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expresa de dicho contrato.

Introduccion

Durante afios ha existido la idea de confron-
tar la contratacién a tiempo indeterminado y la
contratacion temporal o modal, siendo esta ul-
tima considerada como el verdugo de la con-
tratacion a tiempo indeterminado; ya que se
entendia de que ambas formas de contratacion
respondian a intereses contrapuestos dentro
de la relacion laboral, pues “lo preferible para
el trabajador es que su relacion laboral posea
una duracion ilimitada, que se prolongue tan-
to cuanto le interese y que le permita organi-
zar su vida profesional (también personal) so-
bre la premisa de que dispone de un empleo
estable; por el contrario, lo que a la empresa le
interesa es mantener la vinculacion con su tra-
bajador estrictamente por el tiempo que lo pre-
cise, de modo que tanto la duracién inicial del
contrato cuanto su extincién posean elevadas
dosis de libertad (flexibilidad)”®.

de los contratos modales, para este fin estudia las caracteristicas basicas
de la contratacion modal: la causalidad y temporalidad. Asi, concluye de
que existe una desnaturalizacién cuando los contratos modales no cumplen
con el requisito de sefialar la causa objetiva de contratacién, que no supone
solamente sefialar la labor para la cual fue contratada sino también la causa

Esta percepcion es ajena a la realidad, pues
ambas formas de contratacidn, dentro del de-
venir empresarial, no son antipodas sino com-
plementarias, en la medida que estan dirigi-
das a satisfacer las actividades permanentes y
transitorias de la empresa. Toda vez que den-
tro del funcionamiento normal de la empre-
sa pueden sobrevenir tareas ocasionales suje-
tas a circunstancias imprevistas que no pueden
ser cubiertas por los trabajadores ordinarios, o
puede requerirse a una persona para una obra
0 servicio determinado, o se necesite suplir a
un trabajador que tiene el vinculo laboral sus-
pendido; en suma, situaciones que supongan
necesariamente que se tenga que recurrir a los
contratos de trabajo temporales, lo que no le-
siona la afinidad que tiene nuestra legislacion
por los contratos a plazo indeterminado.

En ese sentido, lo peligroso para los trabaja-
dores no es la presencia de los contratos mo-
dales en nuestra legislacion laboral que, como

(*) Empresas y entidades del Sector Publico con régimen laboral privado.
(**) Abogado por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Profesor de Derecho Individual del Trabajo en la Universidad
Privada San Juan Bautista y asesor laboral de Soluciones laborales.

(1) SEMPERE NAVARRO, Antonio V. “La contratacion temporal y el Estatuto de los Trabajadores: cuestiones generales”.
En: Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. N° 58. Derecho del Trabajo. Ministerio de Trabajo e Inmigracién

de Espafia, Madrid, 2005, p. 157.
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sefialamos, son necesarios en la me-
dida en que cumplen una funcion
especial dentro del devenir empre-
sarial. Lo peligroso ha sido el uso
fraudulento que algunos empresarios
hacen de ellos, con el tnico fin de en-
cubrir labores permanentes con el ro-
paje modal, y de este modo precari-
zar el trabajo.

Por ello, y con el propésito de cono-
cer cudles son las soluciones legales
al uso fraudulento de los contratos
modales, en el presente trabajo nos
proponemos exponer nuestra percep-
cion sobre la desnaturalizacion de es-
tos contratos y su desarrollo en la ju-
risprudencia nacional.

I. La contratacion modal
(temporal): principales al-

cances Yy caracteristicas
generales

Los contratos de trabajo sujetos a
modalidad (temporales) son nego-
cios juridicos en los cuales las par-
tes han establecido, en el momento
de su celebracion, previsiones sobre
su extincién, estableciendo un pla-
z0, una condicion resolutoria o cual-
quier otra circunstancia que produz-
ca su término®@. Estos contratos estan
regulados por el Decreto Supremo
N° 003-97-TR, TUO del Decreto Le-
gislativo N° 728, Ley de Produc-
tividad y Competitividad Laboral
(LPCL), y béasicamente son los con-
tratos a plazo fijo resefiados escueta-
mente por el derogado Decreto Ley
N° 18138, con la adicion de una ma-
yor variedad de contratos de trabajo a
plazo fijo o determinado. Debiéndo-
se precisar que en nuestra legislacion
Se presume siempre que un contra-
to de trabajo, salvo pacto en contra-
rio, sera de duracién indeterminada, y
como regla de excepcién tenemos la
suscripcion de los denominados con-
tratos de trabajo sujetos a modalidad.

Asi, la contratacion modal como una
excepcion responde a necesidades
especificas y transitorias de la em-
presa. Por ser excepcional, supone
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el establecimiento de reglas espe-
ciales respecto a su celebracion, lo
que implica que tenga las siguientes
caracteristicas:

1. Es un negocio juridico formal

Los contratos de trabajo sujetos a
modalidad son formales por antono-
masia, pues deben cumplir con una
serie de formalidades y condiciones
para su eficacia, y cuya inobservan-
cia podria determinar su desnatura-
lizacion y, de ese modo, sean consi-
derados como contratos de trabajo de
duracion indeterminada.

En primera instancia, los contra-
tos modales son escritos, vale decir,
no existen “contratos modales ver-
bales”; los plazos y términos de los
contratos deben ser plasmados en un
documento y firmados por las partes.

Pero, no basta con que este acto juri-
dico se celebre por escrito. Ademas,
el contrato debe ser presentado ante
el Ministerio de Trabajo para lo cual
debemos tener en cuenta las siguien-
tes reglas:

a) Para todos los departamentos
del Pert con excepcion de Lima
Metropolitanay en la Provincia
Constitucional del Callao:

Los contratos de trabajo
deberan constar por escri-
to y por triplicado, consig-
nandose en forma expresa

Escrituracion

Una copia de los contratos
sera presentada a la AAT
dentro de los 15 dias na-
turales de su celebracion o
suscripcion, para efectos
de su conocimiento y re-
gistro. Incumplimiento ori-
gina una multa, sin perjui-
cio del pago de la tasa®.

Conocimiento y
registro

(2) Ibidem, p. 158.

El empleador debera entre-
gar al trabajador una copia
del contrato de trabajo

Er;:)r:iglaal:e sujeto a modalidad, dentro
trabajador del término de 3 dias habi-

les, contados a partir de la
fecha de su presentacion
ante la AAT.

b) Para Lima Metropolitana y en
la Provincia Constitucional del
Callao:

Los empleadores deberan
presentar al MTPE por tni-
ca vez, el Documento de
Acreditacion  debidamen-
te llenado a fin de poder
efectuar la inscripcion de
los contratos mediante la
pagina web del Ministerio.

Inicio del
procedimiento

El empleador debera ingre-
sar al “Sistema de Contra-
tos y Convenios de Moda-
lidades Formativas Labo-
rales” ubicado en pagina
Web del Ministerio, con su
clave SOL.

Digitar los datos del con-
trato, dentro de los 15 dias

Presentacion | o raes de celebrado el
de contra!os de contrato.
trabajo

Adjuntar el archivo del con-
trato escaneado en forma-
to PDF, previa firma entre
el empleador y el trabaja-
dor.

Digitar los datos del com-
probante de la tasa corres-
pondiente, abonada en el
Banco de la Nacion.

2. Es un negocio juridico con una
causa tipica y expresa

El negocio juridico tiene como un
elemento estructural a la causa, que
puede ser definido en términos ge-
nerales como la funcion econémi-
ca social que cumple el negocio que
se concluye. En esa linea, Bianca se-
fiala que la causa debe estar siempre

(3) El costo por el registro es de 0,33% de la UIT; por la presentacion extemporanea es de 0,85% de la

UIT.
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presente en el negocio, y su omision
acarrea la nulidad del acto, toda vez
que para que un contrato sea recono-
cido juridicamente como vinculante
no solo es necesaria la presencia del
acuerdo de las partes sino, ademas,
que sea justificado en un interés tute-
lado por el ordenamiento®.

En los contratos de trabajo, la causa
también esta presente y viene a ser el
intercambio de la prestacion del ser-
vicio del trabajador con la remunera-
cién pagada por el empledor. Aunque
en los contratos modales, ademés
adiciona otros elementos estableci-
dos en el titulo Il de la LPCL. Asi
en tanto que estan previstos y regu-
lados por la ley, estos contratos tie-
nen una causa tipica; vale decir, son
esquemas contractuales preconstitui-
dos donde los derechos y obligacio-
nes que surjan se encuentran justifi-
cados por la Ley®.

En esa linea, la celebracion de los
contratos de trabajo sujetos a moda-
lidad se sustenta en el Ilamado “prin-
cipio de causalidad”, “en virtud del
cual la duracion del vinculo laboral
debe ser garantizada mientras subsis-
ta la fuente que le dio origen”®, es
decir, que el caracter temporal de los
contratos descritos en la LCPL supo-
ne, en esencia, la realizacion concre-
ta de la de tipo contractual (que se
cumpla con plasmar en la realidad la
causa descrita para cada contrato en
la LPCL); por ello, “no basta que las
partes den esa calificacion al contra-
to [sujeto a modalidad], ni efectden
una mera remision a la normativa re-
guladora de la contratacion tempo-
ral [Decreto Supremo N° 003-97-TR,
TUO del Decreto Legislativo N° 728,
Ley de Productividad y Competitivi-
dad Laboral], pues la temporalidad
no existe sin la concurrencia de algu-
na de aquellas causas”®.

Asi, la causalidad es la que —en esen-
cia— define el contenido del contra-
to modal pues si bien en términos
generales no puede existir un contra-
to sin la presencia de la causa; en el
contexto de los contratos de trabajo

modales, la causa adquiere una rele-
vancia mayor al tener que plasmar-
se fehacientemente en la realidad.
Asi, lo fijael articulo 72 de la Ley de
Productividad y Competitividad La-
boral, Decreto Supremo N° 003-97-
TR (LCPL), cuando establece que
en “[l]os contratos de trabajo [moda-
les] necesariamente deberan constar
por escrito y por triplicado, debien-
do consignarse en forma expresa su
duracién, y las causas objetivas de-
terminantes de la contratacion,
asi como las demés condiciones de
la relacion laboral” (El resaltado es
nuestro).

En esa linea, la doctrina de autori-
dad concluye que no basta solo con
“invocar la causal respectiva de con-
tratacion (es el Unico contrato de tra-
bajo que requiere de una causa de
contratacion) sino que dicha causa
debe realmente haberse configura-
do para que proceda la contratacion
temporal. (...) [De este modo,] cabe
anotar que, en rigor, si no se aprecia
una causa temporal de contratacion,
estaremos ante un contrato a plazo
indeterminado”®,

Al respecto, resulta también impor-
tante que la jurisprudencia resalte
la presencia de la causa dentro de la
contratacion modal. Asi, se ha esta-
blecido que:

“los contratos sujetos a un plazo
tienen, por su propia naturaleza,
un caracter excepcional, y proce-
den Unicamente cuando su objeto
lo constituye el desarrollo de la-
bores con un alcance limitado en
el tiempo, sea por la concurrencia
de determinadas circunstancias o

por la naturaleza temporal o ac-
cidental del servicio que se va a
prestar. Como resultado de ese
caracter excepcional, la ley les
establece formalidades, requisi-
tos, condiciones, plazos especia-
les e incluso sanciones, cuando,
a través de ellos, utilizando la si-
mulacion o el fraude, se pretende
evadir la contratacion por tiempo
indeterminado™®.

En ese sentido, lo que observamos
cuando un contrato de trabajo “mo-
dal” no cumple con plasmar en la
realidad la causa establecida por la
norma; es una simulacion relativa que
tiene como efecto que el acto simu-
lado perviva en la medida que sub-
sistan los requisitos de sustancia y
forma, lo que implica que siempre
estemos ante un contrato a plazo in-
determinado, pues toda prestacion
personal de servicios remunerados y
subordinados hace presumir la exis-
tencia de un contrato de trabajo a pla-
zo indeterminado (art. 4, LCPL) (ver
cuadro N° 1).

3. Es un negocio juridico de dura-
cion determinada en el tiempo

Como hemos sefialado, la contrata-
cién modal liga la duracion del vin-
culo laboral a la subsistencia de la
fuente que le dio origen. Sefalan-
dose como una caracteristica rele-
vante de la contratacion modal que
nace siendo intrinsecamente tem-
poral. Aunque, “la temporalidad
de una relacién laboral no conlle-
va una diferenciacion esencial sino
meramente cronoldgica respecto del
contrato concertado por tiempo inde-
finido”@9. Lo que nos lleva a apreciar

(4) BIANCA, Massimo. Diritto Civile, il contratto. Tomo IlI. Dott. A. Giuffre Editore, Milano, 1984,

p. 420.

(5) GALGANO, Francesco. El negocio juridico. Tirant lo Blanch. Valencia, 1992, p. 107.

(6) STC N°1397-2001-AA/TC, fundamento tercero.

(7) MARTIN VALVERDE, Antonio; RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, Fermin y GARCIA
MURCIA, Joaquin. Derecho del Trabajo. Quinta edicién, Tecnos, Madrid, 1996, p. 503.
(8) TOYAMA MIYAGUSUKU, Instituciones de Derecho Laboral. Gaceta Juridica, Lima, 2005, p. 108.

(9) STC N°1397-2001-AA/TC, fundamento tercero.

(10) SEMPERE NAVARRO, Antonio V. Ob. cit., p. 158.
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que la contratacion modal solo agre-
ga ala temporalidad como una carac-
teristica adicional a la relacion labo-
ral, en tanto que los derechos como
las obligaciones de estos trabajado-
res son iguales a los de los trabajado-
res a plazo indeterminado.

No obstante, debemos dejar constan-
cia que nuestra legislacion laboral no
es perfecta, pues dentro de la catego-
ria de contratos temporales han in-
cluido varios contratos que rompen
con las caracteristicas de la tempo-
ralidad (los contratos por incremen-
to de actividad y los de reconversion
empresarial), vistiendo activida-
des que per se deben ser contrata-
das a plazo indeterminado con el tra-
je de temporales, ya sea por razones
de fomento del empleo o con el fin
de trasladar el riesgo econémico del
empresario a los trabajadores, etc.;
generandose en nuestro ordenamien-
to contratos estrictamente tempo-
rales que tiene su origen en la nece-
sidades transitorias de la empresas;
y los contratos temporales desvir-
tuados, que cubren de la vestimen-
ta de temporal las actividades perma-
nentes o estables de la empresa, por
opcioén del legislador®.

Sin embargo, més alla de las puntua-
lizaciones sefialadas, respecto al tra-
tamiento legislativo de la temporali-
dad; la legislacion y la jurisprudencia
han establecido plazos méaximos para
los contratos modales regulados, los
cuales sefialamos en el cuadro N° 2.

Asi, dentro de los plazos méaximos
establecidos para los distintos con-
tratos de trabajo sujetos a modalidad,
se podra celebrar contratos por pe-
riodos menores pero que sumados no
excedan los limites prescriptos. Es
mas, en los casos que corresponda
segun las necesidades de la empre-
sa, podran celebrarse en forma suce-
siva con el mismo trabajador, diver-
s0s contratos de trabajo, siempre que
en conjunto no superen la duracion
méaxima de cinco (5) afios.

Por tanto, se tiene que los contratos
de trabajo sujetos a modalidad son
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CUADRO N° 1

Modalidad Contrato Causa
Inicio o incremento de - . )
actividad El inicio de una nueva actividad empresarial.
Atender incrementos coyunturales de la produccion originados
Necesidades del por variaciones sustanciales de la demanda en el mercado, aun
mercado cuando se trate de labores ordinarias que formen parte de la
actividad normal de la empresa y que no pueden ser satisfe-
Temporal chas con personal permanente.
La sustitucion, ampliacion o modificacion de las actividades
Reconversin emore- desarrolladas en la empresa, y en general toda variacion de ca-
sarial p racter tecnologico en las maquinarias, equipos, instalaciones,
medios de produccion, sistemas, métodos y procedimientos
productivos y administrativos.
. Atender necesidades transitorias distintas a la actividad habi-
ntrat ional )
Contrato ocasiona tual del centro de trabajo.
. . Sustituir a un trabajador estable de la empresa, cuyo vinculo
Accidental Contrato de suplencia } PR
P laboral se encuentre suspendido por alguna causa justificada.
. Cubrir las necesidades promovidas por caso fortuito o fuerza
ntrat mergenci L 9 f
Contrato de emergencia mayor, coincidiendo su duracion con la de la emergencia.
Contrato para obra o Actividades con objeto previamente establecido y de duracion
servicio determinada.
Contrato intermitente.
Los contratos de servicio intermitente son aquellos celebrados
entre un empleador y un trabajador, para cubrir las necesidades
Obra o Contrato intermitente de las actividades de la empresa que por su naturaleza son
——_— permanentes pero discontinuas.
Para cubrir las necesidades de las actividades de la empresa
que por su naturaleza son permanentes pero discontinuas.
Atender necesidades propias del giro de la empresa o esta-
Contrato de temporada blecimiento, que se cumplen solo en determinadas épocas del
afo y que estan sujetas a repetirse en periodos equivalentes en
cada ciclo en funcion de la naturaleza de la actividad productiva.

Modalidad del contrato

CUADRO N° 2

Duracion maxima

Por inicio o incremento de actividad

3 anos

Por necesidad de mercado

Hasta 5 anos

Por reconvencion empresarial

2 anos

Ocasional

6 meses al afo

De suplencia

Necesaria para las circunstancias

De emergencia

Lo que dure la emergencia

Por obra determinada o servicio especifico

La que resulta para concluir la obras (la jurisprudencia sefiala
como maximo 8 arios - Casacion N° 1004-2004-Tacna)

Intermitente

No tiene plazo de duracion

De temporada

Depende de la duracion de la temporada

Duracion maxima todas las modalidades

5 anos

(11) ARCE ORTIZ, Elmer. Derecho individual del trabajo en el Peri. Desafios y deficiencia. Palestra

Editores. Lima, 2008, p. 162.
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negocios juridicos fundamentalmen-
te temporales, en la medida que las
partes conocen el plazo de duracion
y expiracién del mismo, con excep-
cion de los contratos de trabajo in-
termitentes o de temporada que por
su naturaleza pueden ser a tiempo in-
determinado, por ello consideramos
que estos dos contratos per se no son
modales y no deberian figurar en el
listado del titulo Il de la LPCL.

Asimismo, la LPCL determina, en su
articulo 78, la prohibicion expresa de
contratar a trabajadores permanentes
que hayan cesado, bajo cualquiera de
las modalidades de contrato a plazo
fijo existentes, salvo que haya trans-
currido un afio desde su cese.

Il. Desnaturalizacion de los
contratos modales

Cuando hacemos mencion al térmi-
no “desnaturalizacién” se alude a la
idea de alteracion de la sustancia de
una cosa que hace inviable su uso;
vale decir, en términos juridicos, es-
tamos ante supuestos donde la insti-
tucion juridica es alterada a tal punto
de que no cumple la finalidad para la
que fue creada.

En esa linea, la desnaturalizacion de
los contratos modales supone la uti-
lizacion de estos negocios juridicos
para los fines que fueron creados, y
supone como sancién de que estos
sean considerados como contratos a
plazo indeterminado.

En ese sentido, observamos que la
figura de la desnaturalizacion tiene
una tenue diferencia con el principio
de primacia de la realidad, cuya apli-
cacion tiene el mismo efecto, pero
que no guarda relacion con esta figu-
ra juridica.

El principio de la primacia de la rea-
lidad importa que, en caso de discor-
dancia entre lo que ocurre en la prac-
ticay lo que surge de los documentos
0 acuerdos suscritos entre las partes,
deba otorgarse preferencia a lo pri-
mero, es decir, a lo que sucede en el

terreno de los hechos. Asi, la aplica-
cién de este principio supone un pro-
cedimiento de probanza que impli-
ca analizar los rasgos sintomaticos
de un contrato de trabajo que, suma-
dos a los elementos configurantes de
este negocio juridico, nos lleven a
concluir que estamos ante una rela-
cién laboral. Un ejemplo clasico de
la aplicacion de este principio, son
los casos en que un locador presta un
servicio subordinado a una empre-
sa. En este supuesto, en aplicacion
de este principio y previa demostra-
cion, la relacion juridica vigente se
“laboraliza”.

Distinta es la aplicacion de la figu-
ra de la desnaturalizacion de los con-
tratos modales, que no obedece a la
aplicacion de este principio, sino que
es un efecto establecido por la pro-
pia norma juridica: si se presenta un
determinado supuesto de hecho o se
verifica la existencia de requisito le-
gal especifico, la relacion juridica se
considera como una relacion laboral
a plazo indeterminado.

En esa linea, se observa que “en pri-
macia de la realidad importa un pro-
cedimiento y una consideracion pro-
batoria, mientras que la desnaturali-
zacion es la aplicacion automatica de
los supuestos previstos en las normas
legales”@?,

Precisamente, el articulo 77 de la
LPCP establece cuatro supuestos de
desnaturalizacion de los contratos
modales, que suponen que estos pue-
dan tornarse en contratos a plazo in-
determinado frente a un incumpli-
miento legal.

En esa linea, son supuestos de desna-
turalizacion de los contratos modales:

1. Vencimiento de plazo estipula-
do legalmente

La normativa vigente sefiala que
un contrato se desnaturaliza si el

trabajador continda laborando des-
pués de la fecha de vencimiento del
plazo estipulado, o después de las
prérrogas pactadas, si estas exceden
del limite méximo permitido.

Como sefialamos, los contratos mo-
dales son per se temporales, pues
muchos de ellos estan dirigidos a su-
plir las necesidades transitorias de
la empresa, en esa linea, la contra-
tacion mas alla de los plazos sefia-
lados para cada contrato o el plazo
maximo nos hace colegir que se usa-
ron para simular una relacién laboral
a plazo indeterminado, lo cual tie-
ne como consecuencia legal que es-
tos contratos modales sean inefica-
ces y el vinculo laboral se torne en
indeterminado.

Al respecto, la casacion N° 1066-
2001-LIMA®® resalta precisamen-
te la caracteristica de temporalidad
de estos contratos: “Los contratos de
trabajo sujetos a modalidad se ins-
criben en la categoria de contrato de
trabajo a plazo determinado, vale de-
cir aquellos cuya duracion se esta-
blece en el momento de celebrarse
el contrato, no regiran indefinida-
mente siN0 que prevén expresa-
mente que solo durarén por cier-
to tiempo: por un plazo cierto, por la
naturaleza del trabajo a realizar o por
estar sometido a una condicidn (el re-
saltado es nuestro); agregando que la
consecuencia legal de la inobservan-
cia de plazo es la mutacién del vincu-
lo laboral: “en ese sentido el propio
Legislador, atendiendo a la naturale-
za especial del contrato de trabajo, ha
fijado un limite temporal maximo de
cinco afios de duracidn de los contra-
tos de trabajo modales, sancionando
su inobservancia con la declaracion
de la existencia de un contrato de tra-
bajo de duracion indefinida”.

En esa linea, al siguiente dia de ven-
cidos los plazos maximos sefialados
para cada contrato modal y el del
articulo 74 de la LPCL, la relacion

(12) TOYAMA MIYAGUSUKU, Jorge. Los contratos de trabajo y otras instituciones del Derecho Labo-

ral. Gaceta Juridica, Lima, 2009, p. 91.
(13) Data 40 000. Gaceta Juridica. 2009.
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laboral a plazo determinado muta a
una de plazo indeterminado, como
por ejemplo se observa en el caso re-
caido en la casacion N° 1237-2001
Piura®, donde “los contratos de tra-
bajo sujetos a modalidad, celebrados
por la [empresa] con el [trabajador],
alcanzaron en conjunto un total de
cinco afios, cuatro meses y cuatro
dias, por lo que siendo asi, han supe-
rado el maximo legal de cinco afios
previsto por el articulo 74 del Decre-
to Supremo N°003-97-TR. En conse-
cuencia de conformidad con el inciso
a) de su articulo 77, se han desnatu-
ralizado, debiendo ser considerados
como de duracion indeterminada” (el
resaltado es nuestro).

En este punto, debemos hacer men-
cién que el articulo 74 del Decreto
Supremo N°003-97-TR no sefiala nada
respecto a cual es el lapso de tiempo
que tiene que pasar para que los pe-
riodos de contratacion modal no con-
secutivos no se sumen; ante ello de-
bemos precisar que sea cual sea el
lapso de tiempo que exista entre cada
periodo de contratacién modal, todos
los periodos deberadn sumarse para
efectos de plazo maximo de contrata-
cion modal. Asi por ejemplo, supon-
gamos que un trabajador contratado
por necesidad de mercado, y que te-
nia dos (2) afios de servicios, renun-
cia en el afio 2009, y luego es recon-
tratado bajo la misma modalidad en
el afio 2011 por un afio. En ese caso,
desde nuestro punto de vista, ambos
periodos de contratacién modal de-
ber&n sumarse para efectos de célcu-
lo de plazos ma&ximos de contratacion
modal; vale decir, el trabajador ten-
dra tres (3) afios bajo esa modalidad.

2. La desnaturalizacion de los
contratos para obra determina-
da o de servicio especifico

La normativa vigente sefiala que en
el contrato para obra determinada o
de servicio especifico se desnaturali-
za, si el trabajador continGa prestan-
do servicios efectivos, luego de con-
cluida la obra materia de contrato,
sin haberse operado renovacion.
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Sobre el particular, los contratos para
obra determinada o servicio especifi-
co, son aquellos que se celebran “en-
tre un empleador y un
trabajador, con obje-

no se puede contratar bajo esta mo-
dalidad a trabajadores para la ejecu-
cion de actividades que forman parte
del ciclo productivo
regular de la empre-

to previamente esta-
blecido y de duracién
determinada. Su du-
racion sera la que re-
sulte necesaria”. ES
decir, es un tipo de
contrato que no pro-
cede para cualquier
tipo de tareas de ca-
racter especifico y du-
raciéon determinada,
sino solamente res-
pecto de aquellas que
se integran dentro de
sus tareas ordinarias
0 normales, sean tem-
porales per se, por su

&€ (..) no se puede con-
tratar bajo esta modalidad
a trabajadores para la
ejecucion de actividades
que forman parte del ci-
clo productivo regular de
la empresa, por mas que
impliquen la contratacion
0 pedidos concretos a la
empresa. 99

sa, por mas que impli-
quen la contratacién o
pedidos concretos a la
empresa.

Asimismo, esta clase
de contratos se carac-
terizan por tener tér-
mino resolutorio in-
cierto, tal y como se
aprecia en el parrafo
final del articulo 36
de la LPCL, cuando
nos sefiala que en este
tipo de contratos “se
podran celebrar las re-
n novaciones que resul-

propia naturaleza y

no debido a la concu-

rrencia de factores exdgenos. Ya que
para necesidades transitorias distin-
tas de la actividad habitual del cen-
tro de trabajo corresponde usar los
contratos ocasionales; y frente a in-
crementos coyunturales de las labo-
res ordinarias que forman parte de la
actividad principal de la empresa esta
previsto el contrato por necesidades
de mercado®,

De este modo, cuando estamos fren-
te a esta modalidad de contratacion,
hacemos referencia a las actividades
de una empresa que si bien pueden
ser habituales, como parte de las ta-
reas normales u ordinarias, son per
se temporales por su propia natura-
leza y no debido a circunstancias ex-
ternas (basicamente a la voluntad
unilateral del empleador). Por tal ra-
z6n, esta forma de contratacion solo
puede ser utilizada en tareas que,
pese a ser las habituales u ordinarias
de la empresa, tienen en esencia una
duracion limitada en el tiempo. Asi,

(14) Data 40 000. Gaceta Juridica. 2009.

ten necesarias para la

conclusion o termina-
cién de la obra o servicio objeto de la
contratacion”. Lo cual denota la in-
certidumbre respecto de la duracion
del contrato, y es que en esencia —en
estos casos—, la temporalidad es in-
trinseca a la obra o servicio, y nun-
ca dependera de la voluntad unilate-
ral del empleador u otra causa ajena a
la propia obra o servicio. Por lo cual,
por la propia naturaleza de este con-
trato no podria el empleador utili-
zarla para contratar actividades de la
empresa que son permanentes, apli-
candoles arbitrariamente un determi-
nado plazo.

En esa linea, estos contratos se des-
naturalizan cuando el trabajador, lue-
go de finalizada la obra o ejecutado
el servicio para el que fue contrata-
do, continlia prestando labores para
la empresa. Denotandose con esta
conducta empresarial que la labor
siempre fue permanente pero existio
una razon velada de encubrir una re-
lacién a plazo indeterminado.

(15) SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. Los contratos de trabajo de duracion determinada. Gaceta

Juridica. Lima-Perd, 2008, pp.76 y 77.




INFORME ESPECIAL

Aunque, si por definicion legal, la
duracion maxima de este contrato es-
taba en funcion del tiempo que tome
la ejecucidn de la obra o servicio es-
pecifico, la jurisprudencia ha esta-
blecido un plazo maximo calenda-
rio para esta modalidad contractual
de ocho afios, como lo detallamos a
continuacion:

“(....) tratdndose de derechos de-
rivados de un contrato laboral su-
jeto a modalidad, en los que la
obra o servicios prestados por el
trabajador sea especifico, dicho
contrato se convertird en uno in-
determinado si los periodos labo-
rados por el trabajador exceden
los ocho afios de labor (...)” (Ca-
sacion N° 1809-2004 Lima, El
Peruano, 2/11/2006).

Esto, en atencién a que si bien es
cierto que esta forma de contratacion
laboral, a diferencia de lo que si ocu-
rre generalmente con los demas con-
tratos de trabajo modales, no se en-
cuentra sometida expresamente a un
plazo maximo para su conclusion;
también es verdad que ello en modo
alguno puede distorsionar su espe-
cial naturaleza accidental y tempo-
ral al punto de aperturar por este
vacio un supuesto de ejercicio abu-
sivo del derecho, por tal razén la ju-
risprudencia concluye que el limi-
te temporal de estos contratos debe
ser definido en cada caso concreto
a la luz del Principio de Razonabili-
dad, que acttia como un freno formal
y elastico al mismo tiempo aplicable
en aquellas areas del comportamien-
to donde la norma no puede prescri-
bir limites muy rigidos ni en un sen-
tido ni en otro y, sobre todo, donde la
norma no puede prever la infinidad
de circunstancias posibles; lo que lle-
v0 a sefialar que lo razonable es que
estos contratos duren como maximo
ocho afios®®.

3. La desnaturalizacion de los
contratos de suplencia

Segun la normativa vigente, los con-
tratos de suplencia se desnaturalizan,

si el titular del puesto sustituido, no
se reincorpora vencido el término le-
gal o convencional y el trabajador
contratado continuase laborando.

Al respecto, como sabemos, el con-
trato de suplencia es definido como
aquel negocio juridico celebrado en-
tre un empleador y un trabajador con
el objeto que este sustituya a un tra-
bajador estable de la empresa, cuyo
vinculo laboral se encuentre suspen-
dido por alguna causa justificada
prevista en la legislacion vigente, o
por efecto de disposiciones conven-
cionales aplicables en el centro de
trabajo. Estamos frente a una mo-
dalidad contractual que nos permite
satisfacer dos intereses, de un lado,
que el empleador puede contar con
personal calificado ante la ausencia
del trabajador; y de otro lado, permi-
te que el trabajador suplantado man-
tenga a su disposicién el puesto que
ocupaba.

En ese sentido, el contrato de suplen-
cia tiene como objetivo que el tra-
bajador que es contratado mediante
esta modalidad reemplace tempo-
ralmente al trabajador “estable” (un
trabajador bajo contrato de duracién
indeterminada), vale decir, que me-
diante este contrato no se puede re-
emplazar a un trabajador “eventual”
(ligado mediante un contrato de du-
racién determinada); aunque de dar-
se este supuesto, el profesor Sangui-
neti, nos sefiala que la solucién mas
adecuada seria aplicar analdgica-
mente el articulo 61 de la LPCL o,
en su defecto, aplicar la clausula ge-
nérica prevista en el articulo 82 de la
LPCL, celebrando un contrato tem-
poral “innominado”®",

Asimismo, también debera tenerse en
cuenta que esta modalidad contrac-
tual solo puede ser utilizada cuan-
do se produzca una suspension de la

relacion laboral (perfecta o imper-
fecta), conforme las causales sefia-
ladas en el articulo 12 de la LCPL,
asi como las adicionales que puedan
introducirse a través de la negocia-
cién colectiva. Las Unicas excepcio-
nes aplicables serian: las suspensio-
nes debidas a caso fortuito o fuerza
mayor (articulo 12, letra l) 0 a “mo-
tivos econémicos, tecnoldgicos, es-
tructurales o analogos” (articulo 46,
letra b), porque estas suspensiones
afectarian por igual tanto al trabaja-
dor sustituto como al estable, al tener
su origen en el propio trabajo y no
en el trabajador. Asimismo, estaria
excluido el supuesto de ejercicio del
derecho a huelga (articulo 12, letra h)
que veria vaciado su contenido si se
aceptase la contratacion de interinos
en sustitucion de los huelguistas®®.

Por otra parte, al estar supeditado al
periodo de suspension del trabaja-
dor permanente, el contrato de su-
plencia en algunos casos contendra
una fecha cierta sobre su duracién y
en otros casos no. Existen supuestos
en los cuales puede determinarse de
forma exacta la conclusion de estos
contratos, como por ejemplo, el pe-
riodo vacacional, los permisos, etc.
Aunque, también existen algunos ca-
sos en los cuales no se tendra certe-
za de la suspension de los efectos del
contrato del trabajador permanente y,
como tal resultara imposible sefialar
una fecha exacta en el contrato de su-
plencia, por ejemplo, la enfermedad
y accidentes comprobados.

En este Gltimo caso, creemos que,
para no infringir con lo dispues-
to por el articulo 77 del Decreto Su-
premo N° 001-96-TR, Reglamento
de la Ley de Fomento del Empleo,
que sefiala que “contrato de suplen-
cia (...) debera contener la fecha de
su extincion”, debe indicarse al me-
nos la causa que haga desaparecer la

(16) CAS. N° 1004-2004 TACNA MOQUEGUA, El Peruano, 05/01/2007.
(17) SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. Los contratos de trabajo de duracion determinada. Gaceta

Juridica. Lima, 2008, p. 58.
(18) idem.

27



SOLUCIONES LABORALES PARA EL SECTOR PRIVADO

justificacién del contrato de suplen-
cia, por ejemplo, la recuperacion del
trabajador permanente de la enfer-
medad o0 accidente o, en el peor de
los casos a la muerte del trabajador.

En esa linea, es que estos contratos
se desnaturalizan cuando los traba-
jadores reemplazantes prosiguen en
la empresa a pesar de que retorno
el trabajador reemplazado o cuando
este opta por no retornar. Sobre este
punto es importante lo sefialado por
la jurisprudencia:

“Se advierte que después de ven-
cido el segundo contrato de su-
plencia suscrito entre las partes,
el trabajador suplente continud
laborando sin contrato escrito,
configurdndose por tanto la des-
naturalizacion de su contrato de
trabajo y convirtiéndose en uno
de plazo indeterminado. En ese
sentido, es necesario precisar que
no se puede disponer que el tra-
bajador suplente sea reincorpora-
do al mismo puesto que ocupaba
cuando fue despedido, toda vez
que este se encontraba reservado
para su titular, quien se reincor-
pord cuando culmind su encar-
gatura; no obstante el emplea-
dor debera reincorporarlo a otro
puesto de igual o similar nivel
(STC Exp. N° 06349-2007-PA/
TC).

En este caso en particular, el Tribu-
nal determiné que este trabajador ha-
bia laborado en reemplazo de un tra-
bajador permanente en los siguientes
periodos: a) el primero con vigencia
del 9 de junio al 31 de diciembre del
2004; b) el segundo con vigencia de
1 de enero al 31 de marzo de 2005;
y c) el tercero con vigencia del 1 de
enero al 30 de junio de 2006. Asimis-
mo, determind que habia existido un
periodo en que habia estado sin con-
trato (entre el 1 de abril y el 31 de di-
ciembre de 2005). Pudiéndose apre-
ciar que ha existido un caso claro de
desnaturalizacion del contrato mo-
dal, a pesar que luego del periodo
en el cual el trabajador laboraba sin
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contrato, su empleador le hizo firmar
un tercer contrato. El Tribunal sefial6
que este “contrato a plazo determina-
do, carece de efecto juridico™; lo cual
resulta una buena observacion si te-
nemos en cuenta que los empleado-
res, muchas veces, intentan disfrazar
la desnaturalizacién con la firma de
contratos modales posteriores; prac-
tica que no libra al empleador de in-
cluir al trabajador como uno a plazo
indeterminado, si luego de vencido
el contrato modal contindia laboran-
do para el empleador.

Asimismo, es interesante la espe-
cificacion que hace la STC Exp.
N° 06349-2007-PA/TC, en torno a
que la desnaturalizacion de los con-
tratos de suplencia no guarda rela-
cién con el hecho de que el titular
del puesto sustituido se reincorpore a
su cargo una vez que culminé su en-
cargatura. Coincidimos con el Tribu-
nal en que este hecho no impide que
se configure el supuesto de desnatu-
ralizacion, siendo mas bien que esta
situacion es un sintoma de que este
contrato no tenia como causa la su-
plencia de un trabajador, sino que
encubria una relacion laboral inde-
terminada autentica. Igualmente, tam-
bién es importante la precision que
hace el TC respecto al puesto al que
retorna un trabajador de una relacion
de suplencia desnaturalizada, pues
se podria pensar que es un imposible
juridico que retorne porque su pues-
to ya esta ocupado por otro trabaja-
dor (el titular); en este caso nos pa-
rece correcta la solucidn sefialada en
el fallo de que el trabajador deba ser
reincorporado a otro puesto de igual
o similar nivel; si tenemos en cuenta
que si se mantuvo a un trabajador a
pesar del retorno del trabajador titu-
lar, quiere decir que existia una plaza
similar y que puede ser ocupada por
el “trabajador suplente”.

4. La simulacion o fraude de las
normas establecidas en la Ley

Segun la normativa vigente, se des-
naturaliza el contrato modal, cuando
el trabajador demuestre la existencia
de simulacién o fraude a las normas
establecidas en la LPCL.

Esta causal hace alusion a dos figu-
ra disimiles pero que tienen un fin
comun: burlar la realidad y obtener
un efecto juridico distinto del que le
corresponderia. Asi, estamos fren-
te a una simulacion cuando las par-
tes crean un contrato con la intencion
de que lo pactado no corresponda
con la realidad de la relacion juridi-
ca; y en el caso especifico de la cau-
sal estudiada nos hallamos frente a
una simulacion relativa, pues las par-
tes pactan un negocio distinto del di-
simulado, ello con el fin de ocultar
una obligacion negocial distinta de la
pactada.

Por otra parte, la causal también hace
alusion al fraude a ley, por el cual se
intenta eludir una norma imperativa
que prohibe conseguir con el acto un
resultado determinado, persiguiendo
un resultado analogo®.

En ambos casos, la normativa labo-
ral ha establecido como sancién que
la relacidn laboral nacida de este acto
fraudulento mute a una de plazo in-
determinado, en lugar de que sea de-
clarada nula, esto en atencion del
principio protector del trabajo y el
principio de conservacion de los ac-
tos juridicos.

En esa linea, esta causal a nivel de
la jurisprudencia ha tenido una in-
teresante evolucion, pues tomando
como base que los contratos de tra-
bajo modal tienen una causa expre-
sa y tipica, se entiende que exis-
te una desnaturalizacion cuando

(19) SANTORO PASARELLLI, Francesco. “Doctrinas generales del Derecho Civil”. Trad. de Luna Serra-
no. En: Revista de Derecho Privado. Madrid, 1964, p. 225.
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las actividades para las que son
contratados los trabajadores no
cumplen con el requisito de sefia-
lar la causa objetiva
de contratacion, que

N° 01768-2010-PA/TC donde el Tri-
bunal concluye que unos contratos de
servicio especifico han sido desna-
turalizados, toda vez
que en ellos no se ha

no supone solamente
sefialar la labor para
la cual fue contratada
la persona sino ade-
mas consiste especi-
ficar fehacientemente
la causa de contrata-
cion en el texto del
contrato. Esto se co-
lige de la STC Exp.
N° 00001-2010-PA/TC,
donde se aprecia que
el empleador habia se-
fialado las funciones

k& (.) se entiende que
existe una desnaturaliza-
cion cuando las activida-
des para las que son con-
tratados los trabajadores
no cumplen con el requisi-
to de seialar la causa ob-
jetiva de contratacion. 99

cumplido con preci-
sar el servicio especi-
fico que debia pres-
tar el trabajador, li-
mitandose a sefialar la
labor que debia rea-
lizar, “que resulta ser
la misma que ejecutd
en el primer periodo,
esto es, labores en el
Area de Logistica de
la institucién deman-
dada. Por otro lado,
N debe tenerse presente

del trabajador en los

contratos de la forma

como lo esquematiza el tribunal (ver
cuadro N° 3).

El Tribunal sefiald6 que en el texto
de los contratos sefialados no se ha-
cia referencia alguna a la causa ob-
jetiva de la contratacion temporal
que autorizaria la contratacion suje-
ta a modalidad por servicio especi-
fico, observandose, méas bien, de la
sola descripcién del puesto para el
que fue contratado el trabajador
correspondia a labores permanen-
tes de la empresa. En ese sentido, la
sentencia concluyd que “no habién-
dose verificado la existencia de cau-
sa objetiva que hubiere motivado la
contratacion del demandante, corres-
ponde entender que al haberse veri-
ficado el supuesto de desnaturaliza-
cién al que se refiere el articulo 77
inciso d) del TUO de la Ley de Pro-
ductividad y Competitividad Labo-
ral, D.S. N° 003-97-TR, debia enten-
derse que el demandante estaba suje-
to a una relacion laboral de tipo inde-
terminado y en esa medida no podia
ser separado de su puesto de traba-
jo sino solo por causa fundada en su
conducta o su capacidad y luego de
un procedimiento con todas las ga-
rantias” (el resaltado es nuestro).

Una conclusion muy similar tam-
bién la encontramos en el STC Exp.

que las referidas labo-

res no son de natura-
leza temporal, sino permanentes (...)
Por consiguiente, el contrato mo-
dal del demandante se desnaturalizo,
por haberse simulado una relacién
laboral de caracter temporal cuan-
do, en realidad, era de naturaleza
permanente; por lo tanto, se confi-
gur6 la causal de desnaturalizacion
prevista en el inciso d) del articu-
lo 77 del Decreto Supremo N° 003-
97-TR, y el contrato que suscribio el
actor se convirtié en un contrato de

duracién indeterminada” (el resalta-
do es nuestro).

Igualmente, hallamos el mismo pare-
cer en la STC Exp. N° 01268-2010-
PA/TC, donde el Tribunal sefiala que
“en los contratos para servicio es-
pecifico (...) no se ha estableci-
do la causa objetiva de contrata-
cién; tan solo se ha consignado en
qué area laboré (...) Por lo tanto, al
no haberse consignado un elemento
esencial de la contratacion modal, el
contrato del demandante se ha desna-
turalizado, al tenor del supuesto pre-
visto en el inciso d) del articulo 77
del Decreto Supremo N° 003-97-TR;
por lo tanto, es un contrato sujeto a
plazo indeterminado” (el resaltado es
nuestro).

Asi, observamos que la tendencia in-
terpretativa de esta casual de desna-
turalizacion supone que sea utilizada
para sancionar la contratacion sin se-
fialar su causa objetiva, que no solo
supone sefalar las funciones o labo-
res para las cuales el trabajador fue
contratado sino ademds que tengan
fundamento en la “razon de ser” de
los contratos modales que, como se-
fialamos, responden en esencia a la
necesidad temporal de contratar mas
personal, lo que en muchos casos no

CUADRO N° 3

Causa objetiva de contratacion /
Contrato Plazo funcion
Locacion de servicios N° 020-2007- al %% %Zzgiﬁode Para desempefarse como auxiliar de
DRH-UTEA tramites administrativos
2007

) L 1 de junio . -
Contrato de trabajo por servicio espe- al 31 de diciembre Para prestar servicios como auxiliar con-
cifico N° 093-2007-JDRH-UTEA de 2007 serje en el Area de Tramite Documentario

) " 1 de julio = :
Contrato de trabajo por servicio espe- al 31 de diciembre Para que se desempefe como conserje
cifico N° 540-2008-JDRH-UTEA en el rectorado de la UTEA.

de 2008

Contrato de trabajo por servicio espe- al 55 dgef:t;]reerr% de Para que se desempefie como secretario
cifico N° 001-2009-JDRH-UTEA 2009 de produccion de la UTEA
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se trasluce en la contratacion que ha-
cen muchas empresas actualmente,
que solo buscan “vestir un santo con
los ropajes de otro” con el Gnico fin
de burlar el derecho a la estabilidad
laboral de los trabajadores.

Conclusiones

1. La contratacién modal no es una
figura antagdnica de la contrata-
cién a plazo indeterminado sino
complementaria, y obedece a las
necesidades transitorias de las
empresas, por lo general.

2. Los contratos de trabajo sujetos a
modalidad son formales por anto-
nomasia, pues deben cumplir con
una serie de formalidades y con-
diciones para su eficacia, y cuya
inobservancia podria determinar
su desnaturalizacion.

3. La causalidad en los contratos
modales es la que en esencia de-
fine su contenido, pues si bien en
términos generales no puede exis-
tir un contrato sin la presencia de
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la causa, en el contexto de los
contratos de trabajo modales la
causa adquiere una relevancia
mayor al tener que plasmarse fe-
hacientemente en la realidad.

Los contratos modales son intrin-
sicamente temporales, aunque
esto no supone un tratamiento la-
boral distinto de los contratos a
plazo indeterminado pues la dife-
rencia es meramente cronoldgica
respecto del contrato concertado
por tiempo indefinido.

La desnaturalizacién de los con-
tratos modales supone la utiliza-
cién de estos negocios juridicos
para los fines que fueron creados,
y supone como sancion de que
estos sean considerados como
contratos a plazo indeterminado.
En esa linea, la desnaturalizacion
es la aplicacion automatica de los
supuestos previstos en las normas
legales.

La contratacion, mas alla de los
plazos méaximos sefialados en
la Ley, no hace colegir que se

usaron estos contratos para Si-
mular una relacion laboral a pla-
zo indeterminado, lo cual tiene
como consecuencia legal que es-
tos contratos modales sean inefi-
caces y el vinculo laboral se tor-
ne en indeterminado.

En los casos de desnaturaliza-
cioén de contratos de suplencia,
los trabajadores en caso de ser
repuestos, deberan ser reincor-
porados a otro puesto de igual o
similar nivel; teniendo en cuen-
ta que si se mantuvo a un traba-
jador a pesar del retorno del tra-
bajador titular, quiere decir que
existia una plaza similar y que
puede ser ocupada por el “traba-
jador suplente”.

Existe una desnaturalizacion
cuando los contratos modales no
cumplen con el requisito de se-
fialar la causa objetiva de contra-
tacién, que no supone solamente
sefialar la labor para la cual fue
contratado, sino ademas enfa-
tizar expresamente la causa del
contrato.




