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RESUMEN

La presente tesis abord6 la problemética relacionada con la aplicacion diferenciada del
principio de continuidad laboral en las contrataciones de obreros municipales sujetos al
régimen laboral de la actividad privada, esto a causa de su indebido tratamiento normativo
y jurisprudencial. Se partié de la premisa de que estos contratos, por su naturaleza, son
de carécter indeterminado, y por tanto deberian estar protegidos por dicho principio, el
cual garantiza la estabilidad en el empleo salvo existencia de causa justificada para su
cese. Sin embargo, se observé que diversas municipalidades venian utilizando como
criterio extensivo lo sefialado en las Casaciones Laborales N° 16734-2016-LIMA ESTE
y N° 18751-2017-LIMA, para justificar interrupciones laborales sin considerar
adecuadamente el derecho a la continuidad del vinculo. Durante la investigacion se
analizaron los fundamentos juridicos del principio de continuidad laboral, tanto en la
legislacién nacional como en la doctrina y jurisprudencia aplicables. Asimismo, se
examind la contratacion laboral de obreros municipales en entidades publicas, sus
caracteristicas distintivas y los procedimientos formales que la regulan. Se identifico que,
al no existir una norma expresa que determine con claridad los plazos maximos o
condiciones especificas que configuran una interrupcion valida en este tipo de relaciones
laborales, las decisiones judiciales en especial las casaciones mencionadas estaban siendo
utilizadas como criterios sustitutorios de la norma, generando asi un tratamiento desigual
y, en muchos casos, perjudicial para los trabajadores. Finalmente, se concluyo que el uso
exclusivo de criterios jurisprudenciales para determinar la existencia de interrupciones en
contratos de obreros municipales implicaba una posible indebida regulacion normativa o
incluso la existencia de un vacio legal; ante esta situacion, se recomendo la elaboracion
de un marco legal especifico que regule con mayor claridad las condiciones y limites de
la continuidad laboral en el &ambito municipal, de modo que se asegure la proteccion de
los derechos laborales fundamentales y se evite la aplicacion arbitraria o extensiva de

criterios judiciales que no contemplan las particularidades del vinculo laboral municipal.

Palabras clave: Interrupcion laboral, principio de continuidad laboral y obreros

municipales.
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ABSTRACT

This thesis addressed the problems related to the differentiated application of the principle
of employment continuity in the hiring of municipal workers subject to the labor regime
of private activity, due to its improper regulatory and jurisprudential treatment. It started
from the premise that these contracts, by their nature, are of an indefinite term and
therefore should be protected by this principle, which guarantees employment stability
unless there is a justified cause for termination. However, it was observed that several
municipalities had been extensively applying the criteria established in Labor Cassation
Rulings No. 18751-2017-Lima and No. 16734-2016-Lima Este to justify employment
interruptions without adequately considering the right to continuity of the labor
relationship. The research analyzed the legal foundations of the principle of continuity,
both in national legislation and in relevant doctrine and case law. Likewise, it examined
labor hiring in public entities, its specific characteristics, and the formal procedures that
regulate it. It was found that, in the absence of an express rule clearly defining the
maximum time limits or specific conditions that constitute a valid interruption in this type
of labor relationship, judicial decisions particularly the aforementioned cassation
rulingswere being used as substitutes for legal regulation, thus generating unequal and, in
many cases, harmful treatment for workers. Finally, it was concluded that the exclusive
use of jurisprudential criteria to determine the existence of interruptions in municipal
workers’ contracts involved a possible case of improper legal regulation or even a legal
vacuum. Given this situation, it was recommended that a specific legal framework be
developed to more clearly regulate the conditions and limits of labor continuity in the
municipal sector, in order to ensure the protection of fundamental labor rights and prevent
the arbitrary or extensive application of judicial criteria that fail to consider the

particularities of the municipal labor relationship.

Keywords: Employment interruption, principle of labor continuity and municipal

workers.
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INTRODUCCION

El principio de continuidad en el &mbito laboral parte de la presuncion de que toda
relacion de trabajo debe mantenerse vigente en el tiempo, salvo que exista una causa legal
que justifique su finalizacion. Este principio busca resguardar los derechos fundamentales
del trabajador, evitando ceses arbitrarios y asegurando estabilidad en el empleo, lo cual
guarda relacion con muchos otros aspectos laborales, como lo son los beneficios
econémicos de orden social y/o legal, o en algunos casos incluso los de orden
convencional. En diversos marcos legales, cuando no se ha pactado expresamente lo
contrario, el contrato de trabajo se entiende como indefinido, lo que otorga al trabajador
la posibilidad de conservar su puesto mientras no se demuestre una razén legitima para
su desvinculacion. Ademas, dicho principio implica que el empleador debe respetar las
condiciones pactadas, como la jornada laboral, la remuneracién y los beneficios
adquiridos, hasta que exista fundamento valido para modificarlos o extinguirlos. En
consecuencia, este principio constituye una herramienta clave para prevenir practicas
abusivas por parte del empleador y garantizar seguridad laboral (Mora, 2022).

En cuanto a la contratacién en el sector publico, esta se realiza bajo procedimientos
regulados por normas especificas que buscan garantizar transparencia, mérito y equidad.
Las entidades del Estado, ya sean del nivel central, regional o local, deben seguir procesos
estructurados que incluyen convocatorias publicas, concursos, evaluacion de capacidades
y otros mecanismos objetivos. A diferencia del sector privado, donde la seleccion suele
ser mas flexible, en el &mbito publico rige un mayor grado de formalidad y supervision,
con el fin de asegurar que el personal elegido cumpla con los criterios de idoneidad
exigidos, al tiempo que se respetan los principios de igualdad de oportunidades y no

discriminacion.

En este sentido, se identifico que las municipalidades, al momento de contratar obreros,
aplican indebida y diferenciadamente el principio de continuidad laboral, ya que, pese a
que muchos de estos servidores deberian estar sujetos al régimen laboral de la actividad
privada “Decreto Legislativo N°728” de forma indefinida, se les contrata en diversos
periodos y por diversos contratos (civiles y laborales) pero con plazos de interrupcion
intencionados, esto a efecto puedan sobrepasar una supuesta valla legal de “continuidad

laboral”. En ese sentido, los gobiernos locales basados en una interpretacion ampliada de
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los criterios jurisprudenciales establecidos en las Casaciones Laborales N.° 18751-2017-
Lima y N.° 16734-2016-Lima Este (Corte Suprema, 2016-2017)usan para justificar las
referidas interrupciones laborales, que podrian estar vulnerando derechos fundamentales
de los trabajadores obreros municipales. Frente a este panorama, la presente investigacion
tuvo como proposito analizar si esta préctica obedece a un vacio normativo 0 a una
regulacion inadecuada que impide garantizar la continuidad laboral de los obreros

municipales.
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1. Descripcion del problema

El principio de continuidad laboral hace referencia a la idea de que las relaciones laborales
deben entenderse como permanentes y estables, salvo que exista una causa justa para su
terminacion. Este principio esté relacionado con la proteccion de los derechos de los
trabajadores, asegurando que no se interrumpa arbitrariamente su vinculo con el
empleador. En muchos sistemas legales, se considera que, en ausencia de un acuerdo
explicito que disponga lo contrario, el contrato de trabajo es indefinido, lo que implica
que el trabajador tiene derecho a continuar en su puesto de trabajo hasta que se demuestre

una causa legalmente valida para su despido.

Ademas, el principio de continuidad también puede implicar la obligacién del empleador
de mantener ciertas condiciones laborales, como el salario, la jornada de trabajo o los
beneficios acordados, mientras no haya justificacion para modificarlos o extinguir la
relacion. Este principio se aplica para evitar abusos por parte de los empleadores,
garantizando la estabilidad en el empleo, un derecho que, en muchos paises, esta
considerado como fundamental para la proteccion del trabajador y la seguridad en su

entorno laboral.

Asimismo, la contratacién laboral en entidades publicas se refiere al proceso mediante el
cual las administraciones publicas, como el gobierno central, regional o local, o sus
organismos y dependencias, contratan personal para desempefiar funciones o servicios en
el marco de su actividad institucional. Este proceso esta regulado por normas y principios
especificos que buscan garantizar la transparencia, equidad, eficiencia y legalidad en la
seleccion de personal. A diferencia de la contratacion en el sector privado, la contratacion
laboral en el ambito publico suele estar sujeta a una serie de requisitos mas estrictos y
procedimientos mas formales, que incluyen la publicacién de convocatorias, la aplicacién
de concursos publicos, la valoracién de méritos y capacidades, y en muchos casos, la

realizacion de examenes o pruebas.

El objetivo de estos procesos es asegurar que las personas seleccionadas para ocupar
puestos en las entidades publicas cuenten con las competencias y habilidades adecuadas,
al mismo tiempo que se protegen los principios de igualdad de oportunidades y no
discriminacion. Por lo tanto, el hecho de que se esté aplicando indebida y
diferenciadamente el principio de continuidad en la contratacion de obreros municipales,

los cuales deberian ser contratos laborales de naturaleza indeterminada, y en lugar de ello,
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se esté prefiriendo contrataciones temporales con lapsos de interrupcion entre cada
contrato, justificando dicho actuar en la interpretacion extensiva de lo establecido en las
Casaciones Laborales N°18751-2017-Lima y N°16734-2016-Lima, es que, dicho
escenario podria significar un perjuicio al principio de continuidad laboral en la
contratacién de los obreros municipales, y una posible vulneracién en los derechos

laborales de estos trabajadores.

En consecuencia, la presente investigacion se orienta a responder si respecto a este
problema legal, referido a la aplicacion del principio de continuidad en los contratos
laborales de los obreros municipales, nos encontramos ante un vacio normativo o

indebida regulacién normativa.
1.1. Interrogantes del problema

1.1.1. Interrogante general

¢Existe un dispositivo normativo que regule un plazo exacto para que se configure una
interrupcién laboral que ponga fin a la continuidad laboral de una relacion laboral sujeta

de la actividad privada de un obrero municipal?

1.1.2. Interrogantes especificas

¢Las Casaciones Laborales N° 16734-2016 Lima Este o N°18751-2017 Lima, sirven
como Unicos dispositivos normativos para evidenciar la existencia de una interrupcion
laboral en la contratacion de trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad

privada?

¢En qué medida el principio de continuidad laboral se ve afectado en interrupciones
laborales mayores a 20 dias como se establece en la Casacion Laboral N°16734-2016

Lima Este, o 45 dias, como se establece en la Casacion Laboral N°18751-2017 Lima?

¢En qué medida la razonabilidad del juez es criterio suficiente para poder evidenciar una
interrupcién laboral, o es necesaria una regulacion normativa a efecto de aplicar el

principio de continuidad en una relacion laboral de obreros municipales?

2. Justificacion del problema

La relevancia juridica de esta investigacion radica en su capacidad para abordar la
interpretacion y aplicacion de principios laborales fundamentales en el &mbito del empleo
publico, especificamente en las contrataciones municipales. Este estudio puede ofrecer
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un analisis critico sobre la posible existencia de vacios normativos y/o indebida
regulacion normativa que dificultan la proteccion de los derechos laborales de los obreros
municipales, especialmente en lo que respecta a las interrupciones laborales y su impacto

en la continuidad del vinculo laboral.

Ademas, puede examinar si la regulacion existente es adecuada o, por el contrario,
inapropiada, afectando la estabilidad en el empleo publico, lo que es esencial para
garantizar la seguridad juridica tanto de los trabajadores como de las entidades
empleadoras. De esta manera, la investigacion contribuiria a una comprension mas
profunda de como el marco normativo influye en la proteccién de los derechos laborales
de los obreros municipales y como podria mejorarse para promover la equidad, la

estabilidad laboral y la eficiencia en la administracién publica.

La presente investigacion es académicamente relevante para identificar y explorar
posibles vacios en la normativa vigente que puedan afectar los derechos de los
trabajadores municipales, especialmente en cuanto a la estabilidad laboral y la gestion de
las interrupciones en sus contratos. A nivel académico, la investigacion ofrece una
oportunidad para profundizar en la interaccién entre el derecho laboral y las regulaciones
publicas, estimulando un debate sobre la eficacia y justicia de las politicas laborales

aplicadas en el sector publico.

Ademas, puede abrir espacio para nuevas interpretaciones o propuestas de reformas en la
legislacion, lo que contribuiria al desarrollo de la disciplina del derecho laboral y la
administracion publica. Asi, esta investigacion no solo aborda un tema actual y relevante,
sino que también proporciona una base para futuras investigaciones y estudios que

podrian influir en la evolucion del marco legal en este ambito.

La relevancia social de esta investigacion radica en su capacidad para poner en evidencia
cdémo los vacios o deficiencias en la normativa laboral pueden afectar directamente la
estabilidad y los derechos de los trabajadores municipales, un sector clave para el
funcionamiento de los servicios pablicos. Al analizar como las interrupciones laborales
impactan la continuidad del empleo, este estudio puede sensibilizar a la sociedad sobre la

importancia de garantizar condiciones laborales justas y equitativas en el ambito publico.

Una regulacion adecuada no solo protege a los obreros, sino que también contribuye a
una administracién pablica mas eficiente y comprometida con el bienestar social. Este
trabajo podria fomentar un debate mas amplio sobre la necesidad de reformas legislativas
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que mejoren la proteccién laboral, reduciendo la precariedad laboral y promoviendo una
mayor justicia social en las entidades municipales. De este modo, la investigacion tiene
el potencial de influir en la mejora de politicas publicas que beneficien tanto a los
trabajadores como a la comunidad, asegurando un empleo estable y dignificado en el
sector publico.

3. Objetivos

3.1. Objetivo general

Establecer la existencia de un dispositivo normativo que regule un plazo exacto para que
se configure una interrupcién laboral que ponga fin a la continuidad laboral de una

relacion laboral sujeta de la actividad privada de un obrero municipal.

3.2. Objetivos especificos

Determinar la relevancia de las Casaciones Laborales N°18751-2017 Lima o N° 16734-
2016 Lima Este, como unicos dispositivos normativos para evidenciar la existencia de
una interrupcion laboral en la contratacion de trabajadores sujetos al régimen laboral de

la actividad privada.

Analizar la afectacion del principio de continuidad laboral en interrupciones laborales
mayores a 20 dias, como se establece en la Casacion Laboral N°16734-2016 Lima Este,

0 45 dias, como se establece en la Casacion Laboral N°18751-2017 Lima.

Indicar la razonabilidad del juez es criterio suficiente para poder evidenciar una
interrupcién laboral, o es necesaria una regulacion normativa a efecto de aplicar el

principio de continuidad en una relacion laboral de obreros municipales.

4. Hipotesis

Dado que, el principio de continuidad laboral es esencial para proteger la estabilidad en
el empleo, es probable que, tanto el vacio normativo como la indebida regulacién sobre
las interrupciones en la contratacion de obreros municipales, estén afectando sus derechos
laborales, como se evidencia en las Casaciones Laborales N° 18751-2017 Lima y N°
16734-2016 Lima Este.
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5. Conceptos bésicos
5.1. Principios laborales

5.1.1. Principio de continuidad laboral

El principio de continuidad laboral constituye uno de los pilares del derecho del trabajo,
al establecer que la relacion laboral debe mantenerse vigente mientras el trabajador
cumpla con sus deberes, salvo que exista una causa legal y debidamente justificada para
su terminacidn. Este principio actla como una garantia contra ceses arbitrarios, al exigir
que toda interrupcion del vinculo contractual responda a razones objetivas y se lleve a
cabo conforme a los procedimientos previstos por la normativa laboral (Hernandez,
2022).

Asimismo, este principio tiene un efecto directo sobre la interpretacion de diversos
derechos laborales, especialmente aquellos vinculados a la permanencia en el empleo,
como la antigtiedad, la acumulacion de beneficios y el acceso a indemnizaciones. Incluso
en situaciones de suspensién temporal como licencias o permisos, la vigencia del vinculo
se preserva, permitiendo la reanudacion automatica de la relacién una vez superado el
motivo de interrupcion. De este modo, la continuidad en el empleo refuerza la estabilidad

del trabajador y contribuye a su proteccion juridica integral (Rodriguez y Pérez, 2021).

5.1.2. Principio de primacia de la realidad

Este principio sefiala que, ante una discrepancia entre lo que realmente sucede en la
practica laboral y lo que esta consignado en documentos formales, debe prevalecer lo que
ocurre en la realidad. Es decir, si se demuestra una relacion laboral que incluye
subordinacion, continuidad y percepcion de remuneracion, esta debe reconocerse como
tal, incluso si fue presentada formalmente como un contrato de servicios o de naturaleza
civil (Alva, 2005). Su finalidad es proteger al trabajador de posibles simulaciones o
encubrimientos por parte del empleador, priorizando los hechos reales sobre las formas

legales, en coherencia con el carécter protector del Derecho del Trabajo.
5.2. Sujetos laborales en el sector publico

5.2.1. Obreros municipales

Los obreros municipales desempefian funciones clave en los gobiernos locales, es

probable que sus condiciones laborales requieran una regulacién especifica. Estos
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trabajadores cumplen tareas como limpieza urbana, mantenimiento de infraestructura y
servicios administrativos esenciales. Por ello, suelen estar sujetos a normativas que
buscan garantizar condiciones de trabajo justas, equitativas y eficientes, ademas de
derechos como salarios adecuados, seguridad en el empleo y acceso a prestaciones
sociales (Herrera, 2020). En diversos paises, esta normativa incluye reglas sobre
estabilidad laboral, contratacion, beneficios sociales, solucion de conflictos y finalizacion
del vinculo laboral; es asi que los obreros municipales cuenten con regimenes distintos al
del sector privado, lo que les otorga mayor proteccién en su empleo (Rodriguez & Pérez,
2021).

5.2.2. Contratacion laboral en entidades publicas

La contratacion de personal en el sector publico no solo cumple una funcién
administrativa, sino que representa una manifestacion concreta de los principios
constitucionales que rigen la funcién publica, como la transparencia, la meritocracia y el
acceso igualitario al empleo estatal. A través de esta contratacion, las entidades publicas
buscan cubrir necesidades de servicio con trabajadores que, ademas de reunir los
requisitos técnicos, hayan superado procesos objetivos de seleccion definidos en normas
especificas; es asi que a diferencia del régimen privado, donde prima la autonomia de la
voluntad en la contratacion, en el ambito publico el ingreso al trabajo se encuentra
regulado por un marco normativo estricto que restringe la discrecionalidad y busca

prevenir practicas arbitrarias o clientelistas (Garcia, 2020).

Los contratos pueden celebrarse bajo distintas modalidades temporales o de plazo
indefinido dependiendo de la naturaleza de las funciones, la disponibilidad presupuestal
y la normativa vigente; este tipo de contratacion también impone limites al empleador
publico, quien no puede disponer libremente del vinculo laboral, ya que debe respetar los
derechos de los trabajadores, asi como los procedimientos establecidos para cualquier
modificacion, suspension o extincion de la relacion de trabajo. De alli que los obreros
municipales, aunque contratados bajo el régimen laboral de la actividad privada, se
encuentren en una zona intermedia entre la flexibilidad propia del sector privado y las

garantias que exige el ejercicio de una funcion publica (Martinez, 2019).

5.2.3. Contratacion bajo el régimen laboral privado

La contratacion en el marco del régimen laboral privado se refiere al vinculo laboral entre

un empleador del sector privado y un trabajador que brinda servicios bajo subordinacion,
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recibiendo a cambio una retribucion. En este tipo de relacion, el trabajador esté sujeto a
las instrucciones del empleador y goza de derechos como remuneracion, vacaciones,
descansos y demés beneficios reconocidos por la normativa laboral, todo ello con el

proposito de resguardar la estabilidad y condiciones del empleo (Nava y Poves, 2009).
5.3. Elementos estructurales del problema

5.3.1. Interrupciones laborales

Las interrupciones laborales consisten en pausas temporales de la prestacion de servicios
por parte del trabajador, sin que ello implique necesariamente la terminacion del vinculo
laboral. Estas pueden originarse por diversas razones, tanto personales como
institucionales, tales como enfermedades, licencias legales, vacaciones o medidas
colectivas como huelgas. En muchos sistemas legales, dichas interrupciones estan
contempladas y reguladas para que no afecten derechos como la antigiedad o la

continuidad en el empleo (L6pez, 2020).

No obstante, estas interrupciones pueden generar consecuencias juridicas relevantes,
especialmente cuando no estan debidamente justificadas o se prolongan sin regulacion
clara. Dependiendo de la legislacion aplicable, el empleador puede estar obligado a
reintegrar al trabajador en las mismas condiciones previas, garantizando la proteccion de
su estabilidad laboral. En caso contrario, cuando la interrupcion carece de justificacion
legal o se utiliza para encubrir despidos arbitrarios, podria constituir una afectacion a los

derechos fundamentales del trabajador (Sanchez & Torres, 2021).

5.3.2. Vacio normativo

El vacio normativo hace referencia a la inexistencia de una norma clara y especifica que
regule una situacion concreta dentro del ordenamiento juridico. Esta carencia puede
producirse cuando el legislador no ha previsto una determinada problematica o cuando
las disposiciones vigentes resultan insuficientes o inadecuadas para resolver nuevos
conflictos sociales o juridicos. En estos contextos, se genera una situacion de inseguridad
juridica, ya que no existe una base normativa solida sobre la cual definir derechos,

obligaciones o procedimientos (Jiménez & Vargas, 2020).

En campos de constante evolucidn, como el derecho laboral, esta ausencia de regulacion
puede provocar interpretaciones judiciales divergentes o soluciones improvisadas, que no
siempre responden a los principios del ordenamiento juridico. De ahi que sea necesario,
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en tales casos, que el legislador intervenga para llenar ese vacio, ya sea creando nuevas

normas o adecuando las existentes a las necesidades sociales emergentes (Morales, 2023).

5.3.3. Indebida regulacién normativa

La indebida regulacién normativa se presenta cuando las disposiciones legales existentes
resultan ineficaces, imprecisas o inapropiadas para abordar adecuadamente una situacién
concreta. Esta deficiencia puede producir efectos adversos, como interpretaciones
contradictorias, ineficiencia administrativa o incluso la wvulneracion de derechos
fundamentales. Se da, por ejemplo, cuando una norma introduce restricciones vagas o

innecesarias que dificultan su cumplimiento o aplicacion justa (Gomez & Séanchez, 2021).

Este tipo de regulacion inadecuada suele originarse por la falta de participacion de los
actores involucrados en el proceso legislativo o por la ausencia de un andlisis técnico
riguroso previo a la emision de la norma. Ademas, cuando no hay una articulacién entre
diversas disposiciones legales, se pueden generar conflictos normativos que agravan la
confusion juridica. Como resultado, se dificulta la correcta implementacion de politicas
publicas y se incrementa la carga burocratica, generando desigualdades y limitaciones en

el ejercicio de derechos (Martinez, 2019).

5.3.4. Entidades publicas

Las entidades publicas son estructuras institucionales que conforman el aparato estatal y
cuya finalidad principal es atender necesidades colectivas a través de la prestacion de
servicios, la administracion de recursos o la ejecucién de politicas publicas. Estas
entidades, que abarcan desde ministerios y gobiernos locales hasta hospitales,
universidades y empresas estatales, se encuentran bajo la supervision de 6rganos de
gobierno y son financiadas fundamentalmente con recursos publicos, como los tributos y

contribuciones ciudadanas (Ramirez, 2022).

A nivel organizacional, la estructura de cada entidad depende de su funcion y del grado
de autonomia que posea. Algunas gozan de autonomia operativa 0 administrativa, pero
todas deben cumplir con las disposiciones normativas que rigen al sector publico. En este
marco, los procesos de contratacion de personal estan sujetos a principios como la
igualdad, la transparencia y el mérito, y se aplican normativas laborales especificas que

buscan asegurar una gestion eficiente y equitativa del recurso humano (Pérez, 2021).
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5.3.5. Estabilidad laboral

La estabilidad laboral normativa protege frente a despidos arbitrarios, es probable que sea
considerada un derecho fundamental del trabajador; esta figura asegura la continuidad del
vinculo laboral mientras no exista una causa legal valida para su terminacién, e impone
al empleador la obligacion de justificar objetivamente cualquier despido, bajo riesgo de
sanciones como la reposicién o el pago de indemnizacién (Mendoza, 2022). En el sector
publico, donde prima la equidad y el acceso por méritos, la estabilidad laboral normativa
es mas rigurosa; en donde su objetivo no solo sea proteger al trabajador, sino también
asegurar la continuidad eficiente de los servicios publicos. Sin embargo, no se trata de
una estabilidad absoluta, pues puede verse limitada por causas como faltas graves o

procesos de reestructuracion (Diaz, 2021).

6. Antecedentes investigativos

Segun Castafieda (2021), la problematica de la continuidad laboral en el sector publico,
especialmente en los gobiernos locales, es compleja debido a la aplicacion ambigua de
los contratos administrativos de servicios. Aungue su estudio se centra en el régimen
CAS, evidencia que la falta de una normativa coherente sobre la renovacion o
interrupciéon de los contratos puede generar inestabilidad para los trabajadores. Esta
situacion es comparable a la de los obreros municipales contratados bajo otras
modalidades, quienes también enfrentan incertidumbre cuando no se regula de forma
clara la duracion y la continuidad de sus vinculos laborales; es asi que resalta la
importancia de fortalecer el marco normativo para asegurar el respeto al principio de

continuidad y evitar practicas laborales que perjudiquen a los trabajadores publicos.

Por su parte, Gomez (2019) destaca que la interrupcion del vinculo laboral bajo contratos
sujetos a modalidad en el sector publico representa una de las mayores fuentes de
inseguridad para el trabajador; ya que, desde el principio de primacia de la realidad, su
tesis plantea que, aunque formalmente se trate de contratos temporales, en muchos casos
encubren relaciones laborales estables. Esto guarda relacién directa con los obreros
municipales contratados por periodos intermitentes o sujetos a acuerdos informales sobre
licencias o suspensiones; también sostiene que esta falta de regulacion especifica sobre
las interrupciones laborales abre la puerta a decisiones unilaterales del empleador,
generando un entorno laboral inestable y legalmente cuestionable, lo cual hace urgente

revisar y reformular la normativa vigente.
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Finalmente, Ramirez (2020) analiza la situacion particular de los obreros municipales
contratados bajo regimenes especiales, principalmente en zonas rurales, donde es
frecuente que se produzcan interrupciones contractuales no siempre justificadas o
debidamente normadas. Su investigacién concluye que, aunque muchas veces estas
interrupciones responden a necesidades operativas 0 presupuestales, su falta de
formalizacion y regulacion clara genera vulneracion al principio de continuidad laboral.
Esta situacion expone a los trabajadores a una constante incertidumbre y a la posibilidad
de despidos arbitrarios o injustificados; en donde propone la necesidad de una regulacion
especifica que garantice tanto la estabilidad del trabajador como la flexibilidad que

requieren las municipalidades para gestionar sus recursos humanos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
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SUBCAPITULO I: CONTINUIDAD LABORAL

1. Principios laborales

Los principios laborales son los fundamentos normativos que rigen las relaciones de
trabajo entre empleadores y trabajadores, asegurando condiciones justas, equitativas y
dignas en el &mbito laboral. Estos principios estan orientados a proteger los derechos de
los trabajadores, promoviendo el respeto a su dignidad y bienestar, y garantizando un
equilibrio en las relaciones de trabajo (Villasmil, 2015). Asimismo, se derivan tanto de
normas internacionales como de legislaciones nacionales y buscan establecer reglas claras
para la contratacion, permanencia y terminacion del vinculo laboral. Su finalidad es evitar
abusos, fomentar la estabilidad en el empleo y garantizar condiciones de trabajo seguras
y saludables, asegurando que tanto empleados como empleadores cumplan con sus

derechos y deberes de manera equitativa.

Entre los principales principios laborales se encuentran el de igualdad y no
discriminacion, que garantiza que todas las personas tengan acceso al trabajo en
condiciones de equidad sin importar su origen, género, orientacion sexual, religion o
cualquier otra condicién. También destaca el principio de estabilidad en el empleo, el cual
busca proteger a los trabajadores contra despidos injustificados, promoviendo la
continuidad en la relacion laboral (Ruiz, 2014). Asimismo, el principio de libertad
sindical y negociacion colectiva permite a los trabajadores organizarse en sindicatos y
negociar condiciones laborales de manera conjunta con los empleadores, fomentando el
didlogo social y la resolucion pacifica de conflictos laborales. Estos principios son
esenciales para garantizar relaciones laborales justas y equilibradas, promoviendo la paz

y el bienestar social.

Otro principio fundamental es el de proteccion al salario, que establece que la
remuneracion debe ser justa, suficiente y pagada en los tiempos acordados, asegurando el
bienestar del trabajador y su familia. Ademas, el principio de seguridad y salud en el
trabajo obliga a los empleadores a proporcionar un entorno laboral seguro y libre de
riesgos, implementando medidas de prevencion y proteccion (Goldin, 2022). Por otro
lado, el principio de irrenunciabilidad de los derechos laborales garantiza que los
trabajadores no puedan renunciar a los derechos adquiridos por ley, evitando acuerdos

que perjudiquen su bienestar.
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1.1. Principio de continuidad laboral

El principio de continuidad laboral es un fundamento esencial del derecho del trabajo que
establece la permanencia y estabilidad del trabajador en su empleo como una garantia
fundamental, el cual implica que la relacion laboral no debe ser vista como un vinculo
temporal o efimero, sino como una relacién sostenida en el tiempo, cuyo objetivo es
brindar seguridad y certeza a los trabajadores (Prieto, 2016). Su aplicacion busca evitar
despidos arbitrarios o injustificados y garantizar la estabilidad econdmica y social de los
empleados. En muchas legislaciones, este principio se traduce en la obligacién del
empleador de justificar adecuadamente cualquier despido Yy, en algunos casos, ofrecer
indemnizaciones o reinstalaciones si se demuestra la ilegalidad de la terminacion del

contrato.

También, este principio esta vinculado a la presuncién de que los contratos de trabajo son
por tiempo indeterminado, salvo que se establezca expresamente lo contrario con una
causa objetiva. La temporalidad en el empleo debe ser una excepcion y no la regla, ya
que la estabilidad laboral es fundamental para el desarrollo profesional y personal del
trabajador (Reynoso, 2017). Ademas, la continuidad en el empleo favorece el desarrollo
de una relacion armdnica entre empleador y empleado, asi como la capacitacion y el
crecimiento dentro de la empresa. Es por ello que, en muchas jurisdicciones, los contratos
a plazo fijo o por obra determinada estan sujetos a restricciones y solo se permiten en

situaciones especificas, evitando abusos que puedan afectar la seguridad laboral.

Por otro lado, el principio de continuidad laboral también implica una proteccion especial
para ciertos grupos de trabajadores, como mujeres embarazadas, personas con
discapacidad o sindicalistas, quienes gozan de estabilidad reforzada para evitar despidos
discriminatorios (Molina, 2022). Ademas, se han implementado mecanismos como la
obligacién de preavisar los despidos y la existencia de indemnizaciones para los

trabajadores afectados, a fin de mitigar los efectos negativos de la pérdida del empleo.

Asimismo, el principio de continuidad laboral actia como un contrapeso frente a la l6gica
del mercado, que muchas veces prioriza la flexibilidad y la rotacion laboral; frente a ello,
este principio busca equilibrar los intereses empresariales con la necesidad de asegurar
un trabajo digno, estable y previsible para el trabajador. Este principio se encuentra
consagrado tanto en la normativa laboral, el cual ha reconocido que el trabajo no solo es

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




== . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ; CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

un medio de subsistencia, sino también una dimension esencial de la realizacion personal

y profesional del individuo.

En tiempos de crisis econdmica o procesos de reestructuracién empresarial, como los
ceses colectivos, la aplicacion del principio de continuidad adquiere alin mas relevancia.
Si bien la legislacion permite la terminacion colectiva de contratos por causas objetivas,
se exige que estas medidas sean justificadas de manera adecuada y que se agoten primero
las alternativas menos gravosas para la relacion laboral, como la reubicacion o reduccion
de jornada. De este modo, se protege el empleo como eje central del bienestar social,
procurando que las medidas de reduccion de personal no se conviertan en mecanismos de

despido encubierto.

Por otro lado, la estabilidad derivada del principio de continuidad genera efectos positivos
a nivel institucional y econémico; para el empleador, contar con trabajadores estables
puede traducirse en mayor compromiso, eficiencia y sentido de pertenencia. Para el
Estado, una poblacion laboralmente estable implica menores tasas de informalidad,

menos presidn sobre los programas sociales y una economia mas robusta.
1.2. Caracteristicas del principio de continuidad laboral

1.2.1. Presuncion de contrato a plazo indeterminado

La presuncion de que todo contrato de trabajo es por tiempo indefinido; en donde este
criterio parte de la base de que el vinculo laboral no debe concebirse como una relacion
eventual o pasajera, Sino0 como una conexion estable y sostenida entre empleador y
trabajador. En ese sentido, salvo que se acredite una causa objetiva que justifique la
temporalidad, la ley presume que el contrato tiene una vocacion de permanencia. Esta
presuncion opera como una garantia para el trabajador, ya que evita que se recurra al uso
indiscriminado de contratos temporales, lo cual debilita su estabilidad laboral y su

desarrollo profesional.

Ademas, esta presuncion refuerza la seguridad juridica dentro del marco de las relaciones
laborales, ya que obliga al empleador a justificar debidamente las razones por las cuales
opta por contratos a plazo fijo. Si dicha justificacién no cumple con los requisitos legales,
se entendera que la relacidn es de caracter indefinido, aun cuando el contrato haya sido
redactado como temporal. Esta regla cumple un rol preventivo y correctivo a la vez: por
un lado, desincentiva practicas abusivas y, por otro, protege al trabajador en caso de
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fraude laboral; es asi que la presuncion de continuidad no solo es un mecanismo legal,
sino una expresion concreta del valor que el ordenamiento juridico otorga a la estabilidad

en el empleo.

1.2.2. Proteccién frente a despidos arbitrarios

El principio de continuidad laboral implica, de manera directa, una proteccion contra el
despido arbitrario. Esta proteccion se traduce en la exigencia legal de que todo despido
debe estar fundado en una causa objetiva y comprobable, ya sea por razones disciplinarias
0 por causas econdmicas, estructurales o tecnoldgicas debidamente sustentadas. De esta
forma, se busca evitar que los empleadores puedan poner fin a la relacion laboral sin
justificacion o por motivos discriminatorios o subjetivos. La legislacién peruana, a través
del articulo 34 del TUO del Decreto Legislativo N° 728, establece que el empleador debe
comunicar por escrito las razones del despido, garantizando asi un minimo de

transparencia y respeto por el debido procedimiento.

En efecto, esta exigencia de justificacion objetiva contribuye a equilibrar la relacion de
poder entre empleador y trabajador, y refuerza la idea de que el empleo no debe estar a
merced de decisiones unilaterales e injustificadas. Asimismo, fortalece la confianza del
trabajador en su entorno laboral, reduciendo la incertidumbre y el temor a perder su fuente
de ingreso sin causa legitima; en caso de incumplimiento, el ordenamiento contempla
mecanismos de proteccién como la indemnizacion por despido arbitrario o, en ciertos
supuestos, la reposicién en el empleo. Todo ello configura una red de seguridad que busca

hacer efectivo el derecho al trabajo y garantizar su ejercicio digno y continuo.

1.2.3. Estabilidad como derecho fundamental

La estabilidad en el empleo se reconoce como una dimension esencial del derecho
fundamental al trabajo, entendido no solo como una fuente de ingreso, sino también como
un medio de realizacion personal y profesional. El principio de continuidad laboral asume
esta perspectiva al considerar que todo trabajador tiene derecho a conservar su empleo
mientras no exista una causa legal que justifique su terminacion. Este enfoque esta
respaldado por instrumentos internacionales de derechos humanos, como el Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, que ha sostenido que la

estabilidad laboral esta protegida como contenido esencial del derecho al trabajo.
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Es asi que, la continuidad en el empleo se articula con otros derechos fundamentales, tales
como el derecho a la igualdad, a la no discriminacion y a la seguridad social. Por ello, la
pérdida injustificada del empleo no solo vulnera un contrato civil, sino que puede
constituir una violacién de derechos humanos. En el marco normativo peruano, esta
concepcidn se ha traducido en diversas sentencias que reafirman el caracter fundamental
de la estabilidad laboral, especialmente en sectores vulnerables o frente a situaciones de
despido por causas arbitrarias. Asi, el principio de continuidad refuerza el valor social del

trabajo como pilar del bienestar individual y colectivo.

2. Relacion laboral

La relacion laboral es el vinculo juridico que se establece entre un trabajador y un
empleador, en virtud del cual el primero se compromete a prestar un servicio personal a
cambio de una remuneracién, bajo la subordinacion y direccién del segundo. Esta relacién
se rige por normativas laborales que buscan garantizar derechos y deberes tanto para el
trabajador como para el empleador, asegurando condiciones dignas y justas en el ambito
laboral (Recalde, 2004). La existencia de una relacion laboral implica la aplicacion de
principios fundamentales del derecho del trabajo, como la continuidad del empleo, el

pago justo del salario, la proteccion social y la seguridad en el entorno de trabajo.

De igual manera, una caracteristica esencial de la relacion laboral es la subordinacion,
que significa que el trabajador se encuentra bajo la direccion y supervision del empleador,
quien tiene la facultad de establecer normas, horarios y directrices sobre la ejecucion del
trabajo (Zamora, 2020). A diferencia de otros tipos de relaciones contractuales, en la
relacion laboral el trabajador no actta con independencia total, sino que debe cumplir con
las 6rdenes y lineamientos de su empleador. Sin embargo, esta subordinacion no implica
que el empleador tenga un control absoluto sobre la vida del trabajador, ya que las leyes

laborales establecen limites para evitar abusos y garantizar condiciones de trabajo justas.

Otro elemento fundamental de la relacion laboral es la remuneracién, que representa el
pago que recibe el trabajador a cambio de su labor. Este salario debe ser justo, suficiente
y pagado en los plazos establecidos por la ley para garantizar el bienestar del trabajador
y su familia. Ademas, la relacién laboral otorga al trabajador derechos como la seguridad
social, el derecho a vacaciones, prestaciones y, en algunos casos, indemnizaciones en

caso de despido injustificado (Correa, 2016).
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2.1. Relacion laboral en el sector publico

La relacion laboral en el sector publico es el vinculo juridico que se establece entre una
entidad estatal y un trabajador, regulado por normativas especificas que difieren de las
aplicadas en el sector privado. En este tipo de relacion, el trabajador presta servicios a
una institucién gubernamental, cumpliendo funciones de interés general y bajo los
principios de legalidad, eficiencia, imparcialidad y transparencia (Espinosa, 2022). A
diferencia de la relacion laboral en el sector privado, en el ambito pablico los empleados
suelen estar sujetos a un régimen especial de contratacién, en el cual el acceso,
permanencia y condiciones laborales dependen de normas establecidas en leyes y
reglamentos especificos. La estabilidad laboral en el sector publico es un principio
fundamental, especialmente para aquellos empleados que ingresan mediante concursos

de méritos y cumplen con los requisitos para ser considerados funcionarios de carrera.

Asimismo, uno de los rasgos distintivos de la relacion laboral en el sector pablico es la
existencia de diferentes regimenes de empleo, que pueden incluir funcionarios de carrera,
empleados de libre nombramiento y remocion, contratistas o trabajadores temporales. Los
funcionarios de carrera gozan de mayor estabilidad laboral y solo pueden ser removidos
bajo causas justificadas establecidas en la ley, mientras que los empleados de libre
nombramiento pueden ser removidos segun criterios administrativos o politicos. Por otro
lado, los contratistas, aunque prestan servicios al Estado, no se consideran empleados
publicos, ya que su relacidn se rige por contratos administrativos y no laborales, lo que
significa que no gozan de los mismos derechos que un empleado de planta. Estas
diferencias hacen que la relacion laboral en el sector publico sea mas regulada y sujeta a

procedimientos administrativos especificos (Balbin, 2015).

Ademas, la relacion laboral en el sector pablico estd condicionada por principios
fundamentales como el mérito y la igualdad de oportunidades, que garantizan que los
nombramientos y ascensos se realicen con base en la capacidad y desempefio del
trabajador, evitando favoritismos o decisiones arbitrarias (Mora, 2022). También existen
restricciones en cuanto a la negociacion colectiva y el derecho a huelga, pues en muchos
paises estos derechos son limitados para garantizar la continuidad de los servicios
publicos esenciales. Sin embargo, los trabajadores del sector publico suelen contar con
beneficios como estabilidad reforzada, acceso a pensiones especiales y regimenes de

seguridad social diferenciados.
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2.2. Relacion laboral en el sector privado

La relacién laboral en el sector privado es el vinculo juridico entre un trabajador y un
empleador particular, basado en la prestacién de un servicio personal a cambio de una
remuneracion y bajo la subordinacion del empleador. A diferencia del sector publico,
donde el trabajo se rige por normativas estatales especificas, en el ambito privado la
relacion laboral se regula principalmente por el derecho laboral general, los contratos de
trabajo y los convenios colectivos (Lopez, 2020). Este tipo de relacion se caracteriza por
su flexibilidad en cuanto a la contratacion, duracion y condiciones laborales, siempre
dentro del marco legal que protege los derechos de los trabajadores. En el sector privado,
los empleadores tienen la facultad de administrar sus recursos humanos conforme a sus
necesidades empresariales, respetando las leyes laborales y garantizando condiciones

dignas para sus empleados.

Aunado a ello, uno de los aspectos fundamentales de la relacion laboral en el sector
privado es la subordinacion, que implica que el trabajador debe cumplir con las
instrucciones del empleador en cuanto a la ejecucion de su labor, el horario de trabajo y
las normas internas de la empresa. A cambio de esta prestacion de servicios, el trabajador
recibe un salario, el cual debe ser justo, suficiente y pagado en los tiempos establecidos
por la ley (Gonzalez, 2019). Ademas, los trabajadores tienen derechos como la seguridad
social, vacaciones, licencias y prestaciones sociales, que varian segun la legislacion de
cada pais. En muchos casos, los trabajadores también pueden afiliarse a sindicatos y
participar en negociaciones colectivas para mejorar sus condiciones laborales. Sin
embargo, la estabilidad en el empleo en el sector privado suele ser menor que en el sector
publico, ya que los contratos pueden ser a término fijo o indefinido, y el empleador puede

terminar la relacion laboral con ciertas justificaciones legales.

También, en el sector privado, la relacién laboral puede adoptar diversas modalidades,
como contratos por tiempo indeterminado, contratos a plazo fijo, por obra o servicio
determinado, y contratos a tiempo parcial. Cada tipo de contrato implica distintos niveles
de estabilidad y derechos para el trabajador. Ademas, la legislacion laboral establece
mecanismos para la resolucion de conflictos laborales, incluyendo la mediacion, el

arbitraje y la intervencion de autoridades laborales (Villasmil, 2016).
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3. El deber de la debida motivacion del juez en la sentencia

El deber de la debida motivacion del juez en la sentencia es un principio fundamental del
debido, el cual consiste en la obligacion que tienen los jueces de fundamentar
adecuadamente sus decisiones, exponiendo de manera clara, l6gica y coherente las
razones juridicas y facticas que sustentan el fallo. Esta exigencia garantiza que la
resolucion judicial no sea arbitraria, sino producto de un analisis riguroso de las pruebas,
la normativa aplicable y los argumentos de las partes (Montero, 2011). Ademas, permite
a los ciudadanos conocer y comprender las razones que llevaron a la autoridad judicial a
decidir en un sentido u otro, fortaleciendo la confianza en el sistema de justicia y
asegurando la transparencia en la funcién jurisdiccional. La motivacion de la sentencia
no solo debe hacer referencia a la normatividad vigente, sino también interpretar y aplicar
el derecho de forma congruente con los principios constitucionales y convencionales que

rigen el ordenamiento juridico.

Asimismo, la debida motivacién en las sentencias permite el ejercicio del derecho a la
impugnacion, ya que, al contar con una fundamentacion clara y precisa, las partes pueden
analizar si existen errores en la interpretacion del derecho o en la valoracion de la prueba,
y asi recurrir a instancias superiores para su revision. La ausencia o deficiencia en la
motivacién puede dar lugar a la nulidad de la sentencia, pues se considera una vulneracién
del derecho a la tutela judicial efectiva. Este principio ha sido reconocido en diversas
normativas nacionales e internacionales, incluyendo la jurisprudencia de la Corte
Interamericana de Derechos Humanos, la cual ha sefialado que una sentencia carente de
motivacion afecta la garantia de imparcialidad y el derecho de defensa. Por lo tanto, el
deber de motivacion judicial no es un mero formalismo, sino un requisito esencial
(Espinel, 2018).

3.1. Elementos de la debida motivacién

Los elementos de la debida motivacion son los componentes esenciales que debe contener
una sentencia para cumplir con el deber de fundamentacion exigido en el ejercicio de la
funcion judicial. Estos elementos aseguran que la decision del juez sea clara, racional y
conforme a derecho, evitando arbitrariedades y garantizando la transparencia del proceso.
En primer lugar, se encuentra la motivacion factica, que implica la exposicion detallada
y objetiva de los hechos del caso, basandose en las pruebas presentadas y en su valoracion
razonada (Ponce et al., 2021). Luego, la motivacion juridica consiste en la aplicacion e
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interpretacion del marco normativo pertinente, estableciendo el sustento legal que
justifica la decision adoptada. A su vez, la motivacion légica es la estructura
argumentativa mediante la cual el juez enlaza los hechos con el derecho aplicable,

asegurando coherencia en el razonamiento empleado para llegar a la conclusién del fallo.

Ademas, la debida motivacion debe cumplir con ciertos requisitos esenciales para su
validez y eficacia (Dolores et al, 2023). Entre ellos, la suficiencia, que implica que la
sentencia contenga explicaciones completas y detalladas; la claridad, que exige que el
razonamiento judicial sea comprensible para las partes; la congruencia, que obliga al juez
a resolver conforme a las pretensiones y alegatos planteados, evitando decisiones
contradictorias; y el examen de pruebas, que demanda un anélisis objetivo y razonado del
material probatorio, descartando juicios subjetivos o arbitrarios. En el ambito
internacional, la Corte Interamericana de Derechos Humanos ha sefialado que la falta de
motivacién vulnera el debido proceso y el derecho a una tutela judicial efectiva (Bravo,
2019).

3.1.1. Razonabilidad

La razonabilidad es un principio fundamental del derecho que implica que toda decision,
norma o actuacién juridica debe estar fundada en criterios l6gicos, proporcionales y
justos, evitando arbitrariedades. Se basa en la idea de que el ejercicio del poder, ya sea
por parte de los jueces, legisladores o administradores, debe estar orientado por el sentido
comun, la equidad y la coherencia con los derechos fundamentales. En el ambito judicial,
la razonabilidad exige que las sentencias y resoluciones sean producto de un analisis
racional, basado en la correcta interpretacion del derecho y en la valoracion objetiva de
los hechos y pruebas. Su finalidad es garantizar que las decisiones no sean
desproporcionadas, contradictorias o injustificadas, sino que respondan a un equilibrio
entre los intereses en conflicto y se ajusten a los principios constitucionales vy

convencionales (Suéarez, 2019).

Este principio también juega un papel clave en el control de constitucionalidad y en la
proteccion de los derechos humanos. La razonabilidad permite evaluar si una norma o
acto estatal respeta el principio de proporcionalidad, evitando medidas excesivas o
injustas que vulneren derechos fundamentales (Nogueira, 2017). En este sentido, los
tribunales constitucionales y organismos internacionales han desarrollado el test de
razonabilidad, un método de analisis que evalua si una medida persigue un fin legitimo,
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si es iddnea para alcanzarlo, si es necesaria y si su impacto es proporcional en relacion

con el derecho afectado.

3.1.2. Aplicacion de la l6gica

La aplicacion de la l6gica en el derecho es un principio fundamental que garantiza que
las normas, decisiones judiciales y actos juridicos se basen en un razonamiento
estructurado, coherente y racional. La logica juridica permite a los jueces y operadores
del derecho construir argumentos solidos, evitando contradicciones, falacias o
arbitrariedades en la interpretacion y aplicacion de las normas (Agudelo et al., 2017). Su
importancia radica en que el derecho, como sistema normativo, debe ser comprensible y
predecible, asegurando que las decisiones sean consistentes y respondan a principios
objetivos. En este sentido, la l6gica se emplea en la argumentacién juridica para
estructurar de manera ordenada los hechos, las pruebas y el derecho aplicable,

permitiendo que las sentencias sean claras y racionales.

Dentro del derecho, la aplicacion de la l6gica se manifiesta a través de diversos métodos
de razonamiento, como la deduccién, que parte de principios generales para llegar a
conclusiones especificas; la induccién, que se basa en la observacion de casos concretos
para formular principios generales; y la analogia, que permite resolver situaciones no
reguladas mediante la comparacion con casos similares. Asimismo, en la motivacion de
las sentencias, el juez debe aplicar reglas de inferencia l6gica para justificar sus
decisiones, asegurando que el vinculo entre los hechos y el derecho sea solido y
verificable. La logica juridica también es fundamental en el control de constitucionalidad
y en la interpretacion de normas, ya que ayuda a evitar ambigliedades y garantizar la

coherencia del ordenamiento juridico (Alcala, 2015).

3.1.3. Aplicacion correcta de las normas

Es un principio fundamental del derecho que exige que las disposiciones legales sean
interpretadas y utilizadas de manera adecuada, justa y conforme al ordenamiento juridico.
Este proceso implica que los jueces, abogados y demas operadores juridicos apliquen las
normas en cada caso concreto de manera sistematica, garantizando coherencia con los
principios constitucionales y convencionales. Para ello, es necesario analizar la norma
desde su literalidad, contexto y finalidad, asegurando que su interpretacién no distorsione
su verdadero sentido. Ademas, la aplicacion correcta de las normas debe respetar los
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principios de legalidad, seguridad juridica e igualdad ante la ley, evitando arbitrariedades
o decisiones que contravengan los derechos fundamentales de las personas (Vazquez,
2020).

En este contexto, la correcta aplicacion de las normas requiere el uso de herramientas de
interpretacion juridica, como la interpretacion gramatical, que atiende al significado
literal del texto normativo; la interpretacion sistematica, que considera la norma dentro
del conjunto del ordenamiento juridico; la interpretacion teleoldgica, que busca el
proposito o fin de la norma; y la interpretacion historica, que estudia el contexto en que
fue creada. Asimismo, debe observarse el principio de proporcionalidad, asegurando que
la norma se aplique de manera justa y equilibrada segun las circunstancias del caso
(Gonzélez, 2022). En el ambito judicial, una aplicacién incorrecta de las normas puede
dar lugar a la vulneracion de derechos y a decisiones arbitrarias, por lo que el respeto a
los métodos de interpretacion y a los principios juridicos es esencial para garantizar la

legitimidad del sistema legal.

3.1.4. Maximas de la experiencia

Las maximas de la experiencia son principios o criterios generales basados en el
conocimiento comun, la observacion reiterada de hechos y la experiencia humana, que
los jueces y operadores juridicos utilizan para fundamentar sus decisiones cuando no
existen pruebas directas 0 normas especificas que regulen un determinado caso. Estas
méaximas funcionan como reglas de juicio que permiten inferir hechos o evaluar la
credibilidad de ciertas situaciones a partir de patrones reconocidos en la realidad. Son
especialmente utiles en la valoracion de pruebas, ya que ayudan a determinar la
verosimilitud de testimonios, la probabilidad de ocurrencia de ciertos eventos o el

comportamiento tipico de las personas en circunstancias especificas (Pérez, 2019).

Para que las maximas de la experiencia sean correctamente aplicadas en el derecho, deben
cumplir con ciertos requisitos esenciales. En primer lugar, deben ser objetivas y generales,
es decir, basadas en conocimientos aceptados socialmente y no en creencias personales
del juez. Ademas, deben ser racionales y verificables, lo que implica que su aplicacién
debe estar sustentada en un analisis l6gico y coherente con la realidad (Coello, 2021). La
jurisprudencia y la doctrina han reconocido la importancia de estas maximas en la
argumentacion judicial, pero también han establecido limites para evitar interpretaciones
arbitrarias. Su uso debe ser complementario a la valoracion de pruebas y no puede
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reemplazar la necesidad de pruebas concretas en los casos en que estas sean
indispensables. De esta manera, las maximas de la experiencia permiten a los jueces tomar

decisiones razonables cuando se enfrentan a vacios probatorios.

3.2. Consecuencia de la falta de motivacién adecuada

La falta de una motivacion adecuada en la sentencia constituye una vulneracion directa
del derecho fundamental a la tutela jurisdiccional efectiva; esto se debe a que, conforme
al principio de legalidad y a los estandares establecidos por los tribunales
constitucionales, toda resolucién judicial debe expresar de manera razonada las bases
facticas y juridicas que sustentan su decision. De no ser asi, se incurre en una afectacion
al derecho de las partes a conocer las razones que justifican el sentido del fallo, lo que
impide ejercer adecuadamente los medios de impugnacién. En efecto, cuando un juez
omite o formula de manera deficiente la motivacion, se genera incertidumbre respecto a
la correccion de su razonamiento, debilitandose asi la confianza en la funcién

jurisdiccional como pilar del Estado de Derecho.

Ademas, debe destacarse que la ausencia de motivacién suficiente o pertinente en una
sentencia puede dar lugar a su nulidad o anulacion en sede de apelacion o en procesos de
amparo constitucional, los drganos superiores tienen la facultad y el deber de verificar
que las resoluciones respeten el deber de motivar, entendido como la expresion légica y
coherente del razonamiento juridico aplicado al caso concreto. De manera consecuente,
una sentencia carente de motivacion o basada en argumentaciones genéricas,
contradictorias o insuficientes, carece de validez procesal, puesto que vulnera garantias
procesales minimas; de esta forma, no solo se afecta a las partes involucradas, sino que
también se compromete la eficacia del sistema de justicia en su conjunto, evidenciandose

la necesidad de exigir rigurosamente el cumplimiento de este deber judicial.

Por ultimo, debe advertirse que la falta de motivacion en las sentencias puede configurar,
en algunos casos, una responsabilidad funcional del magistrado. En efecto, méas alla de
las consecuencias procesales inmediatas, el incumplimiento del deber de motivar
adecuadamente puede ser interpretado como una actuacién negligente, arbitraria o incluso
dolosa, dependiendo de la gravedad y de las circunstancias especificas del caso. Asi, los
mecanismos de control disciplinario, e incluso los procedimientos de responsabilidad
penal, podrian activarse si se verifica que el juez ha resuelto sin fundamentacion o con

fundamentacion aparentemente deliberada para encubrir decisiones injustas; en tal
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sentido, la exigencia de motivacion no debe entenderse solo como un mero requisito
formal, sino como una garantia sustantiva de respeto a los derechos de las partes, a la

transparencia judicial.

4. Obreros municipales

4.1. Concepto

Los obreros municipales son trabajadores que desempefian funciones de naturaleza
manual u operativa en las municipalidades, tanto provinciales como distritales; estos
servicios son necesarios para el funcionamiento adecuado de las entidades edilicias y
comprenden actividades como mantenimiento de areas verdes, limpieza publica,
recoleccién de residuos solidos, conservacion de infraestructura, y otras tareas de soporte
técnico-operativo (Rojas y Caylluahua, 2021). Estos trabajadores se caracterizan por
realizar labores que no son de direccidn ni administrativas, sino que se centran en tareas
que implican el uso de fuerza fisica, herramientas técnicas, maquinaria o la ejecucion de
trabajos de campo en beneficio de la comunidad. Su contribucion es esencial para el
cumplimiento de las funciones que las municipalidades tienen en el marco de la gestion

publica local.

Los obreros municipales tienen una relacion directa con el 6rgano de gobierno local que
los contrata, actuando bajo subordinacion y dependencia funcional, lo cual implica la
existencia de un vinculo juridico-laboral formalizado o no, pero que cumple con los
elementos basicos del contrato de trabajo: prestacion personal de servicios, remuneracion
y subordinacion; asimismo, los servicios que prestan los obreros municipales no requieren
un titulo profesional, pero si demandan conocimientos técnicos o experiencia practica en
actividades especificas como electricidad, plomeria, carpinteria, limpieza 0 manejo de

maquinaria pesada (Fernandez, 2020).

La labor del obrero municipal se desarrolla en el marco de programas municipales,
proyectos de infraestructura, o servicios permanentes del municipio, lo que puede llevar
a gue su contratacién tenga caracteristicas de continuidad o permanencia en el tiempo.
Estas caracteristicas generan una necesidad estructural en la plantilla municipal; en ese
sentido, el concepto de obrero municipal no se limita a una categoria interna de personal,
sino que responde a una necesidad puablica local de caracter técnico-operativo (Gamarra,
2018). La labor de estos trabajadores estd orientada al cumplimiento de funciones
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esenciales para la colectividad, relacionadas directamente con el bienestar ciudadano y la

prestacion de servicios publicos béasicos.

4.2. Régimen laboral aplicable

El régimen laboral aplicable a los obreros municipales se enmarca en la legislacion del
trabajo vigente en el pais, especificamente en el régimen de la actividad privada regulado
por el Decreto Legislativo N.° 728. Este marco normativo establece los derechos,
obligaciones y condiciones laborales que rigen para los trabajadores que no estan bajo el

régimen de la carrera administrativa ni bajo contratos administrativos de servicios.

La inclusidon de los obreros municipales en este régimen se basa en el principio de
realidad, por el cual se considera la naturaleza efectiva de las funciones desarrolladas,
mas alla de la denominacion contractual. De esta manera, se reconoce que los obreros
municipales tienen vinculo laboral cuando existe una relacion subordinada y remunerada

de forma continua.

En el marco del Decreto Legislativo N.° 728, los obreros municipales tienen derecho a
estabilidad laboral, beneficios sociales, condiciones de trabajo dignas y acceso a
procedimientos disciplinarios conforme a ley. Este régimen también establece reglas
claras sobre contratacion, jornada laboral, descanso, y finalizacion del vinculo laboral. El
régimen laboral aplicable implica que las municipalidades deben formalizar los contratos
de los obreros municipales bajo las modalidades que permite la legislacion privada. Esto
incluye la suscripcion de contratos a plazo determinado o indeterminado, de acuerdo con

la naturaleza de la necesidad institucional que justifique la contratacion.

Ademas, el régimen laboral privado impone obligaciones al empleador respecto de la
seguridad y salud en el trabajo, afiliacion a EsSalud, pago de beneficios sociales y el
cumplimiento de normas de proteccion contra el despido arbitrario. Estas disposiciones
también son aplicables a los obreros municipales; por otro lado, la jurisprudencia y la
normativa vigente han reafirmado que la relacion laboral de los obreros municipales no
debe ser considerada de caracter administrativo ni transitorio si se acredita la continuidad
del vinculo y el cumplimiento de las condiciones propias de una relacion laboral. Esto
garantiza la proteccidn de sus derechos y evita practicas que desnaturalicen su situacion

contractual.
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4.3. Tipos de contratacion

La contrataciébn de obreros municipales puede darse bajo diversas modalidades,
dependiendo de la necesidad de servicio, la disponibilidad presupuestal y la politica de
gestion de personal de cada municipalidad. Estas formas de contratacion estan reguladas
por el régimen laboral del Decreto Legislativo N.° 728, que permite diferentes tipos de
contratos de trabajo (Ministerio de Trabajo y Promocion Social, 1997), Uno de los
principales tipos de contratacion es el contrato a plazo indeterminado, que se formaliza
cuando el obrero ha superado el periodo de prueba o ha mantenido una relacién continua
sin interrupciones justificadas, y sin renovacion constante de contratos temporales. Esta

modalidad otorga estabilidad laboral plena.

Otra forma permitida es el contrato a plazo fijo, el cual debe sustentarse en una causa
objetiva y temporal, como puede ser un proyecto especifico o una necesidad estacional.
Este tipo de contrato debe cumplir requisitos formales, incluyendo la constancia escrita,

la firma de ambas partes y la justificacion del motivo.

También se presentan casos en los que los obreros son contratados mediante locacion de
servicios, modalidad que no genera vinculo laboral. Sin embargo, esta forma de
contratacion no es adecuada cuando se cumplen los elementos de una relacién laboral
como la subordinacion, lo que puede dar lugar a una desnaturalizacion del contrato civil.
La contratacion por terceros, a través de empresas prestadoras de servicios, es otra
modalidad que las municipalidades pueden emplear. En este caso, los obreros no son
contratados directamente por el municipio, sino por una empresa privada. Sin embargo,
si se prueba que el trabajador obedece 6rdenes del municipio y se integra a su estructura

organizativa, se presume una relacion laboral directa.

Estas modalidades contractuales deben estar alineadas con la legalidad, garantizando que
los obreros municipales no sean privados de derechos laborales fundamentales. La
utilizacion de cualquier tipo de contrato debe obedecer a la finalidad real del servicio
requerido, evitando fraudes laborales. La eleccion del tipo de contrato tiene implicancias
sobre la duracion del vinculo, la proteccion frente al despido, la forma de pago de
beneficios y el acceso a mecanismos de defensa laboral. Por ello, es responsabilidad de
las municipalidades aplicar correctamente la legislacion vigente y asegurar condiciones

justas y transparentes para sus obreros.
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4.3.1. Contrato a plazo indeterminado

El contrato a plazo indeterminado es aquel que no establece una fecha de finalizacion, lo
que le otorga al trabajador una mayor estabilidad en el empleo. En el caso de los obreros
municipales, este tipo de contrato se justifica cuando el trabajador ha sido contratado para

tareas permanentes o estructurales de la municipalidad.

Este tipo de contrato se formaliza cuando no existe una causa objetiva para limitar el
tiempo del vinculo o cuando el trabajador ha sido contratado en forma sucesiva bajo
contratos a plazo fijo sin justificacion legal (Vera, 2015). También se configura cuando
el trabajador continta laborando después del vencimiento del contrato temporal, sin que
se haya firmado uno nuevo. La estabilidad laboral que otorga este tipo de contrato implica
que el despido del trabajador solo puede producirse por causa justa, debidamente probada
y conforme a procedimiento. De lo contrario, el despido se considera arbitrario y genera
el derecho a una indemnizacion.

Los obreros municipales con contrato a plazo indeterminado gozan de todos los
beneficios sociales establecidos en el régimen laboral privado, incluyendo vacaciones,
CTS, gratificaciones, asignacion familiar, entre otros. Ademas, tienen derecho a
reincorporarse en caso de despido arbitrario, conforme a las reglas del régimen laboral
aplicable (Garcés, 2008). La existencia de un contrato a plazo indeterminado también
fortalece el reconocimiento de derechos colectivos, como la sindicacion y la negociacion
colectiva, ya que los trabajadores con este tipo de contrato pueden conformar sindicatos

estables y participar activamente en la defensa de sus derechos.

Es importante que la administracion municipal reconozca la naturaleza de las funciones
desempefiadas por los obreros y otorgue este tipo de contrato cuando corresponda,
evitando la desnaturalizacion de los contratos a plazo fijo y garantizando el respeto al

principio de estabilidad en el empleo.

4.3.2. Contrato a plazo fijo

El presente Decreto Legislativo, que contiene el Texto Unico Ordenado del régimen
laboral de la actividad privada en el Perd, regula diversas modalidades de contratacion
laboral, incluyendo los contratos de naturaleza temporal. Estos contratos permiten a los
empleadores contratar trabajadores por un tiempo determinado, siempre que exista una
causa objetiva y justificada que sustente la temporalidad del vinculo laboral (Reyes y
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Diaz, 2010). Entre las principales figuras contempladas se encuentran el Contrato por
Inicio o Incremento de Nueva Actividad, el Contrato por Necesidades del Mercado vy el
Contrato por Reconversion Empresarial, cada uno con caracteristicas, plazos y requisitos

especificos.
4.3.2.1. Contrato por Inicio o Incremento de Nueva Actividad

Este tipo de contrato esté regulado en el Titulo 111, Capitulo Il, articulo 100 del D.L. N.°
728 y se celebra cuando una empresa inicia sus actividades o abre una nueva sede, unidad
econdmica o linea de produccion; en este contexto, se justifica la contratacion temporal
para atender la demanda laboral generada. Este contrato puede durar hasta tres afos,
siempre que se mantenga la causa objetiva que lo origind; ademas, debe ser celebrado por
escrito y registrarse ante el Ministerio de Trabajo. No basta una simple declaracién del
empleador sobre el inicio de la actividad; debe acreditarse con documentos que
evidencien el crecimiento organizativo y la necesidad real de contratacion. De lo

contrario, la relacién laboral puede considerarse de duracién indeterminada.

Es importante destacar que este contrato también puede utilizarse en el caso de
incremento de actividades preexistentes; en ese sentido, se refiere al aumento sustancial
de la produccién, comercializacion o servicios ofrecidos por la empresa. Tal incremento
debe ser sostenido y justificable, no circunstancial; por lo tanto, el empleador tiene la
carga de demostrar que efectivamente existe un crecimiento que amerita personal
adicional (Machicado, 2010). Asimismo, si se prorroga el contrato, debe mantenerse la
causa que lo origino; de lo contrario, puede interpretarse como una simulacién para evitar

la estabilidad laboral. El limite de tres afios no puede ser excedido.

El contrato debe especificar claramente las razones del inicio o incremento de actividad;
ademas, debe sefalar el puesto de trabajo, la fecha de inicio y término, asi como las
condiciones laborales pactadas. El incumplimiento de estos requisitos formales puede
acarrear consecuencias legales, como la desnaturalizacion del contrato. De ahi que la
formalidad en este tipo de contratos no sea una cuestion accesoria, sino esencial para su
validez; la omisiébn de los elementos esenciales puede ser cuestionada incluso
judicialmente (Monje, 2010). La fiscalizacién del Ministerio de Trabajo puede también

intervenir cuando existan indicios de fraude a la ley.
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Este contrato resulta Util en el contexto de expansion empresarial; sin embargo, puede
prestarse a abusos si no se fiscaliza adecuadamente. Considero que muchas veces se
utiliza esta figura para encubrir relaciones laborales permanentes, lo cual atenta contra el
principio de estabilidad en el empleo; por tanto, es clave que tanto empleadores como
trabajadores comprendan sus limites y requisitos. En un pais con alta informalidad

laboral, reforzar la fiscalizacion es una tarea urgente.

4.3.2.2. Contrato por Necesidades del Mercado

Este contrato esta previsto en el Titulo I1I, Capitulo Il, articulo 101 del D.L. 728 y se
aplica cuando la empresa enfrenta circunstancias extraordinarias relacionadas con las
condiciones del mercado o demanda de productos o servicios. A diferencia del contrato
por incremento de actividad, aqui se alude a factores exdgenos e imprevisibles que
provocan un aumento temporal de la produccion o la necesidad de personal adicional.
Esta causal también es objetiva, es decir, debe estar sustentada con pruebas que
justifiquen su existencia; entre ellas, pueden considerarse informes de ventas, contratos

comerciales o estadisticas del sector. El plazo méaximo de duracion es de cinco afios.

El contrato debe celebrarse por escrito, sefialando expresamente la causa que lo justifica
y su duracion determinada; ademas, debe registrarse ante el Ministerio de Trabajo para
su validez legal. Si la causa desaparece antes del plazo pactado, la relacion laboral debe
extinguirse; no obstante, si el trabajador continda laborando sin renovacion o nuevo
contrato, se entendera que existe una relacion indefinida. Este principio protege al
trabajador frente a posibles fraudes laborales; asimismo, refuerza el caracter excepcional
del contrato temporal (De la Torre y Ugarte, 2011). Su uso abusivo puede acarrear

sanciones y el reconocimiento de beneficios propios de un contrato indeterminado.

Este tipo de contrato es particularmente Util en sectores con alta estacionalidad o en
eventos de demanda excepcional, por ejemplo, en campafias navidefias, ferias
internacionales o eventos deportivos que requieren personal adicional por tiempo
limitado. En este caso, la empresa no busca ampliar sus operaciones de manera
permanente, sino ajustarse a circunstancias de mercado; por lo tanto, la duracion del
contrato debe ser coherente con el ciclo de la demanda. Superado ese periodo, el contrato

no puede renovarse si la causa original ha desaparecido.

Me parece que esta figura es adecuada para brindar flexibilidad a las empresas sin
comprometer la estabilidad de los trabajadores a largo plazo; sin embargo, también puede
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ser empleada de forma encubierta para evitar la contratacion estable (De la Maza. 2003).
El equilibrio entre flexibilidad y seguridad es fundamental; por ello, es importante que la
autoridad laboral refuerce sus mecanismos de control. Personalmente, considero que, si
las necesidades del mercado se vuelven estructurales, ya no deberia usarse esta

modalidad.

4.3.2.3. Contrato por reconversion empresarial

Regulado por el Titulo I11, Capitulo 11, articulo 102 del D.L. 728, este contrato se justifica
en el marco de un proceso de reestructuracion o modernizacion de la empresa, el cual
puede incluir reorganizacion tecnoldgica, fusién, adquisicion, entre otros cambios
estructurales. En ese contexto, se requiere personal temporal para tareas especificas
vinculadas a la reconversion, tales como implementacion de nuevos sistemas,
capacitacion, o asistencia técnica. La finalidad es acompafiar el proceso de
transformacién sin comprometer una contratacion permanente, ya que, una vez alcanzado

el objetivo, la necesidad desaparece.

Este contrato puede celebrarse por un plazo maximo de dos afios; no obstante, su duracion
debe ajustarse estrictamente a la ejecucidn del proceso de reconversion. El empleador esta
obligado a sefialar claramente en el contrato el objetivo del proceso y la vinculacién del
puesto de trabajo con dicha finalidad; de igual modo, debe especificarse el término del
contrato y registrarlo ante la autoridad competente (Cosmadpolis, 1996). Si la relacion
subsiste mas alla del tiempo estipulado o desaparecida la causa, se entendera como

contrato indefinido, conforme al principio de primacia de la realidad.

Es indispensable que este contrato no se utilice para reemplazar trabajadores estables ni
para cubrir funciones habituales de la empresa; ello desnaturaliza su finalidad y vulnera
los derechos laborales. El trabajador contratado en esta modalidad debe recibir los
mismos derechos y beneficios que los trabajadores regulares, salvo en lo relativo a la
duracion del vinculo. Cualquier simulacion o uso fraudulento puede ser denunciado y
corregido por la autoridad competente. En ese sentido, el contrato por reconversion tiene

un caracter técnico y debe estar bien sustentado documentalmente.

En mi opinion, este contrato refleja la necesidad de modernizacion que muchas empresas
enfrentan en la actualidad; sin embargo, también conlleva riesgos si se usa como excusa
para evitar la contratacion indefinida. Resulta Gtil para procesos de transformacion digital
o0 tecnoldgica, pero su uso debe ser excepcional y transparente (Pasco, 2012). Considero
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que se deberia exigir un plan de reconversion debidamente aprobado para evitar abusos,
pues sin control adecuado, se corre el riesgo de precarizar el empleo bajo una fachada de

innovacion.

4.3.2.4. Contrato de emergencia

Este tipo de contrato se encuentra regulado también en el Titulo 111, Capitulo 11 del D.L.
N° 728, y se aplica en situaciones excepcionales derivadas de caso fortuito o fuerza
mayor. Se celebra cuando un hecho imprevisible, externo e irresistible como un desastre
natural, incendio, colapso estructural o emergencia sanitaria obliga a la empresa a
contratar personal adicional para afrontar las consecuencias inmediatas. Su duracion esta
vinculada estrictamente al tiempo necesario para atender la situacion de emergencia. Este
contrato debe celebrarse por escrito, especificando con claridad el hecho que motiva su
celebracion, el tiempo estimado de duracién y las labores concretas a desarrollar. No
puede emplearse para cubrir necesidades ordinarias ni sustituir puestos permanentes. El
incumplimiento de estos principios conlleva la desnaturalizacion del contrato y la posible

conversion del vinculo en uno de duracion indeterminada.

Este tipo de contrato es crucial para garantizar la continuidad operativa de la empresa en
situaciones criticas. No obstante, su caracter excepcional exige un control riguroso por
parte de la autoridad laboral (Rubiales, 2020). En la practica, he observado que algunos
empleadores intentan justificar bajo esta modalidad causas que no cumplen con los
requisitos legales, como el aumento de la carga laboral o la rotacion del personal. Es

importante que se diferencie claramente entre emergencia real y coyuntura empresarial.

4.3.2.5. Contrato Intermitente

Este contrato, también recogido por el Decreto Legislativo N.° 728, se celebra cuando las
necesidades laborales se presentan de manera discontinua pero reiterada en el tiempo. Un
ejemplo clasico es el de las empresas agricolas, pesqueras o de espectaculos, cuyas
actividades se desarrollan por temporadas o eventos programados. A diferencia de otros
contratos, en este caso se permite la reanudacion de la relacion laboral cada vez que se
active la necesidad de trabajo, sin perder la condicién de temporal. El contrato
intermitente debe celebrarse por escrito e incluir una descripcion detallada de las
circunstancias en que se requerira al trabajador; la empresa debe notificar oportunamente
al trabajador cada vez que se active su prestacion de servicios. Esta modalidad reconoce
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que existen sectores donde la prestacion continua es inviable, pero debe evitarse su uso

como mecanismo para precarizar el empleo.

Desde una perspectiva critica, considero que este tipo de contrato deberia contar con
mayores garantias para el trabajador, especialmente en lo referente a la continuidad de
aportes previsionales y cobertura en salud (Kaled y Schelleberg, 2019). Ademas, es
deseable que el Ministerio de Trabajo lleve un registro de estos contratos para verificar

su uso legitimo.

4.3.2.6 Contrato de temporada

Este contrato se celebra cuando las actividades de la empresa se desarrollan solo durante
ciertos periodos del afio, como ocurre en las industrias turisticas, agricolas o comerciales
durante fechas festivas. Se diferencia del contrato intermitente en que, en este caso, las
temporadas son fijas y previsibles (Lopez, 2016). El contrato debe celebrarse por escrito,
detallando la temporada de trabajo, la duracion estimada, la funcién a realizar y las

condiciones de retorno si se repite anualmente.

Este tipo de contrato permite atender ciclos productivos definidos sin generar una relacién
laboral permanente. Sin embargo, si el trabajador es contratado por varias temporadas
sucesivas, con continuidad o regularidad, se puede alegar la existencia de una relacion
indefinida. La ley protege al trabajador frente a intentos de encubrir una contratacion
permanente bajo aparente temporalidad; el contrato de temporada debe acompafarse de
programas de capacitacion y seguridad social para el trabajador, dado que muchas veces
estos empleos son la Unica fuente de ingreso de familias enteras. Si bien es util para
sectores especificos, se requiere mayor supervision estatal para evitar la explotacion

estacional.

4.3.3. Contratacion de locacién de servicios

La locacion de servicios es una figura juridica de naturaleza civil mediante la cual una
persona natural presta servicios a cambio de una retribucion, sin que exista una relacion
de subordinacién con la entidad contratante. En el ambito municipal, esta modalidad se
utiliza frecuentemente para contratar personas que prestan servicios técnicos 0 manuales

sin establecer un vinculo laboral.

En la contratacion bajo locacion de servicios, el obrero municipal actia como un

proveedor independiente que no esta sujeto a un horario fijo, ni recibe 6rdenes directas

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




== . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ; CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

de un superior jerarquico de la municipalidad (Aguilar, 2016). Ademas, no forma parte
de la estructura organizacional ni tiene un jefe inmediato que supervise constantemente
su trabajo. Esta figura no genera derechos laborales, por lo que el contratista no percibe
beneficios como gratificaciones, CTS, vacaciones, ni esta protegido contra el despido
arbitrario. Tampoco se le considera trabajador de la municipalidad ni puede acceder a

beneficios colectivos o sindicales.

Sin embargo, cuando en la practica se evidencian elementos propios de una relacion
laboral, como la subordinacion, la prestacion personal de servicios y la permanencia en
el tiempo, se puede configurar una desnaturalizacion de la locacién de servicios. En tal
caso, se reconoce la existencia de un vinculo laboral encubierto (Correa et al, 2023). El
contrato de locacion debe contener clausulas claras sobre la naturaleza del servicio, el
tiempo de ejecucion, la forma de pago y los objetivos a cumplir. Ademas, debe suscribirse
respetando las disposiciones del Cédigo Civil, y no puede utilizarse para cubrir

necesidades permanentes de personal.

Es importante que las municipalidades utilicen esta modalidad de forma excepcional y
legitima, evitando practicas fraudulentas que puedan vulnerar derechos laborales. Su uso
debe estar orientado a necesidades especificas que no impliquen subordinacion ni

continuidad laboral.

4.3.4. Contratacion por terceros — servicios tercerizados

La contratacion de obreros municipales a través de servicios tercerizados implica que la
municipalidad recurre a una empresa externa que provee personal para la ejecucion de
determinadas actividades. Esta forma de contratacion se fundamenta en un contrato de
prestacion de servicios entre la entidad publica y una empresa privada especializada; es
asi que los trabajadores tercerizados no son empleados directos de la municipalidad, sino
de la empresa que los contrata (Olivares, 2006). En ese sentido, es esta ultima la
responsable del cumplimiento de las obligaciones laborales, incluyendo el pago de
sueldos, beneficios sociales, afiliacion a sistemas de salud y pensiones, asi como las

condiciones de trabajo.

La tercerizacidn debe aplicarse exclusivamente a actividades que no sean esenciales o
nucleares dentro de la municipalidad, y debe existir autonomia técnica, econémica y
organizativa por parte de la empresa contratista. Esta no debe limitarse a ceder personal,
sino que debe prestar un servicio integral con sus propios medios. Si la municipalidad
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ejerce un control directo sobre los trabajadores tercerizados, dandoles ordenes o
integrandolos a su estructura, se puede presumir la existencia de una relacion laboral
encubierta (Agulld, 2022). En ese caso, el vinculo laboral se establece directamente con

la entidad publica, con todas las consecuencias legales que ello implica.

El uso de servicios tercerizados requiere que se cumplan ciertos requisitos legales, como
el registro de la empresa tercerizadora en el Ministerio de Trabajo, el control de
condiciones laborales por parte del empleador principal y la suscripcion de contratos
debidamente justificados. Esta modalidad, bien aplicada, permite una gestion mas flexible
de determinadas actividades. Sin embargo, su uso debe ser vigilado cuidadosamente para
evitar abusos, precarizacion del trabajo y vulneracion de derechos laborales de los obreros

municipales involucrados.
4.4. Derechos laborales

4.4.1. Derecho a una remuneracion

El derecho a la remuneracion justa es uno de los pilares fundamentales de la relacién
laboral; este implica que el trabajador municipal debe recibir una contraprestacion
econdmica adecuada por el servicio prestado; no solo se trata de cumplir con el pago del
salario minimo vital, sino de asegurar que la remuneracién sea proporcional a la labor, la
jornada, las condiciones del puesto y la responsabilidad que conlleva el cargo (Juana,
2016). La remuneracion debe ser abonada de forma puntual y completa, incluyendo todos
los conceptos a los que tenga derecho el obrero, como bonificaciones, asignaciones, horas
extras, entre otros. Asimismo, debe entregarse una boleta de pago que detalle los ingresos

y descuentos, garantizando la transparencia en la relacion laboral.

La Corte Suprema ha establecido que la falta de pago oportuno de la remuneracion
constituye una infraccién grave que vulnera la dignidad del trabajador. Por ello, las
municipalidades como empleadoras deben observar estrictamente la normativa vigente

en materia remunerativa.

4.4.2. Derecho a gratificaciones legales

Las gratificaciones son beneficios econdmicos reconocidos por ley que buscan compensar
el esfuerzo del trabajador en fechas clave del afio; en el caso de los obreros municipales,
las gratificaciones de julio y diciembre deben pagarse de forma completa, equivalente a

una remuneracion mensual. Estas gratificaciones no son optativas ni discrecionales por
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parte del empleador, sino obligatorias, incluso cuando se trate de trabajadores con
contratos a plazo fijo (Terrones et al, 2023). La legislacion peruana también establece que
durante el pago de las gratificaciones, se suspende el descuento de aportes a EsSalud, y
se otorga una bonificacion extraordinaria del 9% si el empleador cumple con este aporte.
Si el obrero no cumple el afio completo, tiene derecho a recibir el pago proporcional de
la gratificacion en funcién al tiempo laborado. Es deber de la entidad municipal realizar

estos pagos dentro del plazo legal correspondiente para evitar sanciones administrativas.

4.4.3. Derecho a vacaciones anuales

El descanso vacacional tiene como finalidad la recuperacion fisica y mental del
trabajador. Los obreros municipales, al igual que cualquier trabajador sujeto al régimen
laboral privado, tienen derecho a treinta dias calendario de descanso vacacional por cada

afio completo de servicios.

Durante el periodo de vacaciones, el trabajador tiene derecho a recibir una remuneracion
equivalente a la que percibiria si estuviese laborando normalmente. Ademas, si el
empleador no otorga el descanso dentro del afio siguiente al cumplimiento del afio de
servicios, el trabajador puede exigir el pago de una triple remuneracion (vacaciones
truncas, vacaciones no gozadas y la remuneracién vacacional); es responsabilidad del area
de recursos humanos de la municipalidad llevar un control adecuado de los periodos
vacacionales y asegurar el cumplimiento de este derecho (Garza, 2011). La omision en la
programacion y pago de vacaciones puede generar responsabilidad administrativa y

laboral para la entidad empleadora.

4.4.4. Derecho a la Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS)

La CTS constituye un fondo de contingencia que protege al trabajador frente al cese de
la relacion laboral. Este derecho esta reconocido por la ley para todos los trabajadores del
régimen 728, incluyendo los obreros municipales que estén debidamente contratados bajo

dicho régimen.

El monto que se deposita en concepto de CTS es equivalente a medio sueldo por semestre
trabajado, y debe efectuarse en dos periodos al afio: en mayo y noviembre. EI empleador
esta obligado a depositar dicho monto en una cuenta bancaria intangible designada por el
trabajador; en caso de cese, el trabajador puede retirar el total del fondo acumulado
(Ramirez, 1985). Ademas, la legislacion permite el retiro de un porcentaje del excedente
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de cuatro sueldos mientras el trabajador esté laborando; es asi que este derecho brinda

estabilidad econdmica ante situaciones imprevistas como despido o renuncia.

4.4.5. Derecho a la asignacion familiar

La asignacion familiar es un derecho reconocido a favor del trabajador que tenga uno o
mas hijos menores de edad o hijos mayores con discapacidad permanente; donde la Ley
N° 25129 establece que el monto de esta asignacion es equivalente al 10% de la
Remuneracion Minima Vital (RMV). Este derecho no depende del tipo de contrato ni del
régimen horario del trabajador, y debe abonarse mensualmente mientras subsista la
condicion (Charme, 2017). Para acceder a este beneficio, el obrero municipal debe
presentar una copia del DNI del hijo y, en caso de discapacidad, el certificado

correspondiente.

Este derecho refleja el principio de proteccion a la familia y reconoce la carga econémica
adicional que representa la crianza de los hijos. Las entidades municipales deben respetar

este derecho sin exigir trdmites excesivos ni imponer condiciones no previstas por la ley.

4.4.6. Derecho a la jornada maxima y pago por horas extras

La jornada laboral maxima permitida por la ley en el Pert es de 8 horas diarias 0 48 horas
semanales. Cualquier labor que supere estos limites debe ser considerada trabajo
extraordinario, y debe ser remunerada con una sobretasa legal que no puede ser inferior
al 25% por las dos primeras horas y 35% por las siguientes. Este derecho busca evitar la
explotacion del trabajador y asegurar un equilibrio entre su vida personal y profesional
(Millares, 2019). En el caso de los obreros municipales, que a menudo realizan labores

fisicas exigentes, es crucial que se respete este limite para proteger su salud y bienestar.

El empleador no puede exigir horas extras de manera habitual ni obligatoria. Ademas, el
trabajador tiene el derecho de consentir expresamente la realizacion de dichas horas
adicionales. Las municipalidades deben Ilevar un registro adecuado de asistencia y horas

trabajadas para evitar controversias.

4.4.7. Derecho a la seguridad social en salud

Los obreros municipales deben estar afiliados al Seguro Social de Salud (EsSalud), para
tener acceso a servicios médicos, hospitalarios, maternidad, prevencion y rehabilitacion.
Este derecho se financia con un aporte del 9% que realiza el empleador sobre la
remuneracion del trabajador; este beneficio también incluye la posibilidad de recibir
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subsidios en caso de incapacidad temporal por enfermedad o accidente, ademés del acceso
a servicios de salud para los derechohabientes del trabajador, como conyuges e hijos. Las
municipalidades tienen la obligacién de afiliar a todos sus trabajadores desde el primer
dia de labores y realizar los aportes mensuales sin interrupciones (Grisolia y Nufiez,
2003). La omisién de este derecho expone al empleador a sanciones de parte de la

SUNAFIL y la SUNAT, ademas de posibles demandas judiciales por dafios y perjuicios.

4.4.8. Derecho a un sistema pensionario

Todo obrero municipal tiene derecho a acceder a un sistema de proteccion para su vejez,
discapacidad o fallecimiento. El sistema puede ser el de la Oficina de Normalizacion
Previsional (ONP) o una Administradora de Fondos de Pensiones (AFP), segun la
decision del trabajador al momento de su afiliacion. El trabajador aporta un porcentaje
mensual de su salario a su fondo de pensiones, que le permitira acceder a una jubilacién
digna al final de su vida laboral (Gonzales y Paitan, 2017). La eleccion del sistema

pensionario es voluntaria, y el empleador no puede interferir en la decision del trabajador.

Es obligatorio que la entidad municipal registre a sus obreros en el sistema
correspondiente desde el inicio de la relacion laboral y realice puntualmente los aportes.
La falta de afiliacion o el incumplimiento de los pagos puede acarrear graves

consecuencias legales y financieras para el empleador.

4.4.9. Derecho a condiciones de trabajo dignas y seguras

El trabajador tiene derecho a desarrollar su labor en un entorno seguro, saludable y con
condiciones minimas de bienestar. Las municipalidades deben cumplir con las
disposiciones de la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (Ley N° 29783) y su
reglamento. Esto implica la entrega de equipos de proteccion personal (EPP),
capacitacion en prevencion de riesgos, implementacién de medidas de seguridad en los
centros laborales, asi como el monitoreo constante de las condiciones fisicas y
ambientales (Ghiotto y Pascual, 2010).

Ademas, los obreros municipales tienen derecho a no ser objeto de trato discriminatorio,
hostigamiento laboral ni violencia. EI empleador esta obligado a implementar protocolos

de atencidn frente a estas situaciones y garantizar un ambiente de respeto y equidad.
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4.5. Andlisis Jurisprudencial

4.5.1. EXP. N° 03976-2012-PA/TC

El trabajador obrero municipal, en este caso, presentd un recurso de agravio
constitucional contra la Municipalidad Provincial de Cajamarca, solicitando que se deje
sin efecto el despido sin expresion de causa del cual fue victima, y en consecuencia, sea
reincorporado como obrero municipal de la municipalidad demandada (Tribunal
Constitucional del Perd, 2014a). Asimismo, sefialé como fundamento, que al
desempefiarse como guardidn y pedn de la entidad demandada, realizaba labores de
caracter permanente, habiendo ingresado a prestar sus servicios el 12 de febrero de 2007
sujeto a un contrato de locacion de servicios, y que continué trabajando
ininterrumpidamente hasta que el 6 de enero de 2011, fecha en la cual fue despedido sin
expresion de causa justa, ello pese a que en los hechos se habia configurado una relacion
laboral de naturaleza indeterminada, razén por la cual considera se ha vulnerado sus

derechos constitucionales al trabajo, al debido proceso y de defensa.

Por su parte, la entidad demandada solicité que la demanda fuera rechazada por
improcedente, argumentando que el actor ha prestado servicios desde setiembre de 2008
en el Area de Proyectos, pero para proyectos especificos de duracion determinada, razon
por la que su cese no configura un despido arbitrario, también sefiald, que antes de
setiembre de 2008 el demandante solamente habria estado prestando sus servicios
mediante contratos de locacion de servicios. Entonces, en primera instancia se declard
fundada la demanda, considerando que el despido fue ilegal, debido a que entre las partes
se habria configurado una relacion laboral de naturaleza indeterminada, por lo que, el
recurrente no podia ser despedido sino s6lo por causa justa. Luego, en segunda instancia
la Sala revisora revocando la apelada, declar6 infundada la demanda, ello al considerar
que el recurrente no habria probado de forma fehaciente la continuidad de sus labores y
porque su contratacion fue exclusivamente para trabajar en proyectos eventuales de

duracion determinada, efectuando servicios de naturaleza temporal y especifica.

En base a ello, el TC sostiene que cualquier despido arbitrario es incompatible con el
orden juridico, ya que la arbitrariedad contradice el principio de razonabilidad implicito
en la Constitucion, pues, este establece en su articulo 27 que se debe brindar una
proteccion adecuada contra el despido arbitrario, lo que no significa que se legitime al

empleador a despedir sin justificacion, es decir, esta proteccion no puede interpretarse
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como una autorizacion para despedir por mera voluntad, sin una causa objetiva. Por el
contrario, los despidos sin fundamento afectan derechos fundamentales y, por tanto,
pueden dar lugar a su nulidad. Por ello, la ley laboral enumera claramente cuando un
despido es justificado, ya sea por problemas en la capacidad o conducta del trabajador,

como la desobediencia, la deshonestidad o el bajo rendimiento intencional.

En este marco, el TC es competente para determinar si un despido ha violado derechos
fundamentales, mas alld de lo que establezca la legislacion ordinaria, pues, si se
comprueba tal afectacion, el despido carece de efectos legales y debe ser declarado nulo,
restableciendo el derecho del trabajador mediante su reposicion o la eliminacién del acto
lesivo, lo cual se basa en el principio de primacia constitucional, que impide validar
cualquier accion contraria a la Constitucion o a los tratados internacionales sobre
derechos humanos. Esta interpretacion se ha mantenido reconociendo que, ante una

vulneracién constitucional, corresponde una proteccion restitutoria.

También, es menester sefialar que el TC establecio que en el régimen laboral peruano el
principio de continuidad laboral opera como un limite a la contratacion laboral por tiempo
determinado, refiriendo incluso que en la Sentencia N° 1874-2002-AA/TC, dicho
Tribunal habria precisado que hay una preferencia por la contratacion laboral por tiempo
indefinido respecto a la contratacion de duracion determinada, donde esta Gltima es de
caracter excepcional y Unicamente procede cuando las labores que vaya a prestar el
trabajador (objeto del contrato) sea de naturaleza temporal o accidental, siendo ello asi,
es que, como resultado de ese caracter excepcional, la ley establece formalidades,
requisitos, condiciones y plazos especiales para esta contratacion temporal, e incluso
sanciones cuando se pretenda la simulacion o el fraude, y con ello evadir la contratacion

laboral por tiempo indeterminado.

4.5.2. EXP. N° 01084-2004-PA/TC

En el presente caso, una servidora publica interpuso una accion de amparo contra la
vicepresidenta del Gobierno Regional de Puno y la Sub - directora de la Aldea Infantil
Virgen de la Candelaria, solicitando el cese a la vulneracion de sus derechos
constitucionales al debido proceso y al trabajo; y que, en consecuencia, se disponga su
reposicién en el cargo que desempefiaba (Tribunal Constitucional del Perd, 2004). Frente
a esta situacion, el Tribunal resolviendo dicho recurso evidencio que se habria infringido

elarticulo 1 de la Ley N.° 24041, ya que se habria cumplido con la prestacion de servicios
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por mas de un afio ininterrumpido en labores de naturaleza permanente de la entidad
demandada. Ahora, resulta oportuno sefialar que el Tribunal sefiala enfaticamente en su
sentencia que la politica administrativa tendiente a impedir que surta efectos la Ley N °
24041, donde la administracién interrumpa tendenciosamente la vigencia de los contratos
para evitar la continuidad en la prestacion del servicio y genere lapsos de interrupcién de
los contratos, no afectan la continuidad laboral de la servidora.

En ese sentido, el Tribunal Constitucional al resolver el Expediente N° 1084-2004-
AA/TC PUNO, caso de dofia Rosalia Nelly Pérez VVasquez, quien habia sido cesada por
terminacion de contrato a pesar de superar el afio de labores con algunos breves periodos
de interrupcién en sus servicios no mayores de treinta dias, considerd que las breves
interrupciones para impedir que surta efecto la Ley N° 24041 constituyen interrupciones
tendenciosas que atentan contra el articulo 26° de la Constitucién, habiendo concedido

amparo a dicha demandante y ordenando su reposicion.

Sin embargo, surge la necesidad de interpretar qué significa servicios ininterrumpidos, ya
que, una lectura literal podria llevar a pensar que cualquier pausa, aunque sea minima,
anula el derecho a la estabilidad laboral, pero esta vision rigida entra en conflicto con
principios constitucionales, como el derecho al trabajo protegido por el articulo 22 de la
Constitucién, que garantiza que nadie puede ser despedido sin una causa justa. Por tanto,
en el contexto del empleo publico, no puede admitirse que pequefias interrupciones en la
prestacion de servicios, muchas veces impuestas por la propia administracion, sirvan

como excusa para negar derechos laborales reconocidos por la Constitucion.

Entonces, el TC ha ratificado esta interpretacion mas garantista, y por ello, en el caso del
expediente N.° 1084-2004-AA/TC, la trabajadora fue cesada pese a haber laborado por
mas de 3 afios, argumentandose que hubo interrupciones en sus contratos, no obstante, el
tribunal concluyd que dichas interrupciones, al ser menores a 30 dias y claramente
tendenciosas, no podian considerarse una ruptura real en la continuidad del servicio, mas
bien, fueron vistas como estrategias administrativas para evitar los efectos protectores de
la Ley N.° 24041. Por lo tanto, el tribunal determiné que dichas interrupciones vulneraban
el articulo 26 de la Constitucion, que prohibe el trato arbitrario en el trabajo, por ello, se
otorg6 el amparo solicitado y se ordend la reposicion de la demandante, reafirmando que

los derechos laborales no pueden ser burlados mediante formalismos administrativos.
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Por ultimo, el TC establece que, al interpretar el articulo 1 de la Ley N.° 24041, debe
entenderse que las breves interrupciones en el servicio de un trabajador publico
contratado para labores de naturaleza permanente no afectan su derecho a la estabilidad
laboral si dichas interrupciones fueron provocadas intencionalmente por la entidad
empleadora con el fin de evitar reconocer los beneficios que otorga esta ley, es decir, si
el empleador corta temporalmente el vinculo laboral solo para impedir que el trabajador
alcance el afio de servicio continuo requerido por la ley, ese acto no puede ser considerado

vélido para negar sus derechos.

En tal contexto, el tiempo laborado debe considerarse ininterrumpido, ya que la
interrupcién no fue voluntaria ni justificada, sino arbitraria, por tanto, estos trabajadores
solo pueden ser cesados por causas justificadas y conforme al procedimiento disciplinario
regulado en el capitulo quinto del Decreto Legislativo N.° 276, el cual exige una serie de

garantias y etapas antes de una desvinculacion definitiva.

5. Legislacion comparada

5.1. Colombia

En Colombia, el principio de continuidad laboral esta recogido de manera implicita en el
Codigo Sustantivo del Trabajo, particularmente en lo que respecta a la naturaleza de los
contratos laborales (Congreso de Colombia, 2002). Este cuerpo normativo establece
como regla general que todo contrato de trabajo se presume celebrado a término
indefinido, salvo que se demuestre lo contrario mediante un contrato escrito y con una
causa objetiva para su duracion determinada. Esta presuncion legal refuerza la nocion de
continuidad del vinculo laboral, ya que parte de la base de que la relacion entre trabajador
y empleador debe mantenerse en el tiempo mientras subsistan las condiciones que la

originaron.

El articulo 45 del Cddigo Sustantivo del Trabajo establece que el contrato de trabajo
termina por mutuo acuerdo, vencimiento del término pactado, terminacion por justa
causa, o por decision unilateral con o sin justa causa, entre otras razones (Congreso de
Colombia, 1950). No obstante, la ley también contempla que, en ausencia de una causal
objetiva, la terminacion no puede producirse de forma arbitraria. Esto significa que las
relaciones laborales no pueden ser interrumpidas caprichosamente sin vulnerar el

principio de estabilidad en el empleo, estrechamente relacionado con la continuidad
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laboral. Asi, la normativa promueve una vision protectora del trabajador, exigiendo

formalidades y justificaciones para interrumpir el vinculo contractual.

Por otra parte, el articulo 61 del mismo Codigo dispone que el contrato de trabajo puede
suspenderse sin que ello implique una terminacion del vinculo laboral. Entre las causas
de suspension se incluyen motivos como el descanso por enfermedad, licencia por
maternidad, fuerza mayor temporal y huelga. Estas suspensiones, debidamente reguladas,
no afectan la continuidad laboral del trabajador, quien conserva su relacién de
dependencia con el empleador. Esto evidencia que la normativa colombiana reconoce que
pueden existir interrupciones en la prestacién del servicio sin que ello extinga la relacion

laboral.

La figura de la suspension del contrato es fundamental para garantizar que, en casos donde
la prestacion efectiva del servicio se detiene temporalmente por causas ajenas al
trabajador, este no pierda sus derechos laborales ni se vea perjudicado en la antigtiedad o
en el goce de beneficios laborales acumulativos. La ley colombiana, al establecer un
marco para estas interrupciones justificadas, otorga proteccion al trabajador y mantiene
la vigencia del principio de continuidad laboral. Esta disposicion normativa refuerza la
idea de que no toda interrupcion equivale a una ruptura del contrato.

En el caso de los contratos a termino fijo, el Codigo establece que deben tener una
duracion definida, pero también indica que si estos contratos se renuevan de manera
sucesiva por mas de tres periodos, se presume que existe una relacion de trabajo
indefinida. Esta disposicion normativa busca evitar el uso fraudulento de los contratos
temporales para encubrir una relacién laboral continua, asegurando que la estabilidad del
trabajador no se vea afectada por formalismos contractuales. Es una manifestacion del

principio de primacia de la realidad que impregna el derecho laboral colombiano.

La normativa también incluye mecanismos que obligan al empleador a justificar la no
renovacion de contratos temporales cuando hay una expectativa razonable de continuidad
por parte del trabajador. Si bien la ley permite pactar contratos de duracion determinada,
el uso reiterado de esta modalidad sin una causa objetiva y razonable puede generar
responsabilidad para el empleador. Esta obligacion refuerza la seguridad juridica y
protege al trabajador frente a decisiones unilaterales que interrumpan su empleo sin

justificacion valida.
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Ademaés, Colombia ha ratificado varios convenios de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), los cuales han sido incorporados en su ordenamiento juridico interno.
Entre estos se encuentra el Convenio N° 158 sobre la terminacion de la relacion de trabajo
por iniciativa del empleador, que establece que el trabajador no debe ser despedido sin
una causa justificada relacionada con su conducta o desempefio laboral, o con las
necesidades operativas de la empresa. Este instrumento internacional también alude a la
necesidad de mantener relaciones laborales estables, prohibiendo despidos arbitrarios o
injustificados, lo cual se traduce en la promocion del principio de continuidad.

El marco juridico colombiano reconoce la proteccion de los derechos laborales como
parte de los derechos fundamentales, y dentro de este conjunto se encuentra el derecho al
trabajo y a su estabilidad. En consecuencia, el principio de continuidad no solo se
considera un criterio interpretativo, sino que esta enraizado en el orden constitucional y
se proyecta en la interpretacion de todas las normas laborales. Esta orientacion garantiza
que cualquier acto o contrato que afecte la permanencia del vinculo laboral deba
interpretarse a favor del trabajador, reforzando su proteccién frente a despidos o
interrupciones injustificadas.

Asimismo, la Ley 50 de 1990 y la Ley 789 de 2002 introdujeron ciertas flexibilizaciones
al mercado laboral, como nuevas formas de contratacion temporal o por obra, pero sin
dejar de lado la proteccién del principio de continuidad. La legislacién dejo claro que
estas formas de contratacion deben justificarse plenamente, y no deben ser utilizadas
como mecanismos para interrumpir la estabilidad del trabajador sin una razon legitima.
En estos casos, si la relacion laboral subsiste en los hechos, aunque los contratos formales

se interrumpan, la continuidad debe presumirse.

Finalmente, el principio de continuidad laboral en Colombia debe analizarse junto con el
principio de primacia de la realidad. Segun este principio, si existe una relacion laboral
en los hechos caracterizada por la subordinacidn, la prestacion personal del servicio y la
remuneracion, se entendera que hay un contrato de trabajo, sin importar el nombre o la
forma del contrato. Esto implica que, si un trabajador es contratado reiteradamente para
realizar las mismas funciones, con las mismas condiciones, aun con interrupciones breves
entre contratos, se presumira la existencia de una Unica relacion laboral continua. Asi, el

derecho laboral colombiano pone énfasis en la realidad material por encima de las
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formalidades, consolidando una proteccion robusta frente a interrupciones artificiales o

simuladas.

5.2. Bolivia

En Bolivia, el marco legal que regula las relaciones laborales se encuentra principalmente
en la Ley General del Trabajo (LGT), promulgada mediante Decreto Ley de 24 de mayo
de 1939, y su reglamento. Esta normativa reconoce la existencia de un vinculo laboral
basado en la prestacién personal de servicios bajo subordinacion y dependencia, a cambio
de una remuneracion. El principio de continuidad laboral, aunque no esta expresamente
definido con ese nombre en el texto legal, puede deducirse de diversas disposiciones que
regulan la estabilidad y proteccién del trabajador, en especial en lo relativo a la

terminacion del contrato sin causa justificada.

Una caracteristica destacada del derecho laboral boliviano es la proteccion a la estabilidad
laboral, especialmente en los contratos por tiempo indefinido. El articulo 13 de la LGT
establece que el contrato de trabajo se presume como indefinido, salvo prueba en
contrario. Esta disposicion es clave, ya que implica que la relacion laboral debe
entenderse como continua mientras no exista una causa legalmente valida para su
interrupcién. Esta presuncion opera como una salvaguarda frente a la precarizacién
laboral mediante contratos temporales o por obra, que se utilicen de forma sucesiva para

evitar el reconocimiento de derechos laborales.

Asimismo, el articulo 16 de la LGT establece que los trabajadores que sean despedidos
sin causa justificada deben ser reincorporados a sus fuentes de trabajo, lo que refuerza
aun mas el principio de estabilidad en el empleo. En consecuencia, si un empleador
intenta interrumpir la relacion laboral sin motivo justificado o mediante una figura
contractual que simule la finalizacion de la relacion (por ejemplo, una “consultoria”
repetida), la ley presume la continuidad y da derecho al trabajador a ser reinstalado. Este
articulo otorga al trabajador un instrumento fuerte para hacer valer su derecho a la

permanencia laboral.

En cuanto a los contratos por tiempo determinado, la normativa boliviana los permite en
ciertos casos especificos, como actividades temporales o estacionales, o cuando asi lo
requiera la naturaleza del servicio. Sin embargo, si se verifica que el trabajo realizado no
responde a una temporalidad objetiva y que los contratos se han renovado en forma
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sistematica, la ley presume la existencia de un contrato indefinido. Esto es reforzado por
el reglamento de la Ley General del Trabajo, el cual establece que el contrato de duracion
determinada no puede extenderse mas all& del tiempo estrictamente necesario para el

cumplimiento de la obra o tarea encomendada.

Bolivia también contempla la figura de la suspensién del contrato de trabajo por causas
legales, como licencia por maternidad, enfermedad, fuerza mayor, entre otras. Estas
suspensiones no implican la ruptura del vinculo laboral, sino una pausa legalmente
permitida en la prestacion del servicio. Durante estos periodos, el trabajador conserva su
relacion de dependencia y los derechos inherentes a la misma. Esta disposicion implica
que la interrupcion del trabajo no afecta la antigliedad ni el derecho a la estabilidad,

siempre que esté justificada y dentro del marco legal previsto.

El principio de primacia de la realidad, aunque no aparece de forma expresa en la LGT,
es aplicado por las autoridades laborales y es congruente con la orientacion protectora del
derecho laboral boliviano. Esto significa que, si una relacion de trabajo se presenta de
manera continua, bajo subordinacién y con pagos periddicos, se considerara relacion
laboral aunque el contrato tenga una forma civil o mercantil (como sucede con muchos
contratos de consultoria en el Estado). Esta doctrina evita que se encubran verdaderas
relaciones laborales con formas contractuales diferentes para eludir derechos laborales,

como la estabilidad y la continuidad.

En el &mbito de la administracion publica, la Ley del Estatuto del Funcionario Publico
(Ley N° 2027) distingue claramente entre el personal de planta y el contratado. Los
contratos ocasionales no generan derechos de estabilidad laboral, pero esta ley también
establece que si el vinculo se extiende en el tiempo y el trabajador realiza funciones
permanentes, podria abrirse una discusion sobre la existencia de una relacion laboral de
caracter indefinido. Aunque en el sector publico las reglas pueden ser diferentes respecto
al régimen privado, existe un principio general en el derecho boliviano de que ninguna
relacion de trabajo puede ser interrumpida injustificadamente ni disfrazada para vulnerar

los derechos del trabajador.

Por ultimo, Bolivia ha ratificado convenios fundamentales de la OIT como el Convenio
N.° 98 sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva y el Convenio N.° 158
sobre la terminacion de la relacion de trabajo, los cuales establecen directrices sobre la
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estabilidad en el empleo y la proteccion frente a despidos arbitrarios. Estos convenios
forman parte del bloque de legalidad y se aplican en conjunto con la normativa interna
(Estado Plurinacional de Bolivia, 1999). En consecuencia, cualquier interrupcion
injustificada de una relacion laboral sostenida en el tiempo puede contravenir no solo la
legislacién nacional, sino también compromisos internacionales suscritos por el Estado
boliviano, lo que refuerza la idea de que la continuidad del vinculo laboral debe ser la

regla y no la excepcion.

5.3. Argentina

En Argentina, la continuidad del vinculo laboral es un principio esencial dentro del
sistema juridico del trabajo. Este principio parte de la idea de que las relaciones laborales,
una vez establecidas, deben prolongarse en el tiempo, manteniéndose activas salvo que
exista una causa valida y comprobable para su finalizacién. La legislacion establece que,
ante cualquier duda o ambigtedad respecto a la vigencia de un contrato de trabajo, debe
presumirse su continuidad (Congreso de la Nacion Argentina, 2003). Esta regla se
encuentra profundamente enraizada en el derecho del trabajo argentino, el cual privilegia
la estabilidad del empleo como una herramienta fundamental para proteger al trabajador
frente a decisiones arbitrarias o estrategias empresariales que busquen precarizar el
trabajo a través de contrataciones discontinuas.

El ordenamiento juridico argentino, a traves de su ley madre en materia laboral, parte de
la presuncion de que todo contrato de trabajo se celebra por tiempo indeterminado. Es
decir, a menos que se justifique adecuadamente la existencia de una causa objetiva que
justifique una duracién determinada, se considera que el trabajador debe mantener su
relacion laboral en el tiempo de manera estable. Esto implica una fuerte proteccion contra
el uso abusivo de contratos por plazo fijo o de caracter eventual, evitando asi que se

conviertan en mecanismos para evadir obligaciones laborales permanentes.

En la legislacion se contemplan también situaciones en las que la relacion laboral puede
quedar suspendida de manera legal sin que esto implique su terminacion. Estas
suspensiones, como en los casos de enfermedades inculpables, accidentes o licencias
especiales, no afectan la vigencia del vinculo, ya que se considera que el trabajador
conserva su puesto mientras dura la causa que lo aparta temporalmente de sus funciones.

Durante este tiempo, el empleador tiene la obligacién de mantener el cargo y no puede
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disponer de él para contratar a otra persona en forma definitiva, lo que refuerza la vision

juridica de que estas interrupciones no cortan el curso de la relacion laboral.

En particular, cuando se trata de situaciones en las que el trabajador se ausenta por razones
médicas, la ley garantiza su permanencia en el empleo por un periodo de tiempo
proporcional a su antigiiedad y sus cargas familiares. Si al finalizar este tiempo el
trabajador no se ha reincorporado, ain asi el empleador esta obligado a conservarle el
puesto durante un afio adicional. Esta extension, conocida como periodo de conservacion
del empleo, tiene por objetivo evitar que un trabajador enfermo pierda su fuente de
ingresos sin una causa objetiva, asegurando que pueda reincorporarse cuando mejore su

salud.

Otro aspecto relevante se presenta en los contratos por temporada, muy comunes en
actividades agricolas, turisticas y de eventos. En estos casos, aunque la prestacion de
servicios no sea continua a lo largo del afio, la legislacion laboral presume la existencia
de una relacion laboral estable que se mantiene durante los recesos. EI empleador esta
obligado a convocar al trabajador al inicio de cada temporada, y si no lo hace, se considera
que ha existido una ruptura injustificada del vinculo. Esta regulacion reafirma el caracter
protector del derecho del trabajo argentino, al garantizar que las interrupciones propias
de las actividades estacionales no afecten la estabilidad del trabajador.

Un principio implicito, pero de gran fuerza en la interpretacion de las relaciones laborales
en Argentina, es el de la primacia de la realidad. Segun este criterio, lo que realmente
ocurre en la relacion de trabajo como la continuidad, la subordinacién y la dependencia
econdmica tiene mayor peso que lo que formalmente se expresa en los documentos. Esto
significa que si un trabajador cumple funciones permanentes y regulares en una empresa,
aungue esté contratado mediante convenios temporales o por terceros, se entendera que

existe una relacion laboral directa e ininterrumpida con quien se beneficia del trabajo.

Ademas, la legislacion establece que ante vacios legales o situaciones no previstas
expresamente, las relaciones laborales deben interpretarse en funcion de principios
generales como la justicia social, la equidad, la buena fe y la finalidad protectora del
derecho del trabajo. Este marco normativo permite que las autoridades laborales y los

jueces resuelvan los conflictos de manera que se favorezca la estabilidad y la proteccion
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del empleo, incluso cuando se presentan situaciones complejas o no reguladas de manera
detallada por la ley.

La combinacion de estos elementos la presuncion de contrato indefinido, las restricciones
al uso de contratos temporales, las protecciones frente a la suspension del trabajo por
causas legales y la primacia de la realidad configura un sistema normativo robusto que
favorece la estabilidad y permanencia en el empleo. Cualquier interrupcién injustificada
0 estrategia contractual que busque fraccionar artificialmente la relacion laboral para
evitar derechos del trabajador serd considerada como una vulneracion a la ley. En ese
sentido, Argentina ha desarrollado un marco legal coherente con los principios del
derecho del trabajo y con los compromisos internacionales asumidos en materia de

proteccion del empleo.

5.4. México

En el sistema juridico laboral mexicano, la Ley Federal del Trabajo (LFT) establece como
regla general que los contratos laborales deben celebrarse por tiempo indeterminado,
considerando esta modalidad como la forma natural y predominante de contratacion. Este
principio busca asegurar la estabilidad en el empleo, elemento clave dentro del modelo
protector del derecho del trabajo. Asi, el articulo 35 de la LFT sefiala expresamente que
el contrato por tiempo indeterminado debe utilizarse cuando la relacion laboral tenga
como finalidad la realizacion de labores permanentes, es decir, aquellas que no estan
sujetas a una temporalidad o una obra especifica (Congreso de los Estados Unidos
Mexicanos, 1970).

No obstante, la misma legislacion admite excepciones cuando se trata de labores de
duracion limitada o que tienen un carécter eventual. Por ejemplo, el contrato por tiempo
determinado se permite si asi lo justifica la naturaleza del trabajo, como en el caso de
sustitucion temporal de un trabajador o de labores que por su esencia no pueden
extenderse en el tiempo. Igualmente, se regula el contrato por obra determinada, previsto
para tareas especificas que concluyen una vez terminada la obra pactada. Aun asi, estas

formas contractuales deben utilizarse bajo criterios objetivos y no de manera arbitraria.

Es importante sefialar que, si bien se permite la contratacion temporal, la LFT impone
limites para evitar que esta modalidad sea usada con la intencion de burlar derechos

laborales. En este sentido, cuando existe una renovacién continua o sistematica de
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contratos temporales sin que exista una causa legal que lo justifique, se presume que
existe una relacion por tiempo indeterminado. Esto responde al principio protector del

trabajo, que privilegia el fondo de la relacién por encima de su forma contractual.

Ademas, la sucesion de contratos temporales con interrupciones minimas o aparentes no
elimina la continuidad laboral, especialmente si el trabajador sigue desempefiando las
mismas funciones bajo condiciones similares. En tales circunstancias, el vinculo se
considera continuo y, por tanto, adquiere las caracteristicas de un contrato por tiempo
indeterminado. Este razonamiento se fundamenta en el principio de estabilidad en el

empleo, que es uno de los pilares de la legislacion laboral mexicana.

Otro aspecto normativo importante se refiere a la suspension temporal del trabajo, que se
contempla en los articulos 42 al 45 de la LFT. Estas disposiciones establecen que el
contrato de trabajo puede suspenderse por causas como enfermedad, incapacidad
temporal, arresto del trabajador, o falta de materia prima no imputable al empleador. Sin
embargo, dicha suspension no implica una terminacion del contrato, sino una interrupcion
temporal de la obligacion de prestar servicios y pagar salario, sin que se vea afectada la
antigliedad ni la relacion laboral como tal.

A su vez, el articulo 53 de la LFT regula las causas de terminacion de la relacién laboral,
especificando que estas deben ser justificadas legalmente. Por lo tanto, cualquier
interrupcion definitiva del vinculo sin causa legalmente valida puede ser considerada
como un despido injustificado, dando lugar a indemnizaciones y, en algunos casos, a la
posibilidad de reinstalacion. Este marco legal fortalece ain mas la proteccion frente a

interrupciones arbitrarias.

Asimismo, México ha ratificado maltiples convenios de la OIT, entre ellos el Convenio
158 sobre la terminacién del empleo. Esta normativa internacional complementa el
sistema juridico mexicano y refuerza el principio de que la relacion de trabajo no puede
darse por terminada sin una razon objetiva. En este contexto, las interrupciones laborales
injustificadas podrian considerarse una violacion al derecho internacional laboral

incorporado al derecho interno.
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5.5. Brasil

En la ley brasilefia, el contrato de trabajo esta regulado por la Consolidacién de las Leyes
del Trabajo (Consolidacéo das Leis do Trabalho, CLT), que establece un sistema dual de
contratacion: por tiempo indeterminado o por tiempo determinado. La CLT, desde su
origen, ha promovido el empleo estable y continuo como la forma predominante de
contratacién, considerando que solo circunstancias excepcionales y justificadas pueden

dar lugar a contratos temporales.

Asi, el contrato por tiempo indeterminado se establece como la norma general, mientras
que los contratos a plazo determinado solo pueden celebrarse en situaciones especificas,
como cuando se trata de actividades transitorias o servicios cuya naturaleza lo requiera.
Ademas, la duracién de estos contratos esta legalmente limitada y su renovacién continua
esta restringida. Si un contrato de duracion determinada se renueva sin una causa legitima
0 se repite de manera continuada, se considera que existe una relacion laboral permanente.

Es relevante sefialar que el principio de continuidad de la relacion laboral tiene un papel
fundamental en la interpretacion de la CLT. Este principio establece que, aunque pueda
haber interrupciones aparentes entre contratos sucesivos, lo que importa es la realidad de
la prestacion del trabajo. Por lo tanto, si un trabajador presta servicios de forma habitual,
subordinada y para el mismo empleador, se presume que existe un contrato por tiempo
indeterminado, incluso si las partes han firmado contratos separados con breves pausas

entre ellos.

Asimismo, la CLT regula situaciones en las que el contrato de trabajo puede suspenderse
temporalmente sin que se extinga, como en casos de enfermedad, accidente, licencia sin
goce de sueldo, entre otros supuestos previstos por la ley. Estas suspensiones no implican
la terminacion del contrato, sino que representan interrupciones formales en el
cumplimiento de las obligaciones laborales, manteniendo la relacion juridica entre las

partes.

Otro aspecto a considerar es que Brasil reconoce la nulidad de los actos juridicos
simulados. Esto significa que, si una relacion laboral se disfraza mediante un contrato
civil, de prestaciobn de servicios o consultoria, pero en la practica se observa
subordinacion, regularidad en la prestacion de servicios y pago de salario, se debe

reconocer que existe una relacion laboral. Esto también implica el reconocimiento de la
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continuidad laboral, incluso cuando haya breves periodos de interrupcion entre contratos
fraudulentos.

La legislacion brasilefia también establece que el despido arbitrario es una infraccion que
debe ser resarcida mediante el pago de una indemnizacion. La Constitucion Federal de
1988, en su articulo N° 7, garantiza la proteccion contra el despido sin causa justificada.
Por lo tanto, cualquier terminacion del contrato que no esté fundamentada en una causa
legal debidamente probada, y que intente presentarse como una interrupcién inocente,
puede ser objeto de sanciones legales por parte del empleador (Republica Federativa do
Brasil, 1988).

Adicionalmente, Brasil ha incorporado a su legislacion los convenios internacionales
pertinentes, como los de la OIT, que refuerzan la obligacién de proteger el empleo frente
a interrupciones injustificadas o fraudulentas. Estos convenios complementan las
normativas nacionales y guian la interpretacion de la CLT, priorizando la proteccion del
empleo vy la dignidad del trabajador como principios fundamentales.

5.6. Ecuador

En Ecuador, las interrupciones laborales y la estabilidad en el empleo son temas regulados
con especial atencion en el Cddigo de Trabajo, cuyo objetivo principal es garantizar
derechos fundamentales a los trabajadores. En primer lugar, se destaca que, aunque la
legislacion permite contratos por tiempo fijo bajo circunstancias especificas como
proyectos temporales o suplencias, existe un limite claro para evitar el abuso de esta
figura, el cual se traduce en el principio de continuidad laboral, consagrado en el articulo
326 inciso 7 de la Constitucion, el cual actia como un mecanismo protector, asegurando
que las renovaciones sucesivas de contratos temporales no desdibujen la naturaleza

indefinida de la relacion laboral (Asamblea Nacional del Ecuador, 2005).

No obstante, en la préactica, ciertos empleadores recurren a la renovacion constante de
contratos temporales para evadir obligaciones propias de una relacion indefinida, como
indemnizaciones por despido o beneficios sociales. Por ejemplo, en sectores como la
construccion o el turismo, es comdn observar que trabajadores son contratados
repetidamente bajo modalidades temporales para labores que, en realidad, son

permanentes, vulnerando, de esa manera no solo el principio de continuidad, sino que
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también genera inestabilidad econdmica y emocional en los empleados, quienes enfrentan

periodos de incertidumbre entre cada contrato.

En este contexto, la jurisprudencia ecuatoriana interpreté que la recurrencia en la
contratacién temporal configura vinculaciones laborales de carécter indefinido, tal como
lo establecio la Corte Constitucional en sentencias como la N° 001-15-SIN-CC, cuando
un trabajador demuestra continuidad en sus funciones mas alla de los plazos fijados,
adquiere automaticamente los derechos de un contrato permanente, y como consecuencia,
el empleador queda obligado a reconocer beneficios como vacaciones, décimos sueldos
y fondos de reserva, ademas de posibles indemnizaciones en caso de despido
injustificado.

Ademas, esta interpretacion judicial no solo protege al trabajador, sino que también
refuerza la equidad en las relaciones laborales, pues, cuando un contrato temporal se
transforma en indefinido por efecto de la jurisprudencia, el empleado accede a derechos
como la estabilidad laboral reforzada, prevista en el articulo 169 del Cédigo de Trabajo,
que limita los motivos de despido. Asimismo, se garantiza su inclusion en sistemas de
seguridad social y programas de capacitacion, elementos esenciales para reducir la brecha
de desigualdad en el mercado laboral.

Por otro lado, el caso de los trabajadores privados que laboran en entidades publicas
introduce complejidades adicionales, ya que si bien estos empleados estan tedricamente
amparados por el Codigo de Trabajo, su situacion suele regirse por normativas especificas
de cada institucion, lo que genera un escenario hibrido. Por ejemplo, en hospitales
publicos o universidades, es frecuente que personal administrativo o técnico sea
contratado mediante empresas externas, sometiéndose a regimenes que combinan
disposiciones laborales comunes y regulaciones administrativas, y esta dualidad puede
derivar en vacios legales, especialmente en temas como jornadas laborales o acceso a

asScensos.

Sin embargo, esta superposicion de normas no siempre garantiza una proteccion integral,
pues, en muchos casos, las entidades puablicas argumentan que sus procesos de
contratacion se rigen por la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), la cual prioriza
criterios de concurso y méritos, pero no siempre asegura la continuidad laboral y como
resultado, trabajadores subcontratados enfrentan interrupciones frecuentes, ya que sus
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contratos dependen de partidas presupuestarias temporales o de la discrecionalidad de las
autoridades. Este fenébmeno es particularmente visible en areas como la educacion o la

salud, donde la tercerizacion ha crecido en afios recientes.

A pesar de lo anterior, debe reconocerse que ciertas actividades del sector publico
requieren flexibilidad contractual, como proyectos de infraestructura o campafas
temporales. No obstante, cuando dicha flexibilidad se convierte en la norma y no en la
excepcion, se perpetda la precariedad y un ejemplo claro son los profesionales de la salud
contratados para enfrentar emergencias sanitarias, cuyos vinculos laborales suelen

terminarse una vez superada la crisis, aun cuando persiste la necesidad de sus servicios.

Frente a estos desafios, la Autoridad Inspectora de Trabajo tiene la responsabilidad de
vigilar el cumplimiento de las normas, tanto en el sector privado como en el publico,
mediante inspecciones periédicas, pudiendo identificar patrones de contratacion abusiva
y ordenar la regularizacion de vinculos laborales. Ademas, los trabajadores tienen la
facultad de interponer reclamos ante la Defensoria del Pueblo o demandas judiciales para
reclamar su derecho a la estabilidad. No obstante, la efectividad de estos mecanismos
depende de la capacidad institucional y de la voluntad politica para priorizar los derechos
laborales sobre intereses econdmicos.

A pesar de los avances legales, la aplicacion del principio de continuidad en el sector
publico enfrenta obstaculos estructurales que perpetuan interrupciones laborales. En
primer lugar, muchas entidades estatales justifican la contratacién temporal bajo
argumentos como la "naturaleza transitoria del servicio” o la ™disponibilidad
presupuestaria”, incluso cuando las funciones desempefiadas son inherentemente
permanentes. Por ejemplo, en el ambito educativo, es comin que docentes contratados
por afios bajo modalidades temporales no logren acceder a estabilidad, a pesar de cumplir
labores académicas continuas, contradiciendo de esta manera no solo el espiritu del
Codigo de Trabajo, sino que también genera una dualidad perversa, pues, mientras
algunos trabajadores publicos gozan de privilegios como inamovilidad, otros enfrentan

renovaciones constantes sin garantias.

Ademas, la falta de coordinacion entre las normas laborales y las regulaciones
administrativas agrava el problema, puesto que por un lado, el Codigo de Trabajo exige

que, tras cierto nimero de contratos temporales, se reconozca el vinculo indefinido; por
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otro, la Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP) impone requisitos rigidos de
concurso de méritos para acceder a plazas fijas. Dicha contradiccion legal permite que las
instituciones publicas eludan responsabilidades, alegando que los trabajadores privados
subcontratados no cumplen con los procesos formales de seleccion y como consecuencia,
miles de empleados quedan atrapados en un ciclo de precariedad, sin acceso a derechos
basicos como la seguridad social integral o la negociacion colectiva.

Entonces, las interrupciones laborales frecuentes no solo impactan la vida individual de
los trabajadores, sino que también tienen repercusiones amplias en la economia y la
sociedad ecuatoriana. Para comenzar, la inestabilidad contractual limita la capacidad de
planificacion a largo plazo de las familias, lo que se traduce en dificultades para acceder
a créditos hipotecarios, seguros privados o programas de educacion continua, y en
sectores como la salud, por ejemplo, profesionales que laboran en hospitales publicos
mediante contratos temporales reportan niveles elevados de estrés debido a la
incertidumbre sobre la renovacion de sus puestos, lo cual puede afectar la calidad de la

atencion médica.

Por otra parte, desde una perspectiva macroeconémica, la rotacion constante de personal
en el sector publico genera ineficiencias institucionales, ya que cada vez que un trabajador
temporal es reemplazado, se pierde conocimiento acumulado y se incrementan los costos
de capacitacion, lo que es particularmente critico en areas técnicas, como ingenieria o
tecnologia, donde la especializacion requiere tiempo. Asimismo, la precarizacion laboral
debilita la productividad, ya que los empleados en situaciones inestables suelen mostrar

menor compromiso con los objetivos institucionales.

Por lo tanto, es innegable que estas préacticas refuerzan las desigualdades estructurales,
ocasionando que mujeres, jovenes y grupos historicamente marginados sean los mas
afectados por la contratacién temporal, ya que suelen ocupar puestos con menor poder de
negociacion, y de esta manera, el ciclo de precariedad se convierte en un mecanismo de

exclusion, perpetuando brechas que la legislacion laboral pretende erradicar.

5.7. Espafa

En el contexto del ordenamiento juridico laboral espafiol, el principio de continuidad en
la relacidn laboral constituye uno de los pilares fundamentales en la proteccion de los
derechos de los trabajadores. Esta nocion se encuentra profundamente enraizada en el
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Estatuto de los Trabajadores, normativa que establece de manera clara que los contratos
laborales se presumen celebrados por tiempo indefinido, salvo que el empleador logre
acreditar la existencia de una causa objetiva que justifique la temporalidad del vinculo
(Reino de Espafia, 2015). Esta presuncion legal tiene como objetivo primordial fomentar
la estabilidad en el empleo, al tiempo que actia como mecanismo de defensa frente a
posibles despidos arbitrarios o injustificados, contribuyendo asi a la construccién de

relaciones laborales duraderas y equilibradas.

Ademas, es necesario destacar que, si bien la legislacion espafiola reconoce diversas
modalidades contractuales, como los contratos por obra o servicio determinado,
eventuales por circunstancias de la produccion, o de interinidad, todas ellas estan
supeditadas al principio rector de estabilidad laboral, lo que significa que la utilizacion
de estas modalidades excepcionales debe estar debidamente justificada, tanto en su
motivacién como en su duracién, lo cual impide que sean empleadas de manera abusiva
o como forma de evitar la contratacion indefinida.

Por otro lado, la finalizacion de la relacion laboral esta sujeta a una normativa estricta que
impone una serie de requisitos formales y materiales para que el despido de un trabajador
sea considerado valido. En este sentido, el empleador esta obligado a justificar la
terminacion del contrato en causas concretas, ya sean de caracter objetivo, como motivos
economicos, técnicos, organizativos o de produccion; o de indole disciplinaria, derivadas
del incumplimiento grave del trabajador. En ambos supuestos, debe cumplirse un
procedimiento legalmente establecido, que incluye la entrega formal de una carta de
despido debidamente motivada, asi como el respeto de los plazos legales y, en algunos

casos, la consulta previa con los representantes de los trabajadores.

En caso de que el despido sea calificado judicialmente como improcedente, el trabajador
afectado dispone del derecho a optar, segln lo determine el fallo judicial o su voluntad,
entre ser readmitido en su puesto de trabajo en idénticas condiciones o recibir una
indemnizacion compensatoria por la ruptura del vinculo laboral, configurandose como
una salvaguarda efectiva frente a decisiones empresariales unilaterales que carezcan de

fundamento legal.

Asimismo, la legislacion vigente contempla la posibilidad de que el contrato de trabajo
quede en suspenso temporalmente bajo determinadas circunstancias especificas que no
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suponen la extincion de la relacion laboral. Entre estas situaciones se encuentran las
excedencias voluntarias y forzosas, la incapacidad temporal por enfermedad o accidente,
y los permisos por maternidad o paternidad. Durante el periodo de suspension, si bien se
interrumpe la prestacion efectiva de servicios e incluso puede cesar el pago de la
remuneracion, se conserva la relacion juridica entre las partes, asegurando asi el derecho

del trabajador a reincorporarse a su puesto una vez desaparecida la causa de la suspension.

Por otro lado, es importante destacar que la jurisprudencia de los tribunales espafioles ha
contribuido activamente a consolidar este principio de continuidad en el &mbito laboral,
en especial, se ha pronunciado en reiteradas ocasiones en relacion con la subrogacion
empresarial, estableciendo que los cambios en la titularidad de la empresa o en la gestion
del servicio no deben afectar negativamente los derechos adquiridos por los trabajadores,
quienes deben ser mantenidos en sus puestos de trabajo bajo las mismas condiciones

previas.

Finalmente, resulta relevante sefalar que, a lo largo de los afios, las distintas reformas
laborales impulsadas en Espafia han tenido como uno de sus principales objetivos la
adecuacion del marco normativo a las exigencias cambiantes del mercado de trabajo. No
obstante, dichas reformas han mantenido como eje central la proteccién del empleo y la
preservacion de la continuidad laboral, sin renunciar a la necesidad de dotar al sistema de

una cierta flexibilidad.

5.8. Chile

En el contexto del ordenamiento juridico laboral chileno, el principio de continuidad de
la relacion laboral se erige como uno de los pilares fundamentales para la proteccion de
los derechos de los trabajadores, encontrando su consagracion expresa en el articulo 4 del
Cadigo del Trabajo, el cual establece que las modificaciones que afecten a la titularidad
de la empresa no inciden sobre los derechos ni las obligaciones asumidas en virtud del
contrato de trabajo, es decir, la relacion laboral se mantiene vigente incluso cuando se
produce un cambio en el empleador, ya sea por venta, fusion, escision u otra forma de

reorganizacion empresarial (Republica de Chile, 2023).

Dicha regla tiene por objetivo evitar que los trabajadores vean interrumpida o afectada su
estabilidad laboral como consecuencia de decisiones administrativas o comerciales

tomadas por el empleador, por lo que, la normativa chilena garantiza que, pese a que varie
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el sujeto empleador, se preserve la continuidad del vinculo laboral, sin perjuicio de las
condiciones pactadas ni de los beneficios adquiridos por el trabajador.

Ahorabien, la interrupcion de la relacion laboral, se encuentra estrictamente regulada por
la legislacion vigente, especificamente, en el Codigo del Trabajo, el cual contempla
causales especificas para la terminacién del contrato, las cuales deben estar debidamente
justificadas y, ademés, comunicadas por escrito al trabajador afectado, con expresion
clara de los hechos que la motivan. Estas causales incluyen, entre otras: el mutuo acuerdo
entre las partes, la renuncia voluntaria del trabajador, el vencimiento del plazo en los
contratos a término fijo, la conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato, ,
de manera destacada, las necesidades de la empresa, que deben ser reales, objetivas y

comprobables.

Entonces, la legislacion chilena protege al trabajador incluso ante una interrupcién
justificada de la relacion, estableciendo el pago de indemnizaciones legales que buscan
compensar la pérdida del empleo, y permitiendo al trabajador ejercer acciones judiciales
cuando se alegue un despido injustificado o improcedente. Por otra parte, no toda
interrupcién implica el fin del contrato, pues, el ordenamiento juridico chileno contempla
también formas de suspension de la relacién laboral, en las cuales se interrumpe
temporalmente la obligacion de prestar servicios y de pagar remuneraciones, sin que ello
implique una ruptura del vinculo juridico entre trabajador y empleador. Entre los
supuestos de suspension legitima se encuentran las licencias médicas, los permisos sin
goce de sueldo, la realizacion del servicio militar, y la participacion en huelgas legales

dentro de un proceso de negociacion colectiva.

Durante estas suspensiones, la relacion laboral se mantiene viva, es decir, se conserva la
antiguedad del trabajador, sus derechos previsionales y de seguridad social, asi como su
derecho a reincorporarse al puesto una vez concluida la causa que motivo la suspension,
prevaleciendo de esta manera el principio de continuidad, al reconocer que la interrupcion

temporal de la prestacion de servicios no equivale a la extincion del contrato de trabajo.

Desde una perspectiva interpretativa, la jurisprudencia chilena ha ratificado y reforzado
consistentemente este principio, determinando que los cambios estructurales en la
empresa no deben afectar negativamente los derechos de los trabajadores. En el mismo
sentido, la Direccion del Trabajo ha emitido dictamenes vinculantes que reconocen la
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permanencia de los derechos laborales aun en casos de subcontratacion, externalizacion
o reemplazo del empleador, otorgando una sélida proteccién en torno a la estabilidad y
continuidad del empleo, regulando de forma precisa tanto la terminacion como la
suspension del contrato, y estableciendo mecanismos compensatorios y garantias

procesales para el trabajador.

5.9. Italia

En el marco juridico italiano, el principio de continuidad de la relacion laboral constituye
uno de los elementos esenciales del Derecho del Trabajo, el cual estd solidamente
sustentado en el Statuto dei Lavoratori (Ley N.° 300/1970), asi como en el Cddigo Civil
italiano y en diversas normas complementarias. En lineas generales, se establece que los
contratos laborales se presumen por tiempo indeterminado, a menos que existan razones
objetivas que justifiguen una modalidad distinta, como el contrato a término. Esta
presuncion de permanencia tiene como finalidad ofrecer una proteccion reforzada a la
parte mas débil de la relacién juridica: el trabajador, quien goza asi de una tutela especial

frente a la precariedad y la arbitrariedad en la gestion del vinculo laboral.

Ahora bien, cuando se trata de interrupciones en la relacién laboral, el ordenamiento
italiano adopta una posicion claramente garantista, ya que la normativa distingue entre la
suspension y la extincion del contrato de trabajo, otorgando una regulacion especifica y
rigurosa a cada supuesto. En primer lugar, la suspension del contrato puede producirse
por diversas causas legalmente reconocidas, como la incapacidad temporal por
enfermedad, la maternidad o paternidad, el cumplimiento del servicio militar, la
participacion en una huelga legalmente convocada, o incluso por motivos disciplinarios.
Durante estas suspensiones, aunque el trabajador deje de prestar servicios y pueda
interrumpirse el pago de su salario, la relacion laboral se mantiene viva, y con ella
subsisten derechos como la antigliedad, la reserva del puesto y, en algunos casos, el

derecho a subsidios por parte del Estado o de entidades previsionales.

En segundo término, la extincidn definitiva del vinculo laboral también esta estrictamente
regulada, pues, el despido, ya sea individual o colectivo, debe basarse en una causa justa
0 en motivos objetivos, por un lado las causas objetivas incluyen razones econémicas,
organizativas o productivas, mientras que las causas subjetivas se vinculan con el
comportamiento del trabajador, como el incumplimiento grave de sus obligaciones

contractuales. En ambos casos, el empleador esta obligado a respetar un procedimiento
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legal que incluye, entre otros aspectos, la comunicacion formal por escrito y, en ciertas
situaciones, la realizacién de una audiencia previa. Asimismo, la ley reconoce al
trabajador el derecho a impugnar el despido, y si este resulta ser injustificado, el juez
puede ordenar su readmision o establecer una indemnizacion econdémica proporcional al

dafio sufrido y al tiempo de servicio.

Adicionalmente, el principio de continuidad laboral se proyecta también en casos de
reorganizacion empresarial, especialmente cuando se produce una transferencia de
empresa o de unidad productiva, conforme al articulo 2112 del Cédigo Civil. En estos
casos, la legislacion italiana dispone que el trabajador conserva todos los derechos
derivados del contrato de trabajo original, incluyendo la antigliedad, la categoria
profesional y las condiciones laborales previas, sin que sea necesaria su aceptacion
expresa, lo que implica que el nuevo empleador se subroga automaticamente en la
posicion juridica del anterior, lo que evita interrupciones contractuales y refuerza la
estabilidad del empleo.

Asimismo, desde la jurisprudencia, tanto los tribunales laborales como la Corte de
Casacion italiana han desarrollado una doctrina consolidada en defensa del principio de
continuidad. Por ejemplo, se ha sostenido que la existencia de periodos de inactividad
entre contratos sucesivos con el mismo empleador no necesariamente rompe el vinculo
laboral, especialmente si se demuestra que las funciones desarrolladas fueron continuas
0 respondieron a necesidades estructurales de la empresa. Del mismo modo, se ha
protegido a trabajadores en situaciones de cesion ilicita de mano de obra o fraude a la ley,
calificando como indefinidas relaciones formalmente atipicas, pero sustancialmente
estables. Es asi que, el ordenamiento juridico laboral italiano ofrece un entramado
normativo Yy jurisprudencial robusto que no solo presume la continuidad de la relacion
laboral, sino que también regula de manera minuciosa las causas y procedimientos para

su interrupcién o extincion.

5.10. Francia

En Francia, la interrupcion de la relacién laboral constituye una figura juridica
particularmente regulada y sujeta a multiples salvaguardas, ya que se encuentra
intimamente vinculada con el principio de estabilidad y continuidad del empleo, el cual
se erige como uno de los pilares del Code du Travail. Este principio, arraigado en la

tradicién social francesa, establece que toda relacion de trabajo debe considerarse
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indefinida por defecto, salvo que exista una justificacion objetiva y precisa que autorice
una modalidad distinta, como un contrato temporal o de duracién determinada, ya que, la
legislacion francesa busca evitar cualquier forma de precarizacion del vinculo laboral,
imponiendo un control estricto sobre las causales que puedan dar lugar a una interrupcién

del mismo, ya sea por parte del empleador o por circunstancias ajenas a su voluntad.

En efecto, su legislacién reconoce y regula de manera clara diversas situaciones que
pueden dar lugar a una suspensién del contrato de trabajo, lo cual no implica su
terminacion, sino una mera interrupcioén temporal en la prestacion efectiva del servicio
por parte del trabajador, manteniéndose la vigencia del vinculo contractual y
determinados derechos inherentes, como la antigliedad, la proteccion social y, en muchos
casos, el derecho a retornar al mismo puesto 0 a uno equivalente. Asi, entre las causas
mas comunes de suspension laboral reconocidas por el Code du Travail, se encuentran la
enfermedad, el accidente laboral, la maternidad y paternidad, el cumplimiento de deberes
civicos, la huelga legal, las licencias sin goce de haberes y la detencidn preventiva, entre
otras, todas las cuales deben estar debidamente justificadas y documentadas para que
surtan efectos juridicos validos (République Francaise, 2023).

Por otro lado, una de las figuras mas importantes relacionadas con la interrupcion laboral
por decision del empleador es el despido por causas econémicas, el cual esta sujeto a un
procedimiento particularmente riguroso y detallado. En estos casos, el empleador no solo
debe acreditar la existencia de dificultades economicas reales, como una caida
significativa del volumen de negocios o pérdidas econdémicas recurrentes, sino que,
ademas, tiene la obligacion de explorar todas las alternativas posibles antes de proceder
al despido, incluyendo medidas de reubicacion interna, reorganizacion o reconversion
profesional del trabajador. Asimismo, debe realizarse una consulta previa con los
representantes del personal o el comité social y econémico, y, en determinadas
circunstancias, se exige la aprobacion de la administracion laboral (inspection du travail),

lo que refuerza el caracter protector de la normativa francesa en este ambito.

A nivel jurisprudencial, los tribunales laborales franceses, encabezados por el Conseil de
Prud’hommes, han desarrollado una linea interpretativa consistente y rigurosa, exigiendo
que cualquier interrupcion del contrato laboral sea proporcional, justificada y no
discriminatoria. De hecho, se ha reiterado en multiples sentencias que no basta con alegar

una causal economica o disciplinaria genérica, sino que el empleador debe aportar
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pruebas concretas, coherentes y verificables que acrediten la necesidad de la medida
adoptada, evitando despidos arbitrarios y contribuyendo a consolidar una doctrina
protectora del empleo, en la que se favorece la solucién dialogada de los conflictos
laborales, preservando siempre la continuidad del vinculo, salvo en los casos mas

extremos y debidamente motivados.

Ademas de las causas disciplinarias o econdémicas, Francia reconoce otras formas de
interrupciones temporales del contrato de trabajo que nacen por voluntad del trabajador
0 por circunstancias extraordinarias, como la solicitud de licencias por motivos personales
o profesionales, la participacion en programas de formacion continua o la ejecucion de
funciones publicas temporales. En todos estos supuestos, la legislacion exige que se
formalice la suspension mediante un acuerdo entre las partes, o que se acredite el
cumplimiento de requisitos especificos, como la duracién maxima permitida, el aviso
previo obligatorio o la reincorporacién a la finalizacién del evento causal.

Finalmente, cabe sefialar que el ordenamiento francés ha promovido en los Gltimos afios
mecanismos de flexibilizacion negociada, mediante instrumentos como los acuerdos de
mantenimiento del empleo, los planes de salvaguarda del empleo (PSE) y los contratos
de transicién profesional, los cuales tienen como finalidad gestionar situaciones de crisis
sin recurrir automaticamente a la terminacion de contratos. Dichas herramientas se
sustentan en la negociacion colectiva y la intervencion activa de las autoridades laborales,
quienes supervisan y validan los procesos, de modo que se privilegie la continuidad de

los vinculos laborales aun en contextos adversos.

5.11. Alemania

En el sistema laboral aleman, las interrupciones laborales constituyen un componente
normativo perfectamente diferenciado de la terminacion definitiva del contrato, y estan
concebidas como mecanismos temporales y legitimos que permiten preservar el vinculo
juridico entre el empleador y el trabajador ante determinadas circunstancias
excepcionales, las cuales se encuentran reguladas de forma precisa en el Burgerliches
Gesetzbuch (Codigo Civil Aleman) y en leyes laborales especiales como la
Kindigungsschutzgesetz (Ley de Proteccion contra el Despido), y pueden derivar de
maltiples causas, como enfermedad, maternidad, licencias parentales, accidentes
laborales o incluso situaciones extraordinarias como pandemias o crisis econdémicas. En

todos los casos, el contrato de trabajo no se extingue, sino que se suspende, preservando
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la relacion juridica subyacente y ciertos derechos esenciales del trabajador
(Bundesministerium der Justiz, 2023).

Uno de los ejemplos mas emblematicos de interrupcion laboral en Alemania es el régimen
del Kurzarbeit, o trabajo a jornada reducida, el cual ha cobrado especial relevancia
durante periodos de recesién o crisis como la pandemia del COVID-19. Esta figura
permite a las empresas reducir temporalmente la jornada de sus empleados por causas
econdmicas justificadas, evitando asi despidos masivos; durante el periodo de reduccién,
el Estado aleman asume parte de la remuneracion a través de la Agencia Federal de
Empleo, lo que permite que el trabajador conserve su vinculo contractual, continte
acumulando antigiiedad y mantenga su acceso a prestaciones sociales. De este modo, el
Kurzarbeit representa una solucion pragmatica que conciencia la flexibilidad empresarial
con la estabilidad del empleo, siendo considerado un modelo ejemplar en Europa.

Asimismo, la legislacion distingue entre distintas formas de suspensién individual, tales
como la incapacidad temporal por enfermedad, donde el trabajador tiene derecho a una
baja médica y a percibir el salario completo durante las primeras seis semanas, siendo
luego sustituido por un subsidio estatal. Otras figuras relevantes incluyen la licencia por
maternidad y paternidad, reguladas por la Mutterschutzgesetz y la Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetz, las cuales garantizan no solo la proteccion frente al despido, sino
también el derecho a reincorporarse a su puesto o0 a uno equivalente, ademas de recibir
un subsidio econémico parcial durante la duracion de la licencia. Dichas suspensiones
evidencian una estructura normativa que no solo protege la salud y bienestar del

trabajador, sino que fortalece la funcion social del empleo y su permanencia en el tiempo.

Por otra parte, el modelo aleman también preve interrupciones por razones estructurales
0 empresariales, pero siempre bajo criterios estrictamente regulados y subordinados al
principio de Gltima ratio, es decir, como Ultima opcion frente a otras alternativas menos
gravosas. En este contexto, las suspensiones temporales de actividad o reubicaciones
funcionales dentro de la empresa deben estar debidamente justificadas, y su aplicacion
requiere, en muchos casos, de la consulta con el Betriebsrat (consejo de trabajadores) o
la autoridad administrativa competente. Este enfoque busca garantizar que cualquier
medida de suspension no se utilice de forma arbitraria ni como una via indirecta para
prescindir del trabajador, sino como una estrategia legalmente aceptada para enfrentar

contingencias, siempre bajo vigilancia institucional.
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Asimismo, la jurisprudencia alemana también desempefia un rol protagonico en la
interpretacion y aplicacion de las normas sobre interrupciones laborales, ya que, los
tribunales laborales han desarrollado principios fundamentales como la proporcionalidad
y la justificacion objetiva, los cuales exigen al empleador una documentacion exhaustiva
y un analisis razonado de las circunstancias que motivan la suspension o el despido.
Particularmente, se ha consolidado el principio de prohibicién del despido durante la
interrupcion legal del contrato, lo cual implica que mientras el trabajador se encuentre en
una licencia protegida, como la maternidad o la enfermedad, el empleador no podra poner

término al contrato salvo autorizacion expresa de la autoridad competente.

Finalmente, Alemania ofrece una mayor proteccién para determinados colectivos
especialmente vulnerables, tales como personas con discapacidad reconocida, mujeres
embarazadas, trabajadores en licencia parental y representantes sindicales, quienes no
solo gozan de proteccién frente al despido, sino que en muchos casos estan sujetos a
regimenes especiales de interrupcion laboral que deben ser previamente autorizados por
drganos estatales como la Integrationsamt. Esta estructura normativa, unida a una politica
publica orientada al didlogo social y al consenso, demuestra que en el modelo aleman, la
interrupcién laboral no se concibe como una amenaza a la continuidad del empleo, sino
como una herramienta transitoria y garantista, cuyo objetivo es preservar la fuente de

trabajo hasta que cesen las circunstancias que impiden su desarrollo normal.

5.12. Estados Unidos

En Estados Unidos, la interrupcion del vinculo de trabajo presenta una configuracion
particular, marcada por el predominio del principio del “employment at will”, segiin el
cual, en ausencia de un contrato expreso o de disposiciones legales especificas, cualquiera
de las partes puede terminar la relacion laboral en cualquier momento, sin necesidad de
alegar una causa ni respetar un preaviso. No obstante, aunque este modelo otorga una
elevada flexibilidad al mercado, también ha generado una creciente preocupacion sobre
la vulnerabilidad del trabajador ante despidos intempestivos. En este escenario general,
las interrupciones laborales legales funcionan como excepciones normativas al régimen
at-will, introduciendo espacios de proteccién temporal que impiden la extincion
inmediata del contrato, a la vez que garantizan ciertos derechos fundamentales durante la

ausencia del trabajador.
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Una de las herramientas juridicas mas significativas en esta materia es la Ley de Licencia
Médica y Familiar (FMLA, por sus siglas en inglés), promulgada en 1993, la cual permite
a los empleados que retinan determinados requisitos, como haber trabajado al menos
1,250 horas en los ultimos 12 meses y pertenecer a una empresa con 50 0 mas
trabajadores, tomar hasta 12 semanas de licencia no remunerada por razones médicas o
familiares, sin perder su puesto de trabajo. Esta suspension temporal, aunque no implica
un salario, si garantiza la conservacion del empleo y de ciertos beneficios, como el seguro
médico. En consecuencia, la FMLA se presenta como un contrapeso normativo que
impide al empleador despedir o sancionar al trabajador por ejercer este derecho,
consolidando asi una forma de interrupcion laboral reconocida y protegida por la ley
federal (United States Congress, 1993).

Mas alla de la FMLA, el marco normativo estadounidense contempla otras leyes federales
que regulan de forma indirecta las interrupciones laborales, al establecer limites a la
terminacion del contrato cuando esta responde a causas discriminatorias o de represalia.
Entre ellas se destacan el Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles de 1964, que prohibe
despidos motivados por raza, religién, sexo o nacionalidad; la Ley de Estadounidenses
con Discapacidades (ADA), que protege a trabajadores con condiciones fisicas o mentales
que afectan funciones esenciales, y la Ley de Normas Laborales Justas (FLSA), que

establece derechos en materia de salarios y horas trabajadas.

A nivel subnacional, muchos estados han ido reforzando los marcos de proteccion frente
a la terminacion arbitraria del contrato mediante legislaciones que amplian las
excepciones al at-will. Algunos reconocen la doctrina del despido contrario al orden
publico, la cual impide que un empleador despida a un trabajador que haya denunciado
actos ilicitos, cooperado con investigaciones legales o ejercido derechos constitucionales.
Otros han implementado leyes que exigen causas justificadas de despido en empresas de
determinado tamafio, especialmente en los sectores publico y educativo, configurando asi

un régimen mas proximo a los estandares europeos.

Ademas de las normas escritas, la jurisprudencia de la Corte Suprema y de tribunales
federales ha tenido un papel fundamental en delinear los contornos de la interrupcion
laboral en el marco del sistema at-will. A través de diversos precedentes, se ha ido
reconociendo que, aungue el empleador tiene una amplia discrecionalidad para cesar al

trabajador, existen situaciones en las que el cese durante una interrupcién protegida puede
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ser considerado discriminatorio o retaliatorio, lo cual conlleva responsabilidades legales.
En este sentido, las cortes han afirmado el principio de que ciertas ausencias, como las
derivadas de una enfermedad, discapacidad o cumplimiento de obligaciones legales, no
deben ser penalizadas con el despido, fortaleciendo de esa manera el caracter legitimo de
determinadas interrupciones y otorgando al trabajador un nivel basico de estabilidad

funcional durante su ausencia.

Finalmente, aunque el modelo estadounidense no garantiza por defecto la continuidad
laboral como si ocurre en otros sistemas juridicos, el conjunto de leyes federales, estatales
y criterios jurisprudenciales ha permitido consolidar un régimen fragmentado pero
efectivo de proteccién frente a interrupciones contractuales arbitrarias. Este modelo no
solo reconoce que el trabajador puede ausentarse por razones justificadas sin que ello
implique automaticamente su despido, sino que también fomenta practicas empresariales
mas equilibradas, al obligar al empleador a respetar un marco minimo de derechos
laborales incluso dentro de un sistema predominantemente liberal.

6. Analisis jurisprudencial

6.1. Casacion Laboral N°18751-2017 Lima

La presente casacion se presento por el Ministerio de Agricultura y Riego - MINAGRI,
con el objetivo de impugnar una resolucién judicial adversa en un proceso sobre
reconocimiento de vinculo laboral y otros, el cual fue interpuesto contra la sentencia de
vista, la cual confirmé una sentencia previa desfavorable para el ministerio, en la que se
declar6 parcialmente fundada la demanda presentada por la demandante, quien inicio el
proceso para que se reconociera su vinculo laboral con el ministerio, asi como otros

derechos derivados de dicha relacion (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Ante la confirmacion de la sentencia inicial, el ministerio opt6 por presentar el recurso de
casacion, con la intencién de que la Corte Suprema revisara y, eventualmente, revocara
las decisiones previas. En este caso, el ministerio argumenta que la resolucion del tribunal
superior no se ajusta a derecho y busca una revision que le resulte favorable. Asimismo,
la demanda original de Velasquez Silva se basaba en la existencia de una relacién laboral
que el ministerio, presumiblemente, no reconocia formalmente, y en base a ello, la
sentencia de primera instancia le dio la razon en parte, lo que implicaba el reconocimiento

parcial de sus pretensiones.
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Entonces, el recurso de casacion presentado se admitid, pues, en primer lugar, se alego
una posible infraccion de la Ley N° 27321, la cual establece un nuevo plazo de
prescripcion para las acciones legales derivadas de la relacion laboral, y esta prescripcion
es un aspecto importante en los litigios laborales, ya que define el tiempo méximo en el
que un trabajador puede reclamar sus derechos ante la justicia. En segundo lugar, se
cuestiond la aplicacion del Decreto Legislativo N° 1057, que regula el régimen especial
CAS, el cual establece normas especificas para la contratacién de personal en el sector
publico, diferenciandolo del régimen laboral comin. Por lo tanto, la impugnacion
presentada establece que la sentencia recurrida habria interpretado de manera incorrecta
estas normas, afectando la resolucion del caso (Corte Suprema de Justicia de la Republica,
2017).

Asimismo, para determinar si en este caso se han producido las infracciones normativas
alegadas, es necesario analizar los hechos del proceso y las decisiones adoptadas en las
instancias previas, y para ello, se presenta un resumen de la controversia y del reclamo
formulado por la demandante. En primer lugar, la trabajadora present6 su demanda con
el objetivo de que se reconozca la desnaturalizacion de los contratos bajo los cuales presto
servicios para la entidad demandada, argumentando que sus contratos de Locacion de
Servicios y Contratos Administrativos de Servicios (CAS) no reflejaban la verdadera
naturaleza de su relacion laboral, pues, segin su planteamiento, estos contratos fueron
utilizados de manera irregular para encubrir una relacion de trabajo que, en la practica,
cumplia con los elementos propios de un vinculo laboral de caracter indeterminado.
Ademas, la demandante sostiene que labor6é para la entidad demandada desde el 1 de
marzo de 2005 hasta el 28 de febrero de 2014, fecha en la que cesé en sus funciones, por
lo tanto, solicita que se le reconozca como trabajadora sujeta a un contrato de plazo
indeterminado, con los derechos y beneficios que ello implica. Ademas, como parte de su
pretension, exige el pago de S/ 394,341.83, suma que incluye beneficios sociales e
indemnizacion por despido arbitrario, y a esto se suman los intereses legales

correspondientes, asi como el reembolso de los costos y costas del proceso.

Por otro lado, en la sentencia de primera instancia, resolvié la demanda presentada por la
trabajadora contra la entidad demandada, analizando los argumentos expuestos por ambas
partes y concluyd que la demandante mantenia una relacion laboral de caracter
indeterminado con la entidad. En primer lugar, el juzgado rechaz6 las excepciones
presentadas por la parte demandada, que alegaban prescripcion, caducidad e
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incompetencia por razon de la materia, pues, la entidad argumentaba que la reclamacion
de la trabajadora estaba fuera del plazo legalmente permitido, pero el juzgado determind
que su relacion laboral debia considerarse como una sola y continua, sin interrupciones,
lo que descartaba la aplicacion de la prescripcion (Corte Suprema de Justicia de la
Republica, 2017).

En cuanto al fondo del asunto, se analiz6 la naturaleza de los contratos que vinculaban a
la demandante con la entidad, estableciendo que la trabajadora habia estado contratada
bajo la modalidad de Locacion de Servicios y, posteriormente, bajo el régimen CAS desde
el 1 de marzo de 2005 hasta el 28 de febrero de 2014, fecha en la que ces6 en sus
funciones. Sin embargo, el juzgado concluy6 que estos contratos no reflejaban la realidad
de la relacion laboral y que, en la préctica, la trabajadora desempefiaba funciones propias
de un empleo sujeto al régimen laboral de la actividad privada, y como resultado, declard
que los contratos estaban desnaturalizados y que la demandante debia ser reconocida
como trabajadora a plazo indeterminado. Para sustentar su decision, el juzgado aplico la
presuncion establecida en el articulo 4 de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, segun la cual, si un trabajador presta servicios personales, subordinados y
remunerados, se presume la existencia de una relacion laboral. Ademas, se considerd que
la trabajadora habia laborado sin solucién de continuidad durante todo el periodo
sefialado. Por lo tanto, se reconocid su vinculo laboral con la entidad y la consecuente
aplicacion de derechos y beneficios propios de un contrato de trabajo indeterminado

(Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Luego, en la sentencia de segunda instancia, se reviso el fallo emitido en primera instancia
y, mediante sentencia de vista, decidié confirmar la resolucion anterior, concluyendo que
los argumentos presentados en primera instancia eran correctos, por lo que mantuvo el
reconocimiento de la relacién laboral de la demandante bajo un contrato de plazo
indeterminado. Sin embargo, realiz6 una modificacion en el monto de la indemnizacion
y beneficios reconocidos, elevandolo a S/ 404,045.86, pero a pesar de este ajuste en la
cantidad a pagar, la esencia del fallo permanecid inalterada, ya que la sala reafirmé que
la demandante habia estado vinculada a la entidad demandada mediante una relacion
laboral continua y no a través de los contratos de locacién de servicios ni del régimen
CAS suscritos.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




== . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ; CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

Por otro lado, se evalud la posible infraccidn de la Ley N° 27321, que regula el plazo de
prescripcion de las acciones derivadas de una relacion laboral, pues, establece que los
trabajadores tienen un periodo de 4 afios, contados a partir del dia siguiente a la
finalizacion de su vinculo laboral, para ejercer acciones legales en reclamo de sus
derechos. Entonces, la cuestion a resolver en esta parte del proceso radica en determinar
si dicho plazo se ha cumplido o no en el caso de la demandante (Corte Suprema de Justicia
de la Republica, 2017).

Primero, la entidad demandada argumenta que, al haber transcurrido mas de 4 afios desde
la terminacién de la primera etapa de la relacion laboral, la trabajadora perdié su derecho
a presentar la demanda. Sin embargo, la demandante sostiene que su relacién laboral debe
considerarse como un solo vinculo continuo y no como periodos separados. Por lo tanto,
si el vinculo laboral no se interrumpi6, el computo del plazo de prescripcion solo
empezaria a correr desde la fecha en la que realmente ceso6 en su puesto, lo que implicaria

que su demanda se present6 dentro del tiempo permitido por la ley.

En base a ello, las instancias anteriores consideraron que, efectivamente, la relacion
laboral se mantuvo sin solucidn de continuidad, lo que invalidaria el argumento de la
prescripcion invocada por la entidad demandada. Sin embargo, en sede de casacion, la
sala suprema debe revisar si la norma fue correctamente aplicada en el caso concreto,
pues, si se confirma que la relacion laboral fue ininterrumpida, entonces el plazo de
prescripcion aun no habria transcurrido y la demanda seguiria siendo valida (Corte

Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Asimismo, la prescripcion es un mecanismo legal que establece un limite de tiempo
dentro del cual una persona puede ejercer una accion judicial para reclamar un derecho y
si este plazo transcurre sin que el titular del derecho inicie un proceso judicial, la accion
se extingue, es decir, ya no podra hacer valer su reclamo ante un drgano jurisdiccional.
De igual manera, este principio cumple dos funciones: por un lado, proporciona seguridad
juridica tanto a las personas como a las instituciones, evitando que las disputas se
mantengan indefinidamente abiertas y garantizando estabilidad en las relaciones legales.
Por otro lado, sanciona la inactividad del titular de la accidn, ya que se presume que Si
una persona no ha hecho valer su derecho dentro del tiempo establecido, es porque ha

decidido no ejercerlo o no tenia suficiente interés en hacerlo.
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Entonces, en el &mbito laboral, la prescripcion impide que los trabajadores o empleadores
presenten reclamos después de un periodo prolongado, sin embargo, es importante
considerar que existen circunstancias en las que el plazo de prescripcion puede
suspenderse o interrumpirse, por ejemplo, cuando se reconoce la existencia de un vinculo
laboral continuo, lo que puede generar excepciones en la aplicacion de este principio

(Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

En la sentencia de vista, la sala ratifico la decision de primera instancia y ajust6 el monto
que debia recibir la demandante, fundamentando su decision en la continuidad del vinculo
laboral, sefialando que, aunque en un inicio la actora suscribi6 contratos de locacion de
servicios, posteriormente estos fueron reemplazados por contratos administrativos de
servicios. Asimismo, se destaco que, antes de la firma del contrato CAS, las partes habian
celebrado un contrato de sustitucion en septiembre de 2008, el cual fue prorrogado en
enero de 2009 hasta febrero de ese mismo afio, demostrando que no existié una ruptura
en la relacién laboral, sino una continuidad en la prestacion de servicios. Por lo tanto, la
demandada no podia argumentar que hubo un nuevo contrato sin relacion con los
anteriores, ya que la secuencia de contratos evidenciaba una conexion ininterrumpida

entre ellos (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Luego, en relacién con el periodo comprendido entre el 1 de marzo y el 14 de abril de
2009, la demandante presentd pruebas para demostrar que continué laborando durante
ese tiempo, y entre los documentos aportados, destacé un oficio del Ministerio de
Agricultura en el que se le reconocia por su labor en la direccion general forestal y de
fauna silvestre. Asimismo, presenté un informe dirigido al director de dicha entidad, en
el cual detallaba las funciones que desempefid en ese lapso. A partir de estas pruebas, la
sala concluyé que la demandante si presto servicios en ese periodo, lo que desvirtuaba el
argumento de la entidad demandada sobre una supuesta interrupcion en la relacién
laboral, y la falta de un contrato formal durante esos dias no implicaba que la relacién de
trabajo se hubiera extinguido, sino que debia interpretarse como una irregularidad

administrativa sin efectos en la continuidad del vinculo laboral.

Finalmente, en el considerando quinto de la sentencia, se reafirmé que los periodos breves
sin contrato no pueden ser considerados interrupciones en la relacién laboral, y para
respaldar ello, se tomo en cuenta la jurisprudencia establecida en la Casacion N° 2048-

2015-Loreto, que sefiala que la existencia de pequefios intervalos sin contrato no afecta
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la continuidad del vinculo de trabajo. Asimismo, se aplicé la carga dinamica de la prueba,
lo que significa que era la demandada quien debia demostrar que la trabajadora realmente
dejé de laborar en ese periodo y al no haber presentado pruebas suficientes para sustentar
su argumento, el tribunal concluyd que la relacion laboral no se interrumpio y que la
demandante mantuvo un vinculo continuo con la entidad. Por ello, se confirm6 la
sentencia de primera instancia, rechazando los alegatos de la demandada y ratificando el
reconocimiento del derecho de la trabajadora a ser considerada como empleada a plazo

indeterminado (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Por otro lado, en el fundamento séptimo respecto a la solucién al caso en concreto, se
establece que la demandante trabajé para la entidad demandada desde el 1 de marzo de
2005 hasta el 28 de febrero de 2014, bajo la modalidad de contratos de locacién de
servicios y CAS. No obstante, la parte demandada sefiala que hubo una interrupcion en la
prestacion de servicios entre el 1 de marzo y el 14 de abril de 2009, lo que equivale a 45
dias sin vinculo laboral, y dicha interrupcion es meollo de la controversia, pues su
existencia o inexistencia influye en la determinacion de derechos y beneficios laborales.
Por ello, la demandante, en un intento por demostrar que continu6 laborando durante
dicho periodo, present6 dos documentos que, segln ella, acreditaban su actividad laboral
en ese lapso. Entonces, la cuestion del analisis fue verificar si estos documentos probaban
la continuidad del servicio o si, por el contrario, la interrupcion sefialada por la parte

demandada era valida.

Por ende, los documentos aportados por la demandante fueron: i) un oficio multiple del
11 de marzo de 2009, emitido por el secretario general del ministerio de agricultura a
nombre del ministro de agricultura, en el cual se la felicita por su labor en la direccién
general forestal y de fauna silvestre; y ii) un informe elaborado por la propia demandante
y dirigido al director general forestal, donde se detallan las funciones que desempefié en

dicha direccion (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

En base a ello, la demandante argumentd que estos documentos respaldaban su posicion
de que no hubo interrupcion en la prestacion de servicios durante el periodo cuestionado.
Sin embargo, al analizarse el contenido y la naturaleza de estos documentos, se encontrd
que no constituian pruebas fehacientes de su actividad laboral efectiva en los dias
comprendidos entre el 1 de marzo y el 14 de abril de 2009, pues, el oficio era solo una

felicitacion sin valor probatorio para acreditar la ejecucion de labores en ese tiempo y el
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informe presentado fue recibido el 9 de febrero de 2009, es decir, antes del periodo en
discusion, por lo que no podia servir como prueba de continuidad laboral. Por lo tanto,
respecto a lo anterior, se concluyé que los documentos aportados no lograban desvirtuar
la alegacion de la parte demandada sobre la interrupcion en la prestacion de servicios, y
la falta de medios probatorios contundentes llevo a establecer que, en efecto, hubo una

interrupcion laboral por 45 dias entre el 1 de marzo y el 14 de abril de 2009.

Por lo tanto, en lo analizado en el proceso, se ha determinado que la demandante prestd
servicios en dos periodos diferenciados, y entre ambos periodos existié una interrupcion
de 45 dias, lo que impide considerar la relacion laboral como continua e ininterrumpida,
pues, para que opere el principio de continuidad, la interrupcion deberia encontrarse
dentro de un margen de razonabilidad que justifique su aplicacion, lo cual no ocurre en
este caso, dado que la demandante no ha logrado presentar pruebas que acrediten de
manera fehaciente la prestacion efectiva de servicios en ese lapso, por ello al no existir
elementos que respalden su alegato, se concluye que la interrupcion es real y que el

vinculo laboral no fue ininterrumpido (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Por lo tanto, se establecid que el plazo de prescripcion aplicable al primer periodo de
servicios ya habia vencido cuando la demandante interpuso su reclamo, pues, conforme
a las normas vigentes, la fecha limite para accionar por los derechos derivados del primer
periodo de trabajo era el 28 de febrero de 2013. Sin embargo, la demandante presento6 su
demanda el 12 de mayo de 2014, es decir, mas de un afio después del vencimiento del
plazo, y como resultado, su reclamo sobre beneficios laborales correspondientes a dicho
periodo no tiene fundamento legal, ya que la prescripcion extingue la posibilidad de exigir
dichos derechos. En este contexto, el reconocimiento de derechos solo puede evaluarse
respecto al segundo periodo de servicios, que va del 15 de abril de 2009 al 28 de febrero
de 2014, dado que este aun se encontraba dentro del plazo para su reclamo al momento

de presentarse la demanda.

Asimismo, se ha determinado que la sala superior cometié una infraccion normativa al
no aplicar correctamente el articulo Unico de la Ley 27321, la cual regula el plazo de
prescripcion de las acciones derivadas de la relacion laboral, pues, esta ley establece un
limite temporal para que los trabajadores puedan reclamar derechos relacionados con su
vinculo laboral, por lo que su inaplicacion genera consecuencias juridicas, por ello al no

haber reconocido la prescripcion como un factor determinante en la resolucion del caso,
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la sala incurrid en un error que afecta la validez de su decision. Entonces, la causal
analizada en el proceso resulta fundada, ya que la falta de aplicacion de la normativa
prescriptoria impide un correcto analisis de los derechos reclamados por la demandante

(Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Luego, en cuanto a la infraccion normativa relacionada con el Decreto Legislativo N°
1057, este establece el régimen CAS, regulado por su reglamento aprobado mediante el
Decreto Supremo N° 075-2008-PCM. Dicho régimen es de naturaleza especial y forma
parte del derecho administrativo, aplicAndose exclusivamente a las entidades del Estado,
y sus disposiciones delimitan con claridad los derechos y beneficios que les corresponden
a los trabajadores contratados bajo esta modalidad. Ademas, su constitucionalidad ha sido
ratificada por el TC mediante la sentencia correspondiente al expediente N° 00002-2010-
PI/TC. Por lo tanto, cualquier analisis sobre la relacién laboral de la demandante debe
realizarse dentro del marco normativo que regula el CAS, sin desconocer sus

caracteristicas y alcances.

En base a ello, en el presente caso, se ha identificado que, durante el segundo periodo de
prestacion de servicios, la demandante volvié a establecer un vinculo con la entidad
demandada a través del CAS. Sin embargo, debido a la interrupcion de 45 dias ocurrida
entre este periodo y el anterior, dicho vinculo debe considerarse como una relacién laboral
independiente y no como una continuacion ininterrumpida del primer periodo (Corte

Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Puesto que, la interrupcion de servicios marca una diferencia, ya que rompe la continuidad
del vinculo laboral y da lugar a una nueva contratacion bajo condiciones especificas.
Entonces, la naturaleza de los contratos administrativos de servicios implica que cada
contratacién debe analizarse dentro del marco de su propia normativa y con los derechos
y obligaciones que le correspondan, por ello, el segundo periodo de servicios no hereda
los derechos del primero, ni se encuentra sujeto a sus condiciones, sino que debe regirse
exclusivamente por los términos pactados en los contratos firmados a partir del 15 de abril
de 2009. Por ende, la relacion contractual derivada de estos nuevos acuerdos es
plenamente valida y autbnoma, sin que exista un vinculo juridico que la ligue con la
relacion laboral anterior. De este modo, cualquier andlisis sobre los derechos y beneficios
de la demandante debe efectuarse considerando unicamente el segundo periodo, ya que

la interrupcion de 45 dias impide que se apliquen los principios de continuidad e
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ininterrupcion en la prestacion de servicios (Corte Suprema de Justicia de la RepUblica,
2017).

Por esta razén, los argumentos presentados por la recurrente son validos, ya que
evidencian que la sala no consider6 adecuadamente la interrupcion existente en la
prestacion de servicios de la demandante. Como resultado, debe reconocerse que operd
el plazo de prescripcion sobre los derechos derivados del primer periodo, dado que este
ya no podia ser reclamado al momento de la interposicion de la demanda. Asimismo,
respecto al segundo periodo, al tratarse de una nueva relacion contractual completamente
independiente, su validez dentro del régimen de CAS no puede ser cuestionada. Luego,
la existencia de una interrupcion de 45 dias en la prestacion de servicios impide cualquier
aplicacion del principio de continuidad, pues dicha interrupcion supera el margen
razonable que podria justificar la consideracion de ambos periodos como uno solo.
Entonces, la relacion laboral de la demandante durante el segundo periodo debe evaluarse
bajo los términos y condiciones de los contratos administrativos de servicios suscritos,
sin que sea posible extender a este los derechos y beneficios correspondientes al primer

periodo.

Por otro lado, esta Sala Suprema discrepa del razonamiento adoptado por la sala superior
respecto a la aplicacion de la Casacién N° 2048-2015-LORETO, ya que, al analizar los
fundamentos de dicha decisién se identifican diferencias entre los hechos y la normativa
aplicable en ese caso y los del presente proceso. En primer lugar, la casacion en cuestion
abordd una relacion laboral de naturaleza publica, lo que llevé a examinar una posible
infraccion del articulo 1° de la Ley N° 24041, norma que protege la estabilidad laboral de

los trabajadores del sector publico (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Sin embargo, en el caso en cuestion, la relacion de la demandante con la entidad
demandada se dio bajo el régimen CAS, el cual posee una regulacion distinta y no esta
sujeto a la mencionada ley. Por lo tanto, el analisis normativo que se realiz6 en la casacion
no es aplicable en este proceso, pues la naturaleza juridica de ambos casos es distinta. Por
ello, la comparacion hecha por la sala superior no resulta adecuada, ya que no se puede
equiparar un régimen de contratacion administrativa con una relacion laboral protegida
bajo la Ley N° 24041.
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En segundo lugar, la casacion analiz6 casos donde las interrupciones en la prestacion de
servicios entre un contrato y otro eran de uno o dos dias, lo que no se considero suficiente
para impedir la aplicacion de la proteccion establecida en la Ley N° 24041. No obstante,
en el presente caso, la interrupcion fue de 45 dias, lo que constituye una diferencia
significativa. Ademas, no existen elementos que indiquen que dicha interrupcion haya
sido generada intencionalmente para afectar los derechos de la demandante, por el
contrario, la pausa en la relacion laboral se debi6 a la culminacion de un contrato
administrativo de servicios el 28 de febrero de 2009, conforme a los documentos obrantes

en el expediente (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

Posteriormente, la demandante suscribié un nuevo contrato bajo el mismo régimen, luego
de haber participado en un concurso abierto, lo cual no ha sido cuestionado en el proceso,
y esta situacion demuestra que la interrupcion tuvo una justificacion objetiva y no puede
ser considerada un intento de eludir derechos laborales, generandose nueva relacion
contractual establecida tras la mencionada interrupcién. Entonces, la sala superior
cometié un error al interpretar el Decreto Legislativo N° 1057, que regula el régimen CAS

(Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2017).

6.2. Casacion Laboral N° 16734-2016 Lima Este

El presente caso, trata sobre el recurso de casacion presentado por la empresa demandada,
Filasur Sociedad Andnima, con el propésito de impugnar la decision emitida por la sala
superior, pues, en su sentencia de vista confirmo el fallo de primera instancia, en la cual
se declar6 fundada la demanda presentada por Julio Cruzado Meza en un proceso legal
relacionado con la desnaturalizacion de contratos y otros aspectos laborales. La demanda
planteada por el trabajador tenia como finalidad demostrar que los contratos suscritos con
la empresa no correspondian a la verdadera naturaleza de la relacion laboral mantenida

entre las partes. (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Luego, se establece en el considerando primero que para determinar si en el presente caso
se han producido las infracciones normativas alegadas, se debe realizar algunas
precisiones sobre los hechos del proceso. En primer lugar, en relacion con la pretension
del demandante, segln lo sefialado en su escrito de demanda, se advierte que el actor
busca que se declare la desnaturalizacion de los contratos modales por necesidad de
mercado suscritos con la empresa demandada, pues considera que dichos contratos no
reflejan la verdadera naturaleza de la relacion laboral que mantuvo con la empresa, y su
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finalidad es obtener el reconocimiento de su condicion de trabajador sujeto a un contrato
de plazo indeterminado dentro del régimen laboral de la actividad privada, alegando que
su vinculo laboral con la empresa se mantuvo mas alld de los limites temporales

establecidos en los contratos suscritos (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Entonces, la controversia radica en determinar si la contratacion efectuada por la empresa
se ajusté a la normativa vigente o si, por el contrario, se utiliz6 indebidamente la
modalidad contractual para encubrir una relacion laboral estable. Ante ello, las instancias
judiciales han analizado los elementos de prueba aportados por ambas partes con el
proposito de definir si se produjo una desnaturalizacion de los contratos, lo que implicaria
que el demandante deberia ser considerado como un trabajador con contrato a plazo

indeterminado.

Por otro lado, en la sentencia de primera instancia, se declar6 fundada la demanda
interpuesta por el trabajador, y como consecuencia, se determiné que el demandante debia
ser reconocido como un trabajador sujeto a un contrato de trabajo de duracion
indeterminada, de acuerdo con lo establecido en el Decreto Supremo N° 003-97-TR.
Asimismo, esta conclusion del juzgado se basé en varios factores, entre ellos, la falta de
documentos por parte de la empresa demandada que acrediten la realizacion de procesos
de convocatoria para la contratacion de personal en cada uno de los periodos en los que
el demandante prestd servicios. Entonces, los periodos de interrupcion laboral, que
oscilaban entre 25 y 33 dias, no podian ser considerados suficientes para justificar que
cada contrato representaba una relacion laboral independiente. Adicionalmente, aunque
el demandante reconocio haber recibido liquidaciones de beneficios sociales tras la
finalizacion de cada contrato, el juzgado consideré que ello no desvirtuaba la continuidad
en la prestacion de servicios, ya que, en la practica, se produjo un reingreso inmediato al

mismo puesto de trabajo (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Asimismo, el juzgado concluy6 que los contratos modales por necesidad de mercado
suscritos entre el demandante y la empresa carecian de una justificacion objetiva valida,
pues, la causa expuesta por la empresa en dichos contratos era de caracter genérico y no
permitia demostrar que la contratacion temporal respondia realmente a una necesidad
especifica de la compafiia, y ante la ausencia de una causa real que justificara la naturaleza
de los contratos, el juzgado determind que estos solo representaban una apariencia de

contratacién modal, cuando en realidad configuraban un contrato de trabajo de duracion
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indeterminada. Para sustentar esta decision, se aplico lo dispuesto en el inciso d) del
articulo 77 del TUO del Decreto Legislativo N° 728, el cual establece que, cuando la
causa objetiva invocada en un contrato modal no es real o no se encuentra debidamente
sustentada, dicho contrato se convierte en uno de duracion indeterminada (Corte Suprema
de Justicia de la Republica, 2016).

Luego, en la sentencia de segunda instancia, se confirmo el fallo de primera instancia que
declar6 fundada la demanda. En su andlisis, la sala concluyé que la causa objetiva
invocada por la empresa demandada para justificar la contratacion bajo la modalidad de
necesidad de mercado era demasiado genérica y carecia de sustento real, pues, para que
este tipo de contratacion sea valido, es necesario que la empresa demuestre la existencia
de un contexto extraordinario e imprevisible que justifique la necesidad de contratar
personal de manera temporal. Sin embargo, en este caso, no se identificé ninguna
variacion especifica en la demanda del mercado de los productos de hilados ni se acreditd
un aumento temporal e inesperado en la produccién que justificara la contratacion del
trabajador bajo esta modalidad. Por ello, la falta de estos elementos llevo a la sala a
considerar que los contratos modales suscritos no cumplian con los requisitos legales para

ser considerados validos (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Por otro lado, respecto a la infraccién normativa que fundamenta la presente casacién, se
hace referencia a dos tipos de infraccion normativa en la aplicacion de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral. La primera infraccion esta relacionada con la
aplicacion indebida del inciso d del articulo 77 de dicho decreto, el cual establece que los
contratos de trabajo sujetos a modalidad pueden convertirse en contratos de duracion
indeterminada cuando el trabajador demuestre que existio simulacion o fraude en su
celebracidn, lo que implica que si se prueba que la empresa utilizé contratos temporales
de manera artificial para encubrir una relacion laboral estable, dichos contratos deben

considerarse como indefinidos.

Asimismo, la segunda infraccién normativa esta vinculada a la inaplicacion del articulo
74 del mismo decreto, que regula los plazos méaximos de los contratos sujetos a
modalidad, permitiendo que estos se celebren en periodos menores o de manera sucesiva
con un mismo trabajador, siempre y cuando no excedan el limite de cinco afios.
Asimismo, ambas disposiciones tienen una relacion directa y deben analizarse

conjuntamente para determinar su correcta aplicacion en el caso concreto. Por un lado, el
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articulo 74 permite la suscripcion de contratos modales sucesivos dentro de un limite de
tiempo razonable, mientras que el articulo 77 sanciona el uso fraudulento de estos
contratos cuando se emplean para encubrir una relacion laboral permanente. En el caso
en cuestion, la controversia gira en torno a si la empresa demandada utilizé contratos de
manera legitima dentro de los parametros establecidos por la ley o si, por el contrario,
incurrié en fraude al emplearlos como una estrategia para evitar la contratacion indefinida

del trabajador (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

En este caso, la empresa sostiene que no ha existido una aplicacién indebida del inciso d
del articulo 77, pues, argumenta que los contratos de trabajo celebrados con el
demandante fueron de naturaleza temporal y sujetos a modalidad, respetando las normas
establecidas para este tipo de contratacion. Indica que estos contratos se suscribieron en
periodos laborales con solucion de continuidad, es decir, con intervalos entre cada
contrato que impiden considerar que existi6 una relacién laboral continua e
ininterrumpida. Asimismo, enfatiza que en el tltimo periodo laborado el contrato modal
para exportacion no tradicional ain estaba vigente al momento en que el trabajador
interpuso la demanda, lo que demostraria que la relacién mantenia su caracter temporal.
Ademas, recalca que el demandante recibio la liquidacion de sus beneficios sociales al
término de cada contrato, lo que evidencia que tanto la empresa como el trabajador
reconocian la temporalidad de la relacién laboral y su conclusién al finalizar cada vinculo

contractual (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Por otro lado, la empresa sefiala que su actuacion se encuentra respaldada por el articulo
74, el cual permite a los empleadores celebrar contratos sujetos a modalidad con el mismo
trabajador de manera sucesiva, siempre gque la duracion total de estos contratos no supere
el limite maximo de cinco afios. En ese sentido, Filasur S.A. argumenta que en el presente
caso se respeto dicho limite legal, lo que ratifica la validez de la contratacién efectuada,
pues, a su juicio, la suscripcion de contratos modales no constituye una simulacién ni un
fraude a la ley, sino que responde a la necesidad empresarial de contratar personal de

manera temporal en funcidn de las exigencias del mercado.

Asimismo, para establecer si el articulo 74 es aplicable en el presente caso, es necesario
comprender su correcta interpretacion dentro del marco normativo laboral peruano. En
primer lugar, este articulo regula la contratacion temporal sucesiva, también conocida

como contratacion laboral en cadena, la cual permite que los contratos sujetos a plazo fijo
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sean renovados sucesivamente por el empleador, siempre que se respeten las limitaciones
sustantivas y formales establecidas en la ley. En ese sentido, esta forma de contratacion
fragmenta la trayectoria laboral del trabajador, pero sin que ello implique una infraccion
legal, siempre y cuando se realice de manera legitima (Corte Suprema de Justicia de la
Republica, 2016).

Sin embargo, el ordenamiento juridico excluye de esta regulacion aquellos contratos
celebrados con fraude a la ley, es decir, aquellos en los que las renovaciones sucesivas no
responden a una necesidad real del mercado o de la empresa, sino que buscan de manera
encubierta impedir que el trabajador acceda a la estabilidad laboral que le corresponderia
si hubiera sido contratado de manera indefinida. Es por ello por lo que el analisis de cada
caso concreto resulta fundamental para determinar si las renovaciones de los contratos
obedecen a una causa objetiva valida o si, por el contrario, constituyen un mecanismo

para evadir derechos laborales.

Bajo esta premisa, se debe sefialar que la posibilidad de renovar contratos sujetos a
modalidad de forma sucesiva es una opcién permitida por la normativa laboral peruana,
ya que, de lo contrario, no existiria una regulacion especifica al respecto. No obstante, el
hecho de que dicha practica esté permitida no significa que cualquier renovacion sea
automaticamente valida, pues su legalidad dependera de si la empresa ha respetado los
requisitos normativos para justificar cada contratacion. Entonces, no se puede presumir
de manera generalizada que toda renovacion de un contrato a plazo fijo es ilegal o que
busca impedir el acceso del trabajador a un contrato de duracion indeterminada, ya que
tal suposicion atentaria contra el principio de libertad de contratacion protegido por el
numeral 24 del articulo 2 de la Constitucién (Corte Suprema de Justicia de la Republica,
2016).

Igualmente, en relacion con lo dispuesto en el articulo 74, el autor Arce Ortiz explica que
la normativa establece dos supuestos principales respecto a los limites de la contratacion
temporal. EI primer supuesto se refiere a los topes maximos dentro de una misma
modalidad contractual, aplicables tanto a contrataciones sucesivas como a aquellas con
interrupciones entre ellas. Por ejemplo, en el caso del contrato por reconversion
empresarial, la duracion méaxima permitida es de 2 afios, lo que significa que este periodo
servira como limite para cualquier contrato de este tipo, ya sea que se renueve de manera

continua o con intervalos de inactividad entre cada contratacién, es decir, la regulacién
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busca evitar que la contratacién temporal se prolongue indefinidamente dentro de una

misma modalidad.

El segundo supuesto planteado por el autor hace referencia a los limites méximos para la
contratacion sucesiva en diferentes modalidades contractuales. En términos generales, la
normativa permite la denominada “contratacion en cadena” siempre que no se superen
los plazos maximos establecidos en la ley. No obstante, para que esta practica sea valida,
es necesario que cada contrato sucesivo respete las disposiciones legales tanto en su
objeto como en su duracién, asegurando que cada renovacién o cambio de modalidad
contractual esté debidamente justificado. Asimismo, es fundamental que se cumplan las
formalidades exigidas en cada caso, conforme a lo estipulado en el articulo 87 del

reglamento de la LPCL (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Asimismo, por los antecedentes del caso, se ha determinado que el demandante prest6 sus
servicios para la empresa demandada en distintos periodos de tiempo, los cuales no fueron
continuos, sino que presentaron interrupciones entre cada uno de ellos. En primer lugar,
su relacion laboral inici6 el 18 de mayo de 2011 y se extendié hasta el 1 de junio de 2012.
Posteriormente, retomd actividades el 1 de julio de 2012 y trabajé hasta el 5 de agosto de
2013. Luego, hubo una nueva etapa laboral que comenzé el 2 de septiembre de 2013 y
finaliz6 el 1 de diciembre de 2014. Después de otra pausa, el actor volvié a laborar el 5
de enero de 2015, permaneciendo en la empresa hasta el 5 de octubre de 2015.
Finalmente, inici6 un nuevo periodo de trabajo el 1 de noviembre de 2015, continuando
en funciones hasta la fecha en que interpuso la demanda. Esto anterior indica que, aunque
hubo periodos de inactividad, el trabajador tuvo una relacion laboral recurrente con la

empresa demandada.

Entonces, el analisis de los antecedentes permite establecer, en primer lugar, se confirmé
que firmo6 contratos de trabajo a plazo fijo bajo una modalidad especifica, los cuales
fueron prorrogados en diversas ocasiones. Sin embargo, en los primeros 4 periodos, cada
contrato fue liquidado al finalizar, y se le otorgaron al trabajador los beneficios sociales
correspondientes. Asimismo, en el Gltimo periodo de trabajo, el contrato bajo la
modalidad de exportacion no tradicional aln estaba vigente al momento de interponer la
demanda. Ademas, la validez de dicho contrato y sus prérrogas se sustenta en las 6rdenes
de compra emitidas por la empresa extranjera vinculada al contrato (Corte Suprema de
Justicia de la Republica, 2016).
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Por otro lado, se verifico que la duracién total de las renovaciones de los contratos a plazo
fijo sujetos a modalidad no excedio el limite legal de 5 afios, entonces permite suponer
que el empleador cumplié con las disposiciones vigentes en materia de contratacion
temporal. Asimismo, los contratos fueron renovados de manera integra, aunque con
periodos de interrupcién entre uno y otro. Por lo tanto, se concluyé que la relacién laboral
no fue ininterrumpida, ya que entre la liquidacién de un contrato y la firma del siguiente
transcurrieron mas de 20 dias, lo que implico el inicio de un nuevo vinculo laboral (Corte

Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Por lo tanto, en el analisis del caso, se ha identificado que se cometié un error en la
aplicacion del inciso d del articulo 77 del D.S. N° 003-97-TR, el cual establece que un
contrato puede ser considerado fraudulento si se demuestra que su celebracién tuvo como
finalidad encubrir una relacion laboral distinta a la que se declara formalmente. Sin
embargo, en este caso en particular, no se ha presentado evidencia que respalde la
existencia de una simulacién o fraude en la contratacion del trabajador, es decir, no se
logré probar que la empresa haya utilizado contratos temporales de manera engafiosa para
evitar reconocer una relacion laboral estable. Por lo tanto, al aplicarse este articulo sin

una justificacion valida, se ha incurrido en una aplicacion indebida de la norma.

Adicionalmente, se ha detectado una omision en la aplicacion del articulo 74 del mismo
decreto, el cual regula la duracion maxima de los contratos a plazo fijo sujetos a
modalidad. Dicho articulo establece que los contratos temporales y sus prérrogas no
pueden extenderse por mas de 5 afios en total, y en el presente caso, se verificd que el
tiempo acumulado de los contratos firmados por el trabajador no superd dicho limite. No
obstante, esta circunstancia no fue tomada en cuenta en la evaluacion del caso, lo que

llevé a una decision erronea (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Por otro lado, en el contexto de la normativa laboral, se ha identificado una infraccidn por
la inaplicacion del articulo 58 del D.S. N° 001-97-TR, el cual regula el pago de la CTS
en contratos de duracion determinada, estableciendo que, cuando se trata de contratos por
obra especifica, sujetos a condicion o con un plazo fijo, el empleador tiene la obligacion
de efectuar el pago de la CTS directamente al trabajador al término de cada contrato,
siempre que este tenga una duracion menor o igual a 6 meses, garantizando que los
trabajadores bajo estas modalidades contractuales reciban su compensacién en un solo

pago. Sin embargo, si el contrato inicial, sumado a sus prérrogas, supera los 6 meses de
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duracion, este esquema de pago cambia, y el empleador ya no puede realizar el pago
directo y en su lugar, debe cumplir con la obligacion de efectuar los depdsitos en la cuenta
CTS del trabajador conforme al régimen general, tal como ocurre con los trabajadores

contratados de manera indefinida.

El incumplimiento de esta disposicion genera perjuicios para el trabajador, ya que puede
quedar sin acceso a la CTS de manera inmediata o recibir pagos fuera del marco
normativo correspondiente. Ademas, la normativa es aplicable a diversos regimenes
laborales, incluyendo el Decreto Ley N° 22342, que regula la exportacion de productos
no tradicionales, asi como a otros esquemas de contratacion a plazo fijo reconocidos por
la legislacion peruana. En este caso especifico, al no haberse aplicado correctamente el
articulo 58, se ha incurrido en una infraccién normativa que afecta los derechos laborales
del trabajador, ya que no se ha determinado correctamente la forma en que debid

realizarse el pago de su compensacion.

Finalmente, en el presente caso, se determiné que los contratos suscritos por el trabajador
durante los primeros 4 periodos fueron correctamente liquidados al finalizar cada uno de
ellos. Ademas, se verificd que la empresa demandada cumplié con el pago de los
beneficios sociales, incluyendo la CTS, en cada liquidacion realizada, y este pago tiene
caracter cancelatorio, lo que significa que, una vez recibido y no objetado por el
trabajador, se considera que la empresa ha cumplido con su obligacion (Corte Suprema
de Justicia de la Republica, 2016).

Sin embargo, durante la evaluacion del caso, no se tomo en cuenta este cumplimiento por
parte del empleador, lo que llevo a una inaplicacion del articulo 58 del TUO de la Ley de
CTS. Dicho articulo establece que, en contratos sujetos a modalidad, el pago de la CTS
debe efectuarse al finalizar el contrato, salvo que su duracién, con prérrogas, supere los
6 meses. En este caso, la empresa demostré haber realizado los pagos correctamente, por
lo que no existia justificacion para alegar un incumplimiento o una afectacion de los

derechos del trabajador (Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2016).

Debido a esta omisidn en la aplicacién de la norma, se consider6 que la causal invocada
por la empresa demandada era fundada. Entonces, la Sala Suprema resolvié declarar
procedente el recurso de casacion presentado por Filasur Sociedad Andnima. Asimismo,
con la revision del expediente se evidendié que la sentencia previa, que habia dado la
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razén al trabajador, se basé en una interpretacion incorrecta de la normativa laboral
vigente. En particular, se comprob6 que no existia desnaturalizacion en los contratos de
trabajo, puesto que se cumplié con las reglas establecidas para el pago de la CTS y la
liquidacion de beneficios sociales. También, se verificd que el trabajador recibid y acepto
estos pagos sin objeciones, lo que comprueba que cada relacién contractual concluyé de
manera formal sin vulnerar sus derechos (Corte Suprema de Justicia de la Republica,
2016).

6.3. Andlisis Jurisprudencial del Principio de Continuidad

6.3.1. Casacion N° 821-2021 Lima

En su fundamento octavo, se establece que el principio de continuidad en el ambito
laboral se fundamenta en la idea de que la relacion de trabajo entre empleador y trabajador
debe tener una duracion prolongada, ya que el empleo representa la principal fuente de
sustento para el trabajador. Asimismo, este principio parte de la presuncién de que los
contratos laborales deben ser estables y preferentemente de caracter indefinido, en lugar
de estar sujetos a plazos determinados, pues, se trata de tutelar la estabilidad del
trabajador, asegurando que su vinculo con el empleador se mantenga en el tiempo, salvo
que existan razones justificadas para su culminacién (Corte Suprema de Justicia de la
Republica, 2021).

Aunado a ello, la legislacion laboral, en consonancia con este principio, establece
mecanismos que favorecen la permanencia del contrato de trabajo, permitiendo incluso
ciertas interrupciones en la relacion laboral sin que ello implique su extincion definitiva.
Ademas, impone restricciones a la posibilidad de que el empleador realice modificaciones
unilaterales en las condiciones laborales, garantizando de que los derechos adquiridos por
el trabajador no se vean vulnerados de manera arbitraria. Entonces, en este contexto, la
estabilidad en el empleo es considerada un derecho fundamental (Corte Suprema de
Justicia de la Republica, 2021).

Por lot anto, el principio de continuidad en el &mbito laboral establece que la relacién
entre empleador y trabajador debe ser de larga duracion, ya que el empleo representa la
principal fuente de ingresos para el trabajador, partiendo de la presuncion de que el
contrato de trabajo no debe ser visto como algo efimero, sino como un vinculo estable

que le brinde seguridad econdémica y social al trabajador. Por ello, el objetivo de este
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principio es favorecer la permanencia del trabajador en su empleo el mayor tiempo
posible, evitando la precarizacion y garantizando estabilidad en su sustento. Para ello, la
legislacion laboral suele privilegiar los contratos de trabajo por tiempo indefinido sobre
aquellos de duracion determinada (Corte (Corte Suprema de Justicia de la Republica,
2021).

6.3.2. EXP. N° 04131-2012-PA/TC

En el régimen laboral peruano, el principio de continuidad laboral establece que, en toda
relacion de trabajo donde una persona preste servicios remunerados y subordinados, se
presume la existencia de un contrato a plazo indefinido, salvo que se cumplan las
condiciones legales para que sea temporal. Aunado ello, segun el articulo 4 del Decreto
Supremo N.° 003-97-TR, los contratos de trabajo pueden ser a tiempo indefinido o sujetos
a una modalidad especifica, siendo la primera opcién la regla general y la segunda una
excepcion, pues, en el caso de los contratos temporales, la normativa exige requisitos,
formalidades y plazos especiales para su validez, ya que solo son aplicables cuando las
labores a realizar tienen un caracter temporal o accidental, lo que implica que los
empleadores no pueden recurrir a la contratacion temporal de manera arbitraria, sino
Unicamente en los casos expresamente regulados por la ley (Tribunal Constitucional del
Perd, 2012).

Como resultado de esta regulacion, el uso indebido de contratos sujetos a modalidad con
el fin de eludir la contratacion indefinida puede derivar en sanciones, especialmente
cuando se detecta fraude o simulacion en su celebracion. Por lo tanto, el articulo 4
mencionado funciona como una barrera para evitar abusos en la contratacion temporal,
estableciendo que, si no se cumplen los requisitos exigidos por la ley, el contrato debe

considerarse de duracion indefinida (Tribunal Constitucional del Perd, 2012).

Asimismo, el TC en el referido expediente ha resaltado que el respeto al principio de
continuidad laboral se encuentra intimamente vinculado al derecho fundamental al trabajo
reconocido en la Constitucion, por lo que, cualquier interpretacion de las normas laborales
debe favorecer la permanencia en el empleo, evitando construcciones juridicas que
faciliten la precarizacién laboral. A través de este criterio, el Tribunal reafirma que la
contratacién temporal solo puede utilizarse excepcionalmente y de manera estricta, lo que
implica que la carga de probar la existencia de una causa objetiva para el contrato de
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duracion determinada recae en el empleador. De no acreditarse dicha causa, el contrato

debe convertirse en uno de duracion indefinida como medida de proteccion al trabajador.

Por otro lado, el Tribunal también advierte que el incumplimiento de los requisitos
formales y sustantivos para la celebracion de contratos a plazo fijo no solo acarrea la
desnaturalizacién del contrato temporal, sino que ademéas genera la responsabilidad
correspondiente en términos de proteccion de los derechos laborales vulnerados. En este
contexto, cobra especial importancia el rol de los érganos administrativos laborales y de
los jueces, quienes deben actuar con rigor en la verificacion del cumplimiento de la
normativa vigente y garantizar, mediante sus decisiones, que el principio de continuidad

no sea burlado.

6.3.3. EXP. N° 04749-2012-PA/TC

En su fundamento 3, establece que el articulo 4 del Decreto Supremo N.° 003-97-TR
establece que toda relacion de trabajo donde una persona preste servicios de manera
remunerada y subordinada se presume como un contrato a plazo indefinido. Sin embargo,
la ley permite que el contrato individual de trabajo sea celebrado por tiempo
indeterminado o sujeto a modalidad, siendo la primera opcién la regla general y la
segunda una excepcidn, y en el caso de estos contratos sujetos a modalidad, solo pueden
celebrarse cuando se cumplan los requisitos y condiciones que la normativa establece
(Tribunal Constitucional del Peru, 2014b).

Asimismo, mientras los contratos a plazo indeterminado pueden formalizarse de manera
verbal o escrita, los de duracion determinada requieren cumplir con ciertas formalidades
legales. Entonces, este principio de continuidad garantiza la estabilidad laboral y evita
que los empleadores recurran arbitrariamente a contratos temporales para eludir sus
obligaciones laborales. lgualmente, ha reafirmado que la contratacion por tiempo
indefinido debe prevalecer sobre la temporal, la cual solo es valida cuando las funciones
a desempefiar tienen un caracter transitorio, es decir, cuando la necesidad del empleador

es de naturaleza temporal o accidental.

Debido a la excepcionalidad de los contratos temporales, la legislacion impone requisitos
estrictos, condiciones especiales y plazos definidos para su celebracién, ademas de prever
sanciones cuando se emplean de manera fraudulenta para evadir la contratacion

indefinida. Dichas sanciones desincentivan practicas como la simulacion de contratos o
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el uso indebido de la temporalidad con el propésito de restringir los derechos laborales
de los trabajadores. En ese sentido, el articulo mencionado funciona como un limite a la
contratacién temporal, estableciendo que solo podra recurrirse a contratos sujetos a
modalidad cuando se cumplan las condiciones legales expresamente establecidas y de lo
contrario, la relacion laboral serd considerada de duracion indefinida (Tribunal
Constitucional del Peru, 2014).

Ademas, el Tribunal Constitucional ha enfatizado que el principio de continuidad laboral
no solo protege el aspecto econdémico del trabajador, sino que también resguarda su
dignidad y estabilidad emocional, en tanto la permanencia en el empleo permite la
realizacion personal y familiar. La incertidumbre respecto a la estabilidad en el trabajo
puede generar consecuencias negativas no solo en el ambito laboral, sino también en el
ambito psicoldgico y social del trabajador, afectando su calidad de vida. Por ello, el
control sobre el uso de contratos temporales se justifica no solo desde una perspectiva
econdmica, sino también desde una vision integral de los derechos fundamentales,
posicionando al trabajador como un sujeto de especial proteccion en las relaciones

laborales.

Por otro lado, se reconoce que el incumplimiento de las condiciones legales en la
contratacién temporal implica que el contrato se torne de manera automatica en uno de
duracion indeterminada, sin necesidad de declaracion judicial previa, bastando la
constatacion de la infraccion normativa. Esta consecuencia busca fortalecer el
cumplimiento efectivo del principio de continuidad laboral y evitar que los trabajadores
tengan que iniciar largos y costosos procesos judiciales para hacer valer su derecho; asi,
el TC reitera que la estabilidad en el empleo debe ser la regla general y que cualquier
excepcion a ella debe ser interpretada de manera restrictiva, siempre bajo el respeto a las

garantias constitucionales y a los principios protectores del derecho del trabajo.
6.4. Analisis jurisprudencial del Principio de Razonabilidad

6.4.1. EXP. N.° 0896-2009-PHC/TC

En el fundamento cuarto, la presente sentencia explica que la motivacion de las
resoluciones judiciales es un principio fundamental dentro del debido proceso, ya que
garantiza que las decisiones emitidas por los jueces sean razonadas, fundamentadas y
coherentes con las peticiones formuladas por las partes en cualquier tipo de
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procedimiento. Asimismo, este requisito, reconocido de manera constante en la
jurisprudencia, se encuentra respaldado por el inciso 5 del articulo 139 de la Constitucion
y su importancia radica en que no solo es un deber de los jueces, sino también un derecho
de los ciudadanos que participan en un proceso judicial. Por ello, la existencia de una
motivacién adecuada permite que las partes comprendan los fundamentos juridicos y
facticos de la decision adoptada, lo que evita arbitrariedades, ademas, la exigencia de
motivacion facilita el control jurisdiccional y la posibilidad de interponer recursos cuando
una resolucién carece de fundamentos suficientes o wvulnera derechos (Tribunal
Constitucional del Perd, 2009).

Aunado a lo anterior, la motivacion de las resoluciones judiciales cumple una doble
funcién: por un lado, garantiza que la administracion de justicia se desarrolle dentro del
marco constitucional y legal, conforme a los articulos 45 y 138 de la Constitucion; por
otro, permite que los justiciables ejerzan efectivamente su derecho de defensa, lo que
significa que las personas involucradas en un proceso pueden conocer las razones de una
decisibn y, en caso de discrepancia, impugnarla adecuadamente ante instancias

superiores.

Asimismo, la Constitucion establece que toda resolucidn judicial debe cumplir con ciertos
requisitos fundamentales para garantizar la legalidad y legitimidad de las decisiones de
los jueces. En primer lugar, se exige que la motivacion de estas resoluciones se realice
por escrito, lo que permite dejar constancia verificable de los fundamentos en los que se
basa la decision. Ademas, la resolucién debe mencionar de manera expresa tanto la
normativa aplicable al caso como los hechos concretos que sustentan la decision, evitando
la arbitrariedad en la administracion de justicia y asegurando que las decisiones judiciales
no se basen en criterios subjetivos o discrecionales, sino en un andlisis legal y factico
debidamente fundamentado. De este modo, la motivacion de las resoluciones no solo es
una obligacion para los jueces, sino también un derecho de los ciudadanos, quienes tienen
el derecho de conocer las razones de una decision que afecta sus intereses y, en caso de

desacuerdo, impugnarla de manera adecuada.

En esta linea, el TC ha sefialado que la exigencia de motivacidn establecida en el inciso
5 del articulo 139 de la Constitucion tiene un doble propésito. Por un lado, garantiza que
los jueces de cualquier instancia expliquen con claridad los argumentos juridicos en los

que se basan para resolver una controversia, asegurando asi que el ejercicio de la funcion
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judicial se realice en estricto cumplimiento de la ley. Por otro lado, esta motivacion
cumple un papel esencial en la proteccion del derecho de defensa de los justiciables, ya
que permite que las partes comprendan las razones de la decisién y, si corresponde,
presenten los recursos legales necesarios para cuestionarla (Tribunal Constitucional del
Perd, 2009).

Ademas, la sentencia cita jurisprudencia relevante que indica que el derecho a la debida
motivacién de las resoluciones judiciales exige que los jueces, al dictar sus decisiones,
expliquen de manera clara, objetiva y fundamentada las razones que los llevan a resolver
un caso de determinada manera. Dichas razones deben sustentarse tanto en la normativa
vigente aplicable como en los hechos debidamente acreditados en el proceso, pues, la
finalidad de este principio es garantizar la transparencia en la administracion de justicia,
evitando resoluciones arbitrarias. Sin embargo, es importante aclarar que este derecho no
puede ser utilizado como un mecanismo para volver a debatir o revisar el fondo del asunto
ya resuelto por los jueces ordinarios, es decir, la motivacidn de una resolucion no implica
que se deba reexaminar el caso en si, sino que se debe verificar si la decision emitida

cumple con los estandares de argumentacion exigidos por el ordenamiento juridico.

En este sentido, cuando se analiza si una resolucidn judicial ha vulnerado el derecho a la
debida motivacién, la revision debe centrarse en los fundamentos expresados en la propia
resolucidn cuestionada. Por ende, si bien pueden examinarse otras pruebas o documentos
del expediente, esto solo debe servir para contrastar la coherencia de la decision, pero no
para realizar un nuevo juicio sobre el fondo del caso, pues, el juez constitucional, en este
tipo de procesos, no tiene la funcién de valorar nuevamente el mérito de la causa, sino
Unicamente de verificar si la resolucion impugnada se basa en un razonamiento logico y
objetivo. Por lo tanrto, su labor consiste en determinar si el juez que emitio la decisién
actuo con independencia e imparcialidad y si su interpretacion del derecho fue adecuada,
sin incurrir en arbitrariedad ni en valoraciones subjetivas o contradictorias (Tribunal
Constitucional del Perd, 2009).

Por otro lado, la importancia de la presuncion de contratacion a plazo indeterminado
radica en su funcion protectora de los derechos fundamentales del trabajador, entre ellos,
el derecho al trabajo, a la estabilidad laboral y a la seguridad social. Estos derechos estan
reconocidos tanto en la Constitucién como en convenios internacionales de derechos

humanos ratificados por el Estado peruano. En este sentido, cualquier excepcion a la regla

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




: . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM -« DE SANTA MARIA

general de la contratacion indefinida debe ser interpretada restrictivamente, de manera
que solo se admita el uso de contratos temporales en casos especificos y justificados,
como cuando existen necesidades productivas transitorias o proyectos de duracion
limitada; de esta manera, se evita que las relaciones laborales sean precarizadas mediante
el uso abusivo de contratos de duracion determinada, lo cual afectaria gravemente la

proteccion que el ordenamiento juridico pretende otorgar a los trabajadores.

Asimismo, el TC ha resaltado que la estabilidad laboral no solo cumple una funcion de
proteccion individual, sino también una funcién social, ya que proporciona a los
trabajadores la seguridad necesaria para desarrollar un proyecto de vida digno y
contribuye a la cohesion social y al fortalecimiento del Estado de Derecho. En
consecuencia, toda practica empresarial dirigida a desconocer la naturaleza indefinida de
la relacion laboral mediante simulaciones o fraudes debe ser objeto de sancién y
correccion; enmarcandose esta interpretacion en el principio de primacia de la realidad,
segun el cual la verdadera naturaleza de la relacion laboral prevalece sobre las formas o
denominaciones que las partes puedan haberle asignado. Entonces, si un trabajador presta
servicios de manera personal, continua, subordinada y remunerada, la relacién debera
considerarse de caracter indefinido, independientemente del nombre o tipo de contrato

suscrito.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA
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A. Enfoque

Para la presente investigacion, el enfoque escogido es el cualitativo, el cual se define
como una perspectiva metodolégica que se centra en la interpretacion profunda de los
fendmenos, mas que en la medicion cuantitativa de los mismos. En este tipo de
investigacion, el objetivo principal es comprender los significados, contextos,
experiencias y procesos que subyacen a los datos documentales, tales como libros,
articulos académicos, informes, tesis, entre otros. A través del analisis de estos
documentos, los investigadores buscan identificar patrones, temas recurrentes, categorias
emergentes y relaciones entre conceptos que permiten una comprension detallada de un
fendmeno o problema de investigacién. A diferencia de la investigacion cuantitativa, que
se enfoca en la objetividad, las cifras y la generalizacion, el enfoque cualitativo se interesa
por las particularidades del contexto y la interpretacion subjetiva de los datos. Ademas,
el enfoque cualitativo fomenta una flexibilidad en la investigacion, permitiendo que los

hallazgos evolucionen a medida que el analisis se va desarrollando (Gonzéalez, 2021).

Asimismo, al aplicarse el enfoque cualitativo, las unidades de estudio de la presente
investigacion seran la doctrina, derecho comparado y jurisprudencia relevante, al cual se
le aplicara el método de analisis interpretativo propio del derecho laboral como lo es la
interpretacion pro trabajador, privilegiando siempre la opcién mas beneficiosa para el
trabajador ante situaciones de ambigiedad; ya que se fundamenta en la doctrina juridica
especialmente las que tratan el principio de continuidad y las interrupciones laborales,
que resalta la naturaleza protectora del derecho laboral frente a la desigualdad entre
empleador y trabajador; ademas, el derecho comparado como en los casos de

Latinoamérica, refuerza esta linea interpretativa.

De igual forma, la jurisprudencia nacional e internacional incluyendo al Tribunal
Constitucional y a la Corte Interamericana de Derechos Humanos que han consolidado

este principio como eje para garantizar una proteccion efectiva de los derechos laborales.

B. Método

Para la presente investigacion se emplea el método hermenéutico, el cual consiste en una
técnica interpretativa orientada a comprender, analizar y explicar el significado de los
textos juridicos sean normativos, jurisprudenciales o doctrinales dentro de su contexto
especifico; es asi que este enfoque parte de la premisa de que el Derecho no debe ser

entendido como un sistema cerrado de normas aplicables de manera mecanica, sino como
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un fenémeno normativo que requiere ser interpretado considerando su finalidad, sus
principios subyacentes y el entorno social, politico y cultural en el que se desarrolla
(Ramirez, 2019).

En este sentido, el método hermenéutico resulta especialmente pertinente para alcanzar
los objetivos especificos de esta investigacion; es asi que el analisis hermenéutico de la
jurisprudencia seleccionada permitira comprender cdmo los tribunales han interpretado y
aplicado dicho principio, revelando posibles contradicciones, insuficiencias o desarrollos
jurisprudenciales que suplan omisiones normativas; esta aproximacion facilitara no solo
una evaluacion critica del marco normativo actual, sino también la formulacion de
propuestas orientadas a su mejora y adecuacion al respeto de los derechos laborales

fundamentales.

C. Unidades de estudio o jurisprudencia analizable

En cuanto a esta investigacion se analizaran ocho sentencias de ambito nacional que
guardan una relacion directa con el problema de estudio, especificamente en torno al
principio de continuidad laboral; las cuales han sido seleccionadas por su relevancia
juridica y provienen exclusivamente de tribunales superiores, como el Tribunal
Constitucional y la Corte Suprema de Justicia. Las sentencias analizadas seran: Exp. N°
976-2001-AA/TC, Casacion N° 5807-2009, Casacion Laboral N° 18751-2017 Lima,
Casacion Laboral N° 16734-2016 Lima Este, Exp. N° 04131-2012-PA/TC, Exp. N°
04749-2012-PA/TC y Exp. N° 0896-2009-PHC/TC. De esta manera, se ha delimitado el
andlisis Unicamente a estas ocho resoluciones nacionales, prescindiendo del estudio de

jurisprudencia internacional.

D. Técnica

Para la presente investigacion, la técnica sera la observacién documental, la cual se refiere
al proceso sistematico de recopilar, analizar y examinar documentos escritos, tales como
leyes, sentencias, informes, publicaciones académicas y otros textos relevantes, con el fin
de obtener informacion que permita abordar una problematica juridica especifica. Esta
técnica permite al investigador explorar la evolucion, interpretacion y aplicacion de las
normas juridicas, asi como comprender el contexto social, politico y cultural en el que se
insertan. A través de la observacion documental, el investigador puede identificar
patrones, interpretaciones jurisprudenciales, tendencias legislativas y enfoques

doctrinales que han influido en la construccion del derecho (Martinez, 2020).
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E. Instrumento

Para la presente investigacion, el instrumento empleado es el de la ficha de observacion
documental, la cual es una herramienta utilizada en la investigacién documental que
permite organizar y registrar de manera sistematica los datos relevantes extraidos de los
documentos consultados. Esta ficha se utiliza principalmente para facilitar el proceso de
analisis, ya que permite al investigador estructurar la informacion de manera ordenada,
asegurando que se recogen los aspectos mas significativos de cada fuente. En una
investigacion documental, la ficha de observacién se confecciona a partir de un
documento especifico, en la que se anotan aspectos clave como el titulo, autor, afio de
publicacién, contexto, objetivos del documento, hip6tesis o enfoques presentados, y las

ideas principales (Vega, 2018).

F. Cronograma de trabajo

ELABORACION DEL FEB | MAR | ABR | MAY | JUN [ JUL [AGO

BORRADOR DE TESIS 2025
ACTIVIDADES
1. RECOPILACION DE
INFORMACION X X
PARA LA

INVESTIGACION

2. REDACCION DEL X X
MARCO TEORICO

3. REDACCION DEL
ANALISIS X
JURISPRUDENCIAL

4. REDACCION DE
LAS
CONCLUSIONES Y
SUGERENCIAS

5. ENTREGA DEL
BORRADOR FINAL
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Establecer la existencia de un dispositivo normativo que regule un plazo exacto para
que se configure una interrupcién del vinculo laboral que ponga fin a la continuidad
laboral de una relacion laboral sujeta de la actividad privada de un obrero

municipal.

En nuestro ordenamiento juridico, no se encuentra establecido un dispositivo normativo
que regule expresamente un plazo exacto que, al cumplirse, permita configurar de manera
automatica una interrupcion del vinculo laboral en el contexto de una relacion sujeta al
régimen laboral de la actividad privada, aplicable a los obreros municipales, en otras
palabras, no existe una norma legal especifica que establezca una cantidad de dias,
semanas 0 meses cuya superacién genere por si sola el cese de la continuidad en las
contrataciones laborales dentro del régimen privado; por lo que, se advierte un vacio
normativo que obliga a los jueces a acudir a otros mecanismos de interpretacion para
resolver controversias acerca del principio de continuidad que deberia prevalecer como

regla general, pero al no existir una norma objetiva , se aplica el criterio de razonabilidad.

Entonces, existe una ausencia en el ambito del derecho laboral que determine con claridad
el plazo exacto tras el cual debe considerarse que el vinculo laboral ha cesado de manera
definitiva, y frente a este vacio normativo, la jurisprudencia ha asumido un rol
interpretativo para llenar ese espacio, siendo relevantes las Casaciones Laborales N.°
18751-Lima y N.° 16734-Lima, las cuales han adoptado como criterio la razonabilidad
del juez, lo que implica que el juzgador evalle si, dadas las circunstancias especificas del
caso, resulta razonable considerar que el vinculo se ha extinguido. Sin embargo, al no
estar definida en una norma legal, esta razonabilidad se convierte en un parametro abierto,
con margenes amplios y, muchas veces, subjetivos, generando una falta de uniformidad
en su aplicacion, pues distintos jueces pueden llegar a conclusiones disimiles ante casos
similares. A pesar de ello, esta figura ha funcionado como una herramienta para adaptar

la interpretacion del derecho a situaciones concretas.

Asimismo, ambas casaciones mencionadas resaltan que es imprescindible considerar las
particularidades de cada caso concreto al momento de evaluar la existencia o no de un
vinculo laboral vigente, y entre los factores a analizar, se encuentran el tiempo que ha
transcurrido entre la finalizacion del contrato anterior y la suscripcion de uno nuevo, asi
como la naturaleza de las funciones desempefiadas antes y después. Pero, si bien estos
criterios buscan otorgar una respuesta mas equitativa y contextualizada, también
evidencian la inseguridad juridica que puede derivarse de la falta de una norma expresa.
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Entonces, la razonabilidad judicial actia como un principio auxiliar, que permite suplir
la omision legislativa, pero también traslada al juez una gran responsabilidad
interpretativa, generando un estandar flexible, pero discutible en cuanto a su
predictibilidad.

Por ello, en el contexto de los obreros municipales sujetos a lo que es el régimen laboral
privado, esta falta de uniformidad genera una inseguridad juridica, puesto que
trabajadores en situaciones similares pueden recibir soluciones diferentes, dependiendo
evidentemente del juez que evalle su caso. Por ende, aunque la jurisprudencia, emitida
por la Corte Suprema, se considera como una fuente normativa, su contribucién en la
problematica planteada en esta investigacion no ha consistido en fijar normas claras o
uniformes, sino mas bien se ha centrado en reiterar que debe analizarse cada caso concreto
bajo lo que son los criterios de razonabilidad del juez. No obstante, este criterio al ser
subjetivo resulta ser problematico asi, el vacio normativo persiste, generando multiples

interpretaciones dentro de nuestro propio sistema.

También, esta falta de claridad normativa respecto al tiempo necesario para considerar
extinguida la continuidad laboral no solo perjudica al trabajador, sino también al
empleador, particularmente a las entidades municipales que contratan bajo el régimen de
la actividad privada, pues, dicha ambigliedad deja a estas instituciones en una situacion
de constante incertidumbre juridica, ya que, al no existir un criterio objetivo y uniforme,
cualquier interrupcion en la relacion laboral podria ser interpretada judicialmente como
una suspension temporal y no como un cese definitivo, y como consecuencia, las
municipalidades enfrentan un alto riesgo de contingencias legales, como demandas por
reposicidn, pagos retroactivos de beneficios sociales o incluso indemnizaciones por
despido arbitrario. Esta inseguridad no solo complica la planificacién contractual y
presupuestal, sino que también debilita la estabilidad del sistema de contratacion publica,
evidenciando cémo la ausencia de un marco legal especifico afecta directamente la
eficiencia en la gestion de recursos humanos, especialmente en lo relativo al personal
obrero, generando tensiones permanentes entre el respeto a los derechos laborales y la

sostenibilidad operativa de los gobiernos locales.

De igual modo, debe sefialarse que las decisiones judiciales que han abordado esta
problematica en nuestro pais tampoco ofrecen un estandar temporal uniforme, ya que
existen resoluciones que han considerado que lapsos de hasta tres meses sin vinculo

contractual no rompen la continuidad, mientras que otras han determinado que incluso un
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20 dias podria configurarla, dependiendo de las circunstancias especificas. Asi, la
aplicacion de la “razonabilidad” judicial no ha permitido unificar criterios en cuanto a la
duracion que justificaria la pérdida de continuidad laboral, dejando la solucion a la

interpretacion discrecional de cada juzgado o sala.

En este contexto, la problematica en torno a la determinacion del cese del vinculo laboral
en el régimen privado aplicable a los obreros municipales se agrava por la falta de una
regulacién diferenciada que atienda sus particularidades, pues, aunque formalmente estos
trabajadores se rigen por la legislacion laboral comun, la realidad es que su contratacion
suele responder a necesidades especificas y temporales de la administracion pablica, lo
que conlleva a contratos a plazo fijo y, muchas veces, con interrupciones entre uno y otro.
Sin embargo, como no existe una norma que regule expresamente los efectos juridicos de
estos periodos de inactividad, resulta extremadamente complejo identificar en qué
momento se extingue definitivamente la relacion laboral, y esta indefinicion legal genera
un escenario de inseguridad tanto para el trabajador, que no sabe si puede reclamar
continuidad, como para la entidad municipal, que podria enfrentarse a demandas
inesperadas por despido arbitrario, pago de beneficios sociales o reposicion. En este
sentido, la situacion de los obreros municipales evidencia un vacio normativo que deja al
criterio judicial la determinacion de cuestiones fundamentales, afectando la claridad y

certeza que deberian guiar las relaciones laborales.

Ademas, en ausencia de una norma expresa que delimite con claridad cuando se produce
la ruptura definitiva del vinculo, los jueces han tenido que acudir a la doctrina laboral
como fuente interpretativa para resolver estos casos. No obstante, esta doctrina tampoco
ha logrado fijar un criterio uniforme o un plazo determinado que pueda ser aplicado de
forma general a los obreros municipales bajo el régimen de la actividad privada. Por ello,
se recurre a un analisis caso por caso que toma en cuenta factores como la duracion del
intervalo entre contratos, la continuidad en las funciones desempefiadas, y la existencia o
no de comunicacion formal de cese, lo que, si bien permite una cierta flexibilidad, también
introduce un alto grado de subjetividad en las decisiones judiciales, afectando el principio
de predictibilidad y estabilidad en el empleo publico, puesto que, los trabajadores quedan
en una posicion incierta, sin saber con certeza cuando ha terminado su vinculo legal,

mientras que las municipalidades enfrentan el riesgo de asumir obligaciones retroactivas.

Por lo tanto, no puede afirmarse que exista actualmente un parametro normativo con

fuerza vinculante que determine, por si mismo, cuando se extingue la continuidad en las
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contrataciones laborales de los obreros municipales; la inexistencia de dicho pardmetro
ha promovido el uso reiterado de conceptos ambiguos, lo que convierte a la razonabilidad
en una categoria indeterminada que se aplica en funcion de la percepcion del juez, sin
respaldo en una regla concreta o plazo temporal definido; lo mencionado es especialmente
problematico en un Estado de Derecho, donde el principio de legalidad debe prevalecer

sobre apreciaciones subjetivas.

Ante esta realidad, es necesaria una reforma normativa que precise los supuestos en los
que se entiende que se ha producido el quiebre del vinculo laboral, en especial cuando se
trata de contratos sucesivos con interrupciones; esta reforma deberia establecer plazos
concretos, reglas especificas para su computo y criterios objetivos que garanticen que
tanto empleadores como trabajadores puedan anticipar con claridad las consecuencias
juridicas de las pausas contractuales; tal propuesta permitiria uniformar criterios y reducir

la litigiosidad en este campo.

Mientras ello no ocurra, se mantendra una situacion de inseguridad juridica que afecta
principalmente a los trabajadores mas vulnerables, como los obreros municipales, cuya
contratacion depende muchas veces de factores politicos, presupuestales o
administrativos, ajenos a su voluntad. En este escenario, la falta de un dispositivo
normativo claro fortalece practicas arbitrarias, en las que las entidades empleadoras
pueden suspender o interrumpir contrataciones sin temor a consecuencias legales

inmediatas, generando una situacion de inestabilidad laboral constante.

Finalmente, debe reconocerse que el desarrollo de una regulacion especifica sobre este
punto no solo beneficiaria a los trabajadores, sino también a las propias entidades
publicas, al permitirles establecer con mayor precision politicas de contratacion y cese
que respeten el marco legal y eviten conflictos judiciales innecesarios. Un marco
normativo claro serviria como punto de referencia para todas las partes, y contribuiria al
fortalecimiento de un sistema laboral més justo, eficiente y predecible en el &mbito del

empleo publico local.

Entonces, la ausencia de una norma clara y especifica que determine cuando se extingue
la continuidad del vinculo laboral en el régimen privado aplicable a los obreros
municipales ha generado un vacio legal que afecta tanto a trabajadores como a
empleadores, ademas de que esta falta de regulacion ha obligado a los jueces a interpretar

los casos con base en criterios como la razonabilidad, que, al no estar objetivamente
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definidos, dan lugar a decisiones dispares e impredecibles. Por ello, como resultado,
trabajadores en situaciones similares pueden recibir respuestas judiciales diferentes, lo
que atenta contra el principio de seguridad juridica, y este problema se agrava por la
particularidad de las contrataciones municipales, que suelen ser a plazo fijo y sujetas a
necesidades institucionales, haciendo ain més dificil determinar si una interrupcion
contractual implica un cese definitivo. Por otro lado, la jurisprudencia, si bien ha tratado
de llenar este vacio, no ha establecido un estandar uniforme, limitdndose a reiterar la
importancia del analisis caso por caso, y esta situacion de ambigiedad genera tensiones
permanentes entre la proteccion de los derechos laborales y la eficiencia en la gestion
publica, provocando un entorno de alta litigiosidad e incertidumbre. Ademas, impacta
negativamente en la planificacion y sostenibilidad de los gobiernos locales, que se ven
expuestos a demandas por reposicién o indemnizacion. Por ello, resulta urgente una
reforma normativa que defina con precisién los supuestos de quiebre del vinculo laboral,
estableciendo plazos y criterios objetivos que unifiquen la interpretacion juridica, pues,
una regulacion clara y predecible no solo garantizaria mayor equidad para los
trabajadores, sino también una gestion publica mas ordenada y transparente, caso
contrario es que mientras esta reforma no se concrete, continuara la inseguridad juridica

y la inestabilidad laboral de miles de obreros municipales.

Determinar la relevancia de las Casaciones Laborales N°18751-2017 Lima o N°
16734-2016 Lima Este, como unicos dispositivos normativos para evidenciar la
existencia de una interrupcion del vinculo laboral en la contratacion de trabajadores

sujetos al régimen laboral de la actividad privada.

En ausencia de una norma especifica o de un precedente vinculante que regule la
interrupcion del vinculo laboral, se recurre a la jurisprudencia como criterio orientador.
En este caso, las Casaciones Laborales N.° 18751-2017 Lima y N.° 16734-2016 Lima
Este, analizan si los periodos de inactividad entre contratos modales, los cuales son
contratos laborales a duracién determinada, deben considerarse como una verdadera
interrupcion del vinculo laboral o no, con el objeto de determinar si dichos lapsos afectan
el computo del plazo maximo permitido por ley para este tipo de contratos, y en caso de

que no haya una real desconexion laboral, se deberia considerar que existe continuidad.

Entonces, en primer lugar, la Casacion Laboral N° 16734-2016 Lima Este se analizo si
hubo una infraccidon normativa por parte de la empresa al aplicar de forma incorrecta el

articulo 77, inciso d), e ignorar el articulo 74 del D.L. N.° 728, por su parte el articulo 77
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establece que un contrato modal puede convertirse en uno de duracién indeterminada si
se demuestra fraude o simulacion, mientras que el articulo 74 permite firmar varios
contratos temporales sucesivos, siempre que no superen los 5 afos y respondan a
necesidades empresariales. En base a ello, la empresa sostuvo que los contratos firmados
con el trabajador fueron validos, pues existid solucion de continuidad entre ellos, el
trabajador cobro su liquidacion tras cada uno y no se superd el limite establecido, por ello,

argumenta que no se configur6 una relacion laboral continua ni fraudulenta.

Por otro lado, para saber si el articulo 74 del D.S. N.° 003-97-TR es aplicable en un caso
concreto, primero se debe entender adecuadamente su contenido, para ello, la Corte
enuncia que este articulo regula la figura de la contratacion temporal sucesiva o en cadena,
que permite a los empleadores celebrar varios contratos a plazo fijo con un mismo
trabajador, siempre que se respeten los limites legales y las formalidades establecidas.
Dicha préactica es valida siempre y cuando no se utilice como medio para encubrir una
relacion laboral continua con el fin de evitar la estabilidad laboral del trabajador, es decir,
si se celebran contratos sucesivos con fines licitos, dentro del plazo legal permitido y sin
fraude, esta modalidad esta permitida por el ordenamiento juridico. Asimismo, presumir
que toda contratacion sucesiva es fraudulenta atentaria contra el derecho constitucional
al trabajo, por ello en cada contrato debe cumplirse con el objeto y requisitos especificos

de la modalidad utilizada, conforme a lo que indica la normativa pertinente.

Por lo tanto, se concluye que, respecto a ese caso y del andlisis de los antecedentes, en
primer lugar, el trabajador suscribid diversos contratos a plazo fijo bajo modalidad, los
cuales fueron prorrogados en multiples oportunidades, y al finalizar cada uno de los
primeros cuatro periodos contractuales, el empleador procedié a liquidar al trabajador,
abonandole los beneficios sociales correspondientes, lo que evidencia la formal
conclusion de cada vinculo laboral, pero, se destaca que, en el ultimo periodo, el contrato
por exportacion no tradicional aiin estaba vigente al momento de la demanda. Ademas,
las 6rdenes de compra emitidas por la empresa extranjera vinculada a este contrato
justifican su legalidad y necesidad; asimismo, se verifica que el tiempo total de duracion

de los contratos, incluidas sus prorrogas, no excedio6 el limite de 5 afios establecido por
ley.

De igual manera, otro aspecto relevante es que entre la finalizacion de un contrato y el
inicio de otro existieron periodos de interrupcion superiores a 20 dias, lo que demuestra

que no hubo una prestacion continua e ininterrumpida de servicios, por ello, cada contrato
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constituyd un nuevo vinculo laboral autonomo y no una simulacion de relacion
permanente. Por lo tanto, la Corte Suprema ha establecido un criterio temporal importante
para determinar si existe continuidad en una relacion laboral, pues, segun este criterio, si
entre un contrato y otro transcurren menos de 20 dias, se presume que no hubo una
verdadera interrupcion y, por tanto, se trataria de una misma relacion laboral. Asimismo,
este plazo sirve como referencia para evaluar si los contratos sucesivos encubren una
relacion continua; en cambio, si pasan mas de 20 dias, debe considerarse que se trata de
un nuevo vinculo laboral, buscando evitar simulaciones y protegiendo la estabilidad del
trabajador. Sin embargo, no es una regla absoluta, pero orienta el analisis judicial, y su

aplicacion depende de las circunstancias de cada caso.

Por otro lado, la Casacion Laboral N° 18751-2017 Lima establece que en segunda
instancia se confirm6 una sentencia previa y ordend el pago a la demandante, al
determinar que existid continuidad en la prestacion de sus servicios, y aunque la
trabajadora firmo6 contratos de locacion, se acreditd que antes del contrato CAS de 2009
ya habia suscrito un contrato administrativo de servicios y una clausula adicional, lo que
demostraba una relacion laboral constante. Por ello, la Sala concluyé que no se podia
alegar el inicio de una nueva modalidad contractual ajena a la anterior, incluso se
reconocid que, pese a una aparente interrupcion entre marzo y abril de 2009, la
demandante seguia trabajando, como lo prueban documentos oficiales del ministerio de

agricultura que elogian su desempefio.

Asimismo, en dicha sentencia confirmatoria, se sefiald que pequefios periodos sin
actividad laboral entre contratos no deben tomarse como una ruptura de la relacion
laboral, basandose en el criterio de la Casacion N.° 2048-2015 Loreto y en la carga
dindmica de la prueba, la cual exige que quien afirma una interrupcion debe probarla. En
este caso, la entidad demandada solo mencion6d que hubo una pausa entre el 1 de marzo
y el 14 de abril de 2009, pero no presentd pruebas que demuestren que la trabajadora
realmente dejo de prestar servicios. Por ello, no se puede afirmar que se inicid una nueva
relacion contractual sin conexion con la anterior, y reconocer esa supuesta desvinculacion

implicaria vulnerar el principio de continuidad laboral.

Por lo tanto, respecto a este argumento, se concluye que el criterio judicial establece que
la carga de la prueba recae en quien afirma que hubo una interrupcion en la relacion
laboral, es decir, si un empleador sostiene que el vinculo laboral se rompio, debe

demostrarlo con pruebas claras, y de no hacerlo, se presume que la relacion laboral fue
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continua. Dicha presuncion favorece al trabajador y protege el principio de estabilidad en
el empleo, por ello, la contraparte, en este caso el trabajador, no esta obligado a probar la

continuidad, garantizando una mayor proteccion a los derechos del trabajador.

Por otro lado, respecto a la solucion del caso, la Corte estableciéo que durante el proceso
se analizé la relacion laboral de la demandante con la entidad demandada, verificandose
que sus servicios fueron prestados entre el 1 de marzo de 2005 y el 28 de febrero de 2014,
mediante contratos de locacion de servicios y contratos administrativos de servicios
(CAS). No obstante, la entidad alegd que hubo una interrupcion de 45 dias en esa relacion,
especificamente del 1 de marzo al 14 de abril de 2009, y para refutar dicha interrupcion,
la trabajadora presentd 2 documentos, una felicitacion del Ministerio de Agricultura por
su labor y un informe dirigido por ella misma al director general, pero ninguno prueba de
manera directa que labord durante ese periodo, puesto que, el primero solo acredita
reconocimiento, y el segundo tiene fecha anterior al lapso en cuestion, por lo que no sirven

como evidencia efectiva.

Entonces, dado que no se acredit6 trabajo en esos 45 dias, se concluyd que la relacion
laboral no fue continua ni ininterrumpida, por ello, el servicio se divide en dos periodos:
del 1 de marzo de 2005 al 28 de febrero de 2009, y del 15 de abril de 2009 al 28 de febrero
de 2014, impidiendo aplicar el principio de continuidad laboral. En consecuencia, el
primer periodo quedo afectado por el plazo prescriptorio, ya que el limite para presentar
una demanda sobre esos derechos vencié en febrero de 2013, pero la accion fue
interpuesta recién en mayo de 2014. Por tanto, la trabajadora perdi6 el derecho a reclamar
beneficios de esa primera etapa y se determind que la Sala aplicé incorrectamente la

norma sobre prescripcion laboral.

Asimismo, se sefiala que la interrupcion impide considerar que se traté de una relacion
continua, por tanto, el segundo periodo constituye un nuevo vinculo laboral, establecido
mediante CAS, con reglas y condiciones propias, entonces, dado que no existe conexion
directa entre ambos periodos, no corresponde acumularlos para reclamar derechos
laborales como si se tratara de una sola relacion continua, por ende, la contratacion del

segundo periodo es valida por si misma, inaplicando el principio de continuidad laboral.

De igual manera, la Corte discrepd del criterio adoptado por la Sala respecto a la Casacion
N.° 2048-2015-LORETO, ya que considera que existen diferencias entre ese caso y el

presente, pues, en la casacion citada se trataba de una relacion laboral publica, mientras
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que en este proceso se discute una relacion de naturaleza privada, lo que implica un marco
legal distinto. Ademas, en ese caso las interrupciones entre contratos eran minimas, como
uno o dos dias, lo que permitid aplicar la proteccion de la Ley N.° 24041. En cambio, en
este caso hubo una interrupcion de 45 dias, sin indicios de que se haya utilizado para
perjudicar a la trabajadora, ya que fue consecuencia del término natural de un contrato
CAS y la posterior suscripcion de otro, tras un concurso en el que ella particip6. Por ende,
la Sala concluye que la Sala Superior interpretd incorrectamente el Decreto Legislativo

N.° 1057, y declara fundada la causal invocada.

Por lo tanto, se concluye que, respecto al principio de continuidad laboral, el cual es una
figura juridica que busca proteger la estabilidad en el empleo, presumiendo que, ante la
existencia de varios contratos sucesivos, podria estarse encubriendo una relacion laboral
continua y no fragmentada, ademas que impide que empleadores simulen contratos
temporales o sucesivos para evitar el reconocimiento de derechos laborales, como la
estabilidad, antigiiedad o beneficios sociales. Sin embargo, cuando entre un contrato y
otro existe una interrupcion significativa, como en el caso analizado, donde hubo un lapso
de 45 dias, se debilita la presuncion de continuidad, ya que ese espacio de tiempo puede
interpretarse como una desvinculacion efectiva, lo cual da lugar a considerar que se trata
de un nuevo vinculo laboral independiente. Por ello, dicho plazo sirve como parametro
para los jueces al momento de decidir si existe o no una relacion laboral ininterrumpida,

aunque no constituye una regla rigida.

Entonces, si los contratos estan separados por un periodo amplio y no hay indicios de
simulacion, es razonable concluir que se trata de relaciones laborales distintas. No
obstante, la evaluacidon debe hacerse caso por caso, considerando factores como la
naturaleza de las funciones, la voluntad de las partes, la existencia de convocatorias

publicas, la reiteracion de las contrataciones y la continuidad real en el servicio prestado.

Por ultimo, se concluye que, en materia laboral, no existe una norma legal especifica que
regule expresamente los parametros, consecuencias y la implicacion de la interrupcion
entre contratos en el régimen laboral de la actividad privada. Por ello, las Casaciones
Laborales N.° 18751-2017 Lima y N.® 16734-2016 Lima Este se han convertido en
referencias jurisprudenciales para determinar si hubo o no una interrupcion del vinculo
laboral, sirviendo como criterios orientadores para los jueces, especialmente en casos
donde se discute la continuidad de la relacion de trabajo, para efectos de reconocer

beneficios sociales u otros derechos laborales. Por ello, a falta de una disposicion
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normativa concreta, estas casaciones permiten interpretar cuando los contratos sucesivos
configuran una relacién continua o, por el contrario, revelan vinculos laborales distintos,
y de esa manera, la jurisprudencia cumple una funcidon supletoria en la resolucion de
controversias, garantizando poca uniformidad en la aplicacion del principio de
continuidad laboral, pues, ambos establecen dos plazos distintos para verificar si hubo o

no una interrupcion.

Analizar la afectacion del principio de continuidad laboral en interrupciones
laborales mayores a 20 dias, como se establece en la Casacion Laboral N°16734-2016

Lima Este, o 45 dias, como se establece en la Casacion Laboral N°18751-2017 Lima.

En primer lugar, el principio de continuidad laboral, segun la Casacion N° 821-2021,
sostiene que el contrato de trabajo debe entenderse como una relacion estable y duradera
entre el trabajador y el empleador, ya que representa la principal fuente de ingresos del
primero, protegiendo la estabilidad del empleo y favoreciendo que los contratos sean por
tiempo indefinido en lugar de temporales, siempre que los hechos y la realidad del caso
lo permitan. Por ello, la ley laboral, bajo este enfoque, busca que el vinculo laboral se
mantenga en el tiempo, incluso si existen interrupciones ocasionales en la relacion, las
cuales no necesariamente significan el fin del contrato, ademas de que, se limita la

posibilidad de que el empleador modifique unilateralmente las condiciones laborales. }

Asimismo, el TC en el EXP N° 03976-2012-PA/TC establece que toda prestacion de
servicios personales, remunerados y bajo subordinacion, se presume como un contrato de
trabajo a plazo indeterminado, segln el articulo 4 del Decreto Supremo N° 003-97-TR,
el cual reconoce que el contrato individual de trabajo puede celebrarse de manera verbal
o escrita si es por tiempo indefinido, mientras que los contratos sujetos a modalidad, es
decir, por tiempo determinado, necesariamente deben cumplir con condiciones
especificas establecidas por la ley, y de esta manera se regula la aplicacion del principio
de continuidad laboral, el cual actia como un freno a la utilizacion generalizada de

contratos temporales.

Por ello, el TC ha sefalado que existe una preferencia legal por los contratos indefinidos,
mientras que los de duracion determinada son considerados excepcionales y validos
unicamente cuando las funciones a desarrollar son de cardcter temporal o accidental.
Debido a esta excepcionalidad, la normativa exige el cumplimiento de requisitos formales

estrictos y limita su uso para evitar practicas abusivas. Asimismo, contempla sanciones
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en los casos en que estos contratos temporales se utilicen con fines fraudulentos, como la

simulacion, para eludir la contratacion indefinida.

En la misma linea, el TUO del Decreto Legislativo 728 regula en varios articulos la
importancia y los efectos del principio de continuidad, tal es el caso del articulo 38, el
cual sanciona la extincion del contrato de trabajo por causales distintas a las reguladas en
el articulo 16, estableciendo una indemnizacioén por despido arbitrario, la cual constituye
una compensacion econdomica a favor del trabajador cuando es cesado sin causa
justificada, y su monto equivale a una remuneracion y media mensual ordinaria por cada
afio completo de servicios, hasta un maximo de 12 sueldos, pero si el trabajador no ha
cumplido un afo completo, la indemnizacion se calcula de manera proporcional,
considerando dozavos y treintavos, segun corresponda. Sin embargo, este derecho solo es
exigible cuando el trabajador ha superado el periodo de prueba, garantizando que la

relacion laboral se ha consolidado.

Entonces, la importancia de esta indemnizacion radica en su funcion protectora del
empleo y su rol disuasivo frente a despidos injustificados, relacionandose directamente
con el principio de continuidad laboral, ya que ambos buscan preservar la estabilidad en
el trabajo y desalentar el uso arbitrario del despido, pues, al establecer consecuencias
economicas para el empleador que rompe el vinculo laboral sin causa, se refuerza lo
establecido en la legislacion por la preferencia a las relaciones laborales indefinidas,
protegiendo no solo la permanencia del trabajador en el puesto, sino también su sustento

econdmico, al otorgarle un trabajo estable.

Aunado a ello, el articulo 77 establece que los contratos modales, es decir, aquellos
celebrados por un tiempo determinado, pueden convertirse en contratos a plazo
indeterminado si el empleador desnaturaliza su uso, y esto ocurre, por ejemplo, cuando el
trabajador continua prestando servicios después de la fecha de vencimiento del contrato
sin una renovacion formal, o cuando las prorrogas superan el limite legal permitido.
También, se considera desnaturalizado el contrato cuando se comprueba que hubo
simulacion o fraude con el objetivo de evadir la contratacion indefinida. Por ello, en estos
casos, la ley protege al trabajador reconociendo la relacion laboral como permanente,
prevaleciendo el principio de estabilidad en el empleo y evitando los abusos en el uso de

contratos temporales con el objeto de evadir la verdadera naturaleza del vinculo laboral.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




#7% - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ] CATOLICA

TESIS UCSM -« DE SANTA MARIA

Por ende, tanto la jurisprudencia como la ley establecen limites, reglas, efectos y
consecuencias con el objetivo de preservar la estabilidad laboral y reforzar el principio de
continuidad laboral, pues, su importancia radica en que el vinculo entre empleador y
trabajador debe tener una vocacion de permanencia en el tiempo, a diferencia de otros
contratos, como civiles, que se consuman en un solo acto. Asimismo, este principio busca
garantizar la estabilidad del empleo, protegiendo al trabajador frente a la precariedad y a
los despidos arbitrarios, pues, su finalidad es resguardar la seguridad en la fuente de
trabajo, lo cual se traduce en una clara preferencia por los contratos a plazo
indeterminado. En este sentido, el principio de continuidad limita el uso abusivo de la
contratacion temporal, especialmente en puestos que responden a una necesidad
permanente dentro de la organizacion, ademas de que el contrato de trabajo es de
naturaleza sucesiva, ya que implica prestaciones continuas y repetidas en el tiempo, por

lo que no deberia extinguirse facilmente.

Por lo tanto, en base a lo analizado, se considera que el principio de continuidad laboral
se ve afectado significativamente cuando se aplica el criterio establecido en la Casacion
Laboral N° 16734-2016 Lima Este, ya que considera que una interrupcion del vinculo
laboral mayor a 20 dias basta para asumir la existencia de contratos distintos,
desconociendo la naturaleza continua y estable del vinculo laboral, lo que vulnera la
proteccion que brinda dicho principio al trabajador. Puesto que, al interpretar que una
pausa relativamente breve implica el inicio de una nueva relacion laboral, se debilita la

estabilidad en el empleo y se favorece la fragmentacion del contrato.

En cambio, el criterio de la Casacion N° 18751-2017 Lima, que admite interrupciones de
hasta 45 dias sin considerar roto el vinculo, resulta mas coherente con el principio de
continuidad, ya que permite que breves periodos de inactividad no afecten la unidad de
larelacion laboral. Asimismo, esta interpretacion reconoce que en el curso de una relacion
laboral prolongada pueden producirse pausas o ceses temporales por razones diversas, sin
que ello deba interpretarse automaticamente como el fin de un contrato y el inicio de uno

nuevo.

De este modo, el criterio de los 45 dias protege de mejor forma la estabilidad del
trabajador, ya que evita el fraccionamiento artificial de la relacion laboral y previene
practicas que buscan eludir derechos laborales asociados a la antigiiedad, como la
indemnizacion por despido o los beneficios sociales. Ademas, esta posicion refuerza la

vocacion de permanencia del vinculo laboral y respalda la idea de que la relacion de
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trabajo, por su naturaleza de tracto sucesivo, debe presumirse como continua mientras no
existan pruebas claras de su extincion. Por tanto, establecer un margen mas amplio, como
el de 45 dias, protege mejor los derechos del trabajador y la estabilidad en el empleo,
armonizando también con el objetivo del ordenamiento juridico de garantizar empleos

estables y proteger a los trabajadores frente a la precarizacion de sus derechos.

Indicar la razonabilidad del juez es criterio suficiente para poder evidenciar una
interrupcién laboral, o es necesaria una regulacion normativa a efecto de aplicar el

principio de continuidad en una relacion laboral de obreros municipales.

En primer lugar, cabe mencionar que, en el derecho laboral la razonabilidad del juez es
una herramienta interpretativa relevante, empero no puede considerarse como suficiente
cuando se trata de determinar la existencia de una interrupcion en el vinculo laboral. En
esa linea de razonamiento se tiene que, el criterio de razonabilidad, si bien permite al juez
ponderar las circunstancias ficticas y normativas del caso concreto, no puede erigirse
como fundamento Unico para concluir que un periodo de inactividad laboral rompe el
principio de continuidad del vinculo y tampoco se puede perder de vista que el principio
de razonabilidad, para ser juridicamente valido, debe de respetar los subprincipios de

idoneidad, necesidad y proporcionalidad.

Lo anterior implica que toda decision judicial que declare interrumpido un vinculo laboral
debe, en primer lugar, estar basada en un hecho probado y objetivamente verificable
(idoneidad); en segundo lugar, constituir la Ginica alternativa posible para resolver el caso
(necesidad); y, en tercer lugar, no generar un perjuicio mayor al trabajador respecto de los
fines que se pretende alcanzar (proporcionalidad). Criterios como los expuestos han sido
desarrollados, por ejemplo, en la Casacion Laboral N.° 09636-2019-Lima, en donde se
seflald expresamente que la razonabilidad no puede ser aplicada en abstracto, sino como
una técnica de control frente a eventuales decisiones arbitrarias o desproporcionadas, por
ende, una simple valoracion subjetiva del juez, no basta si no se acompafia de un andlisis

técnico-juridico exhaustivo.

El criterio de razonabilidad del juez, si bien permite una valoracion jurisprudencial,
resulta ser insuficiente cuando no tiene un respaldo normativo especifico, principalmente
cuando se analiza el caso de los obreros municipales sujetos al régimen de la actividad
privada. La falta de una delimitacién normativa respecto al “periodo de no labor” ha

generado multiples interpretaciones disimiles por parte de los jueces; en consecuencia, se
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ha llegado a socavar la seguridad juridica y se evidencid una brecha respecto a las

decisiones judiciales, afectando los derechos del trabajador.

Asimismo, es importante destacar que, la Casacion Laboral N° 18751-Lima y la Casacion
Laboral N° 16734-Lima emitidas por la Corte Suprema en esta materia evidencian que
no existe una postura uniforme sobre el plazo que debe transcurrir para considerar que ha
habido una interrupcion del vinculo laboral legitima. En algunos casos, se han aceptado
interrupciones de semanas, mientras que, en otros, de varios meses, sin que exista un
criterio temporal objetivo que permita al juez sustentar su decision mas alla de su propia
apreciacion; esta dispersion jurisprudencial termina convirtiendo la razonabilidad en un
instrumento ambiguo y de dificil aplicacion, especialmente cuando se busca proteger
derechos fundamentales como lo vendria a ser la estabilidad laboral. Por ello, es necesario

evitar esta ambigiiedad a través de una regulacion normativa clara.

En la realidad se evidencia que muchas entidades publicas, al amparo de la ambigiiedad
mencionada en parrafos anteriores, utilizan la contratacion discontinua como una forma
estratégica para evitar reconocer la existencia de una relaciéon laboral continua. En
atencion a ello, en el caso de los obreros municipales, es comun observar contratos
sucesivos interrumpidos por breves periodos de “descanso” o “no vinculacion” que, en
apariencia, rompen la continuidad laboral. No obstante, estos actos muchas veces llegan

a ocultar una continuidad factica de lo que vendria a ser la prestacion del servicio.

En adicion, respecto al principio de continuidad laboral, consagrado en nuestro
ordenamiento se tiene que, éste presume que toda relacion laboral es de duracion
indefinida, salvo prueba en contrario. Sin embargo, esta presuncion pierde fuerza cuando
no existen reglas claras sobre qué constituye una verdadera interrupcion; en tal contexto,
el permitir que un juez actue unicamente con base en su razonabilidad implica dejar a los
trabajadores en una situacion de incertidumbre juridica y ello contradice los principios
del Derecho Laboral, como el principio pro operario y de estabilidad laboral, que exigen

normas claras para evitar asi la arbitrariedad en perjuicio del trabajador més vulnerable.

Dado este contexto, resulta imperioso contar con una regulacion que establezca de manera
precisa y objetiva un plazo fijo exacto para que se configure una interrupcion del vinculo
laboral valida. Esta norma debe tener la jerarquia suficiente para ser aplicada con caracter
general, ya sea mediante ley, decreto legislativo o jurisprudencia vinculante, y deberia
establecer que, si el intervalo entre contratos no supera dicho plazo, se presume lo que

vendria a ser la continuidad del vinculo laboral; esta solucion no solo resultaria como una
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proteccion al trabajador, sino que ademas facilitaria al juez emitir decisiones razonables,

sin depender de interpretaciones que varian segun el caso.

Asimismo, se debe considerar que no solo el tiempo es un factor relevante, sino también
la naturaleza de las funciones, la periodicidad de lo que es el servicio, y la forma en que
se efectuaron las contrataciones. Por ello, una regulacion normativa adecuada podria
incorporar ademas criterios cualitativos complementarios al plazo fijo. En ese sentido, la
jurisprudencia también puede jugar un rol importante si logra establecer lo que son las
lineas doctrinales constantes que lleguen a fijar pautas acerca de cuando debe entenderse
que un vinculo laboral ha sido interrumpido; sin embargo, ello no reemplaza la necesidad
de implementar una norma que brinde seguridad juridica al sistema de contratacion

publica en nuestro pais.

Cabe mencionar que, la existencia de un marco normativo especifico, respecto a la
problematica mencionada, beneficiaria incluso a las propias entidades municipales, al
brindarles una mayor claridad y previsibilidad sobre los efectos de sus decisiones
contractuales. Actualmente, muchas veces los empleadores actiian de manera arbitraria,
amparandose en la falta de regulacion, lo que llega a devenir en procesos judiciales que
resultan siendo innecesarios; entonces, con un limite normativo claro, podrian adoptarse
decisiones mas transparentes y adecuadas al caso sobre el cual versaria el debate. Ademas,
se reducirian los conflictos laborales y se optimizaria el uso de los recursos publicos, en

beneficio tanto del trabajador como de la administracion.

También, otro aspecto que refuerza esta necesidad es el uso tendencioso del sistema de
contrataciones; diversos empleadores publicos recurren al mecanismo de interrupcion
ficticia para evitar el reconocimiento de derechos como la compensacion por tiempo de
servicios, la estabilidad laboral, el pago de lo que serian los beneficios sociales e incluso
el reconocimiento de la antigiiedad del vinculo laboral por ello, al no existir una norma
que defina claramente cuando se termina el vinculo laboral, se deja espacio a practicas
abusivas, especialmente en los regimenes como el de los obreros municipales, en los que

las contrataciones suelen responder a necesidades continuas del servicio publico.

A la luz de lo expuesto, se concluye que la razonabilidad del juez, por si sola, no puede
erigirse en criterio suficiente para determinar la existencia de una interrupcion valida del
vinculo laboral, particularmente en el contexto de los obreros municipales; su caracter
flexible, aunque util en muchos casos, se vuelve riesgoso ante la ausencia de una

regulacion especifica, ya que propicia la inseguridad juridica y deja al trabajador en
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desproteccion. Por ello, es imprescindible que se cree una norma que delimite de manera

clara los elementos que resulten configurando esta figura.

Por todo lo mencionado en parrafos anteriores, la intervencion del juez laboral, asi como
la unificacion de criterios jurisprudenciales, es totalmente necesaria pues, no solo se
protegeria la estabilidad laboral de miles de obreros municipales, sino que se construiria
un sistema de vinculos laborales mas transparente y justo. En ese marco, la razonabilidad
del juez debe de conservar su valor como un mecanismo de interpretacion flexible,
empero no puede constituirse en el unico fundamento para resolver casos complejos de
presunta interrupcion del vinculo laboral, que requieren normas claras y consistentes; una

solucidon normativa es, por tanto, no solo conveniente, sino indispensable.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Con respecto al objetivo general se concluye que, en el régimen laboral
privado aplicable a los obreros municipales, no existe una norma expresa que establezca
un plazo especifico cuya superacion implique la ruptura automatica del vinculo laboral,
y este vacio normativo ha obligado a los jueces a recurrir al criterio de razonabilidad para
resolver los casos, lo cual, al no ser un parametro objetivo ni uniforme, ha generado una
aplicacion dispar de la ley, pues, las resoluciones judiciales han interpretado de forma
distinta los periodos de inactividad entre contratos, generando inseguridad juridica tanto
para los trabajadores como para los empleadores municipales. Ademas, esta falta de
claridad normativa conlleva a decisiones arbitrarias y expone a los trabajadores a
situaciones de vulnerabilidad, mientras que las entidades ptblicas enfrentan el riesgo de
contingencias legales por falta de previsibilidad en sus decisiones de contratacion.
Ademas, la doctrina tampoco ha logrado establecer un consenso sobre este tema, lo que

ocasiona inseguridad juridica.

SEGUNDA: Con respecto al objetivo especifico 1 se concluye que, en ausencia de una
norma especifica que regule expresamente la interrupcion del vinculo laboral en contratos
modales del régimen privado, la jurisprudencia ha asumido un rol orientador, siendo este
las Casaciones Laborales N.° 18751-2017 Lima y N.° 16734-2016 Lima Este, las cuales
han contribuido a establecer ciertos criterios sobre la continuidad del vinculo laboral,
especialmente en relacidon con los periodos de inactividad entre contratos. Ambas
resoluciones coinciden en que los contratos sucesivos no necesariamente implican una
relacion fraudulenta, siempre que respeten los plazos legales y respondan a necesidades
reales, no obstante, también sefialan que cuando los intervalos entre contratos superan
ciertos limites, por ejemplo, 20 o 45 dias, se debilita la presuncion de continuidad del
vinculo laboral, lo que podria indicar la existencia de vinculos laborales distintos. Sin
embargo, esta casaciones han planteado criterios disimiles, generando incertidumbre
respecto a cudl es el plazo que efectivamente rompe la relacion laboral, por ello, apesar
de su utilidad interpretativa, la jurisprudencia no sustituye una norma legal clara, por lo
tanto, sigue siendo necesaria una reforma normativa que defina con precision los efectos
de las pausas contractuales, garantizando mayor seguridad juridica tanto para trabajadores
como para empleadores, y evitando decisiones judiciales contradictorias que debilitan el

principio de estabilidad laboral.
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TERCERA: Con respecto al objetivo especifico 2 se concluye que, el principio de
continuidad del vinculo laboral constituye una base en el derecho del trabajo, al
presuponer que las relaciones laborales deben ser estables y duraderas. Este principio,
respaldado por la jurisprudencia y la normativa laboral peruana, promueve los contratos
a plazo indefinido y restringe el uso abusivo de contratos temporales, por ello, tanto el
Tribunal Constitucional como la Corte Suprema han reconocido que toda prestacion
personal, remunerada y subordinada debe entenderse como una relacion laboral continua,
salvo prueba en contrario. Es por ello que, la legislacion sanciona a los empleadores que
desnaturalizan los contratos modales, otorgando proteccion al trabajador mediante su
conversion a contratos indefinidos y otorgando indemnizaciones en casos de despido
arbitrario. En este contexto, el criterio fijado en la Casacion N.° 16734-2016, que
considera una interrupcion superior a 20 dias como suficiente para romper la continuidad
del vinculo laboral, resulta perjudicial para el principio de estabilidad en el empleo. Por
el contrario, la Casacion N.° 18751-2017, que tolera pausas de hasta 45 dias sin romper
la relacion laboral, refleja de manera mas coherente la naturaleza sucesiva del vinculo
laboral y la proteccion al trabajador, evitando fraccionamientos artificiosos y
resguardando los derechos laborales acumulativos como antigiiedad, beneficios sociales

e indemnizacion.

CUARTA: Con respecto al objetivo especifico 3 se concluye que, la razonabilidad del
juez, si bien es una herramienta valida de interpretacion en el derecho laboral, no puede
ser el unico criterio para determinar si se ha producido una interrupcion legitima del
vinculo laboral, pues, para ser juridicamente aceptable, dicha razonabilidad debe observar
los principios de idoneidad, necesidad y proporcionalidad, respaldandose siempre en
hechos verificables y no en valoraciones subjetivas. Sin embargo, ante la ausencia de una
norma que fije con claridad el plazo que determina una ruptura laboral, esta
discrecionalidad judicial ha generado interpretaciones dispares y una preocupante
inseguridad juridica. En especial, en el caso de los obreros municipales sujetos al régimen
privado, la falta de regulacion ha permitido que muchos empleadores utilicen
interrupciones contractuales breves como estrategias para negar la continuidad del
vinculo laboral y los derechos asociados a este. Igualmente, las casaciones laborales han
adoptado criterios distintos sobre cuanto tiempo de inactividad rompe el vinculo laboral,
generando inseguridad juridica, pues, mientras algunas aceptan pausas de 20 dias, otras

permiten hasta 45, lo que impide establecer un estandar claro, y esta falta de uniformidad
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convierte al criterio de razonabilidad judicial en una herramienta ambigua, puesto que al
no estar normativamente limitada, su aplicacién depende del criterio subjetivo de cada
juez. Por ello, es necesario establecer una regulacion clara que evite interpretaciones
dispares y proteja la estabilidad laboral, por lo tanto, resulta indispensable una norma con
fuerza general que establezca de forma objetiva un plazo maximo y criterios adicionales
que definan cudndo una interrupcion es valida, lo que no solo protegeria al trabajador,
sino también brindaria certeza a las entidades empleadoras, reduciendo la litigiosidad y

evitando practicas abusivas.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Con respecto al objetivo general, se recomienda al Congreso de la Republica
que promulgue una norma especifica y con rango legal que regule expresamente el plazo
maximo de inactividad entre contratos laborales en el régimen privado aplicable a los
obreros municipales, con el objetivo de establecer cuando se debe considerar que existe
o no continuidad laboral, es decir, se debe determinar un limite temporal objetivo,
acompafado de criterios cualitativos como la naturaleza de las funciones y la continuidad
del servicio. Ademas, es fundamental que esta regulacion presuma la continuidad laboral
cuando no se supere el plazo establecido, salvo prueba en contrario, y de este modo, se
evitarian interpretaciones dispares por parte de los jueces y se garantizaria mayor
seguridad juridica tanto para trabajadores como para empleadores, al igual que se
reducirian los procesos judiciales innecesarios y se reforzaria el principio de estabilidad

laboral.

SEGUNDA: Con respecto al objetivo especifico 1 se recomienda a los jueces que, en
tanto no exista una norma especifica que regule con claridad la interrupcion del vinculo
laboral en contratos modales, apliquen el principio de continuidad laboral con un enfoque
garantista, privilegiando la proteccion del trabajador frente a la precarizacion del empleo.
Asimismo, deben utilizar el criterio de razonabilidad con base en hechos objetivos y
verificables, evaluando no solo el tiempo de inactividad entre contratos, sino también la
naturaleza de las funciones, la permanencia de la necesidad institucional y la conducta
del empleador. Ademas, es fundamental que eviten decisiones contradictorias que puedan
generar inseguridad juridica y afecten derechos fundamentales, fomentando una
interpretacion coherente y equilibrada que respete los principios pro operario y de

estabilidad laboral.

TERCERA: Con respecto al objetivo especifico 2 se recomienda que, el legislador
establezca un marco normativo que refuerce el principio de continuidad laboral,
reconociéndolo como pilar esencial del derecho del trabajo y delimitando de forma clara
los supuestos en los que se puede considerar interrumpida una relacion laboral. Este
marco debe incorporar un plazo minimo uniforme, como los 45 dias reconocidos en la
Casacion N.° 18751-2017, que armoniza mejor con la naturaleza sucesiva del vinculo
laboral. Asimismo, se debe evitar que interpretaciones restrictivas, como la de la Casacion
N.° 16734-2016, debiliten la estabilidad en el empleo y favorezcan practicas evasivas,

garantizando una mayor coherencia en la aplicacion del principio, lo que garantizaria
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derechos laborales acumulativos y desincentivaria la fragmentacion simulada de los

contratos.

CUARTA: Con respecto al objetivo especifico 3, se recomienda que el Poder Judicial
limite el uso del criterio de razonabilidad judicial al fundamentar sus resoluciones, ya que
su aplicacion actual, caracterizada por un enfoque subjetivo y dispar, ha contribuido a
generar incertidumbre juridica en el sistema, ya que, este criterio permite a los jueces
interpretar la ley con base en lo que consideran justo o razonable en cada caso, y su uso

excesivo y sin criterios uniformes, ha dado lugar a decisiones dispares y poco previsibles.
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ANEXO

Proyecto de Ley que modifica el articulo
1. EXPOSICION DE MOTIVOS

El problema que se pretende resolver es la falta de una norma legal clara que defina un
plazo objetivo a partir del cual se considera que existe una ruptura a la continuidad laboral
ocasionada debido a una interrupcion valida del vinculo laboral, especialmente en el
régimen privado aplicable a obreros municipales. Puesto que, la ausencia de una norma
especifica ha generado criterios jurisprudenciales dispares, inseguridad juridica,
decisiones arbitrarias y practicas abusivas por parte de empleadores que simulan rupturas
contractuales para negar derechos laborales. Es por ello, que la propuesta se fundamenta
en los principios de seguridad juridica, estabilidad en el empleo y pro operario,
garantizando que el trabajador no quede expuesto a interpretaciones subjetivas del juez.
Ademas, busca uniformar criterios judiciales, limitar el uso arbitrario de la razonabilidad

judicial, y brindar certeza legal a las entidades empleadoras.
2. ELANALISIS COSTO-BENEFICIO

La implementacion de una norma que establezca un plazo objetivo de 45 dias para
determinar la interrupcion del vinculo laboral generara ciertos costos para las empresas,
especialmente aquellas que han venido utilizando pausas contractuales estratégicas para
evitar el reconocimiento de derechos laborales acumulativos, como la compensacion por
tiempo de servicios, indemnizaciones o beneficios sociales, y a corto plazo, esto podria
implicar un aumento en sus obligaciones laborales y una mayor planificacion de sus
politicas de contratacion. Sin embargo, los beneficios superan ampliamente estos costos,
puesto que, la norma proporcionara claridad juridica y reglas previsibles, reduciendo la
litigiosidad y los gastos asociados a procesos judiciales por controversias sobre
continuidad laboral. Ademds, fomentard relaciones laborales mas estables, pues, se
reforzard al principio de estabilidad laboral, lo cual protegera al trabajador frente a la

precarizacion del empleo.
3. DE LA REFORMA

Articulo.- El vinculo laboral se considerard interrumpido cuando el intervalo entre un
contrato y otro supere los 45 dias calendario, si se excede dicho plazo, se entendera que

existen dos relaciones laborales distintas. Por el contrario, si el periodo de inactividad no
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supera los 45 dias, se aplicara el principio de continuidad laboral, presumiéndose que se

trata de una misma relacion laboral ininterrumpida.
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