados: A diferencia del PDT 601 en este nuevo PDT

(PLAME), solo se ingresara el tipo y numero de dias subsidiados.

Dias no laborados y no Subsidiados: Ingrese el tipo de suspensién

perfecta o imperfecta, asi como el nUmero de dias.

Detalle de Declaracion

[ "
_ |EP NUESTRA SERORA DE FATIMA SOCIEDAD COMERCIAL DE RESPON SABILIDAD LIMITADA -
IEP NUESTRA SERORA DE

[ tasioes |

TipHum. Doc. | Apellidos y Nombres Dias Ingresos Descuentos Aporfe Trab. Netoa Pagar Aporte Empl Est

RUC: 20173316103

0103312787 | CAMPOS CHIROQUE| 20 ‘ 0
cerrar detalle
Jomada Laboral
Dias de la Jornada Horas Laboradas
Laborados: 0 / Ordinarias {HHH:MM)
Subsidiados: o Sobretiempo (HHH:MM) ; Ingrese dias
—— — = laborados,
0 13 'ados y NO sUDSIO, 50 . a-gu
0 1@ subsidiados y
Permite modificer los diss subsidisdos
horas laboradas.
TOTAL:

322



Detalle de la declaracion /Trabajadores/Ingresos

Ingrese el importe de cada uno de los conceptos que se devenguen y

paguen en el periodo.

Detalle de Declaracion

SO P TP PITPEYP TR SECPTYESYERNCITEY S NS W IR B RE L

P BUT STRA SEADRA DL FATIMA SOCIEDAD COMERCIAL OF SE SPON SAIMLIDAD LINTAGA -
WP NUESTRA SEAORA DT

wuC 20179316102

TigpMum. Doc | Apeiicon y Noendwos  Oian

01031 27HT iowmsc»«ocuti 0 ]

- Of m o |ngrese los
A montos
Codgo Concepto Ouvengade (8) .
viwe F NAGAIL SURSHE | IEARU (N EATMAYS 30%) devengados y
0107  TRADAJO EN FERIADO O DIA DESCANSO pagados.

ona RENUERACION VACACIOMAL
0121 RENMUNERACION O JORNAL BASICO 3,400 00 2.000.00
0122 REMUNERACION PORMANENTE

oot ANGHACION FAMLUIAR 47500 0.00

o306 BONIFICACHONE & REGULARE 3 vy

TOTAL INGRE SO S

Detalle de la declaracion /Trabajadores/Descuentos

Ingrese el importe de cada uno de los descuentos que se realizaron en
el periodo. Culminado el ingreso de la informacion y antes de pasar a
“Tributos y aportes” pulse “Grabar”.

Am-. sta S TSN

P NUE BTRA SEADHA D€ FATIA SOCEOAD COMERCIAL D RE EP00 SARILIDAD LOMTADA
AP MUE STHA SEAORA DE

RUC 20179322

Tipam Doc.  Apeiidon y Nombeer  Ohas ngrusos Dwscwenton  Agcrte Trab  Neko a Fager  Apocw Lmgd £t

01-O3MITET | CAMPOS GRNODUY, 30 ‘ \ @

‘Owfos el Trabay | - Jorwadn Luborst |} e V| Doscwentos _ EEERNNY AT Ingrese los

Descuentos: montos
Césgo Concapte Mot (/) devengados y
o701 ADELANTD 800 pagados.
oraz CUOTA IvieCAL K000

oroe OTROS OF 5C HO OEOUC DE BAST I ONID

=) TOYAL DESCUENTOS
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Detalle de la declaraciéon /Trabajadores/Tributos y Aportes

Ingreso el importe del tributo, aporte o prima. Los aportes al EsSalud,

SCTR EsSalud y ONP son calculados en automatico por el PDT.

En esta pantalla figuran los aportes a cargo de empleador y del

trabajador.

PLN FLAME V3.5 Seinase [0) = xI

PDT Planilla Electrénica - PLAME S SUNAT

>» Decltaraciones Juradas »> Nuewva declaracida »> Detalle de Declaracion »> Tratujadores »» Tribotos y Aportes 4 Corrar $o3iom Solir

FA crmpreador
' ' SR e o NI it RucC: 205221142248 - INSTITUTO PERUANO CONTABLE GUBERNAMENTAL SAC
Deciaraciones regisiradas )) Tipdum Dec. Ageindos y Nomboer Oias ngresos Descuention  Aporte Tiab Neto a Pagor Aporte Empl Est

0131681763 | COMINGUEZ ExFacs 31 I | | | I |@
Declarsciones gensrsdas » ' ! ! !

Aportaciones del Trabajacior:
Cotigo Concesto Base de Calculo ($2) Mooto 151}
o201 COM SEON AFP PORCENTUAL
CONAFOVICER
RENTA GUINTA CATEGORIA RETENCIONE S

0502

0505

0506 PRAMA DE SEGURO ASP

osos S0P . APORTACION OBLIGATORIA
o9

m Reportes
! ° ! Parametros

3PP - APORTACION VOLUNTARIA
OTROS APORTACIONE § TRAB (PEN SIONIS

TOTAL APORTES DEL TRABAJADOR:

(=

Con conexsdn a internet | RUC: 20547114224 | Nombre /| Razon Social INSTITUTO PERUAND CONTABLE GUBERNAMENTAL | Periodo: 9530108
SAC

Detalle de la declaracion /Pensionistas

Ingrese el detalle de los conceptos pagados uno a uno - utilizando la
opcion “Editar”, o importando datos utilizando para ello la opcion

“Importar detalle DJ".
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Flasiite Eraanedente 2% 3 8 - -

Ostermnacan ge Dewudas

| Oediorncunns rogmiradas

Apre ttctan ¢ Howmtue s

|
| EAver gecwarscain
| SLee1dte | AR TIA BAREA mADUEL |

Oetieracmnas snvedas EARA LR LE L | CALRRA CURVAR DLADALLYY

. ‘ [~
OrSIB81937 | ALONED SUYALIT RLANLA B

m Ropotlen |

® 3 Parametion

[ IRLasos
n Aywda

Detalle de la declaracion /Pensionistas/ Datos de los

pensionistas

VIR VIS s - »

PDT Planilla Electronica - PLAME

#3 Dectaraisnnms Josmbas >3 Wowve doalaspesin »> Detalie do Owe

n 1 rophosdot

' ' Declaracoaes Juradas

Deciarscanes repat sdes »

Eaviar ceclarecys

Cecin'wraoes ervadas

Complete el
indicador de +Vida
Seguro de
Accidentes.

CATOS CF M OURICAD BOC AL
Tips de pamsinmiste

o g do aaiae
L e

B L T

_”, Hoposies

* 1 Pardmaetios

ﬂ Univtarnos m ToAs! Pemsionisias. O
£d -~ =
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Detalle de la declaracion /Pensionistas/ Ingresos

rEvieie - -

PDT Planilla Electronica - PLAME

Oeclaraciones regatradas » MATIA BaRBa RADUEL
I montos
= . = 4*¥évengados y
Declaraccnes envoadas » : A teats -
moreese pagados.
Coepa Camzazes Ceveagass (% | Pageds ih
BINT  PENEIONRS JUIL ST MART, MORT Il "3 09 »ad

m Reportes

n TOLAL WIONE SO
k- Parametios

m Unirtarnos Tt Poosaastan B
et dekaite .
200

Detalle de la declaracion /Pensionistas/ Descuentos

PDT Planilla Electrénica - PLAME

»> Oeclacscsores Juradas »» Noews declaracsdo »» Detale de Deciaracetn »» Passoniatas

RUC: 20100003369 COMERCIAL ABC SAC

Nuers dectaracdn »
Ceciwracones regntradss »
Enviar Seciaracdn » | aatatte lngl'ese
@ o descuentos.
Declraciones enviedes »
Descuenton
g R Moo 1%
orey ALCLANTO
ores OTRO S D4 3C MO (U0UT 06 BA M W Cralt

m Repocies

® J Parinetios

TOLAL BN SCUENTO S

m‘ Utdaanos TOUEEIORTSRIT) Tatal Pensioniatas: &

7‘) ;N!J
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Detalle de la declaracidon /Pensionistas/ Aportes

| POTV20 1.0 e

PDT Planilla Electronica - PLAME

> Declaraciones Juradas >> Nueva declaracién >> Detalle de Declaracién >> Pensionistas

P cmpieador , Determinacion de Deuda Al cerrar
=] RUC: 20100003199 e " Ee==AC. detalle
X Declaraciones Juradas
[ 1rcbsjacoro: | NN -ersona on Formacio | Sown
2 =7 = Trebajadores _ Personal en Farmadon PS 4ta Categod: .
Mueva declaracion » = listado de
Tp-um, Coo Apelidos y Nerbres Ingreson Descoentos  Aporte Penal L ensionistas.
Declaraciones registradas »
010100101« NATIA BARBA RAQUEL
Enviar declaracion » cerar getatie
A de
Cadige Coacegto Ease de Calzulo (8) Monto (S/)
0610 ESSALUD SEGURO REGULAR PENSIONISTA ) 1920

o611 OTROS APORTACIONE § TRAB/PENSIONS.

m Reportes
! 1 2 TOTAL APORTES DEL PEBSIONISTA
Parametros _

@ Utilitarios [ oty e ] Total Pensionistas; 0

n Ayuda

Detalle de la declaracion /Personal en Formacion

MNEvze 10 - -

PDT Planilla Electronica - PLAME

>> Declarsciones Juradas »» Nusva declaracidn 7> Detalie de Declarscion »> Fensionistas y Sale

n | mploador

Infioemacin Genecal r - on O A ] Determinacion oe Deuda

RUC: 20100003199 COMERCIAL ANC S AC,

Tradaacdxes Penaionists <al 1 Parscaial Tercoion P34 Tatagocia

' . Declaracomes Juiadas

Declaracones registradas

Exvviar Seclaracidn

LRS- AL S AL

¥ ¥ v ¥

Declaracones envades

! ' Parameltros

@ Utétanos
> PN
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Detalle de la declaracion /Personal en formacion/Datos del

personal en formacion

Ingrese el monto pagado de la subvencidn econdmica o estipendio
pagado al personal en formacion, cierre detallle y prosiga con el resto
del personal

MY viere - -

PDT Planilla Electrénica - PLAME

S Destaracsaims Jusadan * o tus s deilaintihs + ¢ Ontatie de Ordlersashie »> Parsanel an Fumaes b » Sant

Empleador

Decierncones regmiradan  J) | e [asAsA OuHsHES o

Envar Sackrachn » cRITar dedatie

Otinwinagent , - Ingrese el
HEANASAIY e monto de la
et subvencion
TR pée- econémica.

m Roporion

* 1 Parhmetros

m Utistaron

n Ayuda

Detalle de la declaracion /Personal de Terceros

Ingrese la tasa y la base de calculo se aporte al SCTR -EsSalud

Fimeetia Cimetrdomnn W10 05 8 o -

PDT - Planilla Electrénica PLAME

S Oeslaraiimme s Juradas * ¢ Busvs declarsesin »» Detate de Duelaraaiim » = Farsansl Tarsaies

Erngdeadon INNOOMBOON Ganeral

RUC: 20100003159

' __ Declaraciones Jurod as

Caciacnciones reoniracas »

P Dnets. -~ P Onns Afrettetorn y Homndwrw s Tana % e v Chluns CaRohedt BCTH
Frover decinrmein »

“ MEDRANG SARAMANS BA, VA

Declarncianss sove tee » 121290097 | BANCHT CURTOHET GoMMA /
| |

m Regporion
! - ‘ Machmotron

r: Utilitanoe
ER rveca
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Detalle de la declaracion -P.S. Renta 4ta. categoria

Planiils Electranica £01 v2.0

PDT - Planilla Electrénica PLAME

»> Declaraciones Juradas »>» Hueva declaracion >»

Informacion General l

~ ENMP HACIONAL DE PUERTOS S A

2 t—mD‘eador

' . Deciaraciones Juradas

Ueclaracones reqsiradas »
Envim dechiacion »
Declaraciones enviadas »

4 Parametros

m Ulilitarios
m Ayuda

RUC: 20504565754

Trabajadores Pensionisia Personal en Formacién Personal Terceros

O Hro.Doc

Tip.Doa. - Num. Doc.

Detalie de Declaracién >> PS Cuarta Categorna

Determinacion de Deuda

Apellidos y Nombres

ROCRIGUEZ CARCELLER SAVID

() Nombre

Monto Retenido

Detalle de la declaracion -P.S. Renta 4ta. Categoria/ Datos PS

4ta Categoria

Ingrese el N°. de RUC y los apellidos y nombres del PS-4ta Categoria.

Adicionalmente, se indicara la condicién de domicilio y si aplica

Convenio para evitar Doble Imposicién.

Pulse Grabar para pasar a "Detalle de Comprobantes”.

POS PLARE W2 O

PDT Planilla Electrénica - PLAME

e Deciaraconet JEBOns 3% NtV SoSracie » Derwie e Secwaiedn > F5 Ouuts Catogoria - Sxr

Deotafe de Declar ackon

EFf WIESTRA SEACAR OF FAT 284 SOCE0AD COMEATIAL OE FESPTNSADRLIOAD LOATADA
EP WUETTRA SERCRA TE

Datos PS $1a Categoria

QAT OE O WWENTHALION
Yoo dacuverto

o O COOUT et

SUCIFO0NS
ACLICE 5 WODTORT PESET LOPET SPAN
Condcin Su Soaichio Kedn (B B IR WS () o isaay ) Ma Domiciiads
LTrare Cofrversd $ars evtw Sotie ' ogoBoon” O - w0

o]
Com cormmadn & Pfarrwt 1FUC. 2OITEIWMAIOT | Sombre 7 Raacem Sociw | TEF NUESTRA SEA0RA DE FATOA SOCSE0AD

| Periocs: TIQ0O%Y
COMEPCI OF PESPONSABKIOAD LITADS - £F NIESTRA SEXOPA OE g
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PS 4TA Categoria (Detalle de comprobantes - individual)
Seleccione el tipo de comprobante, e ingrese:

1. Serie y numero de comprobante de pago.
2. La fecha de emisidn y la de pago.

3. Monto de la contraprestacion.

Indicador de retencion. El aplicativo calculard el monto retenido.

Finalmente pulse “cerrar detalle”

PO FLARE ¥2 0 x

PDT Planilla Electronica - PLAME

»> Deciwrsciones Araces »» Mueva Sociaracion >> Datatle de Declaracrdn >> PS Cuwrtas Categoria »» Detalie de Covrprobartes

Q‘N
cnvranesane EP NUESTRA SEACEA DE FAIIMA SOTIECAD COMERTIAL DS RESPONSABRIDAD LIMTAGA.
RUC: 20ITSIWU0. - £ NUSSTRA SERORA DE
2 jadotes § Pory en Fovmackn | Personsd Terceros PS ata Categoria

AEAGoa y Rovbras

0L- 1003300605 1 FEREZ LOFET JuaN x

Fecha Emision Fecta Page
S reen'aasa S medaaaa )

Con coneccon » Trlecrat FRUC: 2017SG161G3 | Noscbee £ Rasde Social | IEP NUESTRA SEACRA OF FATMA SOCIEDAD | Paricde: 112011
COMERCIAL DE SESPONSASILIOAD LASTADA - 157 NUSSTRASERORA OE

PS 4TA Categoria (Detalle de comprobantes)

Recuerde que la Fecha de pago debe corresponder al periodo de
declaracion, por ello si declara periodo 11/2015, la fecha de pago debe

encontrarse comprendida entre el 01 y el 30.11.2015.

De aplicar convenio para evitar la doble imposicion, la casilla “*Monto

Retenido” serd editable, pudiendo ajustar el monto de la retencién.
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53 Deiwraciones Aradas 3> Nueve Secisracion >» Datale de Deciaracidn >» PS Cuarta Cxlegonia >> Detadie de Comgprotartes * Salc

wllorerickin Gendrat i Detalie de Declaraciin | Debermmaciin ds ba 1)

~ IEP NUESTRA SESORA CE FATIMA SODIEDAD COMERCIAL DE RESPONSASILIDAD LAMTADA -
RUT 20775315103 - 1EF NUESTRA SETORA OF

naciin §  Persoasd Tercotos PS $ta Categoria

Mocto Butarc 3o

L]
z
£

o
~
w
© »
&

1" 2
53 14 % 117 =W

:sﬁ?_‘]

4]
=1
Y8
B ¥
(R
8y
2

Lon conedon » nterced JRUC- 201733 65103 IWIR\*&\WU.S?MS'MSMNFA?MSW

ESe0 STR

§ Pesiodoc SRQ00 1

3.6 Caso practico - Determinacion de la deuda y generacion de
la declaracion

Declaracion - Determinacion de deuda

Culminado el llenado de “Detalle de declaracién”, verifique que todos
los trabajadores, pensionistas y demas prestadores tengan estado
consistente ()).

Trabajadores I

Filtrar por:

St Sl it R

Tip.Doc. - Apellidos y Neto a Aporte Editar Est
MNum.Doc. Nombres 2| Pagar Empl. detalle |

01-20023622 | FINEDA CABRERA 1| 20 400.00 0.00 0.00 400.00 0.00 4
01-20020096 | PINEDA CABRERAI| 20 | 1,050.00 0.00 0.00 | 1,050.00 75| B |V
01-20118478 | RETAMOZO CASTH| 30 35556 0.00 0.00 855.56 75| (B |V
01-463518€8 | ROMEROC GUTIERR| 20 150.00 0.00 0.00 150.00 0o0| [ |V
01-44443381 | TOCASCA ARANAC| 20 €00.00 0.00 0.00 £00.00 0.00 Z |V
01-20055007 | VALDIVIESO VENT:| 20 77778 0.00 0.00 TTT78 e7s| B |V
01-10791€13 | VEGA SIUANGELF| 30 | 2.200.00 0.00 19260 | 2.107.40 13500 | [ [V
01-42428558 | VILLALOBOS ASTE| 20 855,56 0.00 0.00 855.56 75| [ |V
01-42881846 | VILLALTA ROSAS | 20 355.56 0.00 0.00 855.56 e7s| B |V
Registros del 10 al 18 de 18 | Pagina2de 2| <z < . 53 Ir a la pagina Total: 18
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Trabajadores i

Apellidos y Dias

Nombres Lab.

Ingresos

Descuentos

Neto a Aporte Editar Est
Pagar Empl. detalle

01-200226822 | PINEDA CABRERA |

01-2002002€ | PINEDA CABRERA |

01-20118478 | RETAMOZO CASTH

& 8§ 8 8

01-4623518€€ | ROMERC GUTIERR

01-444432281 | TOCASCA ARANAC

01-20055007 | VALDIVIESC VENT!

01-10791612 | VECA SIU ANGEL F

& 8 8 8

01-4242855€ | VILLALOBOS ASTE

01-42861846 | VILLALTA ROSAS t

8

400.00

1.050.00

855.56

150.00

€00.00

TIT.78

2,200.00

855.56

855.568

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

Registros def 10 al 18 de 18 Pagina2de 2| < <

POT FLAME N2 0

1 =3y Il
|

|
| RUC 20ITEIH0I - 1EF RUESTRA SES08A OF

e

0.00

0.00

0.00

2.00

0.00

0.00

182.60

d.00

0.00

PDT Planilla Electréonica - PLAME

53 Deciwraciones Aradas 3 Nueve Secisracion >» Datale de Deciarascidn >» PS Cuarta Cxtegoria >> Detadie de Comgrotartes > Saic

IEP NUESTRA SESORA CE FATIMA SODEDAD COMERCIAL DE RESPONIASILIDAD LOMTADA -

[ Porsoat wmFormacsin | Pecsoes

400.00 0oo| B (W
1,050.00 eo7s| [F |V
855.56 €075 | (B W
150.00 000 | B |V
£00.00 coo| B |V
7TT78 e7s| B |V
2.107.40 135,00 [3 W
855.58 s07s| B |
855.56 75| B |V
| Ir a la pagina | Total: 18

Torcoros |

£3

20 Zt

Ton conedin » Fieret JRUC 20173318103 | Nombre / Santn

27 2

7w
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Valide la declaracién y de no detectarse inconsistencias guarde la
declaracién.

PFITPLNN N3]

e Dt primms Arwmlng v amom Sl v o D wu e s o e sle

Bom my v iow r': “oe g - - -7 -
ymorte §aiuMorte N 4 . at >l “t au
limgpertariras (3aiwe 9 o 0.3 ' -7

ay ez Eor Aotlorade PDT 0601 - Plani®a Electronkca PLAME

Tttt IP L pecator g Mar smi Loy WU
et fe Pvawetof pemmBdor poi bor

6 La deciaracion Juraca no presents inconsistancias

P aget grweat ateMue whagyw, bee)

= o 200
s R LT ~ar &
L 2 P ey e
—ca®e o Tags - e
- »
3 S
o wa e Page tegerta T » ¥ agw
ooy (&) Toeswe Pares T St B (e
firm s o Pl PRLC JUTTONM M) | Meadee | Pake Dege @F SR ITAA (RADSS TE ¥ e A LOCEDAD ) Pamte MO0

TOMEECL LR 2E AP DRLAML DD (W ala  €F Wl LT44 54708 08

GENERACION DE LA DECLARACION

Seleccione la
declaracion.
Solo si la | |
declaracion se ‘ |
grabo |
satisfactoriamente, ; t
| |

se habilita el icono
para generar el
“archivo de envio”
de su declaracion.
Declaracdiones Registradas = 3 )

Seleccione la forma de
presentaciéon e ingrese el
lugar de su PC donde se
grabara el archivo.
Luego pulse Generar.

30179310100 | Gk HUBS TRA SEOORA DE TATIMA SOCIEDAD COMENCIAL 01 112013 | 591149.29 123032 |

JEP HUBSTRA SEACIA DE FATIMA oe TOAD LT ADA
RUT ZOTTIIIRION  ew s et A SRAGEA 08
s St s e mm e & g
) Las vantaniiias 4o SUNAT & Daness sutsrisados
) IMermet SUNAT sperasinnes en hine s

Bt e G B wh b s FOT

) En el lugar seﬁalcplo de
= su PC se genera un
resumen del archivo de
envio generado.

4 De no existir
inconsistencias se
genera el archivo
de envio de su
declaracion.

Generacién de Archivo de Envio

Contando lineas del archivo 16:17
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Declaraciones registradas - Copiar declaracion

Para copiar una DJ,

{Er——q ' / previamente se debe

w7

~ - s Ey———e : generar la DJ destino
' con los datos de la

Informacion General
de la declaracion.

AFP NET

3.7 Requerimientos y configuracion aplicativos

La configuracion minima para los nuevos aplicativos (T-Registro y PDT
PLAME) es:

-bw_l\.)l—L

. Microcomputador PC o compatible Pentium.

Memoria RAM minima de 512MB, sugerido 1GB.

. Sistema Operativo Windows XP o superior.

. Espacio Disponible en disco duro de 100MB como minimo

(empleadores con menos de 100 trabajadores y/o prestadores).
Para empleadores con mas prestadores se requerira de mayor

espacio.

5. Resolucion minima del monitor de 1024 x 768 pixeles.

(o))

N

. Internet Explorer versiéon 8 6 superior, o utilizar el Mozilla Firefox

versidn 3 o superior, con la siguiente configuracidn: i) Ejecucion
de Javascript habilitada y ii) opcién de ventanas emergentes
habilitada.

. Conexioén a internet. Es de indicar que el PDT PLAME puede ser

utilizado sin conexion a SOL.
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