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INTRODUCCION!

El presente trabajo tiene como finalidad estudiar los principales supuestos
dentro de la legislacién peruana de excepciones al llamado caracter
contraprestativo de la remuneracién.

Cabe resaltar que a la remuneracién le es atribuida esta caracteristica en
tanto es la prestacién que el trabajador recibe de parte del empleador a causa de
la utilizacién de su fuerza laboral a favor de aquél. Lo que se tratard de demostrar
en el presente articulo es que este cardcter contraprestativo no es una regla para
definir a la remuneracién, cuestién que es realizada por la legislacién peruana
y por gran parte de la doctrina.

Ademds, hemos postulado un supuesto que en nuestra opinién también
representa una excepcién del cardcter contraprestativo de la remuneracién, que
es el contrato de trabajo intermitente por las razones que se podran apreciar en
el desarrollo del tiltimo capitulo de este trabajo.

Para llegar a postular la hipétesis que se plante6 en el parrafo precedente,
hemos realizado un repaso breve de los conceptos del derecho laboral que nos
permitan llegar a nuestra finalidad. Por lo que hemos dividido el presente en
tres secciones, a saber:

En el primer capitulo analizaremos el contrato de trabajo: su definicién,
caracteristicas y elementos.

! Las siguientes pdginas se las dedico a mi compaiiero de estudios y amigo Eduardo
Buendfa de los Santos, pues gracias a sus sugerencias bibliogréficas y gran paciencia para
absolver mis consultas, pude consolidar el presente trabajo. De igual manera, a mi familia
por su incondicional amor y soporte durante mis afios en la Facultad de Derecho.
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En el segundo capitulo analizaremos con cierto detalle la remuneracién,
como objeto dela obligacién del empleador para con el trabajador: la definicién
de aquella dada por la doctrina y por la legislacién nacional vigente.

Finalmente, en el tercer capitulo, se analizara a la fuerza efectiva de trabajo
como objeto de la obligacién del trabajador para con el empleador: la definicién
de fuerza efectiva del trabajo, los supuestos en los que el caracter contraprestativo
de la remuneracién no se cumple, y por tiltimo, nuestra posicién personal con
respecto al contrato intermitente de trabajo, el cual es un contrato sujeto a modalidad
regulado enel articulo 64 dela Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

1. APROXIMACION TEORICA DEL CONTRATO DE TRABAJO

Para comenzar el presente trabajo, es preciso realizar una definicién de
contrato. En nuestra legislacién la definicién de contrato se encuentra en el
articulo 1351, que lo considera como el acuerdo de voluntades destinado a crear,
regular, modificar o extinguir una relacién con contenido patrimonial»?, la cual
creemos es acertada. Por ello, concluimos en esta primera etapa del presente
trabajo de investigacién que este se compone de dos elementos fundamentales, el
primero de ellos es el acuerdo de voluntades y el segundo elemento es el contenido
patrimonial.

1.1. Definicién del Contrato de Trabajo

Enla doctrina, existe una infinidad de definiciones del contrato de trabajo,
entre las cuales podemos mencionar al doctor Jorge Tovama MivaGusuku. La
postura de este autor nos indica que el contrato de trabajo consiste en «un negocio
juridico oneroso en virtud del cual el empleador debe abonar una retribucién por los
servicios prestados por el trabajador»?

Segtn la doctora Ménica P1zarro Diaz el contrato de trabajo es «...un
contrato con prestaciones reciprocas y no un contrato sinalagmatico. Por lo
tanto, si bien las prestaciones del contrato se encuentran vinculadas; no existe
entre ellas una relacién de mutua causalidad y la causa de la remuneracién no
es la prestacién de servicios del trabajador. Al ser el contrato de trabajo un
contrato con prestaciones reciprocas la remuneracién tiene la caracteristica de
ser contraprestacién...»*.

2 «Articulo 1351°.- El contrato es el acuerdo de dos o mas partes para crear, regular,
modificar o extinguir una relacién juridica patrimonial».

3 Tovama MIYAGUSUKU, «La remuneracién: una visién comparativa entre la legislacién de hoy
y el anteproyecto de la Ley General de Trabajo», en Laborem, N°3, 2003, p. 118.

4 Pizarro Diaz, Ménica, La remuneracién en el Peril, Andlisis Juridico Laboral, Estudio Gonzéles
& Asociados Consultores Laborales S.C., Lima, 2006, p. 207.
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ALoNso OLEA y Casas BAAMONDE® sostienen que:

«...El contrato de trabajo es el que liga a una persona (trabajador) que

presta sus servicios a otra (empresario), que los retribuye, organiza y

dirige...es un negocio juridico dirigido a crear un vinculo de obligacién

entre las partes, esto es, verdadera y propiamente un contrato...».

A su vez, sefialan que®:

«el objeto del contrato de trabajo es la prestacién de servicios retribuidos,

expresién que descompuesta en sus dos elementos. Respecto de los

servicios, que la deuda contractual del trabajo es una deuda de actividad

y no de resultado, por mucho que aquella luzca en este, dicho de otra

forma: a lo que el trabajador se obliga es a trabajar, que a esto equivale

en nuestra terminologia juridica «prestar servicios».

Fernando VALDEs DEL RE” sefiala que: «...La configuracién legal del
contrato de duracién indefinida como la figura contractual socialmente tipica
de prestar trabajo por cuenta ajena y dependiente y que habfa sido utilizada
para concebir la relacién laboral como una relacién «estable y de larga
duracién, exclusive y a jornada completa...».

El profesor Javier NEVES Mujica® sostiene que el contrato de trabajo tipico,
asi como en toda relacién laboral debe de haber una duracién de la relacién
laboral, duracién de la jornada de trabajo, niimero de empleos y lugar de
trabajo. Atendiendo a estos criterios, el contrato tipico es el que se presta con
duracién indeterminada, tiempo completo, para un solo empleador y en el
propio centro de trabajo, Y los atipicos se dan cuando uno més de dichos
rasgos estd ausente.

De la misma manera, MoraLes CORrRALES’ sefiala que el contrato de trabajo
es el acuerdo de voluntades en virtud del cual el trabajador se compromete

5 Avonso OLea, Manuel / Casas BaamoNDE, Marfa Emilia, Derecho del Trabajo, Universidad de
Madrid, Madrid,1991, p. 50.

§  Op.cit, p. 51.
Somos de la opinién de que el autor no puede sefialar que las obligaciones derivadas del
contrato de trabajo puedan ser catalogadas como unas obligaciones de mera actividad
sino creemos todo lo contrario ya que existe en nuestra legislacién laboral una serie de
remedios de naturaleza laboral por ello nos atrevemos a sostener que las obligaciones del
contrato laboral son una deuda de resultado.

7 VaLpez DaL-Rg, Fernando, «La externalizacién de actividades laborales», en PEDRADAS MORENO
(dir), La externalizacién de actividades laborales, Valladolid, 2002, p. 24.

8 Neves Mujica, Javier, Introduccién al Derecho Laboral, Fondo editorial de la Pontificia Univer-
sidad Caté6lica del Perti, Lima, 2004, p. 39.

®  MoraLes CorraLes, Pedro, «La Frontera entre el trabajo subordinado y el trabajo indepen-
diente», en Ius Et Praxis, N° 32, 2001, p. 159.
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libremente a prestar sus servicios al empleador en forma personal y subor-
dinada, por tiempo indeterminado o sujeto a modalidad a cambio de una
remuneracién'®

Analizando las definiciones antes mencionadas en los apartados supra,
concluimos que el contrato de trabajo es el acuerdo de voluntades destinada a
crear, regular, modificar o extinguir la relacién entre el trabajador que brinda la
prestacién que consiste en la puesta fuerza laboral; y, por otra parte, del
empleador que debe realizar una contraprestacién que es el pago de la remune-
racién (supra cap. II).

Ademds, cabe resaltar que para que el contrato laboral sea valido no se
requiere formalidad alguna. El Principio de la Primacia de la Realidad, que
sostiene que lo factico predomina sobre la forma y denominacién que seledé al
contrato; basta que se encuentren los elementos esenciales del contrato de trabajo,
saber prestacién personal del servicio, subordinacién y remuneracién. Dichos
elementos serdn tratados més adelante.

1.1.1. El Contrato de Trabajo en el Cédigo Civil Italiano de 1942

El contrato de trabajo es un tipo de contrato. En este sentido, encontramos
una regulacién especial en el c6digo civil italiano que en su articulo 2094 que
indica:

«...Articulo 2094.- Es prestador de trabajo subordinado quien se

obliga mediante retribucién a colaborar en la empresa, prestando el propio

trabajo intelectual o manual en las dependencias y bajo la direccién del
empresario...».

En este sentido, encontramos una definicién normativa del contrato de
trabajo en un Cédigo Civil. Sin embargo, en la normativa peruana no se encuentra
en el texto normativo civil sino que en el Peri se opt6 por dividir al contrato de
trabajo de la normativa civil por la connotacién que ello conlleva. Por ello, este
contrato se encuentra regulado en la Ley de productividad y competitividad
laboral (en adelante LPCL), en su articulo 4.

1 Morates CORRALES, 0p. cit.
El autor reconoce que no existe en la legislacién laboral peruana una definicién del contrato
de trabajo, por lo que podemos sostener que los elementos fundamentales son aquellos
que se encuentran descritos, por esto sefiala que las notas tipicas o elementos fundamen-
tales o esenciales del contrato de trabajo y que, resumiendo, son: a) prestacién personal del
servicio; b) que esta serd efectuada por persona natural; c) la subordinacién; d) la amenidad,
y €) la remuneracién o contraprestacién.
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1.1.2. Definicién de Contrato de Trabajo en la Ley de Productividad
y Competitividad Laboral

La Ley especial que regula la normativa laboral el contrato de trabajo estd
regulado en el articulo 4 de la LCPL sefiala que el contrato de trabajo es «la
prestacion personal de servicios remunerados y subordinados»".

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

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

1. 2. Caracteristicas del Contrato de Trabajo

En este sentido destacamos las caracteristicas esenciales del contrato de
trabajo son las siguientes es un contrato de tipo oneroso, conmutativo y bilateral
como nos indica la Dra. Ménica Pizarro'2

1.2.1. Bilateral

El contrato de trabajo es bilateral ya que genera prestaciones principales
para las dos partes del contrato laboral: empleador y trabajador. La prestacion
principal del trabajador consiste en prestar su fuerza efectiva de trabajo
cumpliendo las caracteristicas de prestacién personal y subordinacién con
respecto al empleador. La prestacién principal del empleador consiste en otorgar
una remuneracién al trabajador. Es decir, que el contrato de trabajo es la fuente
de las obligaciones ya antes mencionadas a las dos partes del contrato: prestar
servicios y pagar remuneracién. Ademds de ser un contrato bilateral por las
razones antes expuestas, es un contrato con prestaciones reciprocas ya que el
cumplimiento de la prestacién de la fuerza laboral implica que el empleador
consiste en pagar, a cambio, una remuneracién al trabajador por la prestacién
personal y subordinada de su trabajo.

1 Articulo 4°.- En toda prestacién personal de servicios remunerados y subordinados, se
presume la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado.
El contrato individual de trabajo puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado o
sujeto a modalidad. El primero podré celebrarse en forma verbal o escrita y el segundo en
los casos y con los requisitos que la presente Ley establece.
También puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin limitacién
alguna. : :
2 Pizarro Diaz, Ménica, La remuneracién en el Peril, Andlisis Juridico Laboral, Estudio Gonzéles
& Asociados Consultores Laborales S. C., Lima, 2006, pp. 29 y ss.
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Debemos sefialar, que existen supuestos que son la excepcién a este sentido
debilateralidad o reciprocidad entre las obligaciones del trabajador y empleador.
Las excepciones consisten en que el trabajador no realice efectivamente la
prestacién de servicios a favor del empleador, pero éste sin embargo, le otorga
un pago a aquél. Estos supuestos serdn analizados en el Capitulo III del presente
trabajo.

1.2.2. Conmutativo

El contrato de trabajo es con prestaciones reciprocas entre el empleador y el
trabajador, como ya se explicé en el apartado anterior. Pero la conmutatividad
del contrato laboral consiste en que ambas partes que celebraron el contrato, es
decir, el empleador y el trabajador conocen la naturaleza de cada una de sus
prestaciones y de las contraprestaciones que de ellas se generan®. Otro punto
que implica la conmutatividad del contrato no serd afectada por circunstancias
econdmicas, como por ejemplo la inflacién o deflacién, que podrian incrementar
o disminuir el valor de las prestaciones o contraprestaciones, respectivamente.

1.2.3. Oneroso

El contrato de trabajo al ser un contrato con prestaciones reciprocas implica
admitir que éste es a su vez oneroso. La onerosidad radica en que cada una de
las partes se obligue a realizar en sacrificio para, a su vez, generar una ventaja
para la otra parte de la relacién laboral, ya que como lo mencionamos supra, el
trabajador le proporciona su fuerza de trabajo, la cual es susceptible de valoracién
econdémica. Claramente hay un sacrificio por parte del trabajador, en tanto hay un
gasto de tiempo, energia y dinero, en tanto existe un valor de mercado por el
servicio que el trabajador realiza, lo cual es aprovechado por el empleador para
que éste pueda cumplir sus necesidades de realizar sus actividades correspon-

B La autora sefiala lo siguiente:
«De lo expuesto, tenemos que si bien el contrato de trabajo es predominantemente
conmutativo, presenta ciertos elementos que lo hacen aleatorio. En consecuencia, el
contrato de trabajo se encontrarfa.
Extraido de Pizarro Dfaz, Ménica, La remuneracién en el Perii, Andlisis Juridico Laboral, Estudio
Gonzéles & Asociados Consultores Laborales S. C., Lima, 2006, p. 41.
En este sentido no compartimos la posicién de la autora debido a que consideramos que
no se puede hablar de un alea dentro del contrato de trabajo, ya que de la naturaleza del
trabajo a desarrollar el empleador contratari al trabajador que pueda satisfacer su nece-
sidad siéndole titil. Por otra parte si el trabajador no cubre las expectativas de aquél,
constituiria un supuesto de incumplimiento defectuoso de la obligacién contraida, por lo
que el empleador puede optar por la aplicacién de una sancién y en los casos més graves
se constituirfa una causal justa de despido.
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dientes al fin de su empresa o negocio. Por otro lado, la remuneracién es la pres-
tacién principal del empleador con respecto al trabajador. Aquella implica una
disminucién en su patrimonio econémico, con lo que al momento del pago, ese
desembolso constituird un beneficio a favor del trabajador. La remuneracién serd
tratada con mayor detenimiento en el Capitulo I del presente trabajo.

1.3. Elementos del Contrato de Trabajo

Son los requisitos esenciales que todo contrato debe tener para ser conside-
rado como un contrato de trabajo. Los elementos de toda relacién laboral son los
siguientes:

1.3.1. Prestacién Personal

Para el profesor NEVES™ la prestacién personal constituye una actividad
cuya utilizacién es objeto del contrato de trabajo, es 1a realizacién especifica de
un trabajador determinado. Por lo que se puede determinar que quien presta el
trabajo es una persona natural. As{ mismo, MORALES sostiene que la prestacién a
la que se somete el trabajador debe ser prestada por una persona natural®.

1.3.2. Subordinacion

La subordinacién constituye el elemento mas importante para determinar
si existe relacion laboral o no, pues es exclusivo de la relacién laboral. Para el
doctor NEvEes'® este elemento es un vinculo juridico entre el deudor y el acreedor
del trabajo, por el cual el primero le ofrece su actividad al segundo y le confiere
el poder de conducirla. Existe sujecién de un lado y direccién del otro. Para
MoraLEs” la subordinacién se puede desmembrar en tres poderes, a saber: el
poder que tiene el empleador para dirigir las actividades de su trabajador, el
poder ejercer una fiscalizacién, en virtud de la cual el empleador controla la
ejecucién de la prestacién y determina si se han seguido o no las instrucciones
dadas; y por tltimo, el poder de control posterior o sancién ante el cual la
constatacién de la inobservancia de las obligaciones contraidas por el trabajador,
el empleador sanciona dicho incumplimiento’. Es decir, que a cualquier
prestacién de servicios (se origine de un contrato o no), pero presenta las

B Neves Mujica. op. cit., p. 30.

% Op. cit., p. 160.

% QOp. cit., p. 31

v Op. cit., p. 16.

En este elemento de la subordinacién donde sostendremos que la actividad del empleado
no es simplemente una obligacién de medios sino todo lo contrario, es una obligacién que
busca un resultado especifico y ante el incumplimiento ocasionarfa una sancién.
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facultades de direccién, fiscalizacién y sancién, se aplicara el Principio de
Primacia de la Realidad y se considerar4 a su contrato como laboral, indepen-
dientemente de su nomen iuris.

1.3.3. Remuneracion

Es considerada la contraprestacién que otorga el empleador a causa de la
prestacién del servicio por parte del trabajador. Como ya se explicé anterior-
mente el elemento remuneracion serd de estudio més profundo en el Capitulo I
Sin embargo, es necesario manifestar nuestra hipétesis, la cual consiste en que
la remuneracién no consiste exactamente en la contraprestacién por la prestacién
dela fuerza efectiva del servicio por parte del trabajador. Esto se debe a que, en
determinados supuestos se puede suspender la actividad del trabajador para el
empleador, pero éste se encuentra obligado a seguir realizando el pago de la
remuneracién al trabajador. Esta problematica serd abordada en el Capitulo III.

2. EL OBJETO DE LA RELACION OBLIGATORIA LABORAL DEL
EMPLEADOR HACIA AL TRABAJADOR: EL CONCEPTO
REMUNERATIVO

2.1. Definicién de Remuneracion

La remuneracién es considerada el objeto de la obligacién del empleador
derivada del contrato de trabajo. Es uno de los elementos constituyentes de la
relacién laboral, como ya se explico supra. El doctor Jorge Toyama considera que
la remuneracién es:

«...uno delos tres elementos esenciales del contrato de trabajo. El contrato

de trabajo es el negocio juridico oneroso en virtud del cual el empleador

debe abonar una retribucién por los servicios prestados por el trabajador™.
cee?

Continuando con el mismo autor, quien realiza una definicién aproximada

del concepto remuneracién, a saber:

«...La remuneracion es todo lo que percibe el trabajador por los servicios prestados sea en
dinero o en especie y que genera una ventaja o beneficio patrimonial para el
trabajador...»™.

Por otrolado, se encuentra la definicién de remuneracién que postula AvALos
JARA, a saber:

¥ Tovama MrivaGusukuy, op. cit., p. 118.
2 TovaMa MIvaGusukuy, Jorge, «La remuneracién: una visién comparativa entre la legislacién
de hoy y el anteproyecto de ley general de trabajo», en Laborem, N° 3, Lima, 2003, p. 119.
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«...Consideramos que la remuneracién es la contraprestacién, ya sea en
dinero o en especie a la que tiene derecho el trabajador por la realizacién de
un trabajo personal y subordinado, 1a cual se encuentra sujeta a determi-
nados pardmetros minimos legales .. .»:

Segtin la doctora Ménica Pizarro Diaz, la remuneracién tiene una finalidad
con respecto al Principio Protector del Derecho Laboral. Esta es su principal
finalidad, pues el Derecho Laboral fue creado «para proteger al trabajador y
compensar la situacién de desigualdad entre las partes contratantes»>.

En palabras del Dr. Mario ConrLITTI la remuneracién puede ser concebida
dela siguiente manera:

«...La remuneracién es una prestacién debida al trabajador subordinado,
por su empleador en relacién sinalagmaética con la debida por aquél a éste
(prestacién de trabajo). El salario es una contraprestacién al trabajo subor-
dinado. Esa reciprocidad de prestaciones (Trabajo subordinado- Salario).
Que tipifica a la relacién obligatoria laboral, la caracteriza, simultdneamente,
como onerosa, pues cuando e] contrato es con prestaciones reciprocas es
también necesariamente oneroso. Reaparece asf en el interior del concepto
juridico del salario, el concepto econémico del mismo como rédito o ganancia
individual...»*

En el ordenamiento juridico peruano, la remuneracién se encuentra recono-
cida en la Constitucién en su articulo 24 que sefiala que el trabajador tiene
derecho a una remuneracién equitativa y suficiente que procure, para él y su
familia®. En este sentido, sostenemos que el reconocimiento constitucional de la
remuneracién constituye en eje fundamental de la relacién obligatoria laboral,
en cuanto es un elemento del contrato de trabajo reconocido por la norma
constitucional.

Continuando con el ordenamiento juridico peruano, consideramos que el
objeto de la relacién juridica obligatoria laboral por parte del empleador

2 Avaros Jara, Oxal Victor, «El pago de la remuneracién devengada a través de proceso de

amparo», en Didlogo con la jurisprudencia: Cuadernillos Jurisprudenciales, N° 58, Lima,
2006, p. 4.

Pizarro Diaz, Ménica, La remuneracién en el Perii, Andlisis Juridico Laboral, Estudio Gonzéles
& Asociados Consultores Laborales S. C., Lima, 2006, p. 27.

Conrurtmi, Mario, Sueldos y Jornales Teorias, caracteres requisitos adquisicién, prueba y pérdida,
garantias de pago, Universal, Buenos Aires, 1988, p. 27.

Articulo 24°.-El trabajador tiene derecho a una remuneracién equitativa y suficiente, que
procure, para el y su familia, el bienestar material y espiritual. El pago de la remuneracién
y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera otra obligacién
del empleador. Las remuneraciones minimas se regulan por el Estado con participacién de
las organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores.
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hacia el trabajador es la remuneracién. La LPCL, contiene dos definiciones de
remuneracién: una definicién positiva y negativa®. La definicién positiva de
remuneracién indica todo supuesto que resulta ser un concepto remunerativo:
Esta se encuentra en el articulo 6 de la LPCL que nos indica que remuneracién es
toda prestacién que reciba el trabajador por realizar su actividad, siempre y cuando
sea de libre disposicién, independientemente de la denominacién que se le dé®.
Siguiendo con la legislacién peruana, la Ley de Compensacién por Tiempo de
Servicios (LCTS) nos da también el mismo tipo de definicién?.

La definicién negativa, que se encuentra en el articulo 7 de la LPCL, nos indica

expresamente que es lo que no constituye remuneracién®. Este articulo a su vez
remite a los articulos 19 y 20 de la LCTS®. Entre los conceptos no remunerativos se

B Pizarro Dfaz, Ménica, op. cit., p. 64.

% Articulo 6°.- Constituye remuneracién para todo efecto legal el integro de lo que el traba-
jador recibe por sus servicios, en dinero o en especie, cualesquiera sean la forma o denomi-
nacién que se le dé, siempre que sea de su libre disposicién. Las sumas de dinero que se
entreguen al trabajador directamente en calidad de alimentacién principal, como desa-
yuno, almuerzo o refrigerio que lo sustituya o cena, tienen naturaleza remunerativa. No
constituye remuneracién computable para efecto de célculo de los aportes y contribu-
ciones a la seguridad social asf como para ningtin derecho o beneficio de naturaleza
laboral el valor de las prestaciones alimentarias otorgadas bajo la modalidad de sumi-
nistro indirecto.

Z  Articulo 9°.- Son remuneraciones computables la remuneracién bésica y todas las canti-
dades que regularmente perciba el trabajador, en dinero o en especie como contraprestacién
de su labor, cualquiera sea la denominacién que se les dé, siempre que sea de su libre
disposicién. Se incluye en este concepto el valor de la alimentacién principal cuando es
proporcionada en especie por el empleador y se excluyen los conceptos contemplados en
los Articulos 19 y 20.

B Articulo 7°.- No constituye remuneracién para ningtin efecto legal los conceptos previstos
en los Articulos 19° y 20° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 650.

®  Articulo 19°.- No se consideran remuneraciones computables las siguientes:

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

Cualquier forma de participacién en las utilidades de la empresa.

El costo o valor de las condiciones de trabajo.

. La canasta de Navidad o similares;

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;

f. La asignacién o bonificacién por educacién, siempre que sea por un monto razonable
y se encuentre debidamente sustentada.

oang
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encuentran por ejemplo las gratificaciones extraordinarias, participacién en las
utilidades de la empresa, asignacién o bonificacién por educacién, la alimentacién
bésica que sea considerada como condicién de trabajo, es decir, que sea indispensable
para que el trabajador cumpla con su actividad productiva, entre otras.

2.2. Requisitos de la Remuneraciéon

ConrLITTI considera que la naturaleza juridica de la remuneracién es una
«contraprestacién», que si bien deriva del contrato de trabajo y no corresponde
estrictamente al trabajo efectivo prestado por el trabajador, requiere de éste
cumplimiento de «su» prestacién para su procedencia.

Los elementos de la remuneracién segiin CONFLITTI son 3, a saber:

2.2.1. Continuidad

Que serefiere ala contraprestacién esencial del trabajo que debe ser continua
o de tracto sucesivo, es decir, que se prolongue en el tiempo. Segtin el autor, la
continuidad de la remuneracién se debe a su calidad contraprestativa con respecto
al trabajo. El autor antes mencionado resume que «la continuidad se impone contra el
fraude, la variacion, la arbitrariedad, la interrupcion y la sustitucion»® . Ademads,
sostiene que si se interrumpe la remuneracién, y ésta no responde a causas
justificadas, implica una extincién del contrato (despido indirecto)?!.

2.2.2. Conmutatividad

El cardcter conmutativo del contrato de trabajo responde a que las presta-
ciones son ciertas y pactadas. Es decir, es de conocimiento de ambas partes, el

g. Las asignaciones o bonificaciones por cumpleaiios, 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 negociacién colectiva.

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

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

j. La alimentacién proporcionada directamente por el empleador que tenga la calidad de
condicién de trabajo por ser indispensable para la prestacién de servicios, las presta-
ciones alimentarias otorgadas bajo la modalidad de suministro indirecto de acuerdo a
su ley correspondiente, o cuando se derive de mandato legal.

% Conrurt C. Mario, Sueldo y jornales: teorias, caracteres, requisitos, remuneracion, adquisicion,

prueba y pérdida de garantins de pago, Buenos Aires, 1988, p. 79.

3 Conrurrm C., Mario, op. cit., p. 80.
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trabajador y el empleador cuales son las obligaciones de cada uno, comprome-
tiéndose a cumplirlas. La conmutatividad se manifiesta claramente cuando el
ordenamiento juridico, por medio de una ley establece el monto minimo de la
remuneracién cada cierto tiempo. En el caso del Perti esta frecuencia es anual. El
monto de la Remuneracién Minima Vital (RMV) est4 regulada por medio de
Decreto Supremo. Para el afio 2008, el monto dela RMV fue regulada por Decreto
Supremo N° 022-2007-TR* y asciende a la suma de S/. 550.00 mensuales.

2.2.3. Suficiencia

Como ya se explicé supra 1.1, la Constitucién, en su articulo 24 establece
una garantia de que la «remuneracion debe ser equitativa y suficiente que procure,
para él y su familia, el bienestar material y espiritual®...» (el subrayado es
nuestro). Ademés de esta disposicién constitucional no hay alusién al principio
de suficiencia que debe tener la remuneracién. Como ya se explicé en el apartado
anterior existe la RMYV, la cual debe ser la concretizacién de este principio de
suficiencia de la remuneracién. Sin embargo en el Anteproyecto de la Ley
General del Trabajo, en su articulo 210, finalmente se ha definidoalaRMV de la
siguiente manera:

«Art. 210.- Remuneraciones minimas.- Definicién

Remuneracién minima es la cantidad menor fijada con arreglo aley a que

tiene derecho todo trabajador que labora una jornada ordinaria de trabajo

completa. Se entiende por tal la que se cumple usualmente en la empresa o

centro de trabajo. En caso de jornada inferior o de trabajo por horas, la

remuneracién minima se abona en forma directamente proporcional al tiempo
efectivo trabajado. [...]».

Otro punto importante para tratar es sobre qué aspectos estan incluidos
dentro de la RMV. Esta tltima estd compuesta por todas las percepciones de
carécter remunerativo que reciba el trabajador, ademads del Sueldo bésico,

®  Articulo 1°- Objeto de la Norma
Incrementar en S/. 50.00 nuevos soles la remuneracién Minima Vital de los trabajadores
sujetos al régimen laboral de la actividad privada, con lo que la Remuneracién Minima
Vital pasara a ser de S/. 500.00 nuevos soles a S/. 550.00 nuevos soles.
El incremento citado en el pérrafo anterior, se otorgara conforme al siguiente detalle:
- A partir del 1 de octubre de 2007, se otorgara la suma de S/. 30.00 nuevos soles
- A partir del 1 de enero de 2008, se otorgard la suma de S/. 20.00 nuevos soles.

®  Articulo 24°-El trabajador tiene derecho a una remuneracién equitativa y suficiente, que
procure, para el y su familia, el bienestar material y espiritual. El pago de la remuneracién
y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera otra obligacién
del empleador. Las remuneraciones minimas se regulan por el Estado con participacién de
las organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores.
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como por ejemplo: las Comisiones, las Bonificaciones al Cargo ,la Alimentacién
Principal, las Prestaciones Alimentarias por suministro directo, los montos que
recibe el trabajador por destajo, etc. Ademds comprende las bonificaciones u
otros abonos permanentes y fijos que se paguen en dinero efectivo al trabajador,
deacuerdo al Art. 11° dela Ley N° 14222. Asimismo, también se sostiene que la
Asignacién Familiar deberia estar incluida enla RMV por cuanto el Reglamento
de la Ley N° 25129, Ley de Asignaciones Familiares, le otorga a ese concepto
cardcter remunerativo®.

3. EL OBJETO DE LA RELACION OBLIGATORIA LABORAL
DEL TRABAJADOR HACIA EL EMPLEADOR: LA FUERZA DE
TRABAJO

3.1. Definicién de Fuerza Efectiva de Trabajo

En tanto se cumple tanto ponga su fuerza de trabajo a disposicién del
empleador, aunque éste no la utilice®. NEVES® en la misma linea de pensamiento,
sostiene que el trabajo es un esfuerzo dirigido a un fin. El sujeto al desplegar su
actividad se propone lograr un objetivo.

Por ello, debemos tener una aproximacién tedrica de lo que debe ser consi-
derado como fuerza efectiva de trabajo, o simplemente trabajo. Este debe ser un
trabajo productivo, que esta dirigido a obtener una ventaja patrimonial para la
persona que lo realiza, es decir quien realiza esta actividad debe obtener alguna
ventaja econémica. De la misma manera, este trabajo productivo deberd ser de
naturaleza subordinada en caso contrario no se encontraria en el &mbito del
derecho laboral.

MEIL” nos indica que el trabajador intercambia por la remuneracién una
actividad destinada a la creacién de una tarea itil por la seguridad de una
contraprestacion. De esta manera, podremos arribar a la conclusién de que se
trata de la enajenacién de energia de trabajo.

Por estas razones, concluimos que en todos los contratos de trabajos a la
contrapartida de la remuneracién encontramos la fuerza de trabajo que es la

3 «§/A Remuneracién Mfnima Vital, Ultimo Reajuste Enero 2008», en Andlisis Laboral N° X
Enero 2008, Lima, p. 30. Versién digital . www.aele.com/img_upload/
d50b9481e4320dc850313baa3d4545e2/08.01_AL_RMV.pdf . visto el 28 de Septiembre 2008,
18:00 horas. .

¥ MieLy, Gustavo Raul, Contrato de Trabajo, t. I, Depalma, Buenos Aires, 1981, p. 7.

% NEVES Mujica, op. cit. p. 25.

¥ My, Gustavo Raiil, Contrato de Trabajo, t. I, Depalma, Buenos Aires,1981, p. 117.
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actividad que realiza el operario, y que sin ella no serfa posible la relacién laboral
pero como analizaremos en el punto infra I11.2, que existen supuestos especificos
donde no existe tal despliegue de la fuerza efectiva de trabajo (entendida en su
sentido amplio puro y simple comprendiendo para estos efectos tanto el trabajo
fisico como intelectual) pero sf es el empleador quien se encuentra obligado a
seguir manteniendo la obligacién de remunerar. Es por ello, que nos propondremos
desmitificar algunos supuestos para determinar la verdadera naturaleza de la
remuneracion.

3.2. Supuestos en los cuales se suspende la fuerza efectiva de trabajo

3.2.1. Vacaciones y feriados

Eljurista argentino MEIL] sostiene que las vacaciones tienen como finalidad
de proveer una reparacién del desgaste fisico y mental del trabajador como conse-
cuencia de desempeiiar su labor®. Asimismo, el mismojurista sostiene que:

«... la L.C.T. establece junto con la licencia por vacaciones- que reviste
periodicidad anual- una serie de licencias especiales motivadas por
razones personales y familiares, razén por la cual denomina a la primera
licencia ordinaria.

Esta se caracteriza por ser anual y constituir un periodo minimo y conti-
nuado de descanso siendo ademés remunerado»®.

La legislacién peruana, en el Decreto Legislativo 713%, sefiala que para
acceder a un supuesto de suspensién de la obligacién de prestar la fuerza efec-
tiva de trabajo, tiene que cumplirse con los siguientes requisitos, a saber: Que se
haya laborado por lo menos un afio antes de la concesién del beneficio y encon-
trarse dentro de los supuestos incluidos en el articulo 12 del mismo cuerpo

B Op. cit. p. 140.

Ipem.

“  Articulo 10°- El trabajador tiene derecho a treinta dias calendario de descanso vacacional
por cada afio completo de servicios. Dicho derecho est4 condicionado, ademds, al cumpli-
miento del récord que se sefiala a continuacién:

a. Tratdndose de trabajadores cuya jornada ordinaria es de seis dfas a la semana, haber
realizado labor efectiva por lo menos doscientos sesenta dfas en dicho perfodo.

b. Tratdndose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea de cinco dias a la semana, haber
realizado labor efectiva por lo menos doscientos diez dias en dicho perfodo.

c. En los casos en que el plan de trabajo se desarrolle en sélo cuatro o tres dias a la semana
o sufra paralizaciones temporales autorizadas por la Autoridad Administrativa de Trabajo,
los trabajadores tendrén derecho al goce vacacional, siempre que sus faltas injustificadas
no excedan de diez en dicho perfodo. Se consideran faltas injustificadas las ausencias no
computables para el récord conforme al articulo 13 de esta Ley.

8
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normativo*!. Esto quiere decir que la ley otorga esta suspensién de la fuerza
efectiva de trabajo, pero no eximiendo al empleador de su obligacién de remu-
nerar al trabajador.

El mismo cuerpo normativo establece que un trabajador que cumpla los
requisitos establecidos supra tiene el derecho a 30 dias calendario de vacaciones®.
Ademas que este perfodo serd objeto de pago de remuneracién por parte del
empleador, esto estd en el mismo Decreto Legislativo 713, en su articulo 15%.

Ademds, cabe resaltar que en la legislacién peruana, un trabajador puede
no tomar sus vacaciones en un afio, con el fin de acumularlas para otro periodo.
Pero esta disposicién del derecho a vacaciones solo se puede realizar hasta dos
periodos de vacaciones*. Es decir, que un trabajador decide no tomar sus 30

4 Articulo 12°.- Para efectos del récord vacacional se considera como dfas efectivos de trabajo

los siguientes:

a. La jornada ordinaria minima de cuatro horas.

b. La jornada cumplida en dia de descanso cualquiera que sea el nimero de horas
laborado.

Las horas de sobretiempo en nimero de cuatro 0 més en un dia.

Las inasistencias por enfermedad comin, por accidentes de trabajo o enfermedad

profesional, en todos los casos siempre que no supere 60 dias al afio.

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 perfodo vacacional correspondiente al afio anterior; e,

Los dfas de huelga, salvo que haya sido declarada improcedente o ilegal.

@ Articulo 10°. El trabajador tiene derecho a treinta dias calendario de descanso vacacional
por cada afio completo de servicios. Dicho derecho est4d condicionado, ademds, al cumpli-
miento del récord que se sefiala a continuacién:

a. Tratdndose de trabajadores cuya jornada ordinaria es de seis dias a la semana, haber
realizado labor efectiva por lo menos doscientos sesenta dias en dicho perfodo.

b. Tratdndose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea de cinco dfas a la semana, haber
realizado labor efectiva por lo menos doscientos diez dfas en dicho perfodo.

c. En los casos en que el plan de trabajo se desarrolle en s6lo cuatro o tres dfas a la semana
o sufra paralizacipnes temporales autorizadas por la Autoridad Administrativa de
Trabajo, los trabajadores tendrdn 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 esta Ley».

#  Articulo 15°.- La remuneracién vacacional es equivalente a la que el trabajador hubiera

percibido habitualmente en caso de continuar laborando.

Se considera remuneracién, a este efecto, la computable para la compensacién por tiempo

de servicios, aplicindose analégicamente los criterios establecidos para la misma.

Articulo 18°.- «El trabajador puede convenir por escrito con su empleador en acumular

hasta dos descansos consecutivos, siempre que después de un afio de servicios continuo

disfrute por lo menos de un descanso de siete dias naturales.[...]»

po

.-.P.. Qo
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dias de vacaciones en el afio 2008 y poder solicitarle a su empleador que las
tomaré el 2009, pero no podra pedir acumular tres periodos devengados de
vacaciones para el 2010.

En el caso del descanso por feriados, éste estd regulado también por el
Decreto Legislativo 713, el cual sefiala que los trabajadores tienen derecho ano
trabajar en los dfas considerados como feriados ptiblicos que estdn sefialados
en dicha ley en su articulo 6* y otros que una norma legal lo determine expresa-
mente*. El monto remuneratorio corresponde a un dfa ordinario de trabajo,
segtin el articulo del Decreto Legislativo 713%. Ademds, que en caso de que el
trabajador laborase en un feriado tendrd que recibir un monto extra del cien
por ciento de un dia normal laborable®.

En este sentido, concluimos que el beneficio de las vacaciones como del
descanso por feriados constituyen también excepciones al cardcter
contraprestativo de laremuneracién que se explicé supra IL.1.

3.2.2, Maternidad

El supuesto sobre la Permiso por Lactancia se encuentra enla Ley 27240% .
Este beneficio consiste en que se le concede a la madre trabajadora, al término

% Articulo 6°.- Son dfas feriados los siguientes:

- Ario Nuevo (01 de enero)

- Jueves Santo y Viernes Santo (movibles)

- Dfa 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 Concepcién (08 de diciembre)
- Navidad del Seiior (25 de diciembre).

% Articulo 5°.- Los trabajadores tienen derecho a descanso remunerado en los dias feriados
sefialados en esta Ley, as{ como en los que se determinen por dispositivo legal especifico.

“7  Articulo 8°.- Los trabajadores tienen derecho a percibir por el dfa feriado no laborable la
remuneracién ordinaria correspondiente a un dia de trabajo. Su abono se rige por lo
dispuesto en el articulo 4° de la presente Ley, salvo el Dia de Trabajo, que se percibir4 sin
condicién alguna.

% Articulo 9°.- El trabajo efectuado en los dfas feriados no laborables sin descanso sustitutorio
daré lugar al pago de la retribucién correspondiente por la labor efectuada, con una
sobretasa de 100%.

¥ Articulo 1°
1.1 La madre trabajadora, al término del periodo postnatal, tiene derecho a una hora
diaria de permiso por lactancia materna, hasta que su hijo tenga un afio de edad. En caso
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del periodo post natal a poder dar de lactar a su hijo menor de un afio de edad.
Esto también tiene como finalidad indirecta que es el fomentar la lactancia
materna en los infantes, ya que la leche materna es el mejor alimento para ellos
y lo que se hace con esta licencia es que las madres trabajadores no dejen de
alimentar a sus hijos por razones de trabajo.

Esta licencia otorgada a favor de la madre trabajadora no podré ser objeto de
descuento, por lo que a pesar de que ella no preste su fuerza laboral efectiva, el
empleador no se eximird del pago de la correspondiente remuneracién como si
efectivamente estuviera realizando el servicio en una jornada normal de trabajo.

Sobre el supuesto de las vacaciones otorgadas a la madre el cual esté plan-
teado en la ley 26644 que en su articulo 4* sefiala que la madre tendra derecho
al descanso vacacional anual remunerado.

La conclusién ala que llegamos en este punto es que existen otros supuestos
en los cuales laremuneracién no se considera como un elemento contraprestativo
con respecto al trabajo efectivo desarrollado.

3.2.3. Descanso Semanal Asalariado

Lo definiremos como un beneficio que se le otorga al trabajador que consiste
en la suspensién de su fuerza efectiva de trabajo dentro del perfodo de una
semana, pero este no serd objeto de descuento por parte del empleador, sino
mds bien éste tendré que cumplir con el pago de la remuneracidn, a pesar de
aquél no realice la actividad productiva.

Dentro del ordenamiento juridico peruano estd consagrado en la Consti-
tucién Politica del Pert, en su articulo 25% que sostiene que toda persona tiene

de parto muiltiple, el permiso por lactancia materna se incrementar4 una hora més al dfa.
Este permiso podr4 ser fraccionado en dos tiempos iguales y ser otorgado dentro de su
jornada laboral, en ningtin caso serd materia de descuento.

1.2 La madre trabajadora y su empleador podran convenir el horario en que se ejercerd el
derecho establecido en el parrafo precedente.

1.3 El derecho que por la presente Ley se otorga no podré ser compensado ni sustituido
por ningtin otro beneficio.

% Articulo 4°- La trabajadora gestante tiene derecho a que el perfodo de descanso vacacional
por récord ya cumplido y atin pendiente de goce, se inicie a partir del dfa siguiente de
vencido el descanso post-natal a que se refieren los articulos precedentes. Tal voluntad la
deberd comunicar al empleador con una anticipacién no menor de 15 dfas calendario al
inicio del goce vacacional.

! Articulo 25°-La jomada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho
horas semanales, como méximo. En caso de jornadas acumulativas o atipicas, el promedio
de horas trabajadas en el periodo correspondiente no puede superar dicho méximo. Los
trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y su
compensacién se regulan por ley o por convenio.
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derecho al descanso semanal y anual remunerados (el subrayado nos pertenece).
Ademds, existe la regulacién legal sobre el descanso semanal remunerado, la
cual se encuentra en el Decreto Legislativo N° 713 Ley sobre Descansos Remune-
rados de los Trabajadores del Sector Privado. Este descanso es de mfnimo 24
horas por cada semana®. La remuneracién que se pagard al trabajador en el dia
de descanso serd equivalente al de la jornada ordinaria de trabajo®.

La finalidad del descanso semanal es permitir al trabajador recuperarse
fisica y mentalmente del esfuerzo desplegado durante la semana que ha realizado
su actividad productiva a favor del empleador, ademés de que va a permitir al
trabajador reponer las energias necesarias para comenzar su actividad produc-
tiva la siguiente semana. De la misma manera, tiene una finalidad indirecta que
es que el trabajador pueda desenvolverse en otros &mbitos de la vida, como ala
vida en familia o a la recreacién que también son derechos que como toda
persona, el trabajador detenta. Debe tenerse en cuenta que el trabajador tiene la
facultad de disponer si toma o no el dia libre y poder reemplazarlo por otro o
acumularlo, como lo dice los articulos 2 y 3 del cuerpo legal antes mencionado™.
Por lo que esto también constituye una excepci6n al caracter contraprestativo de
la remuneracién.

3.2.4. Contrato Intermitente

En primer lugar, debemos definir esta clase de contrato de trabajo. Para esto
recurriremos a la LPCL que sostiene que el contrato intermitente es un contrato
que nace de las necesidades de la empresa que tiene caracter permanente pero
discontinuo®. Debemos tomar en cuenta que el contrato intermitente se firma

% Articulo 1°- El trabajador tiene derecho como minimo a 24 horas consecutivas de descanso
en cada semana, el que se otorgard preferentemente en dfa domingo.

% Articulo 4°.- La remuneracién por el dfa de descanso semanal obligatorio serd equivalente
al de una jornada ordinaria y se abonard en forma directamente proporcional al niimero de
dias efectivamente trabajados. El reglamento establecerd la forma de c6mputo en los
casos de trabajadores cuya remuneracién se encuentre establecida por quincena 0 mes.

5 Articulo 2°.- Cuando los requerimientos de la produccién lo hagan indispensable, el
empleador podr4 establecer regimenes alternativos o acumulativos de jornadas de trabajo
y descansos respetando la debida proporcién, o designar como dia de descanso uno
distinto al domingo, determinando el dia en que los trabajadores disfrutardn del descanso
sustitutorio en forma individual o colectiva.

Articulo 3°.- Los trabajadores que laboran en su dia de descanso sin sustituirlo por otro
dia en la misma semana, tendrdn derecho al pago de la retribucién correspondiente a la
labor efectuada méds una sobretasa del 100%..

% Articulo 64°.- Los contratos de servicio intermitente son aquellos celebrados entre un
empleador y un trabajador, para cubrir las necesidades de las actividades de la empresa
que por su naturaleza son permanentes pero discontinuas.
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ante el trabajador por tinica vez y que el trabajador suspende su fuerza efectiva
de trabajo, no se suspende en contrato, pues este sigue vigente incluso cuando el
trabajador no realiza su actividad, no necesita de la formacién de un nuevo
contrato y por tanto no necesitaria ejercer de un derecho preferencial en la
contratacién, pues el contrato primario sigue vigente.

Ahora debemos tomar en cuenta lo expresado en el articulo 66 dela LPCL%,
que dice que los derechos sociales del trabajador se computardn solo por el
tiempo efectivamente trabajado. De aqui nos planteamos, ;Qué pasa en los
periodos en los que no se estd prestando efectivamente el servicio? ; Deberédn ser
remunerados?

Ademds, el articulo 79 de la misma ley, nos indica que los trabajadores con
contratos laborales sujetos a modalidad tienen los mismos beneficios que los
trabajadores de contrato a tiempo indeterminado®.

Tomando en cuenta la doctrina, Sanguinetti®, sefiala que el objeto del
contrato intermitente trata de abarcar varios supuestos enlos cuales se desarrollan
trabajos productivos intercalando periodos de trabajo y de inactividad, por asi
requerirlo la peculiar dindmica productiva de la empresa. Bajo esta situacién
nos permitimos postular la siguiente premisa, que dentro de un contrato inter-
mitente, donde existe trabajo por periodos y luego existen periodos donde no se
presta trabajo efectivo sostendremos que nos encontramos en un supuesto de
remuneracion donde no existe contraprestacion efectiva del trabajador para con
su empleador. En ese orden de ideas sostendremos que el trabajador sera
remunerado a lo largo de toda la relacién de trabajo, atin cuando este no se
encuentre prestando sus servicios a la empresa.

Pensemos en el siguiente ejemplo, que exista un trabajador que realiza labores
de diligencia, pero como la empresa para la cual presta sus servicios no ha

Estos contratos podran efectuarse con el mismo trabajador, quien tendra derecho prefe-
rencial en la contratacién, pudiendo consignarse en el contrato primigenio tal derecho, el
que operaré en forma automaética, sin necesidad de requerirse de nueva celebracién de
contrato o renovacién.

% Articulo 66°- El tiempo de servicios y los derechos sociales del trabajador contratado bajo
esta modalidad se determinardn en funcién del tiempo efectivamente laborado.

¥  Articulo 79°.- 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 duracién indeterminado, del respectivo centro de trabajo y a
la estabilidad laboral durante el tiempo que dure el contrato, una vez superado el periodo
de prueba.

% SaNGuINETI RaYMOND, Wilfredo, Los contratos de trabajo de duracién determinada, comentarios
al Titulo II de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, ARA Editores, Lima,
1999, p. 68.
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tenido actividad en los tltimos tres meses, en la misma linea argumentativa
podremos decir que cuando el trabajador no se encuentra realizando esas labores
del transporte de documentos el empleador no deba suspender su obligacién de
pagar la deuda laboral, mediante la remuneracién. El autor® sostiene que las
necesidades contempladas en este contrato son de naturaleza permanente. Esta
posicién queda reforzada cuando el articulado sefiala que este trabajador tiene
derecho preferencial en la contratacién, por ello sostenemos que aun cuando en
el operario no se encuentre realizando una labor efectiva de trabajo, se produce
un supuesto de «remuneracién» por no realizar su prestacién laboral.

Es por ello que la regla general que debe ser admitida en todos los contratos
intermitentes® es aquella en que se remunera inclusive si el trabajador no se
encuentra prestando efectivamente la fuerza efectiva de trabajo, es decir, la
remuneracion, en este escenario, no reviste su caracter eminentemente
contraprestativo.

SANGUINETTI sostiene que la permanecia del trabajador queda supeditada, de
estemodo, a la concurrencia de las dos siguientes circunstancias: bien la contra-
tacién —se entiende que al menos en dos oportunidades de « el mismo traba-
jador», el cual adquiriria a partir de entonces «derecho preferencial en la
recontratacién» por mandato expreso de la Ley, o bien la inclusién «en el contrato
primigenio» de dicho derecho preferencial, que operaria desde ese de forma
automadtica, sin necesidad de requerirse de nueva celebracién de contrato o
renovacion. Es evidente, que por ambas vias, la permanencia del trabajo, pese al
cardcter no temporal de las labores queda supeditada a la concurrencia de la
voluntad favorable del empleador, deberd manifestarse a través de su

¥ Op. cit. p. 68.

®  SANGUINETTI sostiene que la permanecia del trabajador queda supeditada, de este modo, a
la concurrencia de las dos siguientes circunstancias: bien la contratacién — se entiende que
al menos en dos oportunidades de « el mismo trabajador», el cual adquiriria a partir de
entonces «derecho preferencial en la recontratacién» por mandato expreso de la Ley, o bien
la inclusién «en el contrato primigenio» de dicho derecho preferencial, que operaria desde
ese de forma automética, sin necesidad de requerirse de nueva celebracién de contrato o
renovacién.
Es evidente, que por ambas vias, la permanencia del trabajo, pese al caricter no temporal
de las labores queda supeditada a la concurrencia de la voluntad favorable del empleador,
deberd manifestarse a través de su recontratacién al menos por una vez, o de la inclusién
del citado derecho preferencial en el contrato originario.
Por ello, SaNGUINETI concluye que no supone que se extingue el vinculo laboral con la
conclusién de cada periodo de actividad, sino que se suspende reanudando sus efectos al
iniciarse uno nuevo. En este sentido creemos que no existe una suspensién de la prestacién
del empleador pero si se puede suspender la actividad desempefiada del trabajador.
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recontratacién al menos por una vez, o de la inclusién del citado derecho prefe-
rencial en el contrato originario. Por ello, SANGUINETTI concluye que no supone
que se extingue el vinculo laboral con la conclusién de cada periodo de actividad,
sino que se suspende reanudando sus efectos al iniciarse uno nuevo.

En este sentido creemos que no existe una suspensién de la prestacién del
empleador pero si se puede suspender la actividad desempefiada del trabajador,
por lo que concluimos que este representa una excepcién més que comprueba
que el la remuneracién no tiene un mero caricter contraprestativo.

CONCLUSIONES

1.

En todos los contratos de trabajos a la contrapartida de la remune-
racién encontramos la fuerza de trabajo que es la actividad que realiza
el operario.

La fuerza efectiva de trabajo esté dirigido a obtener una ventaja patri-
monial para la persona quelorealiza, es decir quien realiza esta actividad
debe obtener alguna ventaja econémica.

Enlalegislacién laboral peruana no existe un reconocimiento expreso
del concepto de suficiencia, el tinico reconocimiento es el registrado en
el articulo 24 de la norma constitucional que es meramente enunciativo.

El beneficio de las vacaciones como del descanso por feriados consti-
tuyen también excepciones al caracter contraprestativo de la remu-
neracién.

Consideramos que también son excepcién de la contraprestatividad
de la remuneracién: la licencia por maternidad.

Consideramos otra excepcién a la contraprestatividad es el descanso
semanal.

El contrato intermitente representa una excepcién que comprueba
que el la remuneracién no tiene un mero carécter contraprestativo
bajo esta conclusién arribamos a que no se puede sefialar
legislativamente que no tienen derecho a la remuneracién por el
trabajo que no han realizado.

Lo que se ha demostrado en el presente articulo es que este caracter
contraprestativo no es unaregla para definir a la remuneracién, cuestién
que es realizada por la legislacién peruana y por gran parte de la
doctrina, por lo que creemos que puede ser catalogada como un
supuesto donde se suspenden las obligaciones derivadas del contrato,
es por esta razén que la llamaremos suspensién imperfecta de las
obligaciones reciprocas.
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