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PARTE I

LA DISCIPLINA DEL CONTRATO DE TRABAJO DE DURACION DETERMINADA E
INDETERMINADA

1. Criterios de comparacion

Tras el mapeo y analisis de las normativas vigentes en los ocho ordenamientos seleccionados
(Alemania, Italia, Paises Bajos y Espafa para los paises de la UE; Chile, Colombia y México,
ademas de Perd como miembros de la Alianza del Pacifico), el grupo de trabajo haidentificado
algunos criterios que pueden ser utilizados para desarrollar una comparacion en términos de
rigidez/flexibilidad de la regulacién de las relaciones laborales de duracién determinada e
indeterminada.

Entodos los ordenamientos analizados, de hecho, el contrato de trabajo por tiempo indefinido
es la forma comun y preferida de relacién laboral. En consecuencia, las normativas sobre
contratos de duracién determinada tienen como objetivo equilibrar, por un lado, el interés de
las empresas en atender necesidades temporales de su actividad productiva y, por el otro, el
valor de la estabilidad del empleo frente a los riesgos de precariedad asociados con la
repeticion de contratos temporales.

De ello se derivan normativas que subordinan el uso de esta modalidad contractual a
multiples restricciones destinadas a garantizar la proteccion del trabajador y a limitar la
proliferacion de contratos temporales en el mercado laboral.

Las técnicas normativas adoptadas son multiples y variadas, incluso en el contexto -para los
paises de la UE- de una normativa supranacional que, al establecer un marco comun respecto
a los objetivos normativos, deja en todo caso una gran flexibilidad a los Estados miembros
para determinar las medidas concretas a adoptar.

1. Un primer elemento recurrente en las distintas normativas es el relacionado con el
requisito de forma y contenido del contrato, que generalmente debe ser escrito y
especificar algunos aspectos relacionados con la regulacidon (por ejemplo, la
justificacion de las razones de la imposicién del plazo, duracién prevista).

2. Encuanto a los regimenes de utilizacién, un primer aspecto se refiere a la adopcion de
un régimen causal o no causal del contrato de duracion determinada, es decir, la
necesidad o no de la existencia de una condicidon especifica (normalmente objetiva)
para la fijacién del plazo. En algunos casos, dependiendo de las diversas condiciones
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legitimantes, también se distinguen otras restricciones relacionadas con la adopcion
del contrato de duracién determinada (por ejemplo, contratos estacionales o
modalidades especificas como el contrato por obra en algunos paises).

3. Entre estasrestricciones, unade las mas relevantes es sin duda la relativa ala duracion
maxima, que puede referirse tanto al contrato individual como a una sucesion de
contratos de duracion determinada con el mismo empleador.

4. Ademas de limitar la duracién maxima, las normativas intervienen en el régimen de
prérrogas y renovaciones, tanto en lo que respecta al niumero permitido como a las
modalidades (renovacién automatica/comunicada; pausas entre el fin de un contrato
y su renovacion)y a los términos de su extension.

Ademas de estas restricciones mas comunes, las normativas especificas presentan
soluciones adicionales muy variadas:

5. Algunas operan en el ambito objetivo, como las prohibiciones de contratacion de
duracion determinada para sustituir a trabajadores en huelga o en otras situaciones
relacionadas con el desempeno empresarial (por ejemplo, despidos en el mismo
sector), o bien los limites cuantitativos (el llamado contingentamento).

6. Otras operan en el ambito subjetivo, en relacidon con la situacion del trabajador
contratado, como por ejemplo la prohibicidon de contratar a un trabajador ya empleado
bajo contrato indefinido (en la misma empresa o en otra). En algunos casos, las
condiciones subjetivas permiten una mayor flexibilidad (por ejemplo, en el caso de la
contratacién de trabajadores mayores).

También son relevantes para el analisis comparativo los aspectos relacionados con los
costos:

7. En general, los ordenamientos establecen un principio de no discriminacion,
garantizando igualdad de trato entre trabajadores con contrato de duracién
determinada y los trabajadores fijos comparables. Sin embargo, en algunos casos se
introducen normativas especificas que inciden en las ventajas econémicas del
contrato, fomentando la adopcion de contratos indefinidos (por ejemplo, costes
adicionales en términos de aumento de las cotizaciones para las relaciones de
duracién determinada o sus renovaciones).

Por ultimo, ademas de otras

8. normativas de caracter heterogéneo que pueden referirse tanto a la situacion del
trabajador (por ejemplo, el derecho de preferencia para nuevas contrataciones) como
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a determinados aspectos del contrato de duracion determinada (por ejemplo, el
periodo de prueba),

son de fundamental importancia las normativas relativas a las consecuencias de la violacion
de los limites en materia de contratos duracién determinada:

9. losregimenes sancionadores, que pueden implicartanto la conversion de la relacion
laboral en un contrato indefinido como la aplicacion de diversas sanciones
econdmicas, dependiendo del tipo de infraccion.

Estos son los temas clave en torno a los cuales, en las paginas siguientes, se procedera a
analizar la normativa vigente en los paises seleccionados, de manera que las caracteristicas
fundamentales de los modelos regulatorios estudiados sean mas inmediatas y faciles de
comprender.

2. La disciplina del contrato de trabajo de duraciéon determinada e
indeterminada en los paises europeos seleccionados

A partir del 28 de junio de 1999, con la adopcion de la Directiva 1999/70/CE del Consegjo, los
modelos regulatorios sobre el contrato de duracién determinada adoptados por los Estados
miembros de la Unidon Europea se han unificado bajo una normativa comun. Dicha directiva,
resultado del acuerdo marco entre las principales organizaciones sociales europeas (CES,
UNICE y CEEP), ademas de reconocer que "los contratos de duracidn indefinida son, y
seguiran siendo, la forma mas comun de relacion laboral entre empresarios y trabajadores”,
introdujo requisitos minimos para garantizar la igualdad de trato entre trabajadores con
contratos de duracion determinada e indefinida, al tiempo que buscaba prevenir abusos
derivados del uso excesivo de contratos temporales, especialmente en relacién con la
utilizacién de una sucesion de contratos o relaciones laborales de duracion determinada.

La normativa se enmarca dentro de las politicas sociales europeas que promueven el empleo,
la mejora de las condiciones laborales y la lucha contra la exclusion social. Entre sus
principales disposiciones, la directiva establece la prohibicion de tratamientos
discriminatorios hacia los trabajadores con contratos temporales, instrumentos para limitar
la duraciony el numero de renovaciones de dichos contratos, y medidas destinadas a facilitar
elacceso alaformacidony a la representacion de los trabajadores.

A pesarde estas bases comunes, los Estados miembros tienen un amplio margen de maniobra
para adaptar las normas a las particularidades de sus ordenamientos juridicos, sectores
econdmicos y categorias de trabajadores, manteniendo, no obstante, la obligacion de no
reducir el nivel general de proteccién ofrecido a los trabajadores con contratos de duracién

determinada.
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2.1. Elordenamiento italiano

Frente a una notable estabilidad en la regulacidon del empleo de duracién determinada que
caracterizé las décadas anteriores a la aprobacién de la Directiva 1999/70/CE, tras su
transposicién mediante el decreto legislativo n. 368/2001, la regulacién de esta modalidad
contractual ha sido objeto de una continua intervencion legislativa. Este proceso ha buscado,
dentro de los limites de la normativa supranacional, un equilibrio entre las demandas de
flexibilidad del sector productivo y la hecesidad de contrarrestar los riesgos de precariedad
laboral.

Esto ocurrié en correspondencia y como intento de respuesta a una evolucién del mercado
laboral que, desde niveles ligeramente inferiores o superiores al 10% de los trabajadores
subordinados alrededor del ano 2000, alcanzé en los anos siguientes niveles que se
mantuvieron de forma estable por encima del 10%, tocando picos cercanos al 18% en 2018y
confirmandose en los ultimos afios en porcentajes entre el 16% y el 15% (los datos sobre la
evolucion del mercado laboral de los paises de la UE son los proporcionados por Eurostaty se
refieren a los empleos temporales).

Con la misma finalidad de mantener dentro de limites sostenibles la cuota de contratos de
duracién determinada, el legislador también intervino con la intencién de hacer mas atractivo
el contrato de duracion indefinida: mas alla de los mayores costes asociados a la celebracion
de contratos de duracién determinada (ver mas abajo), lo hizo a través de una serie de
reformas al régimen de despido, ademas de incentivos econdmicos periddicos para la firma
de contratos de duracién indefinida.

El marco normativo de referencia para los contratos de duracion determinada, que ha
experimentado una sucesién de técnicas legislativas diferentes en relacion con la definicidn
de condiciones, limites y modalidades de uso del empleo de duraciéon determinada, sigue
siendo, de hecho, inestable: si la Ultima intervencidn significativa se remonta a 2023, algunos
ajustes en la normativa se han introducido en los ultimos meses y, sobre todo, ciertas
disposiciones estan destinadas a perder vigencia en un futuro préximo. Actualmente, la
regulacion del contrato a término fijo se encuentra en el decreto legislativo n. 81/2015, titulo
Ill, en los articulos 19-29, que abordan especificamente el trabajo de duracién determinada.

Empezando por los requisitos de forma, se establece (art. 19, apdo. 4) la obligaciéon de
formalizar el contrato por escrito, bajo pena de ineficacia de la estipulacion del término,
salvo en el caso de relaciones laborales con una duracién inferior a doce dias.

Central en las mas recientes vicisitudes normativas del contrato de trabajo de duracion
determinada es, sin duda, el aspecto relativo a las condiciones que legitiman el uso de este
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tipo de contrato, marcado por una multiplicidad de intervenciones de reforma a lo largo de
los dltimos diez afos, tanto en lo referente a la necesidad de la existencia de una causa
justificativa como a la naturaleza de esta. Desde este punto de vista, el contexto italiano se
caracteriza actualmente, tras una fase de mayor liberalizacion en el uso del contrato de
duracion determinada (régimen sin causa), por un régimen mixto con o sin causa
dependiendo de la duracion del contrato.

Cuando el contrato se celebre con una duracidéninicial inferior a doce meses (art. 19, apdo.1)
y siempre que no se supere este limite mediante prérrogas o renovaciones sucesivas (art. 21,
apdo.1), la relacién laboral podra iniciarse o continuar sin necesidad de especificar una
causa. En cambio, sera necesario especificar una causa en el contrato de trabajo para
relaciones laborales con unaduracion superior adoce meses, ydicha causa debera responder
a una necesidad concreta.

Tras un periodo en el que era el legislador quien definia las causas para celebrar un contrato
de trabajo de duracién determinada, las necesidades que justifican la fijacion del término son,
ademas de aquellas de naturaleza sustitutiva (para cubrir la ausencia de un trabajador con
derecho a la conservacién de su puesto: por ejemplo, maternidad), las definidas por la
negociacion colectiva (nacional, territorial o de empresa)y, sélo hasta el 31 de diciembre de
2025 y cuando la negociacion no haya previsto nada al respecto, las relativas a las
necesidades técnicas, organizativas o de produccion determinadas por las partes. Estas
ultimas razones suelen ser tomadas como referencia (y mejor detalladas) también por los
convenios colectivos.

En cuanto a la duracién de las relaciones laborales de duracién determinada, el legislador
italiano interviene tanto con respecto a la duracion maxima de los contratos individuales de
trabajo de duracién determinada como en lo referente a una sucesion de contratos. Un
contrato de trabajo temporal no puede exceder una duracién de 24 meses, ya sea como plazo
inicial (art. 19, apdo. 1) o mediante prorrogas (art. 21, apdo. 2). Este mismo limite también se
aplica a la sucesidon de varios contratos entre una empresa y un trabajador que realice las
mismas funciones (en cambio, es normalmente posible la sucesion de contratos para tareas
de niveles diferentes), salvo que la negociacion colectiva disponga otra cosa y con la
excepcion de la posibilidad de celebrar un contrato adicional de un maximo de doce meses
ante la inspeccidn de trabajo. En el limite maximo también se computan los periodos en los
cuales el trabajador presta servicios en la empresa en el marco de la contratacion temporal a
través de agencias de trabajo temporal.

En cuanto al régimen de prérrogas y renovaciones, el ordenamiento italiano diferencia la
extension de la relacion sin interrupcién (prorroga) de la negociacion de un nuevo contrato
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entre las partes para las mismas funciones (renovacion). Manteniendo el principio del
consentimiento mutuo, se asegura de limitar elrecurso a las primeras a un maximo de 4 dentro
de los limites maximos ya sefalados. Asimismo, para evitar que este limite destinado a
combatir la precariedad de las relaciones laborales pueda ser eludido mediante el uso de
renovaciones, establece que entre un contrato y el siguiente debe transcurrir un periodo
minimo, cuya extensioén varia segun la duracién del contrato anterior (10 dias para contratos
de hasta 6 meses; 20 dias para contratos de duracion superior).

En el ordenamiento italiano se prevén restricciones adicionales en cuanto al uso del contrato
de trabajo de duracién determinada: ademas de la prohibicién de utilizar (art. 20) este tipo de
contrato cuando sea necesario garantizar derechos especificos de otros trabajadores (por
ejemplo, para la sustitucidon de trabajadores en huelga o en empresas donde se hayan
producido despidos o donde estén en curso suspensiones o reducciones de jornada para
trabajadores que desempenan las mismas funciones), tienen una importancia fundamental
los llamados limites de contingentamento. Estos consisten en un limite maximo, fijado por
la negociacién colectiva o, en su defecto, establecido por la ley en un 20%, del nimero de
trabajadores que pueden ser contratados con contrato de duracidon determinada en relaciéon
con el total de trabajadores con contrato indefinido, excluyendo a aquellos contratados por
razones de sustitucion.

Mas alla de los regimenes de derogacidn respecto a la aplicacion de la normativa establecida
en el Titulo Il del Decreto Legislativo n. 81/2015 (art. 29, apdo. 1y 2) (por ejemplo, en el sector
agricola o con respecto a los directivos), se prevén derogaciones especificas en relacién con
los diferentes limites mencionados. Entre los diversos regimenes de derogacion vinculados a
condiciones objetivas (que abarcan tanto el empleo publico como sectores o actividades
especificas, como las start-ups innovadoras), son particularmente relevantes las
derogaciones previstas para los denominados contratos estacionales, es decir, aquellos
contratos celebrados para responder a necesidades temporales pero recurrentes debido a la
estacionalidad del servicio o producto ofrecido, cuya definicion se ha ampliado recientemente
para incluir también los picos de produccion que ocurren en determinados periodos del ano.
A estos contratos no se les aplican los limites de duracidn maxima, el régimen de prérrogasy
renovaciones ni los limites de contingentamento: se desprende que, en este caso, la
reiteracion de contratos de duracién determinada con el mismo trabajador es
sustancialmente libre y favorecida incluso por la existencia de un derecho de preferencia
(véase infra). Asimismo, algunos aspectos de caracter subjetivo pueden ser determinantes
para flexibilizar las restricciones previstas en la normativa: por ejemplo, se excluyen del
calculo de los limites de contingentamento los contratos celebrados con trabajadores
mayores de 50 afos, quienes enfrentan mayores dificultades de acceso al empleo.
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Ademas, aunque la negociacion colectiva ya desempena un papel fundamental en la gestion
de las principales restricciones previstas por la normativa, cabe destacar que los contratos de
duracién determinada son una de las materias sobre las que los denominados contratos de
proximidad (celebrados a nivel de empresa o territorial) pueden intervenir, incluso mediante
disposiciones menos favorables para el trabajador, siempre que persigan objetivos
especificos reconocidos por el legislador (art. 8, decreto legge n. 138/2011).

En cuanto al aspecto relacionado con los costos econémicos y hormativos especificos en
relacion con el contrato de trabajo de duracion determinada, sin perjuicio del respeto del
principio de no discriminacion del trabajador en comparacién con los trabajadores con
contrato indefinido comparables, destaca especialmente la intencion del legislador italiano
de intervenir en el régimen de conveniencia econémica de los contratos de duracion
determinada. Desde 2012, se aplica una contribucién adicional del 1,4% sobre la
remuneracién imponible, a la que, desde 2018, se suma una contribucién adicional del 0,5%
por cada renovacion (art. 2, apdo. 28, legge n. 92/2012).

Se prevén ademas otras disposiciones de caracter y contenido heterogéneo -no solo en el
Titulo lll del decreto legislativo. n. 81/2015- con el objetivo principal de contener o reducir la
precariedad laboral del trabajador con contrato de duracion determinada, en coherencia con
las normativas de la Unidn Europea (no solo la Directiva 1999/70/CE, sino también la Directiva
(UE)2019/1152). Ademas de la proporcionalidad del periodo de prueba respecto a la duracion
del contrato (art. 7, apdo. 2, decreto legislativo n. 104/2022), adquiere especial relevancia el
derecho de preferencia establecido en el art. 24, relacionado con el derecho més general de
solicitar la transicion a formas de empleo mas predecibles, seguras y estables, previsto en el
art. 10 del decreto legislativo n. 104/2022. En particular, se reconoce al trabajador que haya
trabajado mas de 6 meses el derecho de preferencia en las contrataciones indefinidas
realizadas por el empleador en los doce meses siguientes, para las mismas tareas
desempenadas previamente por el trabajador; de manera similar, se establece un derecho de
preferencia para quienes hayan realizado actividades de caracter estacional, para el
desempeno de las mismas actividades.

Por altimo, de particular importancia son las disposiciones sancionadoras. Desde este
punto de vista, de manera coherente con el principio de que el contrato indefinido es la forma
comun de relacién laboral, el legislador opta por la sancién de la constitucion de la relacion
laboralindefinida, que se aplica enrelacién conuna pluralidad de violaciones de la normativa
descrita anteriormente: desde el incumplimiento de los limites de duracién maxima del
contrato individual o de la sucesién de contratos, hasta las violaciones relacionadas con las
causas que se requieren para los contratos superiores a 12 meses, pasando por la violacion
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de alguna de las prohibiciones para la celebracion del contrato de duracién determinada o la
relacionada con el nimero maximo de prorrogas, con diferentes fechas de inicio en funcién
del tipo de infraccion.

Se prevén sanciones pecuniarias, en cambio, para otros tipos de infracciones. La técnica de
la mayoracioén salarial se utiliza en el caso del incumplimiento del plazo estipulado en el
contrato o en la prorroga (pero dentro de un nimero limitado de dias, transcurridos los cuales
se aplica nuevamente la sancién de la constituciéon del contrato indefinido), mientras que se
prevén sanciones administrativas por superar los porcentajes de contingentamento y por la
violacion del principio de no discriminacién. Esto sin perjuicio del derecho a la indemnizacion
por dafios a favor del trabajador cuyo contrato haya sido transformado.

El cumplimiento de las normativas descritas anteriormente se vincula, ademas del sistema
de controles e inspecciones publicas realizadas por la Inspeccién de Trabajo, a un sistema
de obligaciones informativas a favor de las representaciones sindicales.

2.2. Elordenamiento espanol

Al igual que el ordenamiento italiano, el espanol también ha experimentado en los ultimos
anos importantes reformas que, con técnicas normativas y filosofias diferentes, han intentado
definirun marco regulatorio que asegure tanto la flexibilidad necesaria para la organizacion de
la actividad productiva como la estabilidad del empleo para los trabajadoresy, en general, una
tendencia del mercado coherente con el principio de que el contrato indefinido es la forma
comun de relacién laboral. En particular, a raiz de una reforma en 2012 que intenté promover
el empleo y la contratacion indefinida mediante intervenciones en el régimen de proteccidn
contra los despidos, més recientemente el ordenamiento espanol ha centrado su atencién en
la contratacion de duracion determinada. Esta ultima, de hecho, muy elevada en periodos
anteriores (mas del 30% alrededor del afio 2000), se habia mantenido constantemente en
valores superiores al 20%, muy por encima de la media de la UE y con picos cercanos al 27%
(porejemplo, en 2018), antes de disminuir (también debido a reformas en el trabajo estacional)
a valores entre el 16% y el 17% en los afos posteriores a 2021. Frente a los elevados
porcentajes de contratos temporales en el mercado laboral, de hecho, el legislador de 2021
decidié intervenir para endurecer y hacer mas estricta la normativa sobre el trabajo de
duracién determinada. Lo hizo reformando el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores (Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores), que constituye el principal marco normativo para la
regulacion del contrato temporal.
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Partiendo de la premisa de que se presume que el contrato de trabajo es de duracién
indefinida (art. 15.1), la ley exige que el contrato temporal tenga forma escrita si su duracion
excede las 4 semanas (art. 8.2) y que indique con precision la causa justificativa, las
circunstancias concretas que la sustentany su conexion con la duracién prevista.

En el centro de la normativa sobre el contrato temporal, también en lo que respecta a las
reformas mas recientes, se encuentra la regulacion de las causas justificativas, que a su vez
afectan otros limites establecidos por el legislador. Tras la eliminacién del contrato por obray
servicio, las dos causas que permiten la celebracion legitima de un contrato de duracion
determinada son las circunstancias de la produccion y la sustituciéon de un trabajador (art.
15.1).

En cuanto a la primera causa —circunstancias de la produccién (art. 15.2)-, se identifican dos
supuestos justificativos, cada uno con una regulacion distinta respecto a la duracién maxima
del contrato y las condiciones de prorroga.

En primer lugar, dentro de esta categoria se incluyen los contratos temporales celebrados
para atender incrementos ocasionales e imprevisibles de la actividad y las oscilaciones
que, aunque afecten la actividad normal de la empresa, generan un desequilibrio temporal
entre el empleo estable disponible y el necesario. Esto incluye las oscilaciones derivadas de
las vacaciones anuales, excluyendo las necesidades estacionales, para las cuales el
legislador ha previsto un contrato indefinido especifico (denominado contrato fijo-
discontinuo, art. 16).

Cuando el contrato se celebre por esta causa, su duracién no podra exceder de 6 meses,
salvo que el convenio colectivo del sector extienda este limite hasta un maximo de un ano.
Si el primer contrato se estipula por un periodo inferior al maximo permitido, las partes podran
extender su duracidn mediante una unica prorroga.

A la misma nocidon de circunstancias de la produccién se asocia también un segundo
supuesto, consistente en gestionar situaciones ocasionales, previsibles y de duraciéon
breve y delimitada, excluyendo los trabajos realizados en el marco contratas, subcontratas o
concesiones administrativas que constituyan la actividad habitual u ordinaria de la empresa.
El tipo de contrato destinado a atender esta necesidad podra ser utilizado por un empleador
durante un maximo de 90 dias en un ano, no continuativos, sin que importe el niumero de
personas que deban ser empleadas en cada jornada para responder a la necesidad concreta.

La segunda de las justificaciones previstas por el régimen causal de laregulacién espafiola del
contrato de trabajo de duracién determinada es la del contrato por sustitucion de un
trabajador (art. 14.3), el cual también se caracteriza por una articulacién tipolégica. En efecto,
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a la necesidad de sustitucion se asocian tanto la hipoétesis tradicional del trabajador con
derecho a la conservacion del puesto de trabajo, como las hipdtesis relacionadas con la
complecion del horario reducido de otro trabajador cuando dicha reduccidn esté justificada
por causas previstas por ley o convenio colectivo, y con la cobertura temporal de un puesto
durante el proceso de seleccion o promocion dirigido a cubrir dicho puesto de manera
definitiva.

En el primer y en el segundo caso, los requisitos de forma y contenido deberan cumplirse
mediante la especificacion del nombre de la persona sustituida y de la causa de la sustitucion.

En cuanto a la duracién, en los contratos por sustitucion de un trabajador identificado, esta
estara parametrizada en funcion del cese de la causa de sustitucion, incluso con la
posibilidad, en el caso de sustitucidon de un trabajador con derecho a la conservacion del
puesto, de un maximo de 15 dias de coexistencia entre el trabajador sustituido y el trabajador
de duracién determinada, para garantizar que el segundo pueda desempefar adecuadamente
sus funciones. Por otro lado, los contratos de duraciéon determinada celebrados con vistas
a la cobertura indefinida de un puesto de trabajo no podran tener una duracién superior a 3
meses (0 al plazo inferior previsto por la negociacién colectiva) y no podra celebrarse un nuevo
contrato de duracién determinada con el mismo objeto.

Se prevén limites de duracién maxima para una sucesion de contratos en relacion con los
celebrados por circunstancias de la produccioén, tanto respecto a las relaciones con un
mismo trabajador como a la cobertura de un puesto de trabajo (art. 15.5). La ley establece
un limite maximo de 18 meses en un periodo de 24, continuos o como suma de diferentes
periodos, incluyendo también los periodos de trabajo a través de empresas de trabajo
temporal. En el caso de los trabajadores, los contratos considerados para alcanzar el limite
son aquellos que se refieren a las mismas funciones o incluso a funciones diferentes y que se
celebren con la misma empresa o dentro del mismo grupo de empresas.

Con referencia a las prérrogas, ademas de la prorroga convencional, la normativa también
prevé una prorroga legal automatica en los casos en que el contrato se haya celebrado por
una duracién inferior al plazo maximo y hasta su vencimiento, si, en ausencia de denuncia o
prérroga expresa, el trabajador continla prestando sus servicios después del término
establecido en el contrato (art. 49.1.c).

Ademas, la negociacion colectiva (art. 15.8) puede introducir limites adicionales al uso de
contratos temporales. Esta puede establecer planes para lareduccién de latemporalidad, fijar
criterios generales en relacion con la proporcién entre contratos temporales y el niumero total
de trabajadores, definir criterios objetivos para la conversion de contratos temporales en
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contratos indefinidos, o incluso determinar porcentajes maximos de temporalidad y las
consecuencias del incumplimiento de dichos limites.

En cuanto a los aspectos relativos a los costos econdmicos y normativos, el legislador
espanol establece el principio de no discriminacién que, cuando sea relevante, se aplicara de
forma proporcional al trabajo realizado. Mas alld de esto, se han introducido normativas
especificas que afectan los aspectos econdmicos para fomentar la celebracion de
contratos indefinidos. Una indemnizacién especifica esta, de hecho, prevista al término del
contrato temporal, con excepcidon de aquellos celebrados por razones de sustitucion: el
trabajador tendra derecho a una indemnizacidn de cuantia equivalente a la parte
proporcional de la cantidad que resultaria de abonar doce dias de salario por cada afo de
servicio (o en la medida distinta prevista por normativas especificas) (art. 49.1.c). Para limitar
el uso de contratos de duracion especialmente corta —inferiores a 30 dias— también se prevé
una contribucién adicional (en la cantidad de 31,22 € por dia en 2024) que debe ser pagada
por los empleadores al finalizar la relacion laboral (art. 151, Real Decreto Legislativo 8/2015,
de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social).

Otras disciplinas se ocupan de facilitar las posibilidades de estabilizacion de los trabajadores
contratados por tiempo determinado: entre ellas, se destaca el deber de los empleadores de
informar a los trabajadores temporales sobre las vacantes de puestos indefinidos.

En cuanto al régimen sancionador, también en el ordenamiento espanol, la consecuencia de
las principales violaciones es la constitucién de la relacién laboral a tiempo indefinido, lo
que ocurre en los casos de violacion del articulo 15 en materia de limites a la contratacién
temporal, en caso de superar el limite de 18 meses en caso de sucesion de contratos o de
cobertura de un mismo puesto de trabajo con contratos de duracion determinada o, aun,
cuando se haya superado el limite maximo alcanzado tras una prérroga automatica. La misma
consecuencia se aplica al empleador que no haya registrado al trabajador en la seguridad
social después de que haya transcurrido un periodo igual al que podria establecerse para un
periodo de prueba, que, segun el articulo 14 del Estatuto de los Trabajadores, no puede ser
superioraun mes para contratos de duracidon de hasta 6 meses. Ademas, se prevén sanciones
econdémicas por la violacién de la obligacién informativa en favor de los trabajadores y por la
violacion de los limites mencionados anteriormente en relacién con la celebracién de
contratos a tiempo determinado.

Finalmente, existen regimenes particulares para los contratos de duracion determinada
celebrados con personas con dificultades de insercion laboral, en particular para los
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trabajadores con discapacidad y los trabajadores mayores de 52 anos, asi como para el uso
de tales contratos en determinados sectores o por razones formativas.

2.3. Elordenamiento aleman

El ordenamiento juridico aleman, en cumplimiento de los principios euro-unitarios, también
establece que los contratos de duracidon determinada soélo pueden celebrarse si estan
expresamente permitidos por la ley, ya que el contrato por tiempo indefinido constituye la
forma comun de relacién laboral. En una primera etapa y durante mucho tiempo, fue
principalmente lajurisprudencia la que complemento el limitado marco normativo, definiendo
las restricciones a esta modalidad de empleo. La intervencién legislativa en esta materia
emergio en la década de los afos ochenta, con una normativa provisional orientada a la
promocién del empleo. Esta regulacién, en comparacion con los estrictos limites definidos
por las directrices jurisprudenciales, mostraba una limitada apertura hacia los contratos de
duracion determinada sin causa especifica.

Sin embargo, fue solo en el contexto de la transposicidon de la Directiva 1999/70/CE que, a
partir del afio 2001, el legislador aleman establecié una regulacién completa, contenida en la
ley sobre el trabajo a tiempo parcial y los contratos de duracidon determinada (Gesetz tber
Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage), que define las condiciones para el uso de esta
modalidad contractual. En particular, una seccion completa de la ley, la tercera, esta
expresamente dedicada a definir el marco normativo en esta materia (88 14-21).

Dicha normativa se aplica a un mercado laboral que, tras oscilaciones entre el 14% y el 15%
de empleo temporal dentro del ambito del empleo subordinado en los afnos anteriores y
posteriores a 2010, experimentd una ligera disminucion hasta estabilizarse recientemente en
tornoal11% o 12%.

En lo que respecta a los requisitos formales, un contrato de trabajo de duracidon determinada
solo es valido si se celebra por escrito (§ 14.4). Se establece que el plazo puede fijarse en
funcién de una fecha especifica en el calendario o en relacion con la naturaleza, el objetivo
o el tipo de actividad laboral estipulada en el contrato.

En cuanto a las condiciones para el uso de este tipo de contrato en términos de causas
justificativas, el ordenamiento juridico aleman, tras la evolucién normativa mencionada, se ha
consolidado en un régimen mixto causal/no causal. En efecto, aunque el contrato de trabajo
de duracién determinada, por regla general, debe estar justificado por una razén objetiva, la
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normativa alemana también regula, de manera mas especifica y estricta, la posibilidad de
celebrar contratos en los que no se requiere una causa justificativa.

En cuanto al régimen causal, este se expresa a través de justificaciones relacionadas con el
tipo de actividad o los objetivos de su adopcidn, las cuales son delineadas por el legislador
mediante una lista ejemplificativa de ocho causas (8 14.1): 1) la necesidad operativa del
trabajo es temporal; 2) es funcional para promover la insercion laboral de jévenes tras finalizar
su formacidn; 3) se utiliza para la sustitucion de un trabajador ausente; 4) estd justificado por
la naturaleza del trabajo; 5) el plazo se fija con el objetivo de realizar un periodo de prueba con
el trabajador; 6) razones relacionadas con la persona del trabajador; 7) el trabajador es
contratado con fondos reservados para empleos de duracién determinada; 8) el plazo se fija
en el contexto de una conciliacion judicial.

El caracter general de estas disposiciones ha dado lugar a una intensa actividad interpretativa
por parte de los tribunales, los cuales han definido de manera mas estricta los ambitos de
aplicacion de las diferentes causas objetivas enumeradas anteriormente.

Enrelacion con la regla fundamental de la causalidad en los contratos de trabajo de duracion
determinada, el legislador prevé importantes excepciones. La primeray mas importante de
estas excepciones esta prevista para los contratos con un plazo fijado en una fecha de
calendario, los cuales pueden celebrarse sin necesidad de causas objetivas por una duracion
maxima de dos anos (8§ 14.2). Dentro de este periodo, este tipo de contrato puede ser objeto
de hasta tres prorrogas que extienden su duracidon. Un numero diferente de prérrogas y una
duracién méaxima distinta pueden ser definidos por la negociacion colectiva aplicable. Sin
embargo, este contrato no puede celebrarse con un trabajador que haya estado previamente
empleado enla mismaempresa, ya sea con un contrato de duracidon determinada o indefinido.

Un régimen especialmente favorable esta previsto para las empresas de nueva creacion (§
14.2a): no solo se amplia el limite maximo de duracién del contrato de duracion determinada
sin causa hasta los 4 anos, sino que también se permite la prorroga dentro de este periodo
sin un limite numérico.

Una hipétesis adicional de contrato de duracion determinada celebrado sin causas
objetivas esta prevista por el legislador para fomentar el empleo de trabajadores mayores de
52 anos (§ 14.3): cuando dicho trabajador haya estado desempleado en los ultimos 4 mesesy
haya recibido prestaciones de seguridad social, sera posible contratarlo por una duracién
maxima de 5 afos, con la posibilidad de multiples prorrogas dentro de ese periodo.

Por otro lado, no se establecen limites de duracidn maxima del contrato ni de una sucesién de
contratos, asi como de las posibles prdrrogas, cuando se trate de contratos basados en
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razones objetivas: en este caso, siempre que exista una causa justificativa, el limite es la
naturaleza temporal de la actividad, lo cual, sin embargo, no debe dar lugar a un abuso del
contrato de duracién determinada para cubrir permanentemente un puesto de trabajo.

En el caso de contratos celebrados con un plazo definido en funciéon de un objetivo a
alcanzar, la relacion laboral termina al lograrse dicho objetivo y, en cualquier caso, no antes
de dos semanas después de que el empleador haya comunicado que se ha alcanzado el
objetivo (8 15.2).

En lo que respecta al régimen econémico y normativo, la ley explicita el principio de no
discriminacién, segun el cual un empleado contratado por tiempo determinado no puede
recibir un trato menos favorable que un empleado comparable con contrato indefinido debido
a la naturaleza temporal del contrato, salvo que existan razones objetivas que justifiquen un
trato diferente. Al empleado con contrato temporal se le deben reconocer una remuneracion
y beneficios monetarios al menos en proporcién a su periodo de trabajo respecto al periodo
de referencia. Si determinadas condiciones laborales dependen de la duracién de la relacidn
laboral en el mismo establecimiento o empresa, para los empleados contratados por tiempo
determinado deben considerarse los mismos plazos previstos para los empleados con
contrato indefinido, salvo que el trato diferenciado esté justificado (§ 4.2). Ademas, el periodo
de prueba acordado debe ser "proporcionado” a la duracién del contrato de trabajo de
duracién determinada y a la naturaleza del trabajo (8 15.3). Regulaciones especificas, con
exenciones en el pago de contribuciones, estan previstas para las relaciones laborales de
corta duracion (dentro de los 70 dias), realizadas de forma no profesional y por debajo de un
determinado umbral de ingresos (8§ 8, Sozialgesetzbuch (SGB) Viertes Buch (1V)).

Con el fin de fomentar la estabilizacién de los trabajadores con contrato temporal, se
establece una obligacion informativa por parte del empleador hacia los empleados en
relacion con la existencia de puestos de trabajo indefinidos en la empresa. Esto se
complementa con el derecho de los empleados, después de 6 meses de empleo, a solicitar
el cambio a un puesto de trabajo indefinido. El empleador debe responder a esta solicitud
de manera motivada en el plazo de un mes (§ 18). Derechos mas amplios pueden ser, y aveces
son, establecidos por la negociacion colectiva.

En cuanto al régimen sancionador, la legislacion alemana prevé que, en caso de que se haya
estipulado un contrato con una duraciéon determinada invalida (8§ 16), el contrato de trabajo se
considerara celebrado por tiempo indefinido. Ademas, se establece expresamente que el
empleador no podra rescindirlo de forma ordinaria antes del vencimiento del plazo acordado,
salvo que la invalidez se deba Unicamente a la falta de forma escrita o que la posibilidad de
rescisién conforme a la normativa ordinaria esté expresamente prevista en el contrato. El
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mismo efecto se produce si la relacidn laboral continlla después de la fecha de
vencimiento fijada o una vez cumplida la finalidad del contrato, siempre que el empleador
sea consciente de ello y no actle inmediatamente para oponerse a dicha continuacion e
informe inmediatamente al trabajador de que se ha cumplido la finalidad (§ 15.6).

Si bien no existen restricciones legales explicitas -aunque podrian existir restricciones
previstas por la negociacion colectiva- sobre el numero de contratos temporales que pueden
celebrarse en una empresa, se garantiza un control sobre la evolucién de las relaciones
laborales de duracion determinada en favor de los representantes de los trabajadores. Esto se
logra mediante una obligacion informativa delempleador enrelacién conelnumero de estos
contratos y su porcentaje sobre la plantilla total (8 20).

Asimismo, se establece que, salvo los margenes de actuacién permitidos en cuanto al ndmero
de prérrogas y la duracion maxima de los contratos celebrados sin causas objetivas, la
negociacion colectiva no puede acordar disposiciones que sean perjudiciales para los
intereses de los trabajadores (8 22).

Por ultimo, se contemplan normativas especificas para determinadas actividades o sectores,
como el &mbito académico.

2.4. Elordenamiento neerlandés

Aligual que en los demas ordenamientos juridicos europeos analizados, también en los Paises
Bajos la regulacion del contrato de duracion determinada se ha ajustado a las restricciones
generales de la normativa euro-unitaria, utilizando diversas técnicas de proteccién y un
equilibrio entre las diferentes demandas provenientes del mundo productivo y laboral, que ha
ido cambiando con el tiempo. La ocupacién temporal ha experimentado cambios
importantes, creciendo sustancialmente desde niveles cercanos al 13% a principios del
milenio, hasta alcanzar cuotas superiores al 20% de manera estable desde 2013 (con la
excepcion del periodo pandémico), con un aumento adicional en el periodo post-pandemia, y
un nivel que actualmente se situa por encima del 25% en comparacién con el numero total de
trabajadores subordinados.

Algunas reformas importantes se han implementado en los ultimos 10 afios, modificando la
regulacion contenida en el libro 7 del Cédigo Civil neerlandés: inicialmente en el sentido de
una mayor rigidez respecto a las condiciones de uso de este tipo de contrato, para evitar el
abuso de la reiteracion de contratos de duracidon determinada, y posteriormente con una
inversiéon parcial en el sentido de una mayor flexibilizacion. El resultado de esta evolucidon
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normativa se encuentra en la actual regulacion de los contratos de duracion determinada,
definida principalmente en los articulos 667 y siguientes del Cédigo, en una seccidén que trata
sobre la terminacidn del contrato de trabajo, sustanciando la diferencia entre contratos a
tiempo determinado e indeterminado.

Aungue la ley no establece requisitos de forma para la celebracion de un contrato temporal,
la duracion del contrato —que puede definirse mediante una fecha especifica o con referencia
a un objetivo o evento determinado, distinto de la mera voluntad del empleador- se incluye,
de toda manera y de conformidad con la normativa euro-unitaria, dentro de la informacioén
que debe proporcionarse por escrito al trabajador (art. 655).

En cuanto a las limitaciones al uso del contrato de duracién determinada, el legislador
neerlandés ha optado por un régimen acausal: no es necesario, para la celebracion de un
contrato de duracién determinada, la concurrencia ni la especificacién de una causa
justificativa. Del mismo modo, la implementacion minima de la directiva llevé al legislador a
no introducir regulaciones especificas respecto a la duracion maxima del contrato temporal,
que, sin embargo, a veces son introducidas por la negociacion colectiva.

Alimplementar la Directiva 1999/70/CE, el ordenamiento neerlandés se centrd en el objetivo
establecido por la misma de «prevenir los abusos como consecuencia de la utilizacién
sucesiva de contratos o relaciones laborales de duracion determinada». A este objetivo
responden las medidas introducidas para limitar el uso del contrato de duraciéon determinada.
En particular, la normativa vigente, dejando libre la definicion del término del primer contrato
de duracién determinada, prevé restricciones en cuanto a la reiteraciéon de contratos de
duracion determinada con el mismo empleado (art. 668a): coexisten un limite maximo de 3
contratos de duracidon determinada sucesivos cuando el intervalo entre ellos es inferior a6
meses, y un limite de 36 meses acumulativos, incluido el intervalo si es inferior a 6 meses,
en caso de sucesion de contratos, incluso sin que se formalice un cuarto contrato. Los
mismos limites se aplican también cuando el trabajador celebra contratos con empresarios
diferentes, pero que pueden considerarse razonablemente sucesores con respecto a la
ejecucion del trabajo especifico.

El limite de los 36 meses acumulativos no se aplica si después de un contrato de 36 meses o
de mayor duracion se celebra inmediatamente un contrato de un maximo de tres meses.

Se concede un amplio margen de derogacion a la negociacion colectiva y a las autoridades
administrativas competentes y, en algunos casos, también a la autonomia individual (art.
866a, 6-9, 11-12).
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La negociacidn colectiva y las autoridades administrativas competentes estan facultadas
para aumentar la duracidn maxima de una sucesion de contratos de 36 hasta 48 meses y el
numero de contratos sucesivos de 3 hasta un maximo de 6, siempre que el acuerdo o la
regulacion justifiquen la necesidad de dicha excepcion debido a exigencias relacionadas con
la naturaleza de la actividad productiva.

Las mismas partes pueden determinar la inaplicacion de estos limites para ciertas
actividades dentro de un sector definido por el Ministerio de Trabajo, cuando sea una practica
habitual en los sectores correspondientes o cuando la naturaleza del trabajo implique
que dichas actividades se realicen bajo régimen de contrato de duracion determinada.
Esta posibilidad también se reconoce para contratos que tienen como funcién exclusiva o
principal la formacion del trabajador.

Ademas, una posible excepcion al régimen del intervalo de 6 meses puede ser introducida,
hasta un maximo de 3 meses, por la negociacion colectiva y las autoridades administrativas
para funciones especificas definidas en la normativa correspondiente, las cuales podran
realizarse durante solo 9 meses enun afioy por no mas de 9 meses consecutivos por el mismo
trabajador. En las mismas condiciones, esta excepcion puede ser establecida directamente
por el Ministerio de Trabajo.

Una excepcion mas estricta en detrimento del empleador puede ser definida mediante
acuerdoindividual o por decision de una autoridad administrativa, con respecto a la extension
de 36 meses, que podra ser reducida.

Ademas de las posibilidades de derogacion, el legislador se ocupa de definir algunas hipoétesis
adicionales de inaplicacion ex lege de la normativa mencionada anteriormente o de los
regimenes especiales. En cuanto a las inaplicaciones, estas se refieren a los contratos de
formacion y a los celebrados con trabajadores menores de 18 affos con un compromiso
semanal reducido (inferior a 12 horas). Por otro lado, se establece una extensién hasta 48
meses y hasta 6 contratos sucesivos cuando se contrata con contratos de duracidon
determinada a un trabajador mayor.

En cuanto al régimen econdmico y normativo, el ordenamiento establece el principio de no
discriminacion, segun el cual un trabajador con contrato de duracién determinada no puede
ser discriminado en sus condiciones laborales debido a la naturaleza de su empleo, salvo que
el trato diferenciado esté objetivamente justificado (art. 649). Respecto al sistema de
prestaciones economicas, el legislador neerlandés intervino en el ambito de las
cotizaciones pordesempleo parafomentar la adopcidon de contratos indefinidos, disponiendo
que se pague una prima mas elevada por los contratos de duracion determinada y atipicosy
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una prima mas baja por los contratos estables. También de importancia en este sentido, pero
en la direccion de limitar el sesgo a favor de los contratos de duraciéon determinada,
especialmente de corta duracién, fue también, en el contexto de la reforma de 2020, la
decision de extender a las relaciones laborales de cualquier duracién la obligacion de
indemnizacidn por transicion (transitievergoeding). Se trata de una forma de indemnizacion
por despido (severance pay) para los contratos finalizados por voluntad del empleador o por
elvencimiento deltérmino, que anteriormente solo se aplicaba arelaciones laborales conuna
duracién superior a 2 anos (art. 673).

El marco neerlandés establece disposiciones especificas adicionales para los contratos de
duracién determinada, orientadas a promover una mayor estabilidad en las condiciones
laborales. Con este objetivo, ademas de prever la obligacidon de informar sobre la existencia
de puestos con contratos indefinidos (art. 657), regula aspectos relacionados con el periodo
de prueba y las clausulas de no competencia (que podran ser incluidas en el contrato solo
en caso de intereses comerciales de la empresa claramente definidos).

En el ambito de las relaciones laborales de duracién determinada, el periodo de prueba esta
excluido para los contratos con una duracion inferior a 6 meses. Puede tener una duracién
maxima de un mes para contratos con una duracidn entre 6 meses y 2 afios o si se celebra sin
definir una fecha especifica en el calendario; y de dos meses para aquellos con una duracién
superior (art. 652).

En cuanto a las clausulas de no competencia, estas estan generalmente excluidas en los
contratos de duracidon determinada, pero se permiten excepcionalmente si constan por
escrito (art. 653).

Con el objetivo de garantizar una mayor estabilidad y seguridad en el empleo de duracién
determinada, la normativa también regula las prorrogas ex lege, vinculadas a las
disposiciones sobre la notificacidon de la intencién de no continuar con el contrato a término
fijo. De acuerdo con el art. 668, el empleador esta obligado a comunicar, con un preaviso
minimo de un mes, si tiene la intencioén de finalizar o continuar la relacién laboral y, en este
ultimo caso, bajo qué condiciones laborales. Esta obligacién no aplica si la duracién del
contrato no esta definida mediante una fecha especifica en el calendario ni para los contratos
con una duracién inferior a 6 meses. Ademas de prever un régimen sancionador (infra), se
establece que el contrato se considere prorrogado por un periodo igual, con un limite
maximo de un afio, si la relacién laboral continla después de la fecha prevista en el contrato
sin que el empleador haya cumplido con sus obligaciones de notificacién, o si las partes lo
prolongan sin ninguna objecion.
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En cuanto al régimen sancionador, la conversion del contrato en una relacién laboral
indefinida esta prevista cuando, con varios contratos de duracion determinada celebrados
entre las mismas partes, se superan los limites relativos a la duracién maxima (36 meses, en
condiciones normales) o al numero de contratos consecutivos (a partir del cuarto),
respectivamente desde el vencimiento del plazo maximo y la celebracién del cuarto contrato
(sinunainterrupciéon minima de 6 meses). Porotro lado, se establecen sanciones pecuniarias
por laviolacién de las obligaciones de notificacién respecto a la intencidon de continuaro no la
relacion laboral mas alla del plazo indicado en el contrato. En caso de que no se realice
ninguna comunicacion, se debera pagar al trabajador unaindemnizacién equivalente aun mes
de salario. Si la comunicacién se realiza con retraso, la indemnizacién sera proporcional al
tiempo de demora respecto al plazo de un mes previsto por la normativa.

3. La disciplina del contrato de trabajo de duracion determinada e
indeterminada en los Paises de la Alianza del Pacifico

A diferencia de los paises miembros de la Unién Europea, que, aunque disponen de amplios
margenes de autonomia para la transposicién de la normativa supranacional, estan obligados
a respetar un marco normativo comun en materia de contratacion de duracién determinada,
no existe un referente comun de este tipo para los paises miembros de la Alianza del Pacifico.

Esto da lugar a una diferenciacion significativa no sélo en las soluciones normativas
adoptadas, sino también en la propia atencién dedicada al tema de la contratacidon de
duracién determinada en su relacidon con la contratacién a tiempo indefinido, que en algunos
casos es particularmente detallada, mientras que en otros presenta intervenciones de
caracter minimo.

Comenzando por el ordenamiento peruanoy continuando por los ordenamientos colombiano,
mexicano y chileno, en las paginas siguientes se ofrecera una representacion de los distintos
modelos normativos organizados segun los nodos tematicos que ya han sido objeto de
atencion con referencia a los paises de la UE y que se han definido al inicio de este trabajo.

3.1. Elordenamiento peruano

Después de una primera etapa de sustancial libertad de contrataciéon que incluia los contratos
de duracién determinada, desde los anos setenta hasta principios de los noventa, la
legislacion peruana en esta materia se caracterizé por una significativa rigidez respecto a la
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posibilidad de adoptar este tipo de contrato, salvo excepciones sectoriales especificas o
intervenciones excepcionales. La situacion cambia fundamentalmente con el Decreto
Legislativo 728 -Ley de Fomento del Empleo- que redefine los limites y condiciones que
legitiman la celebracion de contratos de duracion determinada. Actualmente, esta normativa
se encuentra contenida en el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral y, especialmente, en el Titulo Il, dedicado a los
«contratos de trabajo sujetos a modalidad».

Se trata de una normativa que incide en un mercado laboral caracterizado por una alta tasa de
informalidad (alrededor del 70%) y que presenta una tasa de trabajadores con contrato de
duracién determinada sobre el total de los empleados subordinados que se situaba en el 35%
en 2022, después de haber alcanzado picos del 38% en 2018. Sin embargo, cifras mucho mas
elevadas en comparacién con las estadisticas de ILOSTAT sobre el empleo temporal
(referencia comun también para los demas paises de la Alianza) surgen de las estadisticas del
Ministerio de Trabajo, que sefialan porcentajes relativos al uso de contratos de duracion
determinada (considerados en su conjunto) muy superiores al 50% del total de los
trabajadores subordinados (datos de 2023).

Antes del capitulo especificamente dedicado a los contratos de naturaleza temporal, la ley
establece expresamente el principio de presunciéon de contrato a plazo indeterminado.
Este principio dispone que en todas las relaciones laborales subordinadas se presume la
existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado (art. 4).

En el mismo articulo se dispone, ademas, que el contrato puede celebrarse por tiempo
indeterminado o sujeto a modalidad y que, en este ultimo caso, debera cumplir con los
requisitos de forma establecidos por la ley. Estos requisitos estan definidos concretamente
en el art. 72 de la normativa, que establece la obligaciéon de que dichos contratos sean por
escrito, entres ejemplares, y que incluyan una definicién especifica en su contenido sobre las
causas objetivas, la duracién y las demas condiciones de la relacién laboral. Requisitos
adicionales de contenido se encuentran en las regulaciones especificas de cada tipo de
contrato.

El principio de causalidad es el eje central del régimen definido por la legislacién peruana.
Este principio se caracteriza, por un lado, por la necesidad de la existencia de una condicion
que justifique la celebracién del contrato, y, por otro, por la tipificacidon de un catalogo de
diferentes contratos de duracion determinada segun la naturaleza de la necesidad y la
causa objetiva especifica. Estas tipologias contractuales estan asociadas también a
consecuencias en relaciéon con otros limites previstos para la celebracion del contrato, como
la duraciony las condiciones de renovacion.
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En este sentido, estableciendo que este tipo de contrato puede adoptarse, normalmente,
cuando lo requieran las necesidades del mercado o mayor produccion de la empresa, asi
como cuando lo exija la naturaleza temporal o accidental del servicio que se va a prestar o
de la obra que se ha de ejecutar (art. 53), se definen tres categorias diferentes de contratos de
duracién determinada:

e Aquellos de naturaleza temporal, que incluyen los contratos por inicio o lanzamiento
de una nueva actividad, por necesidades del mercado y por reconversién empresarial
(art. 54).

e Aquellos de naturaleza accidental, que abarcan los contratos ocasionales, los
contratos de suplenciay los contratos de emergencia (art. 55).

e Aquellos de obra o servicio, que comprenden los contratos especificos, los contratos
intermitentes y los contratos de temporada.

A cada categoria de contratos se le dedica un capitulo propio, con regulaciones especificas
para cada uno, en las que se define su causay se establecen las condiciones especificas para
elusode cadatipo de contrato. Aestas disposiciones se anaden normas de aplicacién comun.

Comenzando con los contratos de naturaleza temporal, se define como contrato por inicio
o incremento de actividad (art. 57) aquel que encuentra su justificacion en el inicio de una
nueva actividad empresarial, asi como en la apertura de nuevos establecimientos o
mercados, el lanzamiento de nuevas actividades por parte de la empresa o el incremento de
actividades ya existentes. En este caso, la duracién maxima prevista es de 3 anos.

Son contratos temporales por necesidades del mercado (art. 58) aquellos celebrados con
el propdsito de atender incrementos coyunturales de la produccion originados por
variaciones sustanciales de la demanda, en el mercado aun cuando se trate de labores
ordinarias que formen parte de la actividad normal de la empresa y que no pueden ser
satisfechas con personal permanente. Estos contratos pueden renovarse hasta un maximo
de 5 anos. El contrato debe incluir laindicacién de la causa objetiva, que debera sustentarse
en un incremento temporal e imprevisible del ritmo normal de la actividad productiva, y no
podra configurarse como una variacion de caracter ciclico o de temporada.

Por dltimo, dentro de la misma categoria se encuentran los contratos temporales por
reconversion empresarial (art. 59), es decir, los celebrados por la sustitucion, ampliacidon o
modificacién de las actividades desarrolladas en la empresa, o por cualquier cambio de
caracter tecnolégico que afecte al proceso productivo. La duracién maxima para estos
contratos es de 2 afos.
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Al Capitulo Il del Titulo Il, dedicado a los contratos de naturaleza accidental, se le atribuyen
disposiciones especificas, comenzando con la regulacién del contrato ocasional (art. 60).
Este tipo de contrato se justifica en necesidades transitorias distintas a la actividad
habitual del centro de trabajo y puede tener una duracion maxima de 6 meses dentro al afno.

En cuanto al contrato de suplencia (art. 61), responde a razones de sustitucion de
trabajadores estables de la empresa en régimen de suspension de la relaciéon laboral con
reserva del puesto de trabajo. Su duracion esta directamente vinculada a la permanencia de
la causa sustitutiva, extinguiéndose al cesar la circunstancia que motivo la suspensién de la
relacién con el otro trabajador. La ley incluye en esta categoria también la necesidad de
sustituir temporalmente a un trabajador estable que, durante un periodo limitado, debe
realizar actividades laborales diferentes dentro de la misma empresa.

Finalmente, una razén objetiva especifica para la celebracion del contrato de duracidén
determinada es aquella derivada de necesidades promovidas por caso fortuito o fuerza mayor
en el marco de situaciones de emergencia: la duracién del contrato de emergencia coincide
con la permanencia de dicha condicién.

La dltima categoria, contratos para obra o servicio, incluye tanto contratos que responden a
necesidades de caracter temporal como aquellos vinculados a necesidades permanentes,
pero discontinuas o recurrentes en determinados periodos del afio.

La celebraciéon del contrato para obra determinada o servicio especifico (art. 63) se justifica
en una necesidad temporal. Estos contratos se celebran con el objeto de realizar una obra
determinada o prestar un servicio especifico que debe tener una duraciéon limitada. Su
duracién corresponde al tiempo necesario para llevar a cabo la actividad y pueden renovarse
hasta la conclusién o terminacion de la obra o servicio objeto de la contratacion.

El contrato intermitente (art. 64) se fundamenta en necesidades permanentes, pero de
caracter discontinuo. Este tipo de contrato permite acordar la realizacion de actividades en
periodos no consecutivos, sin necesidad de celebrar un nuevo contrato o renovar el existente.
Las circunstancias o condiciones de caracter discontinuo deben especificarse claramente en
el contrato (art. 65), y el régimen econdmico y retributivo esta relacionado con el trabajo
efectivamente realizado (art. 66).

Finalmente, el contrato de temporada es aquel celebrado con el objeto de atender
necesidades propias del giro de la empresa o establecimiento, que se cumplen soélo en
determinadas épocas del afio y que estan sujetas a repetirse en periodos equivalentes en
cada ciclo en funcién a la naturaleza de la actividad productiva (art. 67). Dentro de este
régimen contractual también se incluyen los contratos celebrados por picos productivos, es
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decir, incrementos regulares y periddicos de nivel de la actividad normal de la empresa
en respuesta a la demanda del mercado a lo largo del afo, asi como aquellos vinculados a las
actividades feriales (art. 71).

Para la celebracion de este contrato se requieren requisitos adicionales en cuanto a la
duracién de la temporada, la naturaleza de la actividad empresarial y la naturaleza de las
labores del trabajador (art. 68). Ademas, después de haber trabajado durante dos temporadas
consecutivas o tres alternadas, el trabajador adquiere el derecho a ser contratado en las
temporadas siguientes (art. 69).

La normativa comun aborda, en particular, el régimen de sucesién de contratos. Aunque no
se establece un numero maximo de contratos sucesivos, si se permite celebrar mas de un
contrato de duracidn inferior a la prevista para cada tipo contractual, siempre que la suma de
sus duraciones no exceda dicho limite. Asimismo, se establece un limite maximo para la
sucesion de diferentes tipos de contratos de duracion determinada: la duracion
acumulada de los distintos contratos celebrados con un mismo trabajador no podra superar
los 5 anos en total (art. 74).

Por ultimo, se establece una restriccion adicional respecto a la recontratacién de
trabajadores previamente empleados bajo contratos de duracion indeterminada: no
podra realizarse bajo ninguno de los contratos de trabajo sujetos a modalidad antes de que
haya transcurrido un afo desde el cese del contrato anterior (art. 78).

En cuanto al régimen econémico y normativo, ademas de explicitar el principio de no
discriminacioén (art. 79) en comparacion con los trabajadores estables equivalentes y a partir
delfin del periodo de prueba (que corresponde al periodo legal o convencional establecido por
la ley, art. 75), se incluye una disposicion especifica sobre la resolucion arbitraria del contrato
de duracion determinada por parte del empleador (art. 76).

Finalmente, en relacion con el sistema sancionatorio, ademas de las posibles sanciones
pecuniarias por incumplimiento de los requisitos formales, la conversiéon a un contrato
de trabajo a plazo indeterminado es la consecuencia habitual de las infracciones a la
normativa sobre contratacion temporal. Se considera que el contrato se celebra por tiempo
indeterminado en todas las circunstancias en que el trabajador demuestre simulacién o la
existencia de fraude a la normativa, asi como cuando el trabajador continle prestando sus
servicios después del término acordado o después de las prérrogas si estas exceden el limite
maximo permitido; cuando siga trabajando una vez concluida la obra objeto del contrato sin
gue haya habido unarenovacién, o cuando continte trabajando en el caso de que el trabajador
sustituido no se reincorpore a la empresa en el plazo previsto.
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Existen normativas especificas para la celebracién de contratos de duracion determinada en
sectores o actividades particulares. Ademas, es especialmente relevante la disposicion de
una clausula abierta que permite la celebracion de contratos temporales para necesidades de
caracter temporal que no se contemplan en las modalidades normadas (“contrato
innominado”), siempre que se respeten las condiciones relativas a la naturaleza temporal de
su objeto y que su duracidn sea adecuada al servicio que debe prestarse (art. 82).

3.2. Elordenamiento colombiano

La normativa relativa a los contratos a de duracion determinada e indeterminada en el
ordenamiento colombiano esta actualmente en proceso de modificacion como parte de un
proyecto de reforma mas amplio que se esta discutiendo en el Parlamento. La intervencion,
de hecho, afectard de manera sustancial también el articulo 46 del Cédigo Sustantivo del
Trabajo, que constituye una de las principales referencias en la regulaciéon del contrato de
trabajo portiempo determinado en Colombiay que ya habia sido objeto de atencién normativa
en el marco de la reforma de 1990 dirigida a flexibilizar el mercado laboral y el articulo 47 con
una reescritura de la disposicion que se refiere especificamente a la celebracion de contratos
de duracion indefinida.

Este proceso de reforma intervendra en un mercado de trabajo que se caracteriza, a pesar de
una notable disminucion de mas del 10% en los ultimos 10 afios, por un alto nivel de
informalidad (56% en 2023), mientras que la tasa de contratos de duracién determinada
dentro del empleo asalariado es limitada o, en todo caso, mas baja que la de otros paises de
la Alianza, manteniéndose de manera estable en los ultimos 10 afnos alrededor del 17/18%.

La legislacion vigente, segun lo establecido en el articulo 45, prevé que el contrato de trabajo
pueda celebrarse, ademas de por tiempo indefinido, por tiempo determinado a término fijo,
por el tiempo que dure la realizacién de una obra o labor determinada o para ejecutar un
trabajo ocasional, accidental o transitorio.

En cuanto al contrato a término fijo (art. 46), se establece que debe siempre celebrarse por
escrito. La duracion de dicho contrato no puede exceder de 3 anos, pero es renovable
indefinidamente.

Con el fin de garantizar una mayor estabilidad en el empleo, se prevén mecanismos de
renovacion automatica con limites especificos para las renovaciones a corto plazo. La
renovacion automatica ocurre cuando ninguna de las partes ha comunicado por escrito su
intencion de no continuar con la relacion laboral dentro de los 30 dias previos al término del
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contrato. En tal caso, el contrato se considera renovado por un periodo igual al inicialmente
acordado; si el contrato tiene una duracién inferior a un afno, sélo podra ser renovado tres
veces con igual duracidn y, posteriormente, las renovaciones no podran tener una duracion
inferior a un afio.

El contrato por obra o labor determinada debe celebrarse con referencia a la ejecucién de
una tarea especifica, y su duracion sera la necesaria para terminar la obra o labor contratada
(art. 61). Para su terminacidn no se requiere una previa calificacion judicial (art. 411).

En caso de que no se especifique un término fijo o este no pueda deducirse de la obra o de la
naturaleza de la labor contratada, se presume que el contrato ha sido celebrado a término
indefinido (art. 47).

Finalmente, el trabajo ocasional es aquel de corta duracién, no superior a un mes, y que se
refiere a actividades distintas a las normales del empleador (art. 6). Desde los afios noventa,
el régimen anterior que excluia a estos trabajadores del acceso a las prestaciones de
seguridad social fue superado, incorporandolos dentro del ambito de aplicacién de las
protecciones correspondientes (Corte Constitucional, Sentencia C-823/06).

Se prevé un régimen especifico -diferenciado del previsto para los contratos de duraciéon
indefinida- respecto a las consecuencias de la terminacién unilateral del contrato sin
justa causa para los contratos a término fijo y los contratos por obra o labor determinada
(articulo 64). Ademas, se especifica que, en los casos en que el contrato tenga una duracion
inferior a un ano, el trabajador tendra derecho a vacaciones y bonificaciones de manera
proporcional al tiempo trabajado.

Una regulacién especifica esta dedicada al contrato de aprendizaje, que se considera como
un contrato a término.

Con respecto a este marco de referencia, que ha sido objeto de multiples juicios de
constitucionalidad, la reforma en discusidn, de ser aprobada, estaria destinada a introducir
modificaciones importantes, interviniendo en la redefinicion de los limites aplicables al
contrato a término fijo y al contrato por obra o labor.

Elarticulo 6 del Proyecto de ley por medio del cual se modifica parcialmente normas laborales
y se adopta una reforma laboral para el trabajo decente y digno en Colombia, tal como fue
aprobado por la Camara, modifica el articulo 46 del Cddigo Sustantivo del Trabajo empezando
por la rabrica del articulo, que debera incluir una referencia explicita no solo al contrato a
término fijo, sino también al contrato por obra o labor, el cual recibe en este contexto una
regulacion completa.
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En cuanto al contrato a término fijo, la reforma redefine el limite maximo de duracién, los
requisitos relativos a las renovaciones y las consecuencias sancionatorias en caso de
incumplimiento de las normativas. Manteniéndose la obligatoriedad de la forma escrita, el
contrato podra celebrarse por una duracién maxima de 4 aios; en caso de violacion de estos
requisitos, el contrato se considerara como indefinido. En relacién con el régimen de
sucesion o extension de contratos tras renovaciones, se especifica que el contrato no podra
renovarse indefinidamente, pero se contemplan dos tipos de prérroga:

e prorroga pactada: si el contrato tiene una duracién inicial inferior a un afio, podra
prorrogarse tantas veces como se considere necesario; sin embargo, después de la
tercera proérroga, la duracidn minima sera de un afo. En ningln caso podra superarse
el limite maximo de 4 anos.

e prorroga automatica: si dentro de los 30 dias anteriores al vencimiento inicial o
posterior del contrato prorrogado las partes no manifiestan su intencién de terminar la
relacién, esta continuard por un periodoigual al previamente acordado, siempre dentro
del limite maximo de 4 afios. La misma regla se aplica para los contratos con duracion
inferior a un afno, que a partir de la cuarta prdrroga deberan extenderse por un minimo
de un ano.

El contrato por obra o labor determinada deberd celebrarse por escrito y en este se debera
especificar de manera precisa y detallada la obra o labor contratada. En caso de que no se
cumplan los requisitos establecidos, el contrato se considerara como indefinido. La misma
consecuencia aplicara si el trabajador continla desempefando actividades laborales
después de la finalizacion de la obra; esta disposicidon no sera aplicable si surge una nueva
obra o labory las partes incorporan al contrato una referencia especifica a la misma.

Finalmente, se aclara que en los contratos a término fijo y en los contratos por obra o labor
determinada, el trabajador tendra derecho a vacaciones y prestaciones sociales
proporcionales al tiempo trabajado.

3.3. Elordenamiento mexicano

El ordenamiento mexicano reconoce, tradicionalmente (es decir, desde tiempos remotos) y a
nivel constitucional, el derecho a la estabilidad laboral, que, ademas de garantizar el derecho
a la conservacién del empleo salvo que exista una justificaciéon legitima de la terminacidn
prevista por la ley, tiene como corolario el principio segun el cual la duracion de la relacidn
laboral debe ser, normalmente, por tiempo indefinido. Es con base en este principio que se ha
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estructurado la regulacion del contrato por tiempo determinado, configurandose, por
consiguiente, como un régimen excepcional frente al empleo por tiempo indeterminado. La
regulacion, contenida en la Ley Federal del Trabajo, principalmente en el Titulo I, Capitulo Il
(Duracion de las Relaciones de Trabajo), también se caracteriza por su estabilidad, ya que no
ha experimentado modificaciones o adaptaciones sustanciales en los ultimos afos, ni
siquiera en el contexto de la reforma de flexibilizacién laboral de 2012.

Esta normativa se aplica a un mercado laboral en el que la informalidad se mantiene
consistentemente por encima del 50% (56% en 2023) y con una tasa de trabajadores con
empleos temporales sobre el total de los empleados dependientes, también de forma estable
superior al 50%.

En este contexto, el derecho a la estabilidad encuentra una primera expresién en la
presuncion de que el contrato de trabajo se celebra por tiempo indeterminado, ya que, a
falta de estipulaciones expresas, la relacidon sera por tiempo indeterminado (art. 35). A tal
efecto, cabe sefalar que la duracidén de la relacion laboral forma parte de las condiciones de
trabajo que deben definirse por escrito (art. 25), salvo que existan contratos colectivos
aplicables.

Al mismo derecho se vincula, por otro lado, el régimen causal de los contratos de duracién
determinada en el ordenamiento mexicano, que se articula en la relacidon de trabajo para obra
o tiempo determinado (art. 35). Ademas, como excepcion al contrato estandar por tiempo
indeterminado, se contempla el contrato portemporada, que responde a necesidades ciclicas
y estacionales limitadas a determinados periodos del afio y cuyas prestaciones permanecen
suspendidas entre una temporada y la siguiente (art. 39-F).

De conformidad con el articulo 36, es posible establecer un plazo relacionado con la obra
determinada Uunicamente cuando la naturaleza de la obra a realizar asi lo requiera.

Se podra establecer un plazo para una relacién laboral de duracion determinada (art. 37)
cuando sea necesario debido a la naturaleza del trabajo a realizar, cuando se justifique por
la sustitucion temporal de un trabajadory en otros casos previstos por la ley (por ejemplo, el
trabajo agricola, el trabajo de los deportistas profesionales, o el trabajo de los actores).

Una manifestacion adicional del derecho a la estabilidad en el empleo se evidencia en el
régimen de proérrogas, el cual no esta orientado a limitar su uso, sino a garantizar su
efectividad. Aunque la conclusién de la obray el vencimiento del plazo previsto en el contrato
son causas explicitas de terminacion de la relacion de trabajo (art. 53), se establece que, si la
circunstancia temporal que fundamenta el contrato no cesa al vencimiento del plazo
acordado, la relacion de trabajo continuara por todo el tiempo que esa circunstancia
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perdure (art. 39). Esa continuacion podra producirse de manera tacita o a peticion expresa del
trabajador (incluso judicialmente).

Por otro lado, con el fin de fomentar la movilidad voluntaria de los trabajadores, se prevé que
en ningun caso el trabajador estara obligado a continuar la relacién de trabajo después de un
ano (art. 40).

No existen, en cambio, normativas legislativas especificas en relacidon con la sucesién de
varios contratos en el tiempo entre las mismas partes.

Una disposicidn esta expresamente dedicada al trabajo en el sector minero, permitiendo la
contratacién temporal, ya sea a través de la fijacién de un plazo determinado, o con referencia
alarealizacidn de unaobra especifica o, también, en caso de inversion de capital determinado
(art. 38).

Ademas, se prevé una regulacion particular para la relacién de trabajo para capacitacion
inicial (art. 39-B), un tipo especial de relacion laboral con una duracién maxima de 3 meses
(hasta 6 meses para perfiles de nivel directivo) que incluye un contenido formativo. En esencia,
se plantean dos fases sucesivas: una primera, a plazo determinado, destinada a proporcionar
las competencias y conocimientos necesarios para el desempefio del trabajo; y una segunda,
a plazo indefinido, que es eventual y depende de la evaluaciéon del empleador (tomando en
consideracion la opiniéon de una comisién especifica). Este ultimo decidira si se cumplen las
condiciones profesionales necesarias para que el trabajador continue con la relacion laboral.

Otra normativa especifica aplicable a las relaciones de duraciéon determinada se refiere al
periodo de prueba: ademas de en las relaciones laborales por tiempo indeterminado, sélo en
aquellas conunaduracién superior a 180 dias es posible prever un periodo de prueba, limitado
a un maximo de 30 dias (art. 39-A).

Mas alla de los aspectos relacionados con la rescision ilegitima del contrato de trabajo, el uso
indebido del contrato de duracion determinada para satisfacer necesidades distintas a las
contempladas por la ley (por ejemplo, necesidades permanentes) puede ser impugnado por
el trabajador con el objetivo de obtener la conversidn de la relacion de trabajo por tiempo
indeterminado.

Con el fin de facilitar el ejercicio del derecho del trabajador a la estabilidad en el empleo, el
art. 784 establece un régimen probatorio especial segun el cual, en cualquier caso,
corresponde al empleador probar la terminacion de la relacidon o contrato de trabajo para obra
o tiempo determinado.
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3.4. Elordenamiento chileno

A pesar de que en los ultimos diez afios el ordenamiento juridico chileno ha experimentado
algunas reformas importantes, el tema de la contratacién de duracion determinada ha sido
objeto de modificaciones limitadas (en particular en 2019), y su regulacidn, contenida en el
Cédigo del Trabajo, se ha mantenido estable a lo largo del tiempo, también gracias a las
intervenciones de los tribunales y de las autoridades administrativas.

Elmercado laboral regulado por la normativa analizada presenta una tasa de informalidad mas
baja en comparacién con otros paises de la Alianza (alrededor del 27% en 2023), mientras que
el porcentaje de trabajadores con contrato de duracién determinada sobre el total de los
empleados se ha mantenido en los ultimos afnos entre el 25% y el 26%.

Las disposiciones sobre el tema de interés no se encuentran agrupadas en un capitulo
especifico ni en articulos dedicados: el marco normativo tiene su principal fundamento en la
normativa relativa a la extincién del contrato. Del mismo modo, cabe destacar que el principio
de estabilidad en el empleo -y la consiguiente preferencia por el contrato indefinido como
forma ordinaria de relacidon laboral- no estd explicitamente establecido en la regulacion
chilena, pero se considera inmanente al ordenamiento juridico a través de una interpretacion
sistematica.

En cuanto a los requisitos de forma, la regla general —valida también para los contratos de
duraciéon determinada- es la celebraciéon del contrato por escrito y su redaccién en dos
ejemplares dentro de los 15 dias posteriores a la contratacion. Sin embargo, para los contratos
temporales, se establece un plazo diferente cuando se trata de contratos por obra, trabajo o
servicio determinado, o de duracidon inferior a treinta dias (art. 9). Ademas, existen
disposiciones especificas aplicables a sectores particulares, como el agricola y el de los
deportistas profesionales.

En cuanto al contenido, la normativa general sobre los contenidos del contrato establece que
el eventual plazo fijo representa uno de los elementos que deben especificarse dentro del
contrato (art. 10.6).

En relacion con las condiciones para el uso de contratos de duracién determinada, se pueden
distinguir dos tipos de contratos: el contrato de plazo fijo y el contrato por obra o faena
determinada. Estas dos modalidades estan sujetas a normativas particulares y diferenciadas,
en primer lugar, en lo que respecta al régimen causal o acausaly continuando con los perfiles
relativos a la duracién y sucesion de los contratos.
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El contrato de plazo fijo (art. 159.4) se caracteriza como un contrato de naturaleza no causal,
ya que no se requiere ninguna razoén justificativa para la fijacion del término final del contrato.

Los principales limites de este tipo de contrato, por lo tanto, estan relacionados con su
duracidén, renovaciones y la sucesion de diferentes contratos. En cuanto a la duracién
maxima, la regla general es estricta: un limite de un afo. Sin embargo, se permite una
extension de este limite para altos perfiles profesionales y gerentes hasta un maximo de dos
anos. Estos limites han sido interpretados por la jurisprudencia y la Direccion del Trabajo
como aplicables tanto al plazo inicial como a la eventual renovacidon del contrato. No es
posible, sin embargo, renovar el contrato por una segunda vez, ni siquiera dentro del limite
maximo.

Finalmente, en lo que respecta a la sucesion de varios contratos de plazo fijo, se establece
un limite maximo de 12 meses dentro de un periodo de 15 meses con un mismo trabajador que
haya prestado servicios discontinuos con mas de dos contratos.

En cuanto al contrato por obra o faena determinada, su regulacién se encuentra tanto en la
normativa sobre terminacion del contrato (art. 159.5) como en el art. 10 bis. Mientras que la
primera disposicion establece que dicho contrato finaliza con la conclusién del trabajo o
servicio prestado, es en la segunda donde se definen restricciones mas precisas respecto a su
uso.

En particular, se podria hablar de un régimen causal, dado que la celebracién de este tipo de
contrato esta limitada a la ejecucion de una obra especifica, ya sea material o intelectual, que
debe estar determinada tanto en su inicio como en su conclusién.

Se excluye explicitamente la posibilidad de celebrar este tipo de contrato para realizar
labores o servicios permanentes cuya finalizacién no dependa de la naturaleza de la obra.

Ademas, con el objetivo de evitar una excesiva fragmentacion de las relaciones laborales y la
consiguiente precarizacion de los trabajadores, se establece que las diferentes tareas o
etapas de trabajo que caracterizan la ejecucidon de una misma obra o faena no pueden ser
objeto de contratos consecutivos y sucesivos. Otra cosa es que, dentro de un proyecto mas
amplio, sea posible delimitar diferentes obras que seran objeto de contratos especificos.

Una regulacién especifica, enmarcada dentro de los contratos de duracién determinada, esta
prevista para el contrato de aprendizaje, cuyo objetivo es lograr la formacién profesional del
trabajador. Asimismo, existen normativas particulares aplicables a trabajadores de ciertos
sectores, como el agricola (incluyendo los casos de estacionalidad) o el portuario
(trabajadores eventuales).
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Encuanto alrégimen econémicoy normativo, ademas de las disposiciones relacionadas con
la obligacion de notificar la terminacion del contrato (art. 162) y otros requisitos
procedimentales, asi como las normas sobre regimenes indemnizatorios por la terminacién
anticipada del contrato por parte del empleador, ciertas normativas se encargan de definir las
modalidades para el disfrute de algunos derechos relacionados con los permisos y las
protecciones reforzadas de estabilidad laboral en ciertos casos especificos. La duracién de
estas protecciones se ajusta al tiempo que permanezca vigente el contrato de trabajo.

Con respecto al régimen sancionador, si bien las sanciones pecuniarias se centran
principalmente en el cumplimiento de los requisitos y obligaciones formales, la conversion
del contrato de duracion determinada en un contrato de plazo indefinido es el eje central
frente a las violaciones de las disposiciones sustantivas sobre las restricciones al uso de este
tipo de contratos.

La conversién en un contrato de plazo indefinido se llevara a cabo en los siguientes casos:
e Segundarenovacion de un contrato de duracién determinada.

e Continuacioén de la actividad laboral después del vencimiento del plazo, cuando el
empleador tenga conocimiento de ello.

e Exceder, en caso de sucesion de contratos de plazo fijo, el limite de 12 meses en un
periodode 15 (en este caso se trata de una presuncion legaly no de una transformacion
propiamente dicha).

e Fragmentacién de tareas relacionadas con una misma obra dentro de dos o mas
contratos.
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PARTE Il
LA DISCIPLINA DE LA TERMINACION DEL CONTRATO LABORAL

1. Criterios de comparacion

Tras el mapeo y andlisis de las normativas vigentes en los ocho ordenamientos seleccionados
(Alemania, Italia, Paises Bajos y Espafna para los paises de la UE; Chile, Colombia y México,
ademas de Perd como miembros de la Alianza del Pacifico), el grupo de trabajo haidentificado
algunos criterios que pueden ser utilizados para desarrollar una comparacién en términos de
rigidez/flexibilidad de la regulacién de la extincion de la relacién laboral, con mas especifico
enfoque en la normativa relacionada con el despido.

En primer lugar, el estudio comparado de esta materia supone el andlisis dentro de los
ordenamientos de las diferentes hipoétesis de extincion o cesacidn del contrato de trabajo,
no solo con la finalidad de identificarlas y ordenarlas segun su naturaleza (por ejemplo,
distincién entre receso por voluntad de las partes, como el mutuo acuerdo, el despido y las
dimisiones, y las hipdtesis extintivas relacionadas con circunstancias externas a la voluntad
de las partes), sino también para evaluar qué nociones y disciplinas se aplican a las hipoétesis
especificas. En el ambito de los diferentes ordenamientos, por ejemplo, la nocidon de despido
es mas o menos amplia, y las causas de extincion de la relacion laboral, que en un pais se
engloban dentro de dicha nocidn, en otros paises pueden tener relevancia distinta (por
ejemplo, la extincién por incapacidad para realizar el trabajo por razones de salud).

Unavezidentificadasy categorizadas las diversas hipdtesis de extincion, el analisis especifico
de la normativa en materia de despido debe comenzar con la presencia o ausencia de una
obligacion de justificacion y los posibles ambitos de aplicacién del despido sin justificacion
(ad nutum), el cual en la mayoria de los casos solo esta permitido bajo estrictas condiciones
relacionadas con periodos especificos (por ejemplo, el periodo de prueba) o
sectores/funciones (por ejemplo, trabajo doméstico).

Las justificaciones permitidas para el despido deben ser analizadas segun su naturaleza, con
referencia a su vinculacion a razones de caracter subjetivo (normalmente disciplinarias o
relacionadas con la idoneidad del trabajador para realizar la prestacién) o razones de
caracter economico-productivo, evaluando, en este Ultimo caso, la existencia de nocionesy
normativas especificas para los despidos colectivos. En este ambito también deben
analizarse posibles diferencias entre el despido de un contrato atiempo indefinidoy el despido
anticipado del contrato a tiempo determinado, para ver si afectan la justificaciéon del despido.
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En base a esas distinciones, es necesario evaluar los requisitos de forma y procedimiento
gue deben cumplirse dentro de los ordenamientos, los cuales constituyen una proteccion
fundamental, pero que pueden representar cargas significativas para las partes. Estos
requisitos suelen diferir segun el tipo de despido, individual o colectivo, y sus razones. Ademas
del preaviso, las obligaciones de comunicacién y su forma pueden implicar diferentes pasos
operativos (por ejemplo, negociaciones, solicitudes de autorizacidn) y la participaciéon de otros
sujetos, como los representantes de los trabajadores o las autoridades competentes.

Una vez definida la normativa en materia de razones y modalidades del despido, un elemento
fundamental para la comparacion es el de las protecciones y los remedios en caso de
despido ilegitimo, con las diferentes técnicas (reincorporacién o proteccién indemnizatoria),
las posibles diferenciaciones de las protecciones o de sus modalidades de aplicacion segun
aspectos relacionados con la empresa (por ejemplo, tamafio) o con la relacién laboral (por
ejemplo, antigiedad de servicio) y, ademas, las posibles diferenciaciones de la proteccidn
segun la violacioén (por ejemplo, violacion de requisitos de forma o procedimiento; falta de
justificacion del despido; discriminacion en el despido).

Por ultimo, para valorar plenamente la rigidez de las normativas dentro de los ordenamientos
analizados, merece especial atencidon eltema de los costos del despido o de la extincion del
contrato independientes de su ilegitimidad, ya que en algunos casos existen
indemnizaciones a favor del trabajador u otros costos econdmicos (0 normativos), como
pagos a favor de la administracién/Estado (por ejemplo, el ticket de despido) u obligaciones
de recolocacion de los mismos trabajadores en nuevas actividades de la empresa.

2. La disciplina de la extincion de la relacion laboral y del despido en los
paises europeos seleccionados

A diferencia de la normativa relativa al contrato de duracion determinada, que esta sujeta a
una directiva especifica que, aunque concede amplios margenes de flexibilidad a los Estados
miembros, constituye un marco comun para los cuatro paises seleccionados, no existe una
normativa comparable en lo que respecta a la regulacion de los despidos, salvo en lo que se
refiere a los despidos colectivos (Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998,
relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a los
despidos colectivos).

Como consecuencia de lo anterior, fuera de las disposiciones relativas a la nocidn y los
procedimientos que deben seguirse para estos despidos, los Estados miembros de la UE son
libres de definir sus propias normativas internas, siempre que respeten los principios
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establecidos en actos normativos supranacionales de caracter general y principista, como la
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea y la Carta Social Europea, que,
aunque adoptada por una organizacion internacional diferente, ha sido ratificada por todos los
paises de la UEy constituye un referente fundamental también para la normativa euro-unitaria.
La primera, en el articulo 30, se limita a prever el derecho de cada trabajador a una proteccién
contra un despido injustificado (con protecciones especificas para los despidos en caso de
maternidad, articulo 33), mientras que la segunda, de manera mas incisiva, establece que, en
caso de despido sin una razén valida, el trabajador tiene derecho “a una indemnizacion
adecuada o a otrareparacién apropiada”. Se trata de una normativa minima, pero que ha dado
lugar a numerosos procedimientos contra las normativas internas, incluso de algunos de los
paises analizados.

A excepcion de estos aspectos fundamentales, por lo tanto, dichos paises tienen amplia
autonomia para definir sus normativas, un aspecto que se refleja claramente en la
heterogeneidad de las soluciones adoptadas, que se detallan en los parrafos siguientes.

2.1. Elordenamiento italiano

Adiferencia de otros sistemas juridicos que prevén una enumeracion de las diversas hipotesis
de extincién de la relacion laboral, el ordenamiento italiano no define de manera precisa las
diferentes circunstancias que justifican la terminacion del contrato de trabajo. Estas deben
ser reconstruidas dentro del marco de las distintas disposiciones de la normativa laboraly, en
ciertos aspectos, de la normativa civil.

Las principales hipétesis de extincion de la relacion laboral son aquellas determinadas por
el vencimiento del plazo en el caso de una relaciéon laboral de duracidon determinada, la
resolucion por mutuo acuerdo del contrato de trabajo (eventualmente también incentivada) y
la rescisidn por una de las partes de la relacién laboral, es decir, la dimisién en el caso del
trabajadory el despido en el caso del empleador, respectivamente.

Si para la renuncia unilateral por parte del trabajador (dimisién), aunque esté sujeta a
requisitos de forma, preaviso y procedimiento (telematico), no existe, en el caso de relaciones
laborales a tiempo indefinido, una obligacion de justificar dicha renuncia -la existencia de una
causa justificada solo es relevante para eximir del deber de preaviso y para el derecho a
prestaciones de seguridad social-, elcaso del despido es diferente. El desistimiento unilateral
por parte del empleador, salvo hipdtesis excepcionales (por ejemplo, despido durante el
periodo de prueba, despido de trabajadores del hogar, despido al término del periodo de
aprendizaje), deberd estar respaldado por una justificacion adecuada, y recae sobre el
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empleador la carga de la prueba. De conformidad con el articulo 1 de la legge n. 604/1966, el
despido es legitimo unicamente si existe una justa causa (giusta causa) o un justificado
motivo (giustificato motivo), siendo este ultimo subdividido a su vez en justificado motivo
subjetivo y objetivo.

Por justa causa se entiende una causa que, por su gravedad, no permite la continuacién ni
siquiera temporal de la relacién laboral (art. 2119 del codice civile), es decir, un
comportamiento del trabajador tan grave que haga desaparecer la necesaria relaciéon de
confianza entre las partes. Constituyen, en cambio, un justificado motivo de despido (art. 3, L.
n. 604/1966), un comportamiento del trabajador que, aunque no tenga la gravedad de la justa
causa, represente en todo caso un incumplimiento significativo de las obligaciones
contractuales (justificado motivo subjetivo) y “razones inherentes a la actividad productiva, a
la organizacion del trabajo y al funcionamiento regular de la misma" (justificado motivo
objetivo). En cuanto al despido por justificado motivo subjetivo, corresponde a los
convenios colectivos y a los cddigos disciplinarios (y solo de forma limitada a la voluntad de
las partes) definir cuales son los comportamientos que concretamente configuran un
incumplimiento significativo susceptible de sancién con el despido por parte del empleador.
Respecto al justificado motivo objetivo, ademas de la existencia de una razén econémica
adecuada para el despido, el empleador deberd también demostrar que intentd, sin éxito,
recolocar al trabajador en otro puesto dentro de la empresa (lo que se conoce como
"recolocacién” o repechage). Cuando un empleador que ocupa a mas de 15 trabajadores
basa en razones econdmicas el despido de 5 0 mas empleados en un periodo de 120 dias, se
trata de un despido colectivo, sujeto a una normativa especifica.

Otras hipdtesis de despido estan previstas en disposiciones especificas, como, por ejemplo,
el despido por enfermedad prolongada que exceda un cierto periodo de tiempo (llamado
despido por superacion del periodo de comporto, es decir, de conservacion del puesto: art.
2110 del codice civile) o el despido porincapacidad sobrevenida (arts. 1463-1464 del codice
civile).

Desde el punto de vista formal y procedimental, surgen importantes diferenciaciones tanto
entre despidos individuales y colectivos como, en el ambito de los despidos individuales,
entre aquellos por justa causa y justificado motivo subjetivo (llamados disciplinarios) y
aquellos por justificado motivo objetivo.

En lo que respecta a los despidos individuales, la ley establece (art. 2, l. n. 604/1966) que
deben ser comunicados por escrito y con la especificacion de los motivos que los
justifican. En el caso de despidos que sancionan una conducta indebida del trabajador, es
decir, despidos disciplinarios, la legitimidad del despido también depende del cumplimiento
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de los procedimientos previstos para el ejercicio del poder disciplinario (art. 7, ley n.
300/1970): notificacidon de la conducta al trabajador, audiencia del trabajador, eventualmente
asistido por un representante sindical, y comunicacién efectiva del despido al menos 5 dias
después de la notificacion. En caso de despido por justificado motivo, el empleador debe
garantizar un preaviso en la medida indicada por los convenios colectivos; si se trata de
despido por justa causa, el despido sera inmediato y sin preaviso. Para los contratos
celebrados antes de 2015, existe una obligacién de comunicacion previa de la intencién de
despedir por justificado motivo objetivo a la Inspeccidon del Trabajo, que convocara a las partes
a una reunidn para evaluar posibles alternativas (incluida la posibilidad de alcanzar una
conciliacion).

Mucho mas complejos, en coherencia con la normativa de la Unién Europea en la materia
(Directiva 98/59/CE) que obliga a todos los Estados miembros, son los requisitos
procedimentales previstos en caso de despido colectivo. En particular, tanto en caso de
reduccién o transformacion de la actividad como en el de cese, el empleador debera informar
detalladamente a las representaciones sindicales y a las respectivas asociaciones sindicales
de referencia sobre los despidos (motivos, numero, plazos) y la ausencia de posibles
alternativas. A solicitud del sindicato, el empleador deberé iniciar un proceso de negociacion
(que debera concluirse en un plazo de 45 dias) con el fin de reducir el impacto de la decisién,
considerando otras opciones (por ejemplo, la reubicacidon en otras areas de la empresa) y
medidas de apoyo a favor de los trabajadores despedidos. En la misma negociacion se podran
definir los criterios de seleccién para determinar los trabajadores afectados por el despido. Si
no se llega a un acuerdo, se convocara a una nueva negociacion entre las partes, que debera
concluirse en un plazo de 30 dias, ante la administracion competente, la cual, por otra parte,
sera destinataria de obligaciones especificas de notificacidn en caso de que las negociaciones
sindicales culminen con un acuerdo. Una vez concluido el proceso de consulta conjunta en la
sede sindical (y administrativa), el empleador debera comunicar por escrito los despidos,
respetando los plazos de preaviso establecidos.

Por ultimo, es importante especificar que, a diferencia de los contratos por tiempo indefinido,
los contratos de duracion determinada permiten la rescisién unilateral antes del
vencimiento, tanto por renuncia del trabajador como por despido, Unicamente en presencia
de una causa justificada.

En cuanto al régimen de proteccion en caso de despidos ilegitimos, el marco normativo
italiano es particularmente complejo y fragmentado debido a importantes reformas que han
afectado la materia en los Ultimos 15 afos (especialmente en 2012y 2015) y a las posteriores
intervenciones del Tribunal Constitucional, que -la mas reciente en 2024- han redefinido su
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alcance. ELcomun denominador de las dos reformas fue la reduccion del ambito de aplicacion
de la reintegracion, que, desde 1970, habia representado el régimen de proteccién general
frente a las diferentes hipétesis de despidos ilegitimos (art. 18, L. n. 300/1970), por lo menos
con respecto a las empresas de cierto tamano (al menos 15 empleados en la unidad
productiva o al menos 60 empleados en toda la empresa; por debajo de estos umbrales, el
empleador podia elegir entre la readmisién o una indemnizacion). A partir de 2012, el régimen
de proteccion contra los despidos ilegitimos se flexibilizd, estableciendo una graduacion de
las sanciones enfuncidn deltipo de violacionyde lailegitimidad del despido. Este régimen
fue posteriormente confirmado, con algunas modificaciones, por la reforma de 2015, que, sin
embargo, se aplica exclusivamente a los contratos celebrados después de su adopcidon. Como
consecuencia, actualmente coexisten en ltalia dos regimenes de proteccién parcialmente
diferentes: uno, el art. 18, L. n. 300/1970, modificado en 2012, aplicable a los contratos
celebrados antes de 2015 y destinado a desaparecer con el tiempo; y otro, aplicable a todos
los contratos posteriores, definido en el decreto legislativo n. 23/2015, cuyos contenidos han
sido significativamente modificados por las intervenciones del Tribunal Constitucional, que
han ampliado nuevamente la proteccion mediante la reintegracion (véanse Corte
Costituzionale n. 194/2018; Corte Costituzionale n. 150/2020; Corte Costituzionale n.
128/2024; Corte Costituzionale n. 129/2024).

Centrando la atencién en este ultimo régimen, que en los proximos afnos se prevé como el
Unico vigente, se establece que la proteccion de la reintegracidn, junto con la indemnizacién
por los dafos sufridos por el trabajador durante el periodo posterior al despido, se aplica a las
violaciones y a las hipotesis de ilegitimidad mas graves, mientras que un sistema de
indemnizaciones de diversa cuantia se reserva para violaciones consideradas menos graves.

El régimen de reintegracion incluye, sin distincién en funcion del tamafio de la empresa, los
despidos nulos por ser discriminatorios, realizados de manera verbal, y otros casos de
nulidad (por ejemplo, despido en caso de matrimonio o embarazo) (art. 2, decreto legislativo
n. 23/2015). Limitado a empresas que superen el umbral dimensional mencionado, la misma
proteccion se aplica cuando:

- sedemuestre enjuicio la inexistencia del hecho alegado como motivo para eldespido
por justa causa o justificado motivo subjetivo (articulo 3, parrafo 1, decreto
legislativo n. 23/2015);

- la conducta del trabajador sancionada con el despido prevea una sancion menos
grave segun la negociacion colectiva;

- se demuestre enjuicio la inexistencia del hecho o de la circunstancia material que
sustenta el despido por justificado motivo objetivo (por ejemplo, el puesto de trabajo
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no ha sido eliminado o las condiciones econdmicas son distintas de las presentadas
por la empresa).

Por otro lado, las siguientes hipdtesis de ilegitimidad relacionadas con el despido dan lugar
Unicamente a una protecciéon indemnizatoria:

- la conducta no es lo suficientemente grave como para justificar el despido por justa
causa o justificado motivo subjetivoy, por lo tanto, la sancién es desproporcionada. En
este caso, la indemnizacion se determinara dentro de un rango entre 6 y 36
mensualidades para empleadores con mas de 15 empleados y entre 3 y 6
mensualidades para empresas mas pequefas, considerando criterios
jurisprudenciales consolidados como la antigledad del trabajador, la gravedad de la
conducta del empleador y el tamano de la empresa (articulo 3, parrafo 2, del decreto
legislativo n. 23/2015);

- no concurren los requisitos para el justificado motivo objetivo o no se ha respetado la
obligacion de recolocacién ("repechage"), con el mismo régimen indemnizatorio;

- existen defectos formales o procedimentales (violacién del procedimiento
disciplinario), menos graves que el despido verbal (art. 4 del decreto legislativo n.
23/2015). La indemnizacion esta comprendida entre 2 y 12 mensualidades (1-6 para
empresas por debajo del umbral dimensional, segun el art. 9, decreto legislativo n.
23/2015).

Conelfin de evitar los litigios relacionados con el despido, se prevé una forma de conciliaciéon
facilitada, con una oferta por parte del empleador de una mensualidad por cada afo de
servicio, con un minimo de 3 y un maximo de 27 (1,5 y 13,5 para empresas por debajo del
umbral dimensional) conforme al articulo 6 del decreto legislativo n. 23/2015.

Finalmente, en lo que respecta a los despidos colectivos, se prevé la tutela de reintegracién
para los despidos realizados sin la forma escrita, y la proteccién de la indemnizacidon (entre 6
y 36 mensualidades) para otras violaciones procedimentales y paralaviolacién de los criterios
de seleccion (art. 10 del decreto legislativo n. 23/2015).

Por ultimo, en lo que respecta a los costes del despido independientes de su posible
ilegitimidad, el ordenamiento juridico italiano no prevé el pago de ninguna cantidad a favor
del trabajador, salvo, necesariamente, lo ya devengado dentro de la relacion laboral (incluida
la liquidacién, denominada “Trattamento di Fine Rapporto” — TFR, que corresponde en
cualquier caso de cese de la relacion laboral).

A partir del ano 2012 (art. 2, parr. 31-35, ley n. 92/2012), se introdujo una contribucién
denominada "ticket de despido" (ticket licenziamento) a cargo del empleador, que debe
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abonarse, ademas de en los casos de despido individual y colectivo (desde 2018), también
en los casos de dimisién por justa causa y en algunas hipdtesis de resolucién por mutuo
acuerdo.

2.2. Elordenamiento espanol

Dentro del ordenamiento juridico espafol, las distintas hipotesis de extincion del contrato
de trabajo estan previstas y reguladas en una seccidon especifica del Estatuto de los
Trabajadores (seccién IV del capitulo lll), desde el articulo 49 hasta el 56.

En particular, el articulo 49 establece una enumeracién de dichas hipdtesis, que incluye,
ademas del vencimiento del plazo de los contratos de duracién determinaday de otras causas
previstas en el contrato individual que no sean abusivas, tanto casos independientes de la
voluntad de las partes -como, por ejemplo, la muerte del trabajador o del empleador; la
incapacidad permanente total o absoluta; la imposibilidad sobrevenida de la prestacion
laboral- como casos dependientes del ejercicio de la voluntad de una o ambas partes -
dimision; voluntad del trabajador motivada por conductas ilegitimas del empleador
(enumeradas en el articulo 50); en el caso de las trabajadoras, haber sido victimas de violencia
de género o sexual; despido; resolucidon por mutuo acuerdo.

Eldespido puede serindividual o colectivo y, excepto en el caso deldespido ocurrido durante
el periodo de prueba (art. 14), siempre debe estar respaldado por una justificaciéon adecuada.

En el ambito de los despidos individuales, se distinguen los despidos disciplinarios y los
despidos por causas objetivas. El despido colectivo debe basarse en causas econémicas
(resultados econdmicos negativos, como pérdidas y disminucion de ingresos), técnicas
(cambios, por ejemplo, en los medios de produccion), organizativas (cambios en los métodos
y sistemas de trabajo) o relacionadas con la produccién (cambios en la demanda de
productosy servicios de la empresa). Para que un despido sea calificado como colectivo, este
debera realizarse en un periodo de 90 dias y afectar, como minimo, a: a) 10 trabajadores, en
empresas que empleen a menos de 100 trabajadores; b) el 10% del nimero de trabajadores
de laempresa, en empresas que empleen entre 100y 300 trabajadores; c) 30 trabajadores, en
empresas que empleen amas de 300 trabajadores; o también a todos los trabajadores cuando
sean despedidos por cese de la actividad empresarial (siempre que sean mas de 5).

A la categoria del despido disciplinario (art. 54) se reconducen los despidos motivados por
conductas del trabajador que infringen gravemente y de forma culpable sus obligaciones
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laborales. La disposicion del Estatuto de los Trabajadores incluye una enumeracioén de las
conductas que pueden justificar un despido disciplinario:

faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo;
- indisciplina o desobediencia en el trabajo;

- ofensas verbales o fisicas dirigidas al empleador, a las personas que trabajan en la
empresa o a sus familiares convivientes;

- transgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza en el desempeno del
trabajo;

- disminucidén continuada y voluntaria del rendimiento laboral normal o pactado;
- embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo;

- acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
u orientacién sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa.

Para calificar una conducta como merecedora de la sancién de despido, es necesario
considerar las disposiciones de la negociacidn colectiva aplicable, la cual define el sistema
de sanciones en funcion de la gravedad de los comportamientos.

Dentro de la categoria distinta de los despidos por causas objetivas (art. 52), deben
diferenciarse las justificaciones del despido basadas en las condiciones de la empresa de
aquellas relacionadas con circunstancias propias de la persona trabajadora.

Son relativas a la empresa las causas economicas, técnicas, organizativas o relacionadas
con la produccidn, las cuales también son relevantes para los despidos colectivos. A estas
se suma una causa especifica y de aplicacién limitada para los despidos de trabajadores
contratados en el marco de planes de empleo financiados por la administracidon publica
dentro de entidades sin animo de lucro.

Son causas objetivas relacionadas con la persona trabajadora los despidos fundamentados

en:
- laineptitud del trabajador sobrevenida o posterior a la contratacion;
- la falta de adaptacidon del trabajador a las modificaciones técnicas de su puesto de
trabajo, siempre que estas sean razonables, que el empleador haya cumplido con sus
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obligaciones en materia de formacién y, en cualquier caso, que el despido no se
efectle antes de dos meses desde la modificacidn o la finalizacion de la formacion.

En lo que respecta al despido, la formay los procedimientos dependen del tipo de despido.

Con relacion al despido disciplinario (art. 55), sin perjuicio de que los convenios colectivos
puedan introducir requisitos adicionales de forma, este debera ser comunicado por escrito al
trabajador. La comunicacién debe contener una indicacién especifica de los motivos del
despido y la fecha en la que surtird efecto. Ademas, se prevén requisitos adicionales
relacionados con la consulta a los representantes sindicales en caso de que el despido afecte
a otro representante sindical o a un afiliado al sindicato.

En cuanto al despido por causas objetivas (art. 53), se establece que el despido debe ser
comunicado por escrito, especificando la causa. Entre la comunicacion del despido y la
extincion efectiva de la relacion laboral deben transcurriral menos 15 dias de preaviso, y debe
ponerse a disposiciéon del trabajador, de manera simultdnea a la comunicacién, la
indemnizacion por despido prevista por la ley (véase infra). Durante el periodo de preaviso,
ademas, el trabajador tendra derecho a 6 horas semanales de permiso para la blsqueda de
un nuevo empleo.

Finalmente, en cumplimiento de las obligaciones derivadas de la normativa de la Union
Europea, el procedimiento resulta mas complejo en caso de despido colectivo. Se establece
un periodo de consultas con los representantes de los trabajadores, reunidos en una comisién
negociadora de un maximo de 13 miembros. Este periodo no podra exceder de 30 dias (15 dias
para empresas con menos de 50 trabajadores) y debe abordar, al menos, la posibilidad de
evitar o reducir los despidos o de mitigar sus consecuencias mediante medidas de
acompanamiento. La consulta sera precedida por una comunicacion del empleador, a partir
de la cual comienza el periodo dentro del cual (normalmente 7 dias) debera constituirse la
comisién negociadora. Unavez transcurrido este plazo, se iniciara el periodo de consultas con
una comunicacion formal por escrito por parte del empleador a los representantes de los
trabajadoresy a la autoridad administrativa competente, en la que se incluiran informaciones
detalladas sobre las razones, nimeros, plazos y criterios de los despidos. La Inspeccién de
Trabajo, informada del procedimiento de despido colectivo, intervendra al final del periodo de
consultas para elaborar un informe sobre el cumplimiento del procedimiento y la existencia
de las causas alegadas. Los resultados de la negociacién deberan ser comunicados a la
autoridad administrativa laboral dentro de los 15 dias posteriores a la finalizacién de las
consultas. En caso de proceder con los despidos, estos deberan comunicarse a los
trabajadores siguiendo las modalidades previstas para los despidos por causas objetivas.
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En cuanto a las consecuencias del despido improcedente, cabe destacar que los
mecanismos de proteccion actualmente vigentes, introducidos en el marco de las reformas
de flexibilizacidon del mercado laboral de 2012, han sido objeto de un importante debate
jurisprudencial que ha involucrado también a érganos supranacionales, ya que se consideran
no conformes con las normativas a las que debe atenerse el ordenamiento espanol (Carta
Social Europea). En este sentido, el Comité Europeo de Derechos Sociales (CEDS) se
pronuncié en el caso Unién General de Trabajadores contra Espafna. Por ello, una reforma del
régimen de despidos se encuentra en el centro del debate politico actual.

Exceptuando los despidos nulos (art. 53.4 y 55.5 y 6), como aquellos discriminatorios, que
vulneran derechos fundamentales del trabajador o por otras nulidades previstas en la ley (por
ejemplo, durante el embarazo, en periodo de permiso de maternidad o paternidad, o al
reincorporarse del mismo salvo justificacion valida), en los que es obligatoria la readmisién y
el pago de los salarios dejados de percibir, el foco principal esta en el pago de una
indemnizacion de cuantia fija y previsible basada en la antigliedad del trabajador. En concreto
(art. 56), cuando el despido se considera improcedente, el empleador tiene 5 dias para elegir
entre lareadmisién del trabajador, abonando los salarios dejados de percibir desde el despido
hasta lareincorporacién o hasta que encuentre otro empleo, o el abono de una indemnizacién
equivalente a 33 dias de salario por cada ano de servicio (proporcionalmente para periodos
inferiores a un ano), hasta un maximo de 24 mensualidades. En el supuesto de no optar el
empresario por la readmision o la indemnizacion dentro del plazo indicado, se presume que
opta por la readmision.

Este mecanismo de proteccion se aplica, por disposicion normativa expresa, también en los
casos de declaracion de improcedencia del despido por causas objetivas (art. 53.5) y en
caso de extincion de la relacion laboral por voluntad del trabajador motivada por
conductas empresariales ilegitimas (véase supra). En el caso de un despido por causas
objetivas improcedente, el trabajador debera devolver la indemnizacion percibida si el
empleador opta por la readmision. Si el empleador opta por el pago de una indemnizacioén por
despido improcedente, el importe recibido se descontara de esta indemnizacion.

Respecto a los costes independientes de la improcedencia del despido, mientras que una
indemnizacion para despidos justificados por causas objetivas se prevé y se consolida en caso
de declaraciéon de procedencia del despido, no se prevé ninguna indemnizacién en caso de
despido disciplinario legitimo.

Por ultimo, se contemplan otras obligaciones con costes adicionales para los empleadores en
ciertos casos de despidos colectivos, como por ejemplo la financiacién de planes de
recolocacion para los trabajadores afectados y contribuciones adicionales al Estado.
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2.3. Elordenamiento aleman

La disciplina de la extincidon de la relaciéon laboral esta contenida dentro del Cdédigo Civil
Aleman (BGB) y en otras normativas especificas (p. ej., KSchG - Ley de Proteccién contra el
Despido).

Una relacién laboral en Alemania puede terminar de varias maneras: ademas del vencimiento
del plazo de un contrato de trabajo de duracion determinada, esta se extingue cuando el
contrato de trabajo se resuelve de comun acuerdo entre el empleador y el empleado (acuerdo
de rescision), cuando se alcanza un cierto limite de edad si esto esta previsto en el convenio
colectivo, en un acuerdo a nivel de empresa o en el contrato de trabajo, por despido, por
dimisién o por muerte del empleado.

Una relacion laboral a tiempo determinado puede ser resuelta sin preaviso por justa causa.
Sin embargo, esta sujeta a resolucidon ordinaria solo si esto ha sido acordado entre el
empleador y el empleado o si esta previsto en el convenio colectivo aplicable a la relacidn
laboral (Seccién 15 (4) de la Ley sobre Trabajo a Tiempo Parcialy Determinado).

A excepcion de las empresas donde trabajen menos de 10 empleados (la llamada excepcion
para pequefias empresas, con libertad de despido sin justificacion), el despido de un
trabajador que haya acumulado 6 meses de antigledad consecutiva en la empresa es
legitimo unicamente si estd socialmente justificado (8 1, KSchG) y, para este fin, debe
basarse en razones relacionadas con la persona del trabajador, su conducta o en razones
econdmicas urgentes vinculadas a la actividad de la empresa. Estas tres razones no estan
definidas de manera exhaustiva por la ley, por lo que ha sido la jurisprudencia la que ha
precisado los contornos de dichas nociones.

Los despidos relacionados con la persona del trabajador incluyen aquellos vinculados a la
desaparicion de las condiciones que afectan la posibilidad efectiva de cumplir con la
prestacioén laboral o a la desaparicidon de la correspondencia entre las prestaciones posibles,
por causas que no dependen de la culpa o conducta del trabajador (por ejemplo, bajo
condiciones estrictas, por razones relacionadas con la salud del trabajador y su ineptitud
sobrevenida).

Los despidos por la conducta del trabajador son aquellos justificados por faltas graves o
incumplimientos del trabajador. Por lo general, se requiere que el trabajador haya sido
previamente advertido por la conducta objetada antes de proceder con el despido (8314,
parrafo 2, BGB).
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Finalmente, las razones vinculadas al funcionamiento de la empresa son aquellas
relacionadas con la situacién econdmica de la misma (por ejemplo, disminucidon de pedidos,
pero también procesos de reorganizacién empresarial) y estas deben justificar una reduccion
de la necesidad de personal, considerando también la posibilidad de reubicar al trabajador
(81, parrafo 2, KSchG) en la misma planta o en otra sede de la empresa, asi como la existencia
de medidas alternativas que no requieran el despido (por ejemplo, reduccidon de horas).
Ademas, junto a estas reglas estrictas sobre la obligacidon de reubicacion ("repéchage"), la ley
contempla una proteccién de tipo procedimental que limita el poder del empleador para
decidir quién debe ser afectado por el despido: el empleador esta obligado a seleccionar al
trabajador que menos necesidad tenga, segun los criterios de relevancia social previstos por
el KSchG (81, parrafo 3), de conservar su puesto de trabajo. Estos criterios pueden definirse
dentro de un acuerdo colectivoy, en tal caso, el juez debe limitarse a verificar la presencia de
errores evidentes.

Cuando, en un periodo de 30 dias, el empleador pretenda despedir o terminar el contrato de
otra forma con mas de 5 empleados en plantas que empleen entre 20 y 60 trabajadores, con
mas del 10% o con mas de 25 empleados en plantas entre 60 y 500 trabajadores, o con 30
empleados en plantas que empleen mas de 500 trabajadores, el despido sera considerado
colectivo y se aplicaran los procedimientos correspondientes.

Ademas, se prevén protecciones adicionales (por ejemplo, autorizaciones necesarias de
organismos publicos; exclusion de los criterios de seleccién social de los trabajadores que
vayan a ser despedidos) y prohibiciones especificas de despido para categorias protegidas de
trabajadores (por ejemplo, representantes de los trabajadores) o en determinadas situaciones
(por ejemplo, embarazo).

En cuanto a los requisitos formales y procedimentales, en primer lugar, es necesario
especificar que la rescision con o sin preaviso por parte del empresario o del trabajador, al
igual que el acuerdo de resolucién del contrato, sdélo tienen eficacia legal si se respeta la
obligacion de forma escrita (§ 623 BGB).

El preaviso, con efectos de terminacién a partir del dia 15 o al final del mes, es obligatorio -en
la medida base de 28 dias, en una mayor correspondiente a la antiguedad del servicio (hasta 7
meses para relaciones laborales con 20 afnos de antigiedad) o en la medida distinta prevista
por los convenios colectivos (8 622 BGB)- en todos los casos de despido, excepto en los
despidos por motivos urgentes, que deben evaluarse segun las circunstancias del caso
concreto y los intereses de las partes en relacidon con la posibilidad de esperar el transcurso
del periodo de preaviso. En ningun caso el periodo de preaviso para la dimision puede ser mas
largo que el del despido.
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Se prevén obligaciones procedimentales adicionales si en la empresa existe un comité de
empresa. De acuerdo con el § 102 del BetrVG, el comité tiene derechos y prerrogativas
importantes. No solo debe ser consultado antes de cualquier despido -cuya omisién hace nula
la comunicacion del despido- sino que también puede presentar objeciones por escrito frente
a la decision del empleador dentro de un plazo de 7 dias, o de manera inmediata (en un plazo
maximo de 3 dias) en caso de despido sin preaviso. Las objeciones deben basarse en la
violacion de los criterios de seleccidon socialmente legitimos del trabajador a despedir, las
directrices acordadas con la empresa para los despidos, la obligacién de reubicacidon dentro
de laempresa, incluso mediante una formacién profesional (razonable) o la redefinicidon de las
condiciones contractuales. Si el comité de empresa se opone a un despido ordinario y el
empleado interpone una accion por despido injustificado, el empleador esta obligado, a
peticion delempleado, a continuar empleandolo bajo las mismas condiciones laborales hasta
que la disputa legal haya sido resuelta de manera definitiva.

El trabajador despedido puede comunicar al comité de empresa la naturaleza socialmente
injustificada de su despido dentro de una semana, y el comité debera actuar para intentar
alcanzar un acuerdo con el empleador (8 3 KSchG).

Por ultimo, en relacién con los despidos colectivos (§ 17 KSchG), se establece una obligacién
de notificacion tanto a la Agencia de Empleo como al comité de empresa. En particular, al
comité deben proporcionarse informaciones detalladas sobre las razones del despido, el
numero de trabajadores afectados, los plazos, los criterios de seleccidny lasindemnizaciones
por despido previstas, con el fin de que puedan iniciar una consulta efectiva para reducir los
despidos o mitigar sus efectos. Informaciones similares deben ser transmitidas a la Agencia
de Empleo, acompanadas, en su caso, de la respuesta facilitada por escrito por el comité de
empresay, en su ausencia, de las circunstancias que demuestren que el comité de empresa
ha estado informado durante al menos dos semanas, junto con la informacién sobre el
progreso de las discusiones. El comité de empresa puede presentar declaraciones
adicionales a la Agencia de Empleo.

En cualquier caso, no se puede proceder al despido antes de un mes desde que la Agencia de
Empleo haya concedido la autorizacion, la cual puede otorgarse tras la consulta con el
empleadory el comité de empresa, considerando los intereses de las partes, elinterés publico
y las condiciones generales del mercado laboral, tanto para el sector como para la actividad
especifica.

En cuanto a las protecciones en caso de despido ilegitimo, el despido considerado
socialmente injustificado -incluso por violacién de las directrices previstas en los convenios a
nivel de empresa o de la obligacién de reubicaciéon- debe ser declarado ineficaz. Si el despido
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es considerado ilegitimo, pero se evalua que la continuacion de la relacidn entre las partes no
es razonable, el juez, a solicitud del trabajador, puede declarar extinguida la relacién laboral y
obligar al empleador al pago de una indemnizacién adecuada. La misma decisién podra ser
solicitada por el empleador que demuestre la existencia de razones que imposibiliten la
continuacion de la colaboracién entre las partes. La indemnizacion normalmente sera de
hasta 12 mensualidades del salario, pero se prevén limites superiores en funcion de la
antigledad laboral o de la edad del trabajador (por ejemplo, el limite se incrementa a 15 meses
para trabajadores mayores de 50 afios con al menos 15 afios de antigledad, y puede llegar
hasta 20 mensualidades (§10 KSchG). También se aplican protecciones similares en caso de
despido sin preaviso, aunque el KSchG se aplica en estos casos de forma limitada a las
garantias procesalesy a las protecciones contra despidos ilegitimos.

Enlo querespecta alos costos de despido no relacionados con unjuicio sobre su legitimidad,
se prevé que, para los trabajadores despedidos por razones econdmicas que decidan no
impugnar el despido dentro del plazo establecido, se les reconozca una indemnizacion
equivalente a la mitad del salario mensual por cada ano de antigliedad (§1a KSchG). Este
pago es aplicable unicamente si se menciona explicitamente en la comunicacién de despido
y si el trabajador lo acepta.

2.4. Elordenamiento neerlandés

La regulacion de la terminacion de la relacion laboral aplicable en el sistema juridico
neerlandés, objeto de una importante reforma en 2015, esta contenida en el Cédigo Civil,
dentro del Libro 7. Mas alla de la terminacién por vencimiento del plazo en los contratos de
duracion determinada y de otros casos de extincion independientes de la voluntad de las
partes (por ejemplo, muerte del trabajador), las principales formas de extinciéon del contrato
son el despido, la dimisidon y la resolucion por mutuo acuerdo, que debe distinguirse, en el
contexto neerlandés, del despido aceptado por el trabajador. Mientras que esta ultima
situacién es relevante en el marco del procedimiento de despido (véase infra) y no excluye el
pago de las indemnizaciones previstas para el fin de la relacién laboral, la resoluciéon por
mutuo acuerdo, aunque no impide el acceso a las prestaciones por desempleo, no incide en
la normativa sobre despidos.

A excepcion de los despidos realizados durante el periodo de prueba (art. 7:652), el despido
debe basarse en unajustificacidn razonable (art. 7:669) y excluir la posibilidad de una posible
reubicacion en un plazo razonable, salvo que se trate de despidos por motivos disciplinarios.
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Las razones pueden ser de tipo econdmico (cese de la actividad de la empresa o razones
relacionadas con el funcionamiento eficiente de la misma), relacionadas con la imposibilidad
del trabajador de realizar su prestacion debido a enfermedad o discapacidad durante un
periodo prolongado de tiempo (normalmente superior a 2 anos) o de forma permanente, la
incapacidad del trabajador para desempenfar sus funciones incluso tras haber cumplido el
empleador con sus obligaciones de formacién, conductas culpables del trabajador de tal
gravedad que imposibiliten la correcta ejecucién de la prestacion, y otras razones (por
ejemplo, motivos de conciencia que impidan la actividad o conflictos graves entre las partes),
por las cuales, incluso combinadas entre si, sea razonable que la relacién laboral deba
terminar. Pueden acumularse los siguientes motivos de despido: ausentismo frecuente por
enfermedad, desempefio inadecuado, actos culposos u omisiones del empleado,
incumplimiento de las obligaciones de reinsercion sin una razoén justificada, perturbacioén de
la relacion laboral y otras circunstancias. No son acumulables las razones relacionadas con
motivos econdmicos de la empresa, invalidez prolongada o negativa a trabajar por objeciéon de
conciencia.

Una larga enumeracion de motivos y situaciones que, salvo circunstancias o condiciones
especificas, prohiben el despido esta prevista en el articulo 7:670 (por ejemplo, en caso de
embarazo, disfrute de licencias, pertenencia sindical).

El tipo de justificacién aportada para el despido determina el procedimiento que debe
seguirse.

Excepto en el caso en que el trabajador acepte por escrito el despido -aceptacion que, aligual
que la resolucion por mutuo acuerdo, puede ser retirada en un plazo de 14 dias (3 semanas si
el trabajador no fue informado por el empleador)-y en otros casos limitados debido al sector
(por ejemplo, el trabajo doméstico), a la posicién laboral u otras circunstancias facticas (art.
7:671), el despido sera valido solo si cuenta con la autorizacion de una entidad tercera.

En caso de despidos por motivos econdmicos o por enfermedad del trabajador que supere
el limite establecido por la ley, la autorizacion debe ser solicitada al Instituto de Prevision
Social (UWV) (art. 7:671a). Como alternativa, Unicamente para los despidos por motivos
econdémicos, la solicitud podra ser presentada a una comisién independiente especifica
establecida mediante convenio colectivo o por una administracion competente, bajo
condiciones especificas de funcionamiento y constitucion.

Para los demaés casos de despido mencionados anteriormente, en ausencia de la aceptacion
deltrabajador, el empleador podra solicitar al tribunal que declare la extincién del contrato. Al
mismo tribunal se podra solicitar la extincion de la relacién laboral en caso de que la solicitud
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presentada al Instituto de Prevision Social haya sido rechazada (art. 7:671b). El tribunal
verificara la existencia de las justificaciones aportadas para el despido, pero -para algunas
tipologias de despido- se requieren pasos adicionales para que la corte pueda decidir sobre la
cuestion (por ejemplo, una declaraciéon escrita de un experto; el cumplimiento de cargas
probatorias especificas).

Al mismo tribunal se puede presentar una solicitud de rescisidn inmediata por parte del
trabajador, y también se le pedira que se pronuncie sobre el derecho del trabajador a recibir
una indemnizacioén por parte del empleador si la dimisién es consecuencia de una conducta
grave por parte de este ultimo (art. 7:671c).

Laobligacion de preaviso esta prevista tanto para elempleador en caso de despido como para
eltrabajador en caso de dimisién: para el trabajador es de un mes (ampliable por escrito hasta
un maximo de 6 meses), mientras que para el empleador, salvo disposiciones diferentes en
los convenios colectivos o de una administracion competente, no podra ser inferior a 1 mes
para relaciones laborales de menos de 5 afios, 2 meses para relaciones de hasta 10 afos, 3
meses hasta los 15 afnos y 4 meses si la relacion laboral supera los 15 afos. El tiempo
transcurrido para obtener la autorizacion o la decision judicial puede descontarse del periodo
de preaviso, siempre que quede al menos un mes de preaviso restante. Por regla general, la
terminacion del contrato se efectua al final del mes.

Las partes pueden decidir rescindir el contrato sin preaviso cuando exista una razén valida
de urgencia (art. 7:677), notificando inmediatamente la rescision. Para el empleador (art.
7:678), dicha razén deberad basarse en conductas o circunstancias relacionadas con el
trabajador que hagan irrazonable la continuacion del contrato, como, por ejemplo, haber
engafnado al empleador sobre sus capacidades o titulos, embriaguez reiterada, agresion o
amenazas contra el empleador, colegas o sus familiares, el dafio intencionado a bienes de la
empresa. Si el tribunal considera que no existen razones de urgencia, condenara a la parte
responsable al pago de una indemnizacién a favor de la otra.

Una regulacién especifica, contenida en la Ley de Notificacion de Despidos Colectivos, esta
prevista para los despidos colectivos, entendidos como despidos por motivos econdémicos
que afecten al menos a 20 trabajadores dentro de un area geografica de trabajo durante un
periodo de 3 meses. En este caso, existen, en primer lugar, obligaciones de notificacién a las
asociaciones sindicales y al Instituto de Previsidon Social. En el primer caso, la notificacién
tiene como objetivo iniciar consultas oportunas con el sindicato, que deben abordar al menos
la posibilidad de reducir el nimero de despidos y mitigar sus efectos mediante iniciativas
especificas. Para ello, la notificacion debera contener informacion detallada sobre las
motivaciones, los nUmeros y otros aspectos de los despidos decididos por la empresa. Los
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despidos no podran llevarse a cabo antes de un mes, a menos que exista un acuerdo
especifico con el sindicato.

Solo después de demostrar que se han cumplido las obligaciones de notificacién y -salvo
excepciones relacionadas con posibles dafnos a los trabajadores que podrian haber sido
reubicados- que se ha consultado a los sindicatos y a Instituto de Prevision Social, el comité
independiente establecido para los despidos econémicos o, en su caso, el tribunal territorial
competente, podran decidir sobre la solicitud recibida.

En una serie de casos graves establecidos por la ley en el articulo 7:681, el trabajador podra
solicitar la anulacion del despido o una indemnizacién adecuada por el dano sufrido. La
norma esta disefada para proteger al trabajador cuando se violen las obligaciones
procedimentales (en los casos de despidos realizados en violacion de la disposicion 7:671
respecto a los motivos legitimos de despido, o de la disposicion 7:670 en relacidon con el
preaviso) o las prohibiciones especificas de despido establecidas en la normativa (por
ejemplo, en caso de baja por maternidad) o cuando el despido sea discriminatorio o, de nuevo,
cuando en las 26 semanas siguientes al despido por motivos econdémicos, el empleador
contrate a un nuevo trabajador para las mismas tareas.

Por lo tanto, el tribunal puede disponer la anulacién de la resolucién del contrato, es decir, de
lamedida de despido, a solicitud del trabajador, quien, como alternativa, también puede optar
por una indemnizaciéon adecuada. Esta ultima podra ser dispuesta en sede judicial y su pago
sera a cargo del empleador.

Finalmente, si el despido ha sido autorizado por el Instituto de Previsién Social, el tribunal,
a solicitud del trabajador, podra ordenar la readmision o, alternativamente, reconocer una
indemnizacion adecuada en caso de ausencia de una justificacion razonable segun la define
la ley (en violacidon del articulo 7:669) o si el despido es consecuencia de actos u omisiones
gravemente culpables por parte del empleador o de violacidon de las obligaciones de
recolocacion (articulo 7:682).

Con respecto a los despidos colectivos, el tribunal puede, a solicitud del trabajador, anular
el despido o reconocer una indemnizacién adecuada en caso de violacion de las obligaciones
de notificacién y consulta previstas por la normativa o de incumplimiento de los plazos
minimos.

Costes adicionales independientes de la ilegitimidad del despido estan previstos en forma
de indemnizacion portransicion en caso de despido o dimision por culpa grave del empleador,
equivalente a un tercio del salario mensual por cada ano trabajado, con un limite maximo
establecido por ley (art. 7:673). De este importe, bajo ciertas condiciones, podran deducirse

52
Proyecto Peru Social

Cofinanciado por: Implementado por:

cooperacién g|Z s
alemana
DEUTS

CHE ZUSAMMENARBEIT




los costes asumidos por el empleador y no sera debido en caso de conducta grave del
trabajador. Ademas, el importe sera cubierto por el Instituto de Previsidon Social si el despido
se debe alaincapacidad del trabajador para desempenfar sus funciones debido a enfermedad
o discapacidad y en ciertos casos de insolvencia de la empresa.

3. La disciplina de la extincion de la relacion laboral y el despido en los
paises de la Alianza del Pacifico

Aligual que con la normativa sobre los contratos a término frente a los contratos indefinidos,
también en lo que respecta a la extincion del contrato de trabajo y, especificamente, a los
despidos, no existen normativas comunes en los paises de la Alianza del Pacifico.

Por lo tanto, también en este ambito, se observa una significativa diferenciacidon en las
soluciones normativas adoptadas, tanto en términos de justificacion del despido como en lo
que respecta a las consecuencias de los despidos ilegitimos, asi como, por dar otro ejemplo,
en lo que se refiere a la existencia y los procedimientos en caso de despido colectivo.

Aligual que en el analisis anterior, comenzando con el ordenamiento peruano y continuando
con los ordenamientos colombiano, mexicano y chileno, en las siguientes paginas se
presentara una representacion de los diferentes modelos normativos organizados segun los
nodos tematicos que ya han sido objeto de atencién en referencia a los paises de la UEy que
se definieron al inicio de la parte segunda de este trabajo.

3.1. Elordenamiento peruano

El ordenamiento peruano define las modalidades de extincidn del contrato de trabajo dentro
del Titulo I, Capitulo IV del Texto Unico ordenado del Decreto Legislativo N.° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.

En concreto, es el articulo 16 de dicha ley el que proporciona un listado de las causas de
extincion, cuyas modalidades operativas se detallan con mayor precision en los articulos
siguientes. Se trata de una enumeracioén extensa en la que, mas alla de las circunstancias de
extincion de los contratos de duraciéon determinada por vencimiento del término o finalizacion
de la obra, se pueden distinguir las causas de extincién que dependen de una manifestacion
de voluntad de las partes (renuncia, despido por motivos subjetivos u objetivos y acuerdo entre
las partes) de las hipdtesis independientes de dicha voluntad (p. ej., fallecimiento del
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trabajador o, bajo ciertas condiciones, del empleador; invalidez absoluta permanente;
jubilacién obligatoria).

A diferencia de la terminacidn de la relacion laboral por acuerdo entre las partes (art. 19),
paralacual bastalaformaescritaolaliquidaciéon de los beneficios sociales correspondientes,
sin necesidad de especificar motivos, y de las renuncias que solo requieren un preaviso
escrito de 30 dias, que puede ser exonerado por el empleador, el despido debe normalmente
estar justificado y probado por el empleador (con excepcion de las relaciones laborales cuya
duracion sea inferior a 4 horas diarias).

En el ordenamiento peruano, se distingue el despido propiamente dicho, relacionado con la
capacidad o conducta del trabajador (art. 22) y que se configura como despido individual, del
gue se identifica a nivel internacional y comparado como despido por razones econémicas.
Este ultimo esta contemplado por la ley peruana bajo la nociéon de terminacion de la relacion
laboral por causa objetiva (art. 46) y solo puede ser legitimamente aplicado si las personas
afectadas representan al menos el 10% del personal de la empresa (despido colectivo).
Ademas del despido econdmico, se incluyen dentro de las causas objetivas la extincidn
colectiva de los contratos de trabajo por caso fortuito o fuerza mayor, por cesacion de la
empresa como consecuencia de su disolucidn, liquidacién o quiebra, o de la reestructuracion
patrimonial de la misma.

En cuanto al despido individual relacionado con la capacidad del trabajador (art. 23), este
puede ser dispuesto por el empleador en tres situaciones diferentes:

- Condiciones de salud (fisica, mental o sensorial) del trabajador que imposibiliten la
realizacion de la prestacion laboral, incluso después de aplicar los ajustes razonables
correspondientes y en ausencia de un puesto vacante al que el trabajador pueda ser
transferido. Esta causa de despido debe diferenciarse de la invalidez absoluta
permanente, la cual da lugar a la extincion automatica del contrato.

- Bajo rendimiento del trabajador en comparacion con el estandar de rendimiento de
otro trabajador que realice funciones similares.

- Negativa del trabajador a someterse a examen médico previamente convenido o
establecido por Ley, o a cumplir con las medidas de prevencién establecidas.

Asimismo, el despido individual por razones relacionadas con la conducta del trabajador se
desglosa envarias hipdtesis (art. 24):

- Faltas graves cometidas por el trabajador.
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- Condena penal por delito doloso.
- Inhabilitacién del trabajador.

La primera categoria incluye, con independencia de su posible relevancia en el proceso civil 0
penal (art. 26), aquellas infracciones por el trabajador de los deberes esenciales que emanan
del contrato que, debido a su gravedad, hacen irrazonable la subsistencia de la relacién
laboral. La ley establece una extensa enumeracion de estas conductas, con caracteristicas
mas o menos definidas segun la evaluacion concreta de la gravedad de la conducta (art. 25).
Algunos ejemplos incluyen: el incumplimiento de las obligaciones laborales que supone el
quebrantamiento de la buena fe laboral; disminucion deliberada y reiterada en el rendimiento
de las labores o del volumen o de la calidad de produccidn, verificada fehacientemente o con
intervencién de la inspeccion laboral; el hurto o uso indebido de los instrumentos de la
empresa; la violencia fisica o las injurias; el abandono del trabajo por mas de 3 dias
consecutivos o las ausencias injustificadas por mas de 5 dias en un periodo de 30 dias. Se
permiten sanciones diferenciadas entre trabajadores por conductas similares, siempre que
estén justificadas por circunstancias o situaciones previas distintas.

En cuanto al despido por condena penal (art. 27), este solo puede ser aplicado tras la emisién
de una sentencia condenatoria definitiva y si el empleador no tenia conocimiento de dicha
conducta antes de la contratacion. Por otro lado, el despido por inhabilitaciéon (art. 28)
requiere que esta sea decretada por una autoridad judicial o administrativa y que impida el
desempeno de la actividad laboral durante un periodo de al menos 3 meses.

Desde el punto de vista de los requisitos de forma y procedimiento, el despido individual
debe estar precedido por una comunicacion escrita (art. 31) por parte del empleador. Salvo en
casos de faltas de especial gravedad que hagan incompatible este proceso, el empleador
debe conceder al trabajador al menos 6 dias para defenderse por escrito de la imputacion
recibiday 30 dias para demostrar su capacidad o mejorar su rendimiento. La comunicacién de
despido (art. 32) debe realizarse por escrito y debe indicar de manera precisa los motivos y la
fecha de inicio del despido. El empleador no podra fundamentar el despido en una causa
distinta, salvo que tenga conocimiento de nuevas faltas del trabajador y decida reiniciar el
procedimiento correspondiente. Tanto para la primera como para la segunda comunicacion,
el empleador debera respetar el principio de inmediatez.

En cuanto aldespido colectivo por razones econémicas, tecnolégicas o estructurales (art.
48), se establecen obligaciones especificas de comunicacion y procedimiento. El empleador
debe proporcionar al sindicato, o en su ausencia a los trabajadores, informacion detallada
sobre los motivos del despido y los trabajadores afectados. Esta comunicacion debe enviarse
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a la Autoridad Administrativa de Trabajo para abrir el expediente correspondiente y constituye
la base para iniciar una negociacion con el sindicato o los trabajadores. Esta negociacién
busca explorar la posibilidad de limitar los despidos, incluso mediante medidas como la
redefinicion de horarios o condiciones laborales, asi como acordar las condiciones de
terminacion del contrato. Una declaracién jurada sobre la existencia de la causa objetiva de
terminacién debe presentarse ante la Autoridad Administrativa, acompafhada de una pericia
de parte que acredite su procedencia, realizada por una empresa auditora autorizada. Durante
el periodo de evaluacion, el empleador puede suspender la actividad productiva. La Autoridad
Administrativa de Trabajo debe poner en conocimiento del sindicato o, a falta de éste, de los
trabajadores o sus representantes, la pericia, y éstos tendran 15 dias para presentar pericias
adicionales. Unaveztranscurrido este plazo, la Autoridad Administrativa de Trabajo convocara
a las partes para reuniones que deberan celebrarse dentro de 3 dias, y dictara su resolucién
en los 5 dias posteriores (al término de los cuales se entendera aprobada la solicitud si no
existiera resolucion). El empleador debe notificar por escrito el despido a los trabajadores
afectados y poner a su disposiciéon los beneficios sociales que les correspondan (art. 50).
Ademas, estos trabajadores tendran derecho de preferencia en caso de que el empleador
realice nuevas contrataciones para puestos similares en los 12 meses siguientes.

En cuanto a las consecuencias en caso de ilegitimidad del despido, es necesario distinguir
entre el régimen legal, definido en los articulos 34 y siguientes de la ley, y el régimen
constitucional, delineado por las sentencias del Tribunal Constitucional.

Se establece la nulidad de despidos de especial gravedad (art. 29), tales como los despidos
discriminatorios, aquellos motivados por afiliacién o actividad sindical, o relacionados con el
estado de embarazo o maternidad. La nulidad implica la readmisién del trabajadory el pago
de las remuneraciones dejadas de percibir (deducidos los periodos de inactividad procesal),
salvo gue el trabajador opte por la indemnizacién (art. 34 y art. 40). La indemnizacion, en
cambio, se prevé como consecuencia ordinaria en los casos de despido individual cuando
este sea considerado arbitrario, es decir, cuando no se haya comunicado la causa al
trabajador o probado la causa ante el tribunal. La cuantia de esta indemnizacién esta definida
en el art. 38 como el equivalente a una remuneracion y media ordinaria mensual por cada afo
completo de servicios con un maximo de 12 remuneraciones. La misma proteccidén
indemnizatoria se aplica en los casos de resolucion judicial del contrato debido a las
conductas del empleador equiparables al despido a las que se refiere el art. 30 (art. 35) y de
incumplimiento del derecho de preferencia en nuevas contrataciones (art. 52). No obstante,
la violacion de requisitos formales no esenciales (art. 39) no afecta la posibilidad de
declarar la legitimidad del despido.
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Costos adicionales para el empleador pueden derivarse, durante la fase procesal, de la
exigencia de un depdsito provisional (art. 41). Asimismo, en caso de incumplimiento de la
obligacion de reposicion, se impondra una multa que aumenta progresivamente con cada
requerimiento de cumplimiento (art. 42).

Frente a la normativa legal anteriormente expuesta, es importante considerar que el ambito
de aplicacién de las hipdtesis de ilegitimidad en los despidos que conllevan la reposicion del
trabajador ha sido ampliado por la jurisprudencia del Tribunal Constitucional mediante
sentencias sucesivas. Los despidos sin comunicacion de la causa (despido incausado) y los
despidos manifiestamente abusivos y apoyados en causas falsas (despido fraudulento)
estan amparados por esta proteccioén, ya que vulneran principios y valores constitucionales o
derechos humanos.

3.2. Elordenamiento colombiano

Especificado que el contrato de trabajo a término indefinido tendra vigencia mientras
subsistan las causas que le dieron origen y la materia del trabajo, el ordenamiento colombiano
define las causas de terminacion de la relacién laboral y la regulacién del despido dentro del
Cédigo Sustantivo del Trabajo, principalmente en el Capitulo VI del Titulo | de la Primera Parte.

En particular, en lo que respecta a la terminacion del contrato de trabajo, el articulo 61
establece una enumeracién de causas que, ademas de las hipdtesis extintivas relativas a la
relacion de duracion determinada (vencimiento del plazo o culminacién de la obra), se
fundamentan tanto en circunstancias externas al funcionamiento empresarial (p. €j., muerte
del trabajador) como en circunstancias relacionadas con la vida de la empresay, asimismo,
en el ejercicio de la voluntad de las partes contratantes. Entre las causas relacionadas con la
vida de la empresa se encuentran la liquidaciéon o el cierre definitivo de la empresa o del
establecimiento, asi como la suspensién de la actividad productiva por un periodo superior a
120 dias: en estos casos, el empleador esta obligado a solicitar el permiso al Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social e informar por escrito a los trabajadores. Son atribuibles a la
voluntad de las partes tanto la terminacién unilateral del contrato (renuncia y despido) y la
resolucion por mutuo consentimiento, como el incumplimiento del trabajador al no regresar a
su empleo al desaparecer las causas de la suspension del contrato.

Con referencia especifica al despido, el ordenamiento colombiano prevé dos regimenes
diferenciados de despido individual: sin justa causay por justa causa.
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El despido porjusta causa esta regulado por el articulo 62, literal A, del Cédigo Sustantivo del
Trabajo, que también define, en el literal B, las causales de renuncia por justa causa. En
particular, la disposicidn presenta un extenso listado de justificaciones para el despido,
relacionadas con conductas del trabajador o circunstancias personales que lo involucran.

Entre estas causales, la mayoria se refieren a faltas o comportamientos indebidos del
trabajador. A modo de ejemplo: la presentacién de certificados falsos; actos de violencia,
injuria, malos tratamientos o grave indisciplina hacia el empleador, su familia o los
compaferos de trabajo; dafos intencionales a los bienes de la empresa; actos delictuosos
cometidos en el lugar de trabajo o durante la ejecucion de sus funciones; violaciones graves a
las prohibiciones u obligaciones del contrato; la revelacidon de secretos comerciales. Otras
causales no se derivan de conductas culpables, pero afectan el adecuado funcionamiento
de la actividad productiva. Por ejemplo: el deficiente rendimiento del trabajador en relacién
con los estandares establecidos, que no mejora a pesar de un requerimiento especifico del
empleador; la ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada; el reconocimiento
al trabajador de la pension de la jubilacidon o invalidez; bajo estrictas condiciones, la
persistencia de un estado patoldgico por un periodo prolongado de tiempo.

Ademas del periodo de prueba (arts. 76 y ss.), durante el cual se puede terminar el contrato en
cualquier momento y sin preaviso, el ordenamiento colombiano también contempla la
posibilidad de que el empleador despida al trabajador sin una justa causa, siempre que se
pague una indemnizacién prevista por la ley. Sin embargo, esta facultad esta limitada por la
jurisprudencia constitucional en relacién con categorias consideradas merecedoras de
proteccidon especial, como las mujeres embarazadas, los trabajadores en estado de
prejubilacion, los trabajadores en situacién de incapacidad o discapacidad significativa,
ademas de las garantias otorgadas a los trabajadores con responsabilidades sindicales.

El articulo 64, después de establecer que en cada contrato debe preverse una condicién
resolutoria por incumplimiento de lo pactado, regula en particular el despido sin justa causa,
extendiendo también esta normativa a las renuncias por justa causa, reguladas en el literal B
del articulo 62 mencionado previamente. Dicho articulo impone al empleador la obligaciéon de
pagar una indemnizacién que incluya el lucro cesante y el dano emergente, cuya
cuantificaciénvaria en funcion deltipo de contrato (de duracion determinada o indefinida), del
salario del trabajadory de su antiguedad.

En particular, para los contratos a término fijo con una duracién especifica, el empleador
estara obligado a pagar lo que el trabajador habria ganado hasta la fecha de finalizacion del
contrato. En el caso de contratos por obra o servicio, debera abonar lo que seria necesario
para la conclusién de la obra o servicio (no menos de 15 dias de salario).
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En cuanto a los contratos a término indefinido, si el trabajador percibe un salario hasta 10
veces el salario minimo legal vigente, le corresponden 30 dias de salario por el primer afio de
trabajo y 20 dias adicionales por cada afio subsiguiente; si el salario del trabajador supera las
10 veces el salario minimo legal vigente, se reconocen 20 dias de salario por el primer afio de
trabajo y 15 dias adicionales por cada ano subsiguiente.

Ademas de los despidos individuales por y sin justa causa, el legislador colombiano ha
establecido protecciones especificas para los despidos colectivos, motivados por razones
econdmicas. Ademas de las causales especificas de terminacioén relacionadas con el cierre
de una empresa o de uno de sus establecimientos, y la suspensién de la actividad productiva
por mas de 120 dias, se aplican reglas especificas al despido colectivo. Este se entiende como
el despido de un numero significativo de trabajadores, segun el articulo 67 de la Ley 50 de
1990, que establece los siguientes umbrales: el 30% de los trabajadores en un periodo de 6
meses para empresas con entre 10 y 50 trabajadores; el 20% para empresas con entre 50 y
100 trabajadores; el 15% para empresas con entre 100y 200 trabajadores, asi sucesivamente,
hasta el 5% para empresas con mas de 1.000 trabajadores.

Aligual que en los despidos sin justa causa, la terminacion de la relacién laboral debido a un
despido colectivo otorga al trabajador el derecho a una indemnizacién. Esta se calcula en los
términos del 100% de los montos previstos en el articulo 64 si la empresa tiene un patrimonio
liquido equivalente al menos a 1.000 salarios minimos mensuales, y del 50% de dichos montos
si el patrimonio es inferior a ese umbral.

En cuanto a los aspectos formales y procedimentales, se establece que la parte que decida
rescindir el contrato debe comunicar a la otra parte la causa o los motivos de la
terminacion, y no se permite modificar dichos motivos posteriormente (arts. 62 y 66).
Respecto a casos especificos de despido por justa causa -como deficiente rendimiento,
sistematicainejecucion de las obligaciones convencionales o legales, vicio del trabajador que
perturbe la disciplina del establecimiento, negativa sistematica a aceptar las medidas
preventivas indicadas por el empleador, ineptitud del trabajador, jubilacion o enfermedad de
larga duracién- se establece ademas que el empleador debe dar aviso al trabajador con
anticipacion no menor de 15 dias (30 dias en el caso de renuncias).

En cuanto a los despidos colectivos, se prevé la obligacion del empleador de solicitar
permiso al Ministerio del Trabajo, explicando los motivos y, si corresponde, presentando las
justificaciones pertinentes. La solicitud también debe comunicarse de manerainmediatay por
escrito a los trabajadores. El permiso se concede cuando existan necesidades justificadas,
gue se encuentran detalladas en una amplia enumeracién en la normativa legal. Entre ellas se
incluyen: lamodernizacién o eliminacién de procesos productivos, herramientas y maquinaria
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de trabajo; razones de caracter técnico o econémico, como la falta de materias primas; en
general, motivos que respondan a causas de similar indole. Para este fin, la solicitud debe
estar respaldada por la documentacion adecuada.

Con respecto a las consecuencias del despido, la reincorporacion del trabajador esta
prevista en los casos en que se despida sin justa causa a un trabajador que pertenezca a una
categoria protegida (estabilidad laboral reforzada). Asimismo, se considera ineficaz el
despido colectivo efectuado sin la autorizacidon del Ministerio del Trabajo, lo que da derecho
altrabajador a percibir los salarios correspondientes al periodo en que no haya podido trabajar
(art. 67, Ley 50 de 1990). La falta de una motivacion comprobada o el incumplimiento de los
requisitos formalesy procedimentales califican eldespido como sin justa causa, lo que activa
el pago de las indemnizaciones antes mencionadas.

Adicionalmente, pueden surgir costos adicionales por el impago de la indemnizacién en
caso de despido sin causa. En estos casos, se establece que el empleador estara obligado a
pagar un dia adicional de salario por cada dia de retraso en el pago de laindemnizacién, hasta
un maximo de 24 meses.

Con respecto a este marco de referencia, la reforma del derecho laboral podria abordar
algunos aspectos de interés. En particular, se propone una modificacion al articulo 47 sobre
el contrato de trabajo a término indefinido, especificando que no podran acordarse sanciones
contra el trabajador en caso de incumplimiento del preaviso y que el trabajador estara exento
de cumplir con el preaviso en caso de dimision por justa causa.

Adicionalmente, con una reforma al articulo 115 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, se
estableceria expresamente que el procedimiento disciplinario debe aplicarse también en
casos de despido por justa causa. La regulacion de dicho procedimiento se reescribiria para
garantizar el respeto de ciertos principios basicos: dignidad del trabajador, presuncion de
inocencia, proporcionalidad, razonabilidad, derecho a la defensa, contradiccion frente a las
pruebas, intimidad, lealtad, buena fe, imparcialidad, respeto al buen nombre y al honor, y la
prohibicion de la doble sancién (no bis in idem). Asimismo, el procedimiento deberia incluir al
menos los siguientes pasos: comunicaciéon de apertura del procedimiento, con indicacidn
escrita de los motivos y las pruebas que respaldan los hechos imputados, asi como la fijacién
de un plazo no menor a 5 dias para presentar la defensa; decisidon definitiva por parte del
empleador, que debera estar debidamente motivada y podra serimpugnada por el trabajador.
Se contemplaria ademas que los trabajadores puedan recibir asistencia durante el curso del
procedimiento.
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Finalmente, también como resultado de la reforma, podrian definirse a nivel legislativo las
hipdtesis de estabilidad laboral reforzada, incorporando las orientaciones antes
mencionadas y estableciendo que, en este caso, el despido debe ser precedido por una
autorizacién administrativa.

3.3. Elordenamiento mexicano

La normativa mexicana, contenida en la Ley Federal del Trabajo, distingue entre los casos de
rescision unilateral del contrato de trabajo (Titulo Segundo, Capitulo IV) y las causas de
terminacion de la relacién laboral (Titulo Segundo, Capitulo V y Titulo Séptimo, Capitulo VIII).

Las primeras se refieren al despido y a la renuncia del trabajador, mientras que las segundas
abarcan otras hipotesis de extincion (art. 53), en particular: la resolucién por mutuo
consentimiento, la muerte del trabajador, el vencimiento del término o la terminacién de la
obra en los contratos de duracién determinada, la incapacidad fisica o mental o la inhabilidad
manifiesta que imposibilite la prestacién del trabajo, asi como los casos de terminacién
colectiva de las relaciones de trabajo previstos en el art. 434, los cuales estan sujetos a una
regulacion especifica.

En lo que respecta a la regulaciéon del despido, asi como a la renuncia del trabajador, se
establece que la rescision del contrato puede realizarse en cualquier momento, sinincurrir en
responsabilidad, siempre que exista una causa justificada (art. 46), cuya tipificacién se
detalla en extensos listados previstos, respectivamente, en el articulo 47 para el despido y en
el articulo 51 para la renuncia del trabajador.

Eldespido individual del trabajador, segun dicha enumeracién, se fundamenta en conductas
culpables del trabajador, normalmente asociadas al despido disciplinario. En su gran
mayoria, las conductas incluidas en este listado estan relacionadas con acciones realizadas
en el ambito de la prestacién laboral o, en general, en el marco de la relacidon de trabajo.
Algunos ejemplos son: engano sobre su calificacion para obtener el puesto de trabajo (si se
impugna dentro de los primeros 30 dias de trabajo); actos de violencia, acoso laboral, actos
inmorales o injurias hacia el empleador, su familia, companeros de trabajo o clientes; dafo
intencional o por negligencia grave a los bienes de la empresa; revelaciéon de secretos
empresariales; tres ausencias injustificadas en un periodo de 30 dias; y, en general, cualquier
otra conducta de gravedad similary con efectos adversos sobre la actividad laboral. En ciertos
casos, también se consideran relevantes las conductas ajenas a la prestacion laboral, pero
que igualmente tienen impacto. Por ejemplo, actos de violencia o injurias cometidos contra

los mismos sujetos fuera del horario de trabajo, pero de tal gravedad que imposibilitan la
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continuacién de la relacién laboral, o bien, la condena del trabajador a prisién, que impida el
cumplimiento de sus funciones.

Para los trabajadores con mas de veinte anos de antigliedad, la rescision serd justificada,
segun el articulo 47, unicamente cuando se trate de conductas de particular gravedad o que
hagan imposible la continuacidn de la relacién laboral (art. 161). Motivaciones similares, con
la adicién de incumplimientos relacionados con la obligacién retributiva (reduccién o falta de
pago del salario), justifican la rescisiéon por parte del trabajador (art. 51).

A estas razones de rescisién se suma la no superacion del periodo de prueba, que queda
sujeto al criterio del empleador. Sin embargo, este debe considerar (art. 39.A) la opinidon de la
especifica Comision Mixta de Productividad Capacitacion y Adiestramiento.

En ausencia de un vinculo directo entre las circunstancias econdmicas y la facultad del
empleador de efectuar un despido individual, estas razones pueden, bajo ciertas condiciones,
fundamentar la terminacion colectiva de las relaciones de trabajo, derivada del cierre total
o parcial de empresas o establecimientos, o de la reduccion definitiva de sus trabajos (art.
433), lo que se asocia, en cierta medida, al concepto de despidos colectivos. Son causas de
terminacion (art. 434), a estos efectos:

- La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patrén, o su incapacidad fisica o
mental o su muerte;

- Laincosteabilidad notoria y manifiesta de la explotacién;
- Elagotamiento de la materia objeto de una industria extractiva;

- Larescision de contratos de trabajo a plazo fijo por actividades en minas que carezcan
de minerales costeables o en labores de restauracion de minas abandonadas;

- El concurso o la quiebra legalmente declarado que lleve al cierre o la reduccién
definitiva de la actividad productiva.

A ellos se suman los despidos debidos a la implantacion de nuevas maquinas o nuevos
procesos de produccién que conllevan una reduccioén de personal (art. 439).

Desde el punto de vista formal y procedimental, existen diversas obligaciones tanto para la
rescision individual como para la terminacién colectiva.

En cuanto aldespido individual, este debe ser comunicado por escrito, indicando de manera
detallada las conductas imputadas al trabajador. La falta de dicha comunicacidén genera una
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presuncién de despido injustificado, aunque el empleador puede presentar prueba en
contrario en juicio (art. 47).

Con referencia a los supuestos de terminacion colectiva de las relaciones laborales, los
procedimientos varian segun la causa especifica que las justifique:

- El caso de cierre o reduccién de la actividad por fuerza mayor o caso fortuito,
incapacidad o muerte del empleador requiere comunicaciéon al tribunal y su
aprobacién, de acuerdo con el procedimiento especial colectivo.

- El caso de agotamiento de materias primas en la industria extractiva requiere
autorizacion previa del tribunal, conforme al procedimiento especial colectivo.

- En el caso de la introducciéon de nuevos procesos productivos o maquinaria que
reduzcan el personal, en ausencia de un acuerdo colectivo, se sigue el procedimiento
especial colectivo con autorizacién judicial previa.

- Elcaso de lainsostenibilidad econdmica de la actividad necesita autorizacion judicial,
conforme a las disposiciones aplicables a los conflictos colectivos de naturaleza
econdomica.

Se trata de dos procedimientos judiciales distintos:

- Procedimiento especial colectivo: enfocado en la presentacion de documentacion que
acredite las circunstancias que justifican la terminaciéon colectiva, incluyendo el
reconocimiento de un espacio de intervencién de los trabajadores.

- Conflicto colectivo de naturaleza econdmica: busca una mayor conciliacién entre las
partes para intentar alcanzar una solucion alternativa al conflicto.

En caso de que se trate de una reduccion del trabajo (y no de cierres), la seleccion de los
trabajadores a despedir seguira un criterio de antigledad en el servicio, dando lugar aldespido
de los trabajadores con menor antigiedad (art. 437).

Con respecto a la ilegitimidad del despido, el trabajador podra solicitar a la Autoridad
Conciliadora o al Tribunal que se le reinstale en el trabajo que desempefaba, o que se le
indemnice con el importe de tres meses de salario. Si, en el juicio correspondiente, el
empleador no logra probar lo alegado como fundamento del despido, estara obligado también
al pago de todos los salarios desde la fecha del despido por un periodo maximo de 12 meses
(art. 48).
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El mismo régimen de proteccién se aplicara también cuando no se acredite una causa de
terminacion de la relacidn laboral segun lo dispuesto en el art. 53.

La obligacién de reinstalacién podra ser sustituida, a eleccién del empleador, por una
indemnizacion en determinadas circunstancias (art. 49):

- Trabajadores con antigliedad inferior a un afo;

- Trabajadores con un contacto directo y permanente con el empleador, y cuando el
tribunal considere que no es posible el desarrollo normal de la relacién de trabajo;

- Trabajadores de confianza;
- Trabajadores del hogar;
- Trabajadores eventuales.

Para tal efecto, el empleador esta obligado a depositar en el Tribunal la indemnizacidén
conforme a las disposiciones del articulo 50, la cual se suma a los 3 meses de salarioy al pago
de los salarios ya mencionados.

En particular, se diferencian las protecciones segln se trate de relaciones laborales por
tiempo determinado o indeterminado:

- En el primer caso, el pago debe corresponder a la mitad del tiempo trabajado para
relaciones con duracién inferior a un afo, y a 6 meses por el primer aho mas 20 dias
adicionales por cada afio posterior;

- En el caso de relaciones por tiempo indeterminado, el pago sera de 20 dias por cada
ano de trabajo.

Finalmente, en cuanto a los costos independientes de la ilegitimidad del despido, se
establece que unaindemnizacion por terminacién de la relacién laboral (prima de antigliedad)
corresponde en todos los casos de receso por parte del empleador o de extincion de la
relacion laboral independiente de la voluntad del trabajador (incluidas las renuncias
justificadas) y, solo para relaciones laborales superiores a 15 anos, en caso de renuncia del
trabajador (art. 162). La cantidad de esta indemnizacién es de 12 dias de salario por cada ano
de trabajo, salvo que la extincidon de la relacién se deba a incapacidad fisica o mental o
invalidez no originada por la actividad profesional, en cuyo caso sera de 1 mes y 12 dias por
cada ano de trabajo. En este ultimo caso, de manera alternativa, el trabajador podra optar,
cuando sea posible, por ser asignado a funciones compatibles con su condiciéon de salud (art.
54).
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Ademas, en relacién con las cesaciones colectivas, excepto en los casos de relaciones de
duracién determinada en minas abandonadas o que carezcan de minerales costeables, los
trabajadores tendran derecho a unaindemnizaciéon de 3 meses de salario, ademas de la prima
de antigiedad (art. 436). A esto se le anade un derecho de preferencia para los trabajadores
despedidos en caso de reanudar las actividades productivas o iniciar una actividad similar (art.
438).

3.4. El ordenamiento chileno

En el ordenamiento juridico chileno, la regulacién sobre la extincién del contrato vy,
especificamente, la relativa a los despidos, esta contenida en el Cédigo del Trabajo, dentro de
un titulo, el V del Libro I, expresamente dedicado a la terminacién del contrato de trabajo y
estabilidad en el empleo. En particular, el art. 159 proporciona una enumeracion de las
hipotesis de terminacion del contrato de trabajo, entre las cuales se destacan, ademas de
aquellas dependientes de lavoluntad de las partes, ya sea comun (mutuo acuerdo) o unilateral
(renuncia y despido), la interrupcién de la relacidon antes del término, la finalizacién de un
contrato de duracion determinada por vencimiento del plazo o conclusion del trabajo o
servicio que dio origen al contrato, la muerte del trabajadory el caso fortuito o la fuerza mayor.

En cuanto a la regulacion de los despidos -con excepcién de algunas relaciones laborales
especificas (aquellas con personal que desempena funciones de representaciény poderes de
administracidon o enroles de exclusiva confianza, y las relacionadas con el trabajo doméstico),
que pueden extinguirse mediante una comunicacioén escrita sin justificacion y respetando un
simple preaviso de 30 dias (igual al previsto para la renuncia del trabajador)- el ordenamiento
juridico chileno exige, desde la reforma de 1990 que puso fin al régimen de libre despido, que
la terminacion por parte del empleador se fundamente en causales especificas. A este
respecto, se distinguen causales relacionadas con el comportamiento del trabajador (art. 160)
y causales vinculadas a razones econdmicas (art. 161).

Las primeras, relacionadas con la nocién de despido por motivos disciplinarios, incluyen las
causales enumeradas por el Cédigo, referidas a conductas culpables del trabajador hacia la
empresa. Entre ellas se encuentran, a modo de ejemplo, las conductas indebidas de caracter
gravey debidamente probadas (como actos de violencia hacia elempleador o colegas, injurias
hacia los companeros, acoso laboral), las actividades comerciales en la empresa prohibidas
por elempleador, la ausencia injustificada por mas de 1 dia (2 consecutivos, 2 lunes en un mes
o 3 dias en un mes), la falta injustificada o sin aviso previo que signifique una perturbacion
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grave en la actividad laboral, el abandono del puesto de trabajo, los dafios materiales y, en
general, los incumplimientos graves de las obligaciones contractuales.

Entre las causales de despido por razones econdmicas se incluyen, especificamente, las
necesidades de la empresa, del establecimiento o del servicio, tales como las derivadas de
procesos de racionalizaciéon o modernizacion, bajas en la productividad, cambios en las
condiciones del mercado, que hagan necesario el despido de uno o mas trabajadores.

No existe hasta la fecha una nocion especifica ni una regulacion concreta en materia de
despido colectivo, aunque -a raiz de la crisis pandémica- el tema ha sido objeto de debate
publico y de propuestas legislativas. En consecuencia, el despido de varios trabajadores por
razones econdémicas relacionadas con la empresa se encuadra dentro de la causal prevista en
elart. 161. Sin embargo, se establece una regulacién especifica para los despidos derivados
de un procedimiento concursal de liquidacion (art. 163-bis).

Se prevé, en cambio, una proteccion especial frente al despido para los trabajadores en
licencia por enfermedad, accidente de trabajo o enfermedad profesional (art. 161 § 3), para los
trabajadores con invalidez total o parcial (art. 161-bis), y para aquellos con estabilidad
reforzada (fuero, véase infra). En el caso de estos ultimos, el despido solo es posible por
motivos disciplinarios (art. 174) y requiere la autorizacion del juez competente.

En cuanto a los aspectos formales y procedimentales, existen diferencias relevantes
dependiendo del tipo de despido (art. 162).

Tanto en caso de extincion del contrato de duracién determinada como en la extincién del
contrato por caso fortuito o fuerza mayor, asi como en caso de despido por motivos
disciplinarios, existe la obligacidon del empleador de comunicarlo por escrito al trabajador
dentro de un plazo de 3 dias (6 dias en caso de caso fortuito o fuerza mayor), expresando la
o las causales invocadas y los hechos en que se funda. Una copia de dicha comunicacion
debera ser entregada también a la Inspeccién del Trabajo dentro del mismo plazo.

En caso de despido por razones econdmicas, la comunicacion por escrito de la terminacion
del contrato debe ser entregada al trabajador y a la Inspeccién del Trabajo al menos con 30
dias de anticipacion, salvo el pago de una mensualidad en concepto de falta de preaviso, y
debera incluir también la indicacion de las prestaciones adeudadas al trabajador y la oferta
irrevocable de pago de laindemnizacion por término de relacion (véase infra) y, en su caso, por
falta de preaviso (arts. 162y 169).

Condicién de eficacia del despido por cualquier motivo es el pago de las cotizaciones
previsionales devengadas, lo que debera ser acreditado por escrito por el empleadory que
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podra cumplirse posteriormente solo mediante el pago de imposiciones morosas y el abono
de las remuneraciones y demas prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante
el periodo comprendido entre la fecha del despido y la de envio o entrega de comunicacion al
trabajador. Otros deberes se refieren a la determinacion de las prestaciones a favor del
trabajador. Obligaciones especificas de comunicaciéon y procedimiento recaen en el
liquidador para los despidos al término del procedimiento concursal de liquidacion (art. 163-
bis).

Finalmente, la forma escrita es también requerida para las terminaciones del contrato en el
caso de mutuo acuerdo de las partes y para las renuncias del trabajador (art. 177), y el
documento debe contener la firma de un representante del sindicato o bien debe ser ratificado
por el trabajador ante la Inspeccién del Trabajo (u otros sujetos cualificados).

Conrespecto alas consecuencias de un despido improcedente o de lailegitimidad de otras
hipodtesis de extincion mencionadas anteriormente, salvo en los casos de despidos
improcedentes de trabajadores con protecciones especiales (p. ej., trabajadoras
embarazadas o en licencia de maternidad; trabajadores en licencia por enfermedad y
trabajadores con cargos sindicales), para los cuales se prevé la tutela de reincorporacién,y en
los casos de despidos gravemente discriminatorios en los que el trabajador puede optar entre
la reincorporacion o una indemnizacion (art. 489 § 4), el ordenamiento juridico chileno se
centra en un sistema de proteccion basado en indemnizaciones (art. 168).

Este sistema se articula en funcién del tipo de violacién cometida por el empleador y se
calcula en base a las indemnizaciones previstas por falta de preaviso y, especialmente, a las
indemnizaciones por término de relacion laboral (véase infra), con los incrementos
correspondientes. En particular, los incrementos previstos son:

- 30% para despidos improcedentes por motivos econdmicos o sin causa;

- 50% para la aplicacion injustificada de una de las causales de extincién del art. 159,
cuando no se ha invocado ninguna causa de despido o extincién del contrato, o cuando
el despido tiene como fundamento la invalidez total o parcial del trabajador (art. 161-
bis);

- 80% si el despido ha sido indebidamente aplicado por motivos disciplinarios. Para
ciertos despidos disciplinarios relacionados con la imputacion de conductas graves al
trabajador, si el juez determina que el despido carecia de una causa razonable, el
porcentaje aumenta hasta el 100%.
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En caso de que el despido sea discriminatorio, pero no se considere grave, ademas de la
indemnizacion, se afnade una compensacion adicional determinada por el juez, entre 6 y 11
meses de salario (art. 489 § 3).

Sieltrabajador presenta su renuncia porjusta causa debido aconductas graves delempleador
(p. €j., violencia, acoso laboral, injurias, actos u omisiones que pongan en peligro la seguridad
de los trabajadores o cualquierincumplimiento grave de sus obligaciones), podra solicitar una
indemnizacién incrementada en un 50% (hasta un 80% en casos de violencia o actos que
impliquen un peligro para los trabajadores) (art. 171).

En lo que respecta a los costos del despido independientes de su ilegitimidad, estan
previstos en forma de una indemnizacién tanto para los despidos por razones econémicas
como para los despidos ad nutum (art. 163), mientras que se excluyen explicitamente para
los despidos disciplinarios (art. 160). El monto de la indemnizacién, salvo condiciones mas
beneficiosas definidas en lanegociacion colectiva o individual, corresponde a 30 dias por cada
ano de servicio o fraccién superior a 6 meses, con un limite maximo de 330 dias y
considerando un salario tope de hasta 90 unidades de fomento. La misma normativa se aplica
en casos de extincion del contrato al término de un procedimiento concursal, a lo que se
anade una indemnizacion especifica por falta de preaviso (art. 163-bis). Por lo general, la
indemnizacion debe ser pagada en un unico desembolso junto con las ultimas prestaciones
adeudadas. No obstante, se permite que las partes acuerden su pago en cuotas, incluyendo
intereses (art. 169).

En el caso de contratos por obra o prestacion determinada que hayan durado mas de un mes,
la indemnizacion se calcula en la medida de 2,5 dias por cada mes o fracciéon de 15 dias
trabajados.

Elincumplimiento en el pago de laindemnizacién puede ser impugnado por el trabajador ante
los tribunales, los cuales podran incrementar el monto adeudado hasta en un 150%.

Una forma de indemnizacién alternativa, aplicable a cualquier causa de terminacién del
contrato, puede ser acordada entre las partes a partir del séptimo ano de relacion laboral y
cubrir el periodo hasta el undécimo ano, mediante aportes mensuales al fondo de pensiones
por un porcentaje calculado sobre la remuneracion (arts. 164y 165y ss.).
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PARTE Il

ANALISIS COMPARADO DE LAS TECNICAS NORMATIVAS ANALIZADAS
ENTRE LOS PAISES SELECCIONADOS Y EL PERU

1. Cuadro sindptico de sintesis de los principales resultados del analisis de los ocho ordenamientos

seleccionados

PARTE | - CONTRATOS DE DURACION DETERMINADA E INDETERMINADA

CRITERIOS Peru Italia Espafa Alemania Paises Bajos Colombia México Chile

Disciplina del Principio de El contrato Presuncién de El contrato por Los contratos de Presuncién de Presuncién de El principio de

contrato de presuncién de indefinido es la duracion tiempo duracién que el contrato que el contrato estabilidad en el

duracién contrato a plazo forma comun de indefinida del indefinido indefinida son la de trabajo se de trabajo se empleo -y la

indeterminada indeterminado. relacion laboral. contrato de constituye la forma comun de celebra por celebra por consiguiente
Para la firma de trabajo. forma comun de relacioén laboral. tiempo tiempo preferencia por el

contratos de
duracién
indefinida existen
incentivos
econdémicos
periodicos

(por €j.
decontribucion)

relacion laboral.

indeterminado
en caso de que
no se
especifique un
término fijo o
este no pueda
deducirse de la
obraodela
naturaleza de la

indeterminado.

contrato
indefinido como
forma ordinaria de
relacion laboral-
se considera
inmanente al
ordenamiento
juridico a través de
una interpretacion
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labor contratada.

sistematica.

Régimen causal /
no causal del
contrato de
duracién
determinada

Régimen causal.
Se requiere una
condicién que
justifique la
celebracion del
contrato de
duracién
determinada.
Dichos contratos
estan tipificados
en un catalogo
segun la
naturaleza de la
necesidadyla
causa objetiva
especifica.

Se definen tres
categorias de
contratos de
duracién
determinada:

- de naturaleza
temporal
(contratos por
inicio o
lanzamiento de
una nueva
actividad, por
necesidades del
mercado y por
reconversion
empresarial);

- de naturaleza

Régimen mixto
con o sin causa
dependiendo de la
duracion del
contrato (si ésta
es superior o
inferiora 12
meses). Las
necesidades que
justifican la
fijacion del
término son,
ademas de
aquellas de
naturaleza
sustitutiva, las
definidas por la
negociacion
colectivay,
temporalmente
(hasta el
31/12/25), las
relativas a las
necesidades
técnicas,
organizativas o de
produccién
determinadas por
las partes.

Régimen
causal.

Las dos causas
justificativas
que permiten la
celebracion
legitima de un
contrato de
duracion
determinada
son:

- las
circunstancias
dela
produccién
(incrementos
ocasionales e
imprevisibles
de la actividad
y desequilibrio
temporal entre
elempleo
estable
disponibley el
necesario;
situaciones
ocasionales,
previsiblesy de
duracion breve
y delimitada);

- la sustitucion
de un
trabajador.

Régimen mixto
causal/no
causal. Aunque
el contrato de
trabajo de
duracién
determinada
debe estar
justificado por
unarazén
objetiva (lista
ejemplificativa
de ocho causas
relativas tanto a
las necesidades
de los
empleadores
como alas
condiciones
subjetivas de los
trabajadores), la
normativa
alemana
también regula,
de manera mas
especificay
estricta, la
posibilidad de
celebrar
contratos sin
causa.

Régimen no
causal: no es
necesario, parala
celebracion de un
contrato de
duracién
determinada, la
concurrenciani la
especificacion de
una causa
justificativa.

El contrato de
trabajo puede
celebrarse por
tiempo
determinado a
término fijo, por
eltiempo que
dure la
realizacion de
una obra o labor
determinada o
para ejecutar un
trabajo
ocasional,
accidental o
transitorio (que
se refiere a
actividades
distintas a las
normales del
empleador).

La normativa
relativa a los
contratos ade
duracién
determinada
esta
actualmente en
proceso de
modificacion.

Régimen causal.
Los contratos de
duracion
determinada se
articulanen la
relacion de
trabajo para obra
otiempo
determinado.

El contrato para
obra
determinada
sélo es posible
cuando la
naturaleza de la
obra a realizar
asi lo requiera.
Por lo tanto, una
relacion laboral
de duracién
determinada es
posible cuando
sea hecesario
debido ala
naturaleza del
trabajo a
realizar, cuando
se justifique por
la sustitucion
temporal de un
trabajadory en
otros casos
previstos por la

Régimen con o sin
causa segun el
tipo de contrato
de que se trate.
Se pueden
distinguir dos
tipos de contratos
de duracién
determinada: - el
contrato de plazo
fijo (sin causa)

- el contrato por
obra o faena
determinada, que
finaliza con la
conclusion del
trabajo o servicio
prestado (régimen
causal)
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accidental,
(contratos
ocasionales, de
suplenciayde
emergencia);
-deobrao
servicio
(contratos
especificos,
intermitentesy
de temporada).

ley.

Requisitos de
forma del
contrato de
duracién
determinada

Requisitos de
forma
establecidos por
la ley:

los contratos de
duracién
determinada
deben
suscribirse por
escrito, entres
ejemplares, y
deben incluir una
definicion
especificaen su
contenido sobre
las causas
objetivas, la
duraciény las
demas
condiciones de
larelacion
laboral.
Requisitos

Obligacién de
formalizar el
contrato por
escrito, bajo pena
de ineficacia de la
estipulacién del
término, salvo en
elcasode
relaciones
laborales con una
duracién inferior a
doce dias.

Sera necesario
especificar una
causaenel
contrato de
trabajo para
relaciones
laborales con una
duracién superior
adoce meses,y
dicha causa
debera responder

La ley exige que
el contrato
temporal tenga
forma escrita si
su duracién
excede las 4
semanasy que
indique con
precision la
causa
justificativa, las
circunstancias
concretas que
la sustentany
su conexion
con la duraciéon
prevista.

Un contrato de
trabajo de
duracion
determinada
s6lo es valido si
se celebra por
escrito. Se
establece que el
plazo puede
fijarse en funcion
de una fecha
especifica en el
calendarioo en
relacién con la
naturaleza, el
objetivo o el tipo
de actividad
laboral
estipulada en el
contrato.

La ley no
establece
requisitos de
forma para la
celebracion de un
contrato
temporal, pero la
duracién del
contrato -que
puede definirse
mediante una
fecha especifica
o con referencia a
un objetivo o
evento
determinado,
distinto de la
mera voluntad del
empleador- se
incluye, de toda
maneray de
conformidad con
la normativa

Obligatoriedad
de laforma
escrita para el
contrato a
término fijo.
Segun la reforma
en discusion el
contrato por obra
o labor
determinada
debera
celebrarse por
escritoy en este
se debera
especificar de
manera precisay
detallada la obra
o labor
contratada.

Se necesitan
estipulaciones
expresas para el
contrato de
duracion
determinada
(de lo contrario,
la relacién sera
por tiempo
indefinido). La
duracién de la
relacion laboral
también forma
parte de las
condiciones de
trabajo que
deben definirse
por escrito, salvo
que existan
contratos
colectivos
aplicables.

Laregla valida
para los contratos
de duracién
determinadaes la
celebracion del
contrato por
escritoy su
redaccién en dos
ejemplares dentro
de los 15 dias
posteriores a la
contratacion. Sin
embargo, para los
contratos
temporales, se
establece un plazo
diferente cuando
se trata de
contratos por
obra, trabajo o
servicio
determinado, o de
duracioén inferior a
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adicionales de
contenido se
encuentran en

auna necesidad
concreta (véase
criterio anterior)

euro-unitaria,
dentro de la
informacién que

treinta dias.
El plazo fijo debe
especificarse

las regulaciones debe dentro del

especificas de proporcionarse contrato.

cadatipode por escrito al

contrato. trabajador.
Duracién - Contrato por Ellimite es de 24 - Contratos - Contratos con Se prevé un limite | - La legislacion Aunque la -Enlo que
maxima del inicio o meses, ya sea temporales un plazo fijado de 36 meses vigente prevé conclusiéondela | respectaala
contrato de incremento de como plazoinicial | celebrados en unafechade acumulativos, que el contrato obrayel sucesion de varios
duracién actividad: la o mediante para atender calendario: la incluido el de trabajo pueda | vencimiento del contratos de plazo
determinadayde | duracién maxima | prérrogas. Este incrementos duracién maxima | intervalo sies celebrarse por plazo previsto en | fijo, se establece
las sucesiones previstaesde 3 mismo limite ocasionales e esde 2afos (ola | inferiora6 tiempo el contrato son un limite maximo

correspondiente
s (meses/afios)

afnos.

- Contratos
temporales por
necesidades del
mercado:
pueden
renovarse hasta
un maximo de 5
afnos.

- Contratos
temporales por
reconversion
empresarial: la
duracién maxima
es de 2 afos.

- Contratos
ocasionales:
pueden tener
una duracion
maxima de 6
meses dentro al

también se aplica
alasucesion de
varios contratos
entre una empresa
y un trabajador
que realice las
mismas
funciones, salvo
que la negociacion
colectiva disponga
otracosaycon la
excepcion de la
posibilidad de
celebrarun
contrato adicional
de un méaximo de
doce meses ante
la inspeccion de
trabajo.

imprevisibles
de la actividad
y las
oscilaciones:
su duracién no
podréa exceder
de 6 meses,
salvo que el
convenio
colectivo del
sector extienda
este limite
hasta un
maximo de un
afo.

- Contratos
estipulados
para gestionar
situaciones
ocasionales,
previsiblesy de

duracién mas
amplia que
establezcala
negociacion
colectiva).

Para las
empresas de
nueva creacion
se amplia el
limite hasta los 4
afios.

- Para favorecer
elempleo de
trabajadores
mayores de 52
afios cuando
hayan estado
desempleado en
los ultimos 4
mesesy hayan
recibido

meses, en caso
de sucesién de
contratos.

Los mismos
limites se aplican
cuando el
trabajador
celebra contratos
con empresarios
diferentes, pero
que pueden
considerarse
razonablemente
sucesores con
respecto a la
ejecucion del
trabajo
especifico.

La negociacion
colectivay las
autoridades

determinado a
término fijo, por
eltiempo que
dure la
realizacion de
una obra o labor
determinada o
para ejecutar un
trabajo
ocasional,
accidental o
transitorio.
-Encuantoala
duracion del
contrato a
término fijo, no
puede exceder
de 3 anos.

- El contrato por
obra o labor
determinada

causas explicitas
de terminacion
de larelacién de
trabajo, se
establece que, si
la circunstancia
temporal que
fundamenta el
contrato no cesa
al vencimiento
del plazo
acordado, la
relacion de
trabajo
continuara por
todo el tiempo
que esa
circunstancia
perdure.

Se prevé que en
ningun caso el

de 12 meses
dentro de un
periodo de 15
meses con un
mismo trabajador
que haya prestado
servicios
discontinuos con
mas de dos
contratos.

- El contrato por
obra o faena
determinada
finaliza con la
conclusion del
trabajo o servicio
prestado.
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afo.

- Contratos de
suplencia: su
duracién esta
directamente
vinculada a la
permanencia de
la causa
sustitutiva, y se
extinguen al
cesarla
circunstancia
que motivé la
suspension de la
relacién con el
otro trabajador.
- Contratos de
emergencia: la
duracién
coincide con la
permanencia de
dicha condicién.
- Contratos para
obra
determinada o
servicio
especifico: la
duracién debe
ser limitaday
corresponde al
tiempo necesario
para llevar a
cabola
actividad.
Pueden

duracion breve
y delimitada:
podran ser
utilizados por
un empleador
durante un
maximo de 90
dias en un afo,
no
continuativos.
- Contrato por
sustitucién de
un trabajador:
la duracién
estara
parametrizada
en funcién del
cesedela
causade
sustitucién.

- Contratos de
duracién
determinada
celebrados con
vistas a la
cobertura
indefinida de
un puesto de
trabajo: no
podran tener
una duracién
superiora 3
meses (o al
plazo inferior
previsto por la

prestaciones de
seguridad social:
el limite de
duracion se
amplia hasta los
5anfos

-Nose
establecen
limites de
duracién maxima
cuando se trate
de contratos
basados en
razones objetivas
(el limite es la
naturaleza
temporal de la
actividad).
-Enelcasode
contratos
celebrados con
un plazo definido
en funcién de un
objetivo a
alcanzar, la
relacion laboral
termina al
lograrse dicho
objetivoy, en
cualquier caso,
no antes de 2
semanas
después de que
el empleador
haya

administrativas
competentes
estan facultadas
para aumentar la
duracién maxima
de una sucesion
de contratos de
36 hasta 48
mesesy el
numero de
contratos
sucesivos de 3
hasta un maximo
de 6.

Por otro lado, se
establece una
extension hasta
48 meses y hasta
6 contratos
sucesivos cuando
se contrata con
contratos de
duracién
determinada a un
trabajador mayor.

debe celebrarse
con referencia a
la ejecucion de
una tarea
especifica, y su
duracion seré la
necesaria para
terminar la obra
o labor
contratada.

- Eltrabajo
ocasional no
puede ser
superior a un
mes.

Nota: En cuanto
al contrato a
término fijo, la
reforma en
discusion
redefine el limite
maximo de
duraciénen 4
afos.

trabajador estara
obligado a
continuar la
relacion de
trabajo después
de un afo.
Larelacién de
trabajo para
capacitacion
inicial, un tipo
especial de
relacion laboral,
tiene una
duracion
maxima de 3
meses (hasta 6
meses para
perfiles de nivel
directivo).
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renovarse hasta
la conclusiéon o
terminacién de la
obra o servicio
objeto de la
contratacién.

negociacion
colectiva) y no
podra
celebrarse un
nuevo contrato
de duracion
determinada
con el mismo
objeto.

comunicado que
se ha alcanzado
el objetivo.

Régimen de
extensién/
sucesion de
contratos de
duracién
determinada

El contrato para
obra
determinada o
servicio
especifico puede
renovarse hasta
la conclusion o
terminacion de la
obra o servicio
objeto de la
contratacién.

La normativa
comun en
materia de
sucesion de
contratos no
establece un
numero maximo
de contratos
sucesivos del
mismo tipo: es
posible celebrar
mas de un
contrato de
duracién inferior

Se diferencia la
extension de la
relacion sin
interrupcién
(prérroga), de la
negociacion de un
nuevo contrato
entre las partes
para las mismas
funciones
(renovacion).
Manteniendo el
principio del
consentimiento
mutuo, se limita la
posibilidad de
prérrogas a un
maximo de 4
dentro de los
limites maximos
ya sefialados.

Conrespecto a las

renovaciones, se
establece que

entre un contratoy

Se prevén
limites de
duracién
maxima para
una sucesién
de contratos en
relacién con
los celebrados
por
circunstancias
dela
produccioén,
tanto respecto
alasrelaciones
con un mismo
trabajador
comoala
cobertura de
un puesto de
trabajo. La ley
establece un
limite maximo
de 18 meses en
un periodo de
24, continuos o

Los contratos
con un plazo
fijado en una
fecha de
calendario
pueden ser
objeto de hasta
tres prérrogas
que extienden su
duracién. Un
numero diferente
de prérrogas
pueden ser
definidos por la
negociacion
colectiva
aplicable.

Para las
empresas de
nueva creacion
se permite la
prérroga dentro
del periodo de
duracién
maxima, sin un

Se prevén
restricciones en
cuantoala
reiteracién de
contratos de
duracién
determinada con
el mismo
empleado (limite
maximo de 3
contratos de
duracién
determinada
sucesivos cuando
elintervalo entre
ellos es inferiora
6 meses).

El contrato a
término fijo es
renovable de
manera
indefinida.

Se prevén
mecanismos de
renovacion
automatica (con
limites
especificos para
las renovaciones
a corto plazo),
que ocurre
cuando ninguna
de las partes ha
comunicado por
escrito su
intencién de no
continuar con la
relacion laboral
dentro de los 30
dias previos al
término del
contrato. Este

No existen
normativas
legislativas
especificas en
relacién con la
sucesion de
varios contratos
en el tiempo
entre las mismas
partes.
Elrégimen de
prérrogas no
estd orientado a
limitar el uso del
contrato a plazo
fijo, sino a
garantizar su
efectividad.
Ademas, se
prevé una
regulacion
particular para la
relacion de
trabajo para
capacitacion

En caso de
sucesion de
contratos de plazo
fijo, el limite es de
12 meses enun
periodo de 15.
Para el contrato
por obra o faena
determinada se
establece que las
diferentes tareas o
etapas de trabajo
que caracterizan
la ejecucién de
una misma obra o
faena no pueden
ser objeto de
contratos
consecutivos 'y
sucesivos. Otra
cosa es que,
dentro de un
proyecto mas
amplio, sea
posible delimitar
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ala prevista para
cada tipo
contractual,
siempre que la
suma de sus
duraciones no
exceda dicho
limite. Asimismo,
se establece un
limite maximo
para la sucesién
de diferentes
tipos de
contratos de
duracién
determinada: la
duracién
acumulada de
los contratos
celebrados con
un mismo
trabajador no
podra superar
los 5 afosen
total.

También existe
una restriccion
adicional: antes
de que haya
transcurrido 1
ano desde el
cese de un
contrato de
duracién
indeterminada,

el siguiente debe
transcurrir un
periodo minimo,
cuya extension
varia segun la
duracién del
contrato anterior
(10 dias para
contratos de hasta
6 meses; 20 dias
para contratos de
duracién
superior).

como suma de
diferentes
periodos,
incluyendo
también los
periodos de
trabajo a través
de empresas
de trabajo
temporal.

La normativa
prevé una
prorroga legal
automatica en
los casos en
que el contrato
se haya
celebrado por
una duracién
inferior al plazo
maximo y hasta
su
vencimiento,
si, en ausencia
de denuncia o
prorroga
expresa, el
trabajador
continua
prestando sus
servicios
después del
término
establecido en
el contrato.

limite numérico.
Para elempleo
de trabajadores
mayores de 52
afos: existe la
posibilidad de
multiples
prérrogas dentro
del periodo de
duracién
maxima.

contrato se
considera
renovado por un
periodo igual al
inicialmente
acordado.
Lareforma en
discusioén, en
relacion con este
tema, especifica
que el contrato
no podra
renovarse de
manera
indefinida, pero
se contemplan
dos tipos de
prérroga:

- una prorroga
pactada (sin
limite);

- una proérroga
automatica: si
las partes no
manifiestan su
intencién de
terminar la
relacion, esta
continuara por
un periodo igual
al previamente
acordado;

en ningun caso
podréa superarse
el limite maximo

inicial, que
incluye un
contenido
formativo. En
esencia, se
plantean dos
fases sucesivas:
- una primera, a
plazo
determinado,
destinada a
proporcionar las
competenciasy
conocimientos
necesarios para
el desempefio
del trabajo;

- unasegunda, a
plazo indefinido,
que es eventualy
depende de la
evaluacion del
empleador
(tomando en
consideracion la
opinién de una
comisiéon
especifica). Este
ultimo decidira si
se cumplen las
condiciones
profesionales
necesarias para
que el trabajador
continde con la

diferentes obras
que seran objeto
de contratos
especificos.
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no podréa
recontratarse al
mismo
trabajador bajo
ninguno de los
contratos sujetos
a modalidad.

de 4 anos.

relacion laboral.

Limites /! Limites de La negociaciéon | Sibien no existen | // /! // //

cuantitativos de “contingentament | colectiva restricciones

contratos de 0”: consisten en puede legales explicitas

duracién un limite maximo, | introducir -aunque podrian

determinada en fijado por la limites existir

la empresa negociacion adicionales al restricciones
colectiva o, en su uso de previstas por la
defecto, contratos negociacion
establecido porla | temporales. colectiva- sobre
ley enun 20%, del | Esta puede fijar | el nimero de
ndmero de criterios contratos
trabajadores que generales en temporales que
pueden ser relacién con la pueden
contratados con proporcion celebrarse en
contrato de entre contratos | unaempresa, se
duracién temporalesyel | garantizaun
determinada en ndimero total control sobre la
relacion con el de evolucién de las
total de trabajadores. relaciones
trabajadores con laborales de
contrato duracién
indefinido, determinada en
excluyendo a favor de los
aquellos representantes
contratados por de los
razones de trabajadores.
sustitucion.
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Régimen
sancionador

Ademas de las
posibles
sanciones
pecuniarias por
incumplimiento
de los requisitos
formales, la
conversién aun
contrato de
trabajo a plazo
indeterminado
esla
consecuencia
habitual de las
infracciones a la
normativa sobre
contratacién
temporal.

Se considera que
el contrato se
celebra por
tiempo
indeterminado: -
cuando el
trabajador
demuestre
simulacidéno la
existencia de
fraude ala
normativa;

- cuando el
trabajador
continde
prestando sus
servicios

-Lasanciénde la
conversién en una
relacién laboral
indefinida, se
aplica con
respecto auna
pluralidad de
violaciones de la
normativa del
contrato de
duracién
determinada.

- Se prevén
sanciones
pecuniarias para
otros tipos de
infracciones.

- Latécnicadela
mayoracién
salarial se utiliza
en el caso del
incumplimiento
del plazo
estipulado en el
contratooenla
proérroga (pero
dentro de un
numero limitado
de dias);

- se prevén
sanciones
administrativas
por superar los
porcentajes de
contingentamento

La constitucién
de larelacién
laboral a
tiempo
indefinido es la
consecuencia
de las
principales
violaciones, lo
que ocurre:

- en los casos
de violacién de
los limites a la
contratacion
temporal;
-encasode
superar el
limite maximo
de sucesién de
contratos o
tras una
prorroga
automatica;

- cuando el
empleador no
haya registrado
al trabajador en
la seguridad
social después
de que haya
transcurrido un
periodo igual al
periodo de
prueba (no
superiora un

El contrato de
trabajo se
considerara
celebrado por
tiempo
indefinido:

- en caso de que
se haya
estipulado un
contrato con una
duracion
determinada
invalida.
Ademas, el
empleador no
podra rescindirlo
de forma
ordinaria antes
del vencimiento
del plazo
acordado, salvo
que la invalidez
se deba
Unicamente a la
falta de forma
escritao que la
posibilidad de
rescision
conforme ala
normativa
ordinaria esté
expresamente
prevista en el
contrato;

- silarelacién

La conversion del
contrato en una
relacion laboral
indefinida esta
prevista cuando,
convarios
contratos de
duracién
determinada
celebrados entre
las mismas
partes, se
superan los
limites relativos a
la duracién
maxima o al
numero de
contratos
consecutivos (a
partir del cuarto
sinuna
interrupcion
minima de 6
meses).

Por otro lado, se
establecen
sanciones
pecuniarias por la
violacién de las
obligaciones de
notificacion
respecto ala
intencién de
continuarono la
relacion laboral

Lareforma en
discusion
redefine las
consecuencias
sancionatorias
en caso de
incumplimiento
de las
normativas: en
caso de violacion
de los requisitos
de formay
duracion, el
contrato se
considerara
como indefinido.

Eluso indebido
del contrato de
duracion
determinada
para satisfacer
necesidades
distintas a las
contempladas
por la ley (por
ejemplo,
necesidades
permanentes)
puede ser
impugnado por
el trabajador con
el objetivo de
obtener la
conversién de la
relaciéon de
trabajo por
tiempo
indeterminado.

La conversion del
contrato de
duracion
determinada enun
contrato de plazo
indefinido es el eje
central frente a las
violaciones de las
restricciones al
uso de este tipo de
contratos.

En particular en
los casos de:
-segunda
renovacién de un
contrato de
duracion
determinada;
-continuacién de
la actividad
laboral después
del vencimiento
del plazo, cuando
elempleador
tenga
conocimiento de
ello;

- exceder, en caso
de sucesién de
contratos de plazo
fijo, el limite de 12
meses en un
periodo de 15;
-fragmentacion de
tareas
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después del
término
acordado o
después de las
prérrogas si
estas exceden el
limite maximo
permitido;

- cuando siga
trabajando una
vez concluida la
obra objeto del

y por la violacién
del principio de no
discriminacién.
Esto sin perjuicio
delderechoala
indemnizacién por
dafos a favor del
trabajador cuyo
contrato haya sido
transformado.

mes para
contratos de
duracién de
hasta 6
meses).
Ademas, se
prevén
sanciones
econdmicas
por:

- laviolacién de
la obligacién

laboral continua
después de la
fecha de
vencimiento
fijada o unavez
cumplida la
finalidad del
contrato,
siempre que el
empleador sea
consciente de
elloyno actue

mas alla del plazo
indicado en el
contrato. En caso
de que no se
realice ninguna
comunicacion, se
debera pagar al
trabajador una
indemnizacion
equivalente a un
mes de salario. Si
la comunicacién

relacionadas con
una misma obra
dentro de dos o
mas contratos.
Las sanciones
pecuniarias, en
cambio, se
centran sobre
todoenel
cumplimiento de
los requisitos y
obligaciones

contrato sin que informativa en inmediatamente | se realiza con formales.
haya habido una favor de los para oponerse a retraso, la
renovacion trabajadores; dicha indemnizacion
- cuando - laviolacién de | continuaciéone sera proporcional
continde los limites informe altiempo de
trabajando en el mencionados inmediatamente | demora respecto
caso de que el anteriormente al trabajador de al plazo de un
trabajador enrelacion con | que se ha mes previsto por
sustituido no se la celebracién cumplido la la normativa.
reincorpore a la de contratos a finalidad.
empresa en el tiempo
plazo previsto. determinado.
PARTE Il - TERMINACION DEL CONTRATO
CRITERIOS Peru Italia Espafia Alemania Paises Bajos Colombia México Chile
Justificacion del El despido debe El despido es El despido Aexcepcidn de las | Aexcepcionde Se prevén dos Se establece La terminacién
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despido
(principios de la
normativa sobre

normalmente
estar justificadoy
probado por el

legitimo
Unicamente si
existe una causa

excepto en el caso
del despido
ocurrido durante

empresas donde
trabajen menos de
10 empleados, el

los despidos
realizados
durante el periodo

regimenes
diferenciados
de despido

que la rescision
del contrato
puede realizarse

por parte del
empleador se
fundamenta en

el despido) empleador (con (con algunas el periodo de despido de un de prueba, el individual: sin en cualquier causales
excepcion de las | excepciones, prueba, siempre trabajador que despido debe justa causay momento, sin especificas desde
relaciones como, por €j., los debe estar haya acumulado 6 | basarse enuna por justa causa. | incurriren el 1990.
laborales cuya despidos respaldado por meses de justificacion responsabilidad,
duracion sea realizados durante | una justificacion antigiedad razonabley siempre que
inferiora4 horas | el periodo de adecuada. consecutiva en la excluir la exista una causa
diarias). prueba, el despido empresa es posibilidad de una justificada, cuya
de trabajadores legitimo posible tipificacion se
del hogaro el Unicamente si reubicacién en un detalla en
despido al término esta socialmente plazo razonable, extensos
del periodo de justificado. salvo que se trate listados
aprendizaje). de despidos por previstos en la
motivos ley.
disciplinarios.
Motivos/ - Despido - Justa causa: - Despido El despido debe Las razones - Despido por - El despido - Despido por
tipologia de relacionado con comportamiento colectivo: debe basarse en pueden ser: justa causa que | individual del motivos
justificacion la capacidad del del trabajador tan basarse en causas | razones - de tipo puede incluir: trabajador se disciplinarios:
trabajador: grave que haga economicas, relacionadas con econdémico (cese 1.razones fundamenta en causales
puede ser desaparecer la técnicas, la persona del de la actividad de relacionadas conductas relacionadas con
dispuesto por el necesaria relacién | organizativas o trabajador, su la empresa o con conductas culpables del el
empleador en de confianza entre | relacionadas con conductaoen razones del trabajadoro | trabajador, comportamiento
tres situaciones las partes. la produccién. razones relacionadas con circunstancias normalmente del trabajador,
diferentes: - Justificado - Despido econdémicas elfuncionamiento | personales que | asociadas al que incluyen
1. condiciones de | motivo subjetivo: disciplinario: urgentes eficiente de la lo involucran despido conductas
salud del comportamiento motivados por vinculadas ala misma); (por ej. faltas o disciplinario. En culpables del
trabajador que del trabajador que, | conductas del actividad de la - imposibilidad del | comportamient | sugran mayoria, | trabajador hacia
imposibiliten la aunque no tenga la | trabajador que empresa. Estas trabajador de osindebidos del | estas conductas | laempresay
realizacion de la gravedad de la infringen tres razones no realizar su trabajador); 2. estan conductas
prestacion justa causa, gravemente y de estan definidas de | prestacion debido | otras causales relacionadas indebidas de
laboral (debe represente entodo | forma culpable manera a enfermedad o que afectan el con acciones caracter grave.
diferenciarse de casoun sus obligaciones exhaustiva por la discapacidad adecuado realizadas en el - Causales
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la invalidez
absoluta
permanente); 2.
bajo rendimiento
del trabajador en
comparacién con
el estandar de
rendimiento de
otro trabajador;
3. negativa del
trabajador a
someterse a
examen médico
previamente
convenido o
establecido por
Ley, o a cumplir
con las medidas
de prevencion
establecidas.

- Despido
individual por
razones
relacionadas con
la conducta del
trabajador (varias
hipdtesis):

1. faltas graves
cometidas por el
trabajador;

2. condena penal
por delito doloso;
3. inhabilitacion
del trabajador.

incumplimiento
significativo de las
obligaciones
contractuales.

- Justificado
motivo objetivo:
razones
econdmicas,
inherentes a la
actividad
productiva, a la
organizacion del
trabajoy al
funcionamiento
regular de la
misma.

laborales.

- Despidos por
causas objetivas
1.
justificaciones
basadas en las
condiciones de la
empresa: causas
econdémicas,
técnicas,
organizativas o
relacionadas con
la produccioén;

2. circunstancias
propias de la
persona
trabajadora, como
la ineptitud
sobrevenida o
posterior ala
contratacioén.

ley, por lo que ha
sido la

jurisprudencia la
que ha precisado
los contornos de
dichas nociones.

durante un
periodo
prolongado de
tiempo o de forma
permanente;

- incapacidad del
trabajador para
desempenar sus
funciones incluso
tras haber
cumplido el
empleador con
sus obligaciones
de formacion;

- conductas
culpables del
trabajador de tal
gravedad que
imposibiliten la
correcta
ejecucion de la
prestacion;

- otras razones,
por las cuales sea
razonable que la
relacion laboral
deba terminar.

funcionamiento
de la actividad
productiva (por
ej. el deficiente
rendimiento del
trabajador en
relacién con los
estandares
establecidos).

- Despido sin
justa causa:
siempre que se
pague una
indemnizacion
prevista por la
ley (salvo
restricciones en
relacién con
categorias
consideradas
merecedoras de
proteccioén
especial).

ambito de la
prestacion
laboral o, en
general, en el
marco de la
relacion de
trabajo.

Para los
trabajadores con
mas de 20 anos
de antiguedad,
la rescision sera
justificada
Unicamente
cuando se trate
de conductas de
particular
gravedad o que
hagan imposible
la continuacion
de larelacién
laboral.

- No superacion
del periodo de
prueba, que
queda sujeto al
criterio del
empleador.

vinculadas a
razones
econdémicas:
necesidades de la
empresa, del
establecimiento o
del servicio (tales
como las
derivadas de
procesos de
racionalizacién o
modernizacion,
bajasenla
productividad,
cambios en las
condiciones del
mercado), que
hagan necesario
el despido de uno
omas
trabajadores.
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Cargas El despido Los despidos - Despido Larescision con o | Excepto algunos En cuanto a los El despido -Encasode

procedimentales | individual debe deben ser disciplinario: debe | sin preaviso por casos, el despido aspectos individual debe extincion del

y de forma para estar precedido comunicados por ser comunicado parte del seravalido sélosi | formalesy sercomunicado | contrato de

los despidos poruna escritoycon la por escrito al empresario o del cuentaconla procedimentale | por escrito, duracion

individuales comunicacién especificacion de trabajadory la trabajador sélo autorizacién de s, se establece indicando de determinada,
escrita por parte los motivos que comunicacién tienen eficacia una entidad que la parte que | manera extincion del
del empleador. los justifican. debe contener una | legal si se respeta | tercera. decida rescindir | detallada las contrato por caso
Salvo en casos Enelcasode indicacién la obligacién de Para los despidos | el contrato debe | conductas fortuito o fuerza
de faltas de despidos especifica de los forma escrita. por motivos comunicar ala imputadas al mayor o despido
especial disciplinarios, su motivos del El preaviso, con econémicos o por | otra parte la trabajador. La por motivos
gravedad que legitimidad despidoylafecha | efectosde enfermedad del causao los falta de dicha disciplinarios:
hagan también depende en la que surtira terminacion a trabajador que motivos de la comunicacion obligacién del
incompatible del cumplimiento efecto (los partir deldia 150 supere el limite terminacion (no | generauna empleador de
este proceso, el de los convenios al final del mes, es | establecido porla | modificable presuncién de comunicarlo por
empleador debe procedimientos colectivos pueden | obligatorio en ley, la posteriormente) | despido escrito al
conceder al previstos para el introducir todos los casos de | autorizacién debe | . Respecto a injustificado, trabajador dentro
trabajador al ejercicio del poder | requisitos despido, excepto ser solicitada al casos aunque el de unplazode 3
menos 6 dias disciplinario. adicionales de en los despidos Instituto de especificos de empleador dias, expresando
para defenderse -Enelcasode forma). por motivos Prevision Social. despido por puede presentar | las causales
por escrito de la despido por En caso de que el urgentes, que Como alternativa, | justa causa pruebaen invocadasy los
imputacion justificado motivo: | despido afecte a deben evaluarse Unicamente para (como por e;j. contrario en hechos en que se
recibiday 30 dias | elempleador debe | otrorepresentante | segun las los despidos por deficiente juicio. funda. Copia de
para demostrar garantizar un sindicaloaun circunstancias del | motivos rendimiento), se dicha
su capacidad o preaviso en la afiliado al caso concretoy econdémicos, la establece comunicacién
mejorar su medida indicada sindicato se los intereses de solicitud podra ademas que el debera ser
rendimiento. La por los convenios prevén requisitos las partes. ser presentada a empleador debe entregada
comunicacién de | colectivos. adicionales Se prevén una comision dar aviso al tambiénala
despido debe -Enelcasode (consulta de los obligaciones independiente trabajador con Inspeccion del
indicar de despido por justa representantes procedimentales especifica. anticipacién no Trabajo dentro del
manera precisa causa: el despido sindicales). adicionales sien Para los otros menor de 15 mismo plazo.
los motivosy la serd inmediatoy - Despido por la empresa existe casos de dias (30 dias en -Enelcasode
fecha de inicio sin preaviso. causas objetivas: un comité de despidos, en elcasode despido por
del despido. EL debe ser empresa. ausencia de la renuncias). razones
empleador no comunicado por aceptacion del Con lareforma econdémicas: la
podréa escrito, trabajador, el en discusién se comunicacién por
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fundamentar el
despido en una
causa distinta,
salvo que tenga
conocimiento de
nuevas faltas del
trabajadory
decida reiniciar
el procedimiento

correspondiente.

especificando la
causa.

Entre la
comunicacion del
despidoyla
extincion efectiva
de larelacion
laboral deben
transcurrir al
menos 15 dias de
preaviso, y debe
ponerse a
disposicion del
trabajador, de
manera
simultanea ala
comunicacion, la
indemnizacion por
despido.

empleador podra
solicitar al
tribunal que
declare la
extincion del
contratoy lo
mismo en el caso
de que la solicitud
presentada al
Instituto de
Prevision Social
haya sido
rechazada.

La obligacion de
preaviso esta
prevista tanto
para el empleador
en caso de
despido como
para el trabajador
en caso de
dimision.

estableceria
expresamente
que el
procedimiento
disciplinario
debe aplicarse
también en
casos de
despido por
justa causa. De
la misma
manera,
podrian
definirse a nivel
legislativo las
hipotesis de
estabilidad
laboral
reforzada,
previendo, para
estos casos,
que el despido
debe ser
precedido por
una
autorizacién
administrativa.

escritode la
terminacion del
contrato debe ser
entregada al
trabajadoryala
Inspeccidn del
Trabajo al menos
con 30 dias de
anticipacion,
salvo el pago de
una mensualidad
en concepto de
falta de preaviso,
y deberd incluir
también la
indicacién de las
prestaciones
adeudadas al
trabajadory la
oferta irrevocable
de pagodela
indemnizacién por
término de
relacion.

Disciplina del
despido colectivo

El despido por
causa objetiva
sélo puede ser
legitimamente
aplicado si las
personas

afectadas

Tanto en caso de
reduccién o
transformacién de
la actividad como
en el de cese, el
empleador debera
informar a las

Se establece un
periodo de
consultas con los
representantes de
los trabajadores,
reunidos en una
comision

Cuando, enun
periodo de 30
dias, el empleador
pretenda despedir
o terminar el
contrato de otra
forma:

Una regulacién
especifica esta
prevista para los
despidos
colectivos,
entendidos como
despidos por

Se aplican
reglas
especificas
para los
despidos
colectivos,
motivados por

Las razones que
justifican el
despido
individual
pueden, bajo
ciertas
condiciones,

No existe una
nocién especifica
ni una regulacion
concreta en
materia de
despido colectivo.
En consecuencia,
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representan al
menos el 10% del
personal de la
empresa
(despido
colectivo).
Ademas del
despido
econdémico, se
incluyen dentro
de las causas
objetivas la
extincién
colectiva de los
contratos de
trabajo por caso
fortuito o fuerza
mayor, por
cesacion de la
empresa como
consecuencia de
su disolucioén,
liquidaciéon o
quiebra, odela
reestructuracion
patrimonial de la
misma.

Se establecen
obligaciones
especificas de
comunicacioény
procedimiento.
El empleador
debe
proporcionar al

representaciones
sindicalesyalas
respectivas
asociaciones
sindicales de
referencia sobre
los despidosy la
ausencia de
posibles
alternativas. A
solicitud del
sindicato, el
empleador debera
iniciar un proceso
de negociacion
conelfinde
reducir el impacto
de la decision,
considerando
otras opcionesy
medidas de apoyo
a favor de los
trabajadores
despedidos. En la
misma
negociacion se
podran definir los
criterios de
seleccion para
determinar los
trabajadores
afectados por el
despido.

negociadora (max.
13 miembros).
Este periodo no
podra exceder de
30 dias (15 dias
para empresas
con menos de 50
trabajadores)y
debe abordar la
posibilidad de
evitar o reducir los
despidos o mitigar
sus
consecuencias
mediante medidas
de
acompafiamiento.
La consulta sera
precedida por una
comunicacién del
empleador, a
partir de la cual
comienza el
periodo dentro del
cual
(normalmente 7
dias) debera
constituirse la
comision
negociadora.
Después, se
iniciara el periodo
de consultas con
una comunicacion
formal por escrito

-conmasde5
empleados en
plantas que
empleen entre 20
y 60 trabajadores;
-con mas del 10%
o con mas de 25
empleados en
plantas entre 60y
500 trabajadores;
-ocon 30
empleados en
plantas que
empleen mas de
500 trabajadores:
el despido sera
considerado
colectivoy se
aplicaran los
procedimientos
correspondientes.
Se establece una
obligacién de
notificacion tanto
a la Agencia de
Empleo como al
comité de
empresa cuando
existe.

motivos
econdémicos que
afecten al menos
a 20 trabajadores
dentro de un area
geografica de
trabajo durante un
periodo de 3
meses. En este
caso, existen, en
primer lugar,
obligaciones de
notificacion a las
asociaciones
sindicalesy al
Instituto de
Previsién Social.
En el primer caso,
la notificacién
tiene como
objetivo iniciar
consultas
oportunas con el
sindicato, que
deben abordar al
menos la
posibilidad de
reducir el nUmero
de despidosy
mitigar sus
efectos mediante
iniciativas
especificas. Los
despidos no
podran llevarse a

razones
econdmicas:
causales
especificas de
terminacion
relacionadas
con el cierre de
unaempresa o
de unode sus
establecimiento
sola
suspension de
la actividad
productiva por
mas de 120
dias.

Se considera
colectivo el
despido de:
-el 30% de los
trabajadores en
un periodo de 6
meses para
empresas con
entre 10y 50
trabajadores;

- el 20% para
empresas con
entre 50y 100
trabajadores;
-el15% para
empresas con
entre 100y 200
trabajadores,
asi

fundamentar la
terminacioén
colectiva de las
relaciones de
trabajo, derivada
del cierre total o
parcial de
empresas o
establecimiento
sodela
reduccién
definitiva de sus
trabajos, lo que
se asocia, en
cierta medida, al
concepto de
despidos
colectivos.

Son causas de
terminacion, a
estos efectos:

- fuerza mayor o
caso fortuito no
imputable al
patrén, su
incapacidad
fisica o mental o
su muerte;

- incosteabilidad
notoriay
manifiesta de la
explotacion;

- agotamiento de
la materia objeto
de unaindustria

el despido de
varios
trabajadores por
razones
econdmicas
relacionadas con
la empresa se
encuadra dentro
de las causales
vinculadas a
razones
econdmicas. Sin
embargo, se
establece una
regulacion
especifica para
los despidos
derivados de un
procedimiento
concursal de
liquidacion.
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sindicato, o en su
ausencia a los
trabajadores,
informacion
detallada sobre
los motivos del
despidoy los
trabajadores
afectados. Esta
comunicacién
debe enviarse a
la Autoridad
Administrativa de
Trabajo para abrir
el expediente
correspondiente
y constituye la
base para iniciar
una negociacion
con el sindicato o
los trabajadores.
Esta negociacién
busca explorar la
posibilidad de
limitar los
despidos, incluso
mediante
medidas como la
redefinicién de
horarios o
condiciones
laborales, asi
como acordar las
condiciones de
terminacion del

por parte del
empleador a los
representantes de
los trabajadores 'y
a la autoridad
administrativa
competente, en la
que se incluiran
informaciones
detalladas sobre
las razones,
numeros, plazosy
criterios de los
despidos.

cabo antes de un
mes, a menos que
exista un acuerdo
especifico con el
sindicato.

sucesivamente,
hasta el 5%
para empresas
con mas de
1.000
trabajadores.
Se prevé la
obligacién del
empleador de
solicitar
permiso al
Ministerio del
Trabajo,
explicando los
motivosy, si
corresponde,
presentando las
justificaciones
pertinentes. La
solicitud
también debe
comunicarse de
manera
inmediatay por
escrito a los
trabajadores. El
permiso se
concede
cuando existen
necesidades
justificadas,
que se
encuentran
detalladas en
una amplia

extractiva;

- rescision de
contratos de
trabajo a plazo
fijo por
actividades en
minas que
carezcan de
minerales
costeables o en
labores de
restauracion de
minas
abandonadas;

- concurso o
quiebra
legalmente
declarada que
lleve al cierre o
la reduccion
definitiva de la
actividad
productiva.
Conreferencia a
los supuestos de
terminacién
colectiva, los
procedimientos
varian segun la
causa especifica
que las
justifique.
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contrato.

enumeracion en
la normativa
legal.

Régimen de
reintegracion

Se establece la
nulidad de
despidos de
especial
gravedad, tales
como los
despidos
discriminatorios,
aquellos
motivados por
afiliacion o
actividad
sindical, o
relacionados con
el estado de
embarazo o
maternidad. La
nulidad implica
la readmisién del
trabajadory el
pago de las
remuneraciones
dejadas de
percibir
(deducidos los
periodos de
inactividad
procesal)y el
eventual dafio
moral.

También se prevé

La proteccion de la
reintegracion,
junto con la
indemnizacion por
los dafos sufridos
por el trabajador
durante el periodo
posterior al
despido, se aplica
alasviolacionesy
a las hipdtesis de
ilegitimidad mas
graves (despidos
nulos por ser
discriminatorios,
realizados de
manera verbal,y
otros casos de
nulidad).

En lo que respecta
a los despidos
colectivos, se
prevé la tutela de
reintegracion para
los despidos
realizados sin la
forma escrita.

Es obligatoria la
readmisiény el
pago de los
salarios dejados
de percibir por los
despidos nulos,
como aquellos
discriminatorios,
que vulneran
derechos
fundamentales del
trabajador o por
otras causas de
nulidad previstas
en la ley.

En los casos de
declaracién de
improcedencia del
despido por
causas objetivasy
en casode
extincién de la
relacion laboral
por voluntad del
trabajador
motivada por
conductas
empresariales
ilegitimas se prevé
que el trabajador
puede elegir la

El despido
considerado
socialmente
injustificado
(incluso por
violacién de las
directrices
previstas en los
convenios a nivel
de empresaode
la obligacion de
reubicacién) debe
ser declarado
ineficaz, lo que
significa que es un
acto del que no
puede derivarse
ninguna
consecuencia
relevante desde el
punto de vista
juridico. De ello se
desprende la
obligacién de
readmitir al
trabajador.

El trabajador
podra solicitar la
anulacién del
despido por los
dafos sufridos: -
cuando se violen
las obligaciones
procesales o las
prohibiciones
especificas de
despido previstas
en la normativa
(por ej., en caso
de maternidad);
- cuando el
despido sea
discriminatorio: -
en elcasode que
dentro de las 26
semanas
posteriores al
despido por
motivos
econdmicos, el
empleador
contrate aun
nuevo trabajador
para realizar las
mismas tareas. Si
el despido ha sido
autorizado por el

La
reincorporacién
del trabajador
estd prevista en
los casos en
que se despida
sin justa causa
a un trabajador
que pertenezca
a una categoria
protegida
(estabilidad
laboral
reforzada).
Asimismo, se
considera
ineficaz el
despido
colectivo
efectuado sin la
autorizacién del
Ministerio del
Trabajo, lo que
da derecho al
trabajador a
percibir los
salarios
correspondient
es al periodo en
que no haya
podido trabajar.

Por el caso de
ilegitimidad del
despido, el
trabajador podra
solicitarala
Autoridad
Conciliadora o al
Tribunal que se
le reinstale en el
trabajo que
desempefiaba, o
recibir una
indemnizaciéon
de 3 meses de
salario.

El mismo
régimen de
proteccion se
aplicara también
cuando no se
acredite una
causade
terminacioén de
la relacién
laboral.

-Enlos casos de
despidos
improcedentes de
trabajadores con
protecciones
especiales se
prevé la tutela de
reincorporacion.

- Enlos casos de
despidos
gravemente
discriminatorios el
trabajador puede
optar entre la
reincorporacion o
una
indemnizacién.
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la readmisién por
despido sin
comunicacion de
la causa (despido
incausado) y los
despidos
manifiestamente
abusivosy
apoyados en
causas falsas
(despido
fraudulento).

readmision.

Instituto de
Prevision Social,
el tribunal, a
solicitud del
trabajador, podréa
ordenar la
readmisién en
caso de ausencia
de una
justificacién
razonable o de
violacién de las
obligaciones de
recolocacioén.

Régimen
indemnizatorio

La indemnizacion
se prevé como
consecuencia
ordinaria cuando
el despido sea
considerado
arbitrario, es
decir, cuando no
se haya
comunicado la
causa al
trabajador o
probado la causa
ante el tribunal.
La cuantia de
esta
indemnizacion
esta definida
como el
equivalente auna

Un sistema de
indemnizacion se
reserva para
violaciones
consideradas
menos graves:

- laconductanoes
lo suficientemente
grave como para
justificar el
despido por justa
causa o justificado
motivo subjetivo
(en este caso la
indemnizacién se
determinara
dentro de unrango
entre 6y 36
mensualidades/y
entre 3y 6

En los casos de
declaracién de
improcedencia del
despido por
causas objetivasy
en casode
extincién de la
relacion laboral
por voluntad del
trabajador
motivada por
conductas
empresariales
ilegitimas se prevé
una
indemnizacién de
cuantiafijay
previsible basada
en la antigiedad
del trabajador,

Si el despido es
considerado
ilegitimo, pero se
evalla que la
continuacion de la
relacion entre las
partes no es
razonable, el juez,
a solicitud del
trabajador, puede
declarar
extinguida la
relacién laboraly
obligar al
empleador al pago
de una
indemnizacién
adecuada. La
misma decisién
podra ser

El trabajador
podra solicitar (de
manera
alternativa ala
readmisién) una
indemnizacién
adecuada por los
danos sufridos
cuando:

- seviolen las
obligaciones
procesales o las
prohibiciones
especificas de
despido previstas
en la normativa
(por ejemplo, en
casode
maternidad);

- cuando el

La falta de una
motivacion
comprobada o
el
incumplimiento
de los
requisitos
formalesy
procedimentale
s califican el
despido como
sin justa causa,
lo que activa el
pago de
indemnizacione
s cuya
cuantificacion
varia en funcién
deltipode
contrato (de

Por el caso de
ilegitimidad del
despido, el
trabajador podra
solicitarala
Autoridad
Conciliadora o al
Tribunal que se
le indemnice
con elimporte
de 3 meses de
salario.
Sieneljuicio
correspondiente
el empleador no
logra probar lo
alegado como
fundamento del
despido, estara
obligado

El ordenamiento
se centraenun
sistema de
proteccion
basado en
indemnizacionesy
articulado en
funcién del tipo de
violacién
cometida por el
empleador. Se
calcula enbase a
las
indemnizaciones
previstas por falta
de preavisoy, en
particular, a las
indemnizaciones
por término de
relacion laboral,
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remuneraciony
media ordinaria
mensual por
cada afio
completo de
servicios con un
maximo de 12
remuneraciones.
La misma
proteccion
indemnizatoria
se aplica en los
casos de
resolucioén
judicial del
contrato debido a
las conductas
del empleador de
incumplimiento
del derecho de
preferencia en
nuevas
contrataciones.
El trabajador
puede optar por
la indemnizacién
para despidos de
especial
gravedad, tales
como los
despidos
discriminatorios,
aquellos
motivados por
afiliacion o

mensualidades
dependiendo del
tamano de la
empresa);

- no concurren los
requisitos para el
justificado motivo
objetivo o no se ha
respetado la
obligacién de
recolocacion
("repechage"),
(con el mismo
régimen
indemnizatorio);

- existen defectos
formales o
procedimentales
(violacion del
procedimiento
disciplinario),
menos graves que
el despido verbal
(indemnizacién
comprendida
entre2y12
mensualidades).
En lo que respecta
a los despidos
colectivos, se
prevé la
proteccion de la
indemnizacion
(entre 6y 36
mensualidades)

equivalente a 33
dias de salario por
cada afio de
servicio (y en
medida
proporcional para
periodos inferiores
aun ano), hasta
un maximo de 24
mensualidades.
-Enelcasodeun
despido por
causas objetivas
improcedente, el
trabajador debera
devolver la
indemnizacion
percibida si el
empleador opta
por la readmisién.
Si el empleador
opta por el pago
de una
indemnizacion por
despido
improcedente, el
importe recibido
se descontaréa de
esta
indemnizacioén.

solicitada por el
empleador que
demuestre la
existencia de
razones que
imposibiliten la
continuacién de la
colaboracién
entre las partes.
La indemnizacion
normalmente sera
de hasta 12
mensualidades
del salario, pero
se prevén limites
superiores en
funcién de la
antigiiedad laboral
o de la edad del
trabajador (por
ejemplo, el limite
seincrementaa
15 meses para
trabajadores
mayores de 50
afios con al menos
15 afios de
antigiedad, y
puede llegar hasta
20
mensualidades).
También se
aplican
protecciones
similares en caso

despido sea
discriminatorio;
-enelcasode
que, dentro de las
26 semanas
posteriores al
despido por
motivos
econdémicos, el
empleador
contrate aun
nuevo trabajador
para realizar las
mismas tareas.
Sieldespido ha
sido autorizado
por el Instituto de
Prevision Social,
el tribunal, a
solicitud del
trabajador, podra
ordenar la
readmisién o, de
manera
alternativa,
reconocer una
indemnizacién
adecuada en caso
de ausencia de
una justificacion
razonable o de
violacion de las
obligaciones de
recolocacioén.

duracién
determinada o
indefinida), del
salario del
trabajadory de
su antiguedad.
La terminacion
de larelacion
laboral en caso
de despido
colectivo
también otorga
al trabajador el
derecho auna
indemnizacion,
que se calcula
en los términos
del 100% de los
montos
previstos sila
empresa tiene
un patrimonio
liquido
equivalente al
menos a 1.000
salarios
minimos
mensuales, y
del 50% de
dichos montos
si el patrimonio
es inferior a ese
umbral.

también al pago
de todos los
salarios desde la
fecha del
despido porun
periodo maximo
de 12 meses.

La obligacion de
reinstalacion
podré ser
sustituida, a
eleccion del
empleador, por
una
indemnizacién
en determinadas
circunstancias:
- trabajadores
con antiguedad
inferior a 1 afo;
- trabajadores
con un contacto
directoy
permanente con
el empleador,
cuando el
tribunal
considere que
no es posible el
desarrollo
normalde la
relacion de
trabajo;

- trabajadores de
confianza;

con los
incrementos
correspondientes.
En caso de que el
despido sea
discriminatorio,
pero no se
considere grave,
ademas de la
indemnizacion, se
afade una
compensacioén
adicional
determinada por
eljuez,entre 6y
11 meses de
salario.

Si el trabajador
presenta su
renuncia por justa
causa debido a
conductas graves
del empleador (p.
ej., violencia),
podra solicitar
una
indemnizacién
incrementada.
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actividad
sindical, o
relacionados con
el estado de

para las
violaciones
procedimentalesy
para la violacién

de despido sin
preaviso, aunque
el KSchG se aplica
en estos casos de

- trabajadores
del hogar;

- trabajadores
eventuales.

embarazo o de los criterios de forma limitada a En particular, se
maternidad. seleccion. las garantias diferencian las
procesalesy a las protecciones
protecciones segun se trate de
contra despidos relaciones
ilegitimos. laborales por
tiempo
determinado o
indeterminado.
Otros costos Costos No se prevé el Con Enlo que respecta | Costes Pueden surgir En cuanto a los Se prevé una
relacionados con | adicionales para pago de ninguna independenciade | aloscostosde adicionales costos costos indemnizacién

el despido

el empleador
pueden
derivarse,
durante la fase
procesal, de la
exigencia de un
depdsito
provisional. En
caso de
incumplimiento
de la obligacion
de reposicién se
impondra una
multa que
aumenta
progresivamente
con cada
requerimiento de
cumplimiento.

cantidad a favor
del trabajador,
salvo,
necesariamente,
lo ya devengado
dentro de la
relacion laboral
(incluida la
liquidacion, que
corresponde en
cualquier caso de
cese de larelacién
laboral).

- "Ticket de
despido" a cargo
del empleador,
que debe
abonarse, en los
casos de despido

laimprocedencia
del despido: se
prevé una
indemnizacion
para despidos
justificados por
causas objetivas
que se consolida
en casode
declaracién de
procedencia del
despido, mientras
que no se prevé
ninguna
indemnizacién en
caso de despido
disciplinario
legitimo.

Se contemplan

despido no
relacionados con
un juicio sobre su
legitimidad, se
prevé que, para
los trabajadores
despedidos por
razones
econdmicas que
decidan no
impugnar el
despido dentro del
plazo establecido,
se lesreconozca
una
indemnizacién
equivalente a la
mitad del salario
mensual por cada

independientes
de lailegitimidad
del despido estan
previstos en forma
de indemnizacion
por transicion en
caso de despido o
dimisién por culpa
grave del
empleador,
equivalente aun
tercio del salario
mensual por cada
afio trabajado,
con un limite
maximo
establecido por
ley. De este
importe podran

adicionales por
elimpago de la
indemnizacion
en caso de
despido sin
causa. En estos
casos, se
establece que
el empleador
estard obligado
a pagarundia
adicional de
salario por cada
dia de retraso
en el pago de la
indemnizacioén,
hasta un
maximo de 24
meses.

independientes
de lailegitimidad
del despido, se
establece que
una
indemnizacién
por terminacion
de larelacion
laboral (prima de
antigliedad)
corresponde en
todos los casos
de receso por
parte del
empleador o de
extinciéon de la
relacion laboral
independiente
de la voluntad

tanto para los
despidos por
razones
econdémicas como
para los despidos
ad nutum,
mientras que se
excluyen
explicitamente
para los despidos
disciplinarios. El
monto de
indemnizacién
corresponde a 30
dias por cada afo
de servicio o
fraccién superior
a 6 meses, conun
limite maximo de
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individual 'y
colectivo (desde
2018),yen los
casos de dimisién
por justa causay
en algunas
hipdétesis de
resolucién
consensuada.

otras obligaciones
con costes
adicionales para
los empleadores
en ciertos casos
de despidos
colectivos, como
por ejemplo la
financiacion de
planes de
recolocacion para
los trabajadores
afectadosy
contribuciones
adicionales al
Estado.

afio de
antiguedad. Este
pago es aplicable
Unicamente si se
menciona de
manera explicita
enla
comunicacioén de
despidoy si el
trabajador lo
acepta.

deducirse los
costes asumidos
por elempleadory
no sera debido en
caso de conducta
grave del
trabajador.
Ademas, el
importe sera
cubierto por el
Instituto de
Previsién Social si
el despido se
debeala
incapacidad del
trabajador para
desempenar sus
funciones debido
a enfermedad o
discapacidadyen
ciertos casos de
insolvencia de la
empresa.

del trabajador
(incluidas las
renuncias
justificadas)y,
solo para
relaciones
laborales
superiores a 15
afos, en caso de
renuncia del
trabajador. La
cantidad de esta
indemnizacién
es de 12 dias de
salario por cada
afio de trabajo, o
de1mesy12
dias por cada
afo de trabajo si
la extincion de la
relacion se deba
aincapacidad
fisica o mental o
invalidez no
originada por la
actividad
profesional.

330dias. La
misma normativa
se aplica en casos
de extincion del
contrato al
término de un
procedimiento
concursal, alo
que se anade una
indemnizacién
especifica por
falta de preaviso.
Enelcasode
contratos por obra
o prestacién
determinada que
hayan durado mas
deunmes, la
indemnizacion se
calculaenla
medida de 2,5
dias por cada mes
o fraccién de 15
dias trabajados.
Elincumplimiento
en el pago de la
indemnizacién
puede ser
impugnado por el
trabajador ante
los tribunales.
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2. La disciplina peruana en el marco comparado: perfiles de rigidez y
flexibilidad de las técnicas normativas adoptadas

Después de mapear y analizar, segun criterios comunes, las normativas sobre el contrato de
trabajo de duracion determinada en relacidon con el de duracién indeterminada, asi como las
relativas a la extincion y rescision del contrato de trabajo dentro de los ordenamientos
seleccionados, en las siguientes paginas se procedera a una comparacioén entre la normativa
peruanay las técnicas normativas adoptadas en ella con aquellas observadas en el contexto
internacional. El objetivo es verificar los elementos de rigidez y flexibilidad del ordenamiento
peruano en el marco internacional.

Seguira, por lo tanto, en los préximos parrafos, un breve analisis de sintesis en el que se
expondra, con referencia a las dos tematicas de interés especifico (la regulacion del contrato
de duracién determinada en comparacién con el de duracion indeterminada; la regulacion del
despido), la posicion del ordenamiento peruano respecto a las experiencias comparadas en
términos de mayor o menor rigidez. El objetivo de esta seccidon no es ofrecer un resumen
generalde todos los paises en su conjunto, sino centrar el analisis en el ordenamiento peruano
para sefalar el nivel de rigidez o flexibilidad de las técnicas normativas adoptadas en relacién
con los distintos aspectos de la regulacion de las relaciones laborales objeto de estudio e
hipotetizar los posibles efectos en términos de impacto en las dinamicas del mercado laboral,
con especial referencia a la informalidad laboral.

2.1. La preferencia por el contrato de trabajo de duracion indeterminaday
las restricciones al uso de los contratos de duracion determinada

Regulacion del contrato de duracion indeterminada

Como en todos los demas ordenamientos considerados, el ordenamiento peruano también
muestra una preferencia explicita por las relaciones laborales estables y permanentes. Para
ello, en primer lugar, introduce una presuncién de celebracion del contrato de duracion
indeterminada, lo que también se observa, aunque en formas parcialmente diferentes, en los
otros siete ordenamientos.

A este principio, que configura el contrato de duracidon indeterminada como la regla y el
contrato a plazo fijo como la excepcidn, se vinculan los requisitos formales mas o menos
estrictos previstos en los ordenamientos, las limitaciones en eluso del contrato de duracion
determinaday el régimen sancionador para su abuso.
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Requisitos de forma del contrato de duracion determinada

En cuanto al primer aspecto, la legislacion peruana exige la forma escrita para la celebracién
de este contrato, su redaccion en tres copias y la indicacién de ciertos contenidos
esenciales. También en este caso, se trata de técnicas normativas que tienen equivalentes
en las experiencias comparadas, con limitadas diferencias. En cuanto a la forma, por ejemplo,
algunos paises establecen excepciones a este requisito para contratos de corta duracion (por
ejemplo, 12 dias en Italia, hasta 4 semanas en Espafa), mientras que es mas raro encontrar la
ausencia total de requisitos formales, como en los Paises Bajos, aunque alli se exige una
obligacion de informacién escrita. Sin embargo, es peculiar del ordenamiento peruano la
exigencia de redactar el contrato en tres copias.

En cuanto a los aspectos de contenido del contrato de duracién determinada, estos estan
estrechamente ligados al régimen causal o no causal previsto en el ordenamiento. En
general, los ordenamientos exigen que se especifique la fecha de finalizacién del contrato o
la condicién que pone fin al mismo (por ejemplo, la finalizacién de una obra o servicio,
cuando esté previsto; el término del periodo de sustitucién de un trabajador ausente). Se
requieren detalles mas especificos cuando la celebracién del contrato depende de la
existencia de una causa especifica. En este ultimo caso, para evaluar la correspondencia
entre la justificacion que legitima el uso del contrato a plazo fijo y las circunstancias concretas
de la relaciodn laboral, se exige su especificacion de manera generalmente precisa: no sélo la
justificacion legal genérica, sino su concurrencia a efectos de la celebracion del contrato
especifico. En algunos casos, como en Espanfa, se llega a exigir la indicacién detallada del
nombre de la persona sustituida y la causa de la sustitucion dentro del contrato; o cuando se
permite la celebracion de contratos por obra o servicio, normalmente deben especificarse con
precisidon (como, por ejemplo, en la propuesta de reforma de la legislacion colombiana).

Régimen causal / no causal del contrato de duracion determinada

Precisamente, el régimen - causal, no causal o mixto - representa uno de los principales
aspectos regulatorios para evaluar la rigidez de la normativa sobre la celebracién de contratos
de trabajo de duracién determinada. En este sentido, la normativa peruana se situa en el
marco comparado por la adopcidon de técnicas normativas caracterizadas por una elevada
rigidezy complejidad.

91
Proyecto Peru Social

Cofinanciado por: Implementado por:

cooperacion g|Z
alemana
DEUTS

CHE ZUSAMMENARBEIT

"
E %
-
1
{ —




En términos de rigidez de las técnicas de limitacion del uso del contrato de duracidn
determinada, cabe sefalar que se trata de uno de los ordenamientos - al igual que Espafay
México - que no admite la celebracion de contratos de trabajo a plazo fijo sin una
justificacion especifica definida por la ley, posicionandose, en el marco de las experiencias
comparadas seleccionadas, entre los de mayor rigidez.

La celebracién de contratos de duracion determinada sin una causa justificativa esta
permitida, aunque con ciertos limites y en combinacién con un régimen causal, en los
ordenamientos italiano, aleman, colombiano y chileno, mientras que en los Paises Bajos es el
Unico régimen aplicable. En particular: en Italia se permite sélo dentro de un limite de tiempo,
exigiéndose una justificacidon adecuada si se supera dicho limite de duracién (12 meses) ya
sea en el contrato original, mediante prorrogas o através de la sucesién de distintos contratos;
en los ordenamientos aleman, colombiano y chileno, el contrato de duracidon determinada sin
causa representa una alternativa, con restricciones especificas, al régimen causal, que en el
caso aleman se compone de justificaciones determinadas para la fijaciéon del término
(descritas mas adelante), mientras que en el ordenamiento chileno se traduce en laregulacién
del contrato por obra o faena determinada, y en el colombiano, ademas del contrato por obra
o labor determinada, también en el contrato ocasional, que se refiere a actividades de corta
duracién y diferentes a las normales de la empresa (que en el pasado gozaba de un régimen
de excepcion con respecto a las prestaciones sociales).

En cuanto a la complejidad de la regulacion, esta se deriva de la elevada diferenciacion no
solo de las justificaciones para la celebracion de contratos de duracion determinada segun
la naturaleza de la necesidad empresarial y la causa objetiva especifica (necesidad del
mercado o aumento de produccion; caracter temporal o accidental/transitorio de la
actividad), sino también en la diferenciacion de las normativas aplicables a los mismos.

En cuanto a las justificaciones previstas, estas cubren una multiplicidad de situaciones,
incluso en términos mas amplios que en otros ordenamientos, atenuando la rigidez del
sistema exclusivamente causal. Se trata de: el inicio de una nueva actividad empresarial (en
un sentido amplio: también apertura de nuevos establecimientos o mercados o el lanzamiento
de nuevas actividades por parte de la empresa) o el incremento de actividades ya existentes;
un aumento coyuntural e imprevisible de la produccion, incluso la produccién ordinaria
(lamada “necesidad de mercado”); reconversién empresarial, tanto en términos de las
actividades realizadas como de la transformacién tecnolégica; necesidades transitorias
distintas de la actividad ordinaria del centro de trabajo; sustitucion de trabajadores ausentes,
incluidos aquellos temporalmente asignados a otras funciones dentro de la empresa;
necesidades relacionadas con situaciones de emergencia; realizacion de una obra o servicio
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determinado; necesidades estacionales o picos periddicos de la actividad normal de la
empresa; contrato intermitente (aunque se trata de un contrato de naturaleza diferente, yaque
responde a necesidades permanentes pero discontinuas). A estas se afade una clausula
abierta que permite la celebracidn de contratos de duracion determinada no previstos
expresamente en la ley (“contrato innominado”) si la naturaleza de la actividad es temporal y
su duracién es coherente con la misma.

En términos de justificaciones que legitiman la celebracion de contratos de duracion
determinada, se trata de un marco normativo que responde ampliamente a las diferentes
necesidades temporales que pueden surgir en los contextos productivos. En relacién con
los otros dos ordenamientos que prevén un régimen exclusivamente causal, se puede sefalar
que aplican soluciones normativas mas restrictivas: en Espafa, después de la eliminacion de
los contratos por obra o servicio y la reconfiguracion de las necesidades estacionales bajo
contratos a plazo indefinido pero discontinuos, los contratos de duracién determinada solo se
permiten por razones sustitutivas -lo que incluye la ausencia de un trabajador, pero también
el caso de un trabajador con jornada reducida o la cobertura temporal de un puesto durante
un proceso de seleccién- o por circunstancias de la producciéon -que incluyen aumentos
imprevisibles de la actividad ordinaria, oscilaciones relevantes y situaciones ocasionales y
previsibles de corta duracion y bien delimitadas-; en México, ademads de para una obra
determinada, se pueden celebrar contratos a plazo fijo cuando sea necesario por la naturaleza
del trabajo realizado, por razones sustitutivas y en otros casos expresamente previstos por la
ley en funcién del tipo de actividad (agricola, deportiva y artistica).

En cuanto a los regimenes mixtos, ademas de Colombia y Chile, que prevén los contratos por
obra o servicioy, en el caso chileno, también el contrato ocasional, se puede senalar que en
Italia, con excepcion de la razdn sustitutiva y de las necesidades estacionales previstas por la
ley, la definicidn de las justificaciones se deja a la negociacion colectiva (y solo en ausencia
de previsiones en el contrato colectivo y hasta el 31 de diciembre de 2025, se prevé la
posibilidad de celebrar contratos por necesidades técnicas, productivas y organizativas),
mientras que en Alemania se proporciona una lista ejemplificativa que incluye, ademas de
justificaciones relacionadas con la actividad empresarial, también aspectos relativos a
perfiles subjetivos (por ejemplo, necesidades del trabajador).

Duracion maxima del contrato a plazo fijo

Vinculada al tipo de régimen adoptado y de gran importancia para valorar la rigidez y
flexibilidad de la regulacion de las relaciones laborales de duracion determinada, se encuentra
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la regulacion de los limites de duraciéon de los contratos a plazo fijo, tanto en lo que
respecta a un Unico contrato, incluidas sus extensiones, como a la sucesion de miiltiples
relaciones de duracion determinada.

En este sentido, el ordenamiento peruano presenta, junto con una normativa comun relativa a
la sucesién de contratos, disposiciones diferentes en funcion del tipo de contrato de
duracion determinada. Junto a los casos en los que la duracién del contrato esta vinculada a
la finalizacién de la obra o del servicio, a la persistencia de una necesidad especifica e
indeterminable (sustitucion de un trabajador y contrato de emergencia) o a necesidades
estacionales y picos de produccidn (contrato de temporada), en los cuales no se especifica
una duracién maxima, se prevén limites diferentes para los otros contratos, aplicables tanto a
un solo contrato como a una sucesién de contratos celebrados con la misma justificacién: 3
anos para el inicio de una nueva actividad; 5 afios por necesidades del mercado; 2 afos por
reconversion empresarial; 6 meses dentro de un mismo ano para contratos ocasionales.
Existe, ademas, una regulacion especifica para la celebracidon de multiples contratos a plazo
fijo con el mismo trabajador sobre la base de diferentes justificaciones: en este caso, el limite
maximo sera de 5 afos.

También con referencia a este aspecto regulador, la legislacién peruana, aunque presenta
limites precisos y definidos, no se encuentra entre las mas restrictivas, especialmente en lo
que se refiere a la duracion maxima de un contrato o de una sucesion de contratos a plazo fijo
con una misma justificacion.

En este sentido, se puede observar que en ltalia el limite maximo es normalmente de 24
meses, salvo excepciones, tanto para un solo contrato como para una sucesion de contratos
por tareas equivalentes o similares (no hay limites de sucesiéon para funciones de nivel
diferente), mientras que el ordenamiento espanol es mucho mas restrictivo: el limite maximo
de duracién de un contrato celebrado por razones de incremento impredecible de la
produccion es de 6 meses (salvo excepciones mediante contrato colectivo hasta un afio), el
de situaciones ocasionales de corta duracién es de 90 dias en un ano independientemente del
numero de trabajadores empleados cada dia, y el de razones sustitutivas en fase de seleccion
de untrabajadores de un maximo de 3 meses; ademas, una sucesion de contratos porrazones
productivas no puede superar los 18 meses en un periodo de 24 meses, limite que se aplica
tanto al trabajador, independientemente de las tareas desempefadas, como a la cobertura
del puesto de trabajo.

En otros ordenamientos, los limites especificos estan previstos Unicamente para los contratos
celebrados sin causa, mientras que el limite para aquellos que requieren una justificacion (ya
sea tipificada o por obra o servicio) se define en funcién de la persistencia de la necesidad
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especifica, de modo que no se utilicen para cubrir necesidades permanentes. Es el caso de
Alemania, donde se prevé un limite de 2 afios, incluidas las prérrogas (y con limites mas altos
para empresas de nueva creacidon -4 ahos- y para trabajadores mayores bajo ciertas
condiciones -5 anos- o si asi lo prevé la negociacion colectiva), pero no se permite la
celebracién de dicho contrato con trabajadores que ya hayan trabajado en la empresa.
También es el caso de Chile, donde el limite es de un ano, salvo para perfiles elevados donde
es de 2 anos, y se establece una duracién maxima de 12 meses en un periodo de 15 para la
sucesion de mas de 2 contratos. Por ultimo, es el caso de Colombia, que, ademas del contrato
ocasional de 30 dias, actualmente prevé un limite de 3 anos, pero renovable indefinidamente;
sin embargo, el proyecto de ley en discusién establece un limite de 4 afos tanto para el primer
contrato como para sus prorrogas.

Por ultimo, en el ordenamiento neerlandés no se prevé un limite maximo para el primer
contrato (salvo que sea introducido por la negociacién colectiva), mientras que se fija un limite
(con posibles excepciones por parte de la negociaciény las administraciones) de 36 meses en
total para la sucesion de varios contratos. En cambio, en el régimen exclusivamente causal de
México, donde no existe una normativa especifica para la sucesién de contratos a lo largo del
tiempo, se hace referencia a la persistencia de la necesidad.

Régimen de extension / sucesion de contratos de duracion determinada

Ademas de regular la duracién maxima de las relaciones laborales a plazo fijo, los
ordenamientos tienden a prever normativas especificas para evitar una excesiva
fragmentaciony precarizacion de estasrelaciones, tanto en lo que respecta ala prérroga como
a la sucesion de multiples contratos en el tiempo, interviniendo también en el niumero y las
modalidades de extension del contrato respecto a las previsiones iniciales y en la
celebracion de contratos con un mismo trabajador.

Con referencia a este aspecto, el ordenamiento peruano prevé una regulacion minima: mas
alla de los limites de duraciodn establecidos, no se contemplan restricciones especificas en
cuanto al numero de contratos temporales sucesivos. Sin embargo, no es posible contratar a
un trabajador con un contrato temporal si anteriormente ha sido contratado con un contrato
indefinido, a menos que haya transcurrido un periodo de al menos un ano.

Se establecen mayores restricciones entodos los ordenamientos europeos analizados, ya que
la normativa comun a nivel de la Unidn Europea tiene como objetivo especifico limitar el abuso
de este tipo de contratacion en lo que respecta a la sucesién de contratos o a las relaciones
laborales a plazo fijo. En este sentido, se observa que: en ltalia se permiten un maximo de 4
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prérrogas de un mismo contrato y la renovacion (es decir, la celebracion de un nuevo contrato
para la misma actividad) solo puede realizarse después de un periodo de espera (10 o0 20 dias
dependiendo de la duracién del contrato anterior); en Espana, el contrato a plazo fijo por
razones de aumento impredecible de la actividad sélo puede prorrogarse una vez; en
Alemania, el contrato a plazo fijo sin causa puede prorrogarse un maximo de 3 veces (salvo
excepciones establecidas por la negociacidon colectiva y regimenes especiales, supra) y no
permite la sucesion con otro contrato del mismo tipo; por ultimo, en los Paises Bajos se
establece un limite a la sucesién de contratos de duracién determinada, que no puede superar
los 3 contratos en un periodo de 36 meses, salvo que haya una interrupcién superior a 6 meses
(salvo, también en este aspecto, regimenes excepcionales y posibilidades de derogacién).

Si bien la preocupacion por limitar el uso de relaciones laborales a plazo fijo fragmentadas
también esta presente en la normativa de los paises de la Alianza del Pacifico (en Colombia se
establece un limite de 3 renovaciones como maximo para periodos inferiores a 1 afio, después
de lo cual el contrato debe ser necesariamente de al menos un ano; en Chile, el contrato a
plazo fijo sélo puede renovarse una vez, y el contrato por obra debe referirse a una obra
completa y no dividirse en contratos sucesivos para la ejecuciéon de partes o fases de la
misma), en estos ordenamientos se pone un mayor énfasis en garantizar la continuidad de
la actividad laboral.

En esta linea, destacan mecanismos de renovaciéon automatica como el de Colombia, donde
sino se comunica la voluntad de finalizar el contrato dentro de los 30 dias previos a su término,
este se renueva automaticamente. En México, la normativa establece que, si la necesidad
temporal no cesa en la fecha prevista en el contrato, la relacion laboral continuara mientras
se mantenga la circunstancia.

Una técnica normativa analoga a la utilizada en Colombia también se encuentra en los Paises
Bajos, donde se exige una notificacioén con 30 dias de antelacion por parte del empleador sino
desea continuar con el contrato (cuando este tenga una duracidn superior a 6 meses), con
prérroga automatica en caso de incumplimiento de esta obligacién o si las partes prolongan
larelacién sin objeciones. Un mecanismo similar existe en Espafa, donde silarelacion laboral
continda después delvencimiento del contrato sin comunicacidon en contrario por parte de las
partes, este se considera prorrogado por ley hasta el limite maximo permitido (por lo cual, este
mecanismo no aplica a los contratos que ya se hayan celebrado por el periodo maximo
permitido).

Limites cuantitativos de contratos de duracion determinada en la empresa
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Una restriccion adicional al uso de los contratos de duracidon determinada esta prevista en el
ordenamiento italiano mediante la fijacion de un umbral maximo de trabajadores con
contrato a plazo fijo sobre el total de empleados. Se trata de una disposicién particular de
dicho ordenamiento que, salvo que los convenios colectivos establezcan lo contrario, fija un
limite del 20% de contratos de duracién determinada, con excepcién de aquellos celebrados
por razones sustitutivas y para actividades estacionales. Aungue no esta prevista por la ley,
esta medida también puede encontrarse en algunas disciplinas de negociacion colectiva de
otros paises de la UE.

Régimen sancionador

Un aspecto fundamental para evaluar en qué términos se garantiza la preferencia por el
contrato indefinido dentro de los distintos ordenamientos es, sin duda, el tipo de sancidn
previsto por la violacién de los limites expuestos en los parrafos anteriores. En lo que respecta
a este punto de la regulacion de los contratos de duraciéon determinada, el ordenamiento
peruano se caracteriza por la prevalencia de la sancidn (para el empleador) y la proteccién
(para el trabajador) de la conversion del contrato en uno de duracién indeterminada,
mientras que la sancién econémica se prevé para violaciones mas marginales, como
aquellas relacionadas con requisitos formales. En particular, la conversién en un contrato
indefinido tiene lugar cuando el trabajador demuestra que el contrato fue celebrado en fraude
a la normativa, cuando el trabajador contindia con su actividad después del plazo previsto o
prorrogado (si se ha superado el limite establecido por la ley), en caso de que el trabajador
sustituido no regrese dentro del plazo establecido o cuando el trabajador siga trabajando
después de la conclusion de la obra.

También en los demas ordenamientos considerados, la conversion del contrato en
indefinido es la sancion principal en caso de infraccién de las normas relativas a la
celebracion de contratos de duracion determinada. En cuanto a los paises de la UE: en Italia,
la conversion se aplica por la violacion de los limites de duracion del contrato individual o de
contratos sucesivos, por la ausencia de justificacidn en contratos superiores a 12 meses, por
la violacion del numero méaximo de prorrogas y de los tiempos minimos de renovacién, por la
infraccién de prohibiciones especificas para la celebracién de contratos temporales y por la
continuacién de la relacién después del vencimiento del contrato si se prolonga durante un
periodo prolongado (al menos 30 o 50 dias, mientras que inicialmente la sancidon es
econdmica). En Espana, se aplica por la violacién de las justificaciones que deben respaldar
el contrato o de los limites previstos para su uso, por el incumplimiento del limite fijado para
la sucesién de contratos una vez superado el periodo de prérroga automatica, o por falta de
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inscripcion a la seguridad social dentro del plazo establecido. En Alemania, se aplica a todas
las invalideces relacionadas con la celebracidon del contrato, asi como a la continuacidon de la
relacion después del plazo fijado o el cumplimiento del objetivo previsto, sin que haya una
comunicacion expresa de la voluntad de finalizarlo. En los Paises Bajos, debido a un régimen
totalmente sin causa y una regulacién minima, la conversion solo esta prevista para la
violacion de las disposiciones sobre la sucesién de contratos de duracién determinada.

También en los demas paises de la Alianza existen soluciones normativas orientadas hacia la
conversién en contratos indefinidos: en México, el trabajador podra solicitar la conversion si
se ha hecho un uso indebido del contrato temporal (por ejemplo, porque no existen
justificaciones o se trata de una necesidad permanente). En Chile, se aplica en los principales
casos de violacion de la normativa (excluyendo las meramente formales), como el nimero de
renovaciones, la continuacién de la relacion después del plazo fijado, el incumplimiento del
limite en caso de sucesidony la fragmentacién de una sola obra en varios contratos para fases
especificas. En cuanto a Colombia, en la misma linea se orienta la reforma en curso, que prevé
la conversién en los casos de incumplimiento de requisitos y de continuacién de la relacién
tras la finalizacién de la obra.

2.2. Laregulacion del despidoy sus consecuencias
Justificacion del despido

El primer aspecto a través del cual se debe evaluar la regulacion relativa a la terminacién del
contrato de trabajo por parte del empleador es el relativo a su justificacién, que debe
analizarse desde una doble perspectiva: existencia del principio de justificacion obligatoria del
despido y posibles excepciones al mismo; naturaleza y tipologia de las justificaciones
admitidas para el despido.

En cuanto al primer aspecto, el ordenamiento peruano se caracteriza por la existencia de una
obligacion de justificar y probar el despido, aunque prevé una excepcion relevante, ya que
dicho requisito no se aplica a relaciones laborales cuya duracién diaria sea inferior a 4 horas.
Se trata de una excepcion mas amplia que las admitidas por la mayoria de los demas
ordenamientos que exigen la justificacion del despido, los cuales suelen prever excepciones
solo para casos especificos o en situaciones particulares: normalmente durante el periodo de
prueba (ltalia, Espafa y Paises Bajos) y, en algunos casos, para sectores o profesiones
especificas (por ejemplo, el trabajo doméstico en Italia y Chile).
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Una excepcién de diferente naturaleza, pero igualmente amplia, esta prevista en el
ordenamiento aleman, donde la obligacién de justificar el despido se aplica Unicamente a
empresas con mas de 10 empleados y, ademas, solo a trabajadores que hayan trabajado en
la empresa durante al menos 6 meses, incluso cuando no se haya establecido un periodo de
prueba.

Entre los ordenamientos analizados, solo en el colombiano se prevé, como alternativa a la
obligacion de justificacion, un régimen de despido sin justa causa mediante el pago de una
indemnizacion -con limitaciones especificas para categorias protegidas-, lo que se suma a la
posibilidad de libre despido durante el periodo de prueba.

Las tipologias de justificacion que legitiman el despido

En relacién con la naturaleza y tipologia de justificaciones que legitiman el despido, cuya
pruebarecae (normalmente por expresa disposicion legal, como por ejemplo en ltalia, Espafha
y Alemania) sobre el empleador, los distintos ordenamientos adoptan categorizaciones
bastante diferenciadas. No solo algunas hipdtesis de despido contempladas en una categoria
son atribuidas a otra distinta en otros ordenamientos, sino que, en algunos casos, incluso se
consideran como una causa extintiva diferente al despido (por ejemplo, los casos de invalidez
total).

Para comparar las distintas experiencias normativas, las justificaciones del despido pueden
organizarse en dos macro categorias: justificaciones subjetivas o, en cualquier caso,
relacionadas con la persona del trabajador y justificaciones de tipo econdmico-
productivo.

Ambas categorias de despido estan previstas en el ordenamiento peruano, pero con una
particularidad relevante en términos de rigidez que comparte con otros dos paises de la
Alianza (México y Colombia): solo las razones vinculadas a la persona del trabajador
pueden motivar un despido individual, mientras que la terminacion del contrato por
razones econdmicas solo puede producirse en casos de despidos colectivos (0, enelcaso
colombiano, por cierre de la empresa o suspension prolongada de la actividad productiva). En
todos los demas ordenamientos analizados (los de los Estados de la UE y el chileno), las
razones econdmicas también pueden fundamentar despidos individuales.

En lo que respecta a las justificaciones del despido por razones vinculadas a la persona del
trabajador, el ordenamiento peruano distingue entre aquellas relacionadas con la capacidad
del trabajador -condiciones de salud (diferentes de la invalidez absoluta permanente, que
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implica la extincién del contrato), bajo rendimiento, negativa a someterse a examenes
médicos obligatorios- y aquellas relacionadas con la conducta del trabajador -
comportamientos gravemente incorrectos que impiden la continuacién de la relacién laboral,
condenas penales por delitos dolosos e inhabilitacion prolongada (al menos 3 meses) para el
desempeno del trabajo-.

Estas causas justificativas del despido tienen correspondencia, aunque con algunas
diferencias, en todos los demas ordenamientos. Mas alla de las diferencias en la valoracién
de la gravedad de ciertas conductas para justificar el despido o su relevancia respecto a
supuestos especificos (por ejemplo, el bajo rendimiento, que en algunos ordenamientos,
como en Peru y Colombia, tiene un caracter objetivo, mientras que en otros, como en ltaliay
Espana, sdlo es relevante si es imputable al trabajador), las principales diferencias se refieren
a la forma de identificar los supuestos relevantes, especialmente en relacidon con las
conductas del trabajador que pueden justificar un despido. Mientras que algunos
ordenamientos, como el peruano, incluyen listados especificos de comportamientos en la
legislacion, con la posibilidad de incorporar cldusulas abiertas para contemplar otras
conductas no tipificadas (modelo seguido por todos los paises de la Alianza), otros
ordenamientos prefieren definir principios generales (Italia, Alemania, Paises Bajos), dejando
la posibilidad de que la negociacion colectiva precise las justificaciones admitidas.

El panorama comparado es mas complejo en lo que respecta a los despidos por motivos
econdmicos. En este sentido, si bien el ordenamiento peruano no admite el despido individual
por razones vinculadas al funcionamiento y eficiencia de la empresa, su concepcion del
motivo objetivo de despido es mas amplia que la de Colombiay equiparable a la de México, ya
que presentan la misma particularidad. En Peru dicha nocién de justificacidon por razones
econdmicas u objetivas, que se aplica solo a las terminaciones colectivas, ademas de los
casos de fuerza mayor, cierre de la empresa y su reestructuracién patrimonial, también
incluye razones econdmicas, tecnolégicas y estructurales, aproximandose asi a los
ordenamientos de la UE y al chileno, aunque este ultimo no contemple la figura del despido
colectivo (infra).

Cabe destacar que, en los ordenamientos que permiten el despido individual por motivos
econdémicos, suele exigirse como requisito de legalidad que el empleador intente reubicar al
trabajador dentro de la empresa en otra funcidn o posicién laboral (ltalia y Paises Bajos) o,
adicionalmente, que proponga una solucion alternativa como la reduccion de jornada (en
Alemania).
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Por ultimo, es importante senalar que en todos los ordenamientos existen normas mas
especificas y protectoras que prohiben el despido de ciertas categorias de trabajadores
considerados particularmente vulnerables.

Cargas procedimentales y de forma para los despidos

Remitiendo al proximo subapartado el analisis comparado de los requisitos de forma y
procedimiento previstos para los despidos colectivos, en caso de estar regulados, a
continuacién, se examinan aquellos relativos a los despidos individuales, los cuales
presentan algunas diferencias relevantes.

El ordenamiento peruano establece que el despido debe ir precedido de una comunicacién
por escrito y que, salvo circunstancias de urgencia, se concedan 6 dias al trabajador para
defenderse de las imputaciones y 30 dias para demostrar su capacidad o mejorar su
rendimiento. Asimismo, la comunicacién de despido deberad formularse por escrito con
indicacién especifica de los motivos, que no podran modificarse, y de la fecha de efectividad.
Para ambas comunicaciones rige el principio de inmediatez en la formulacién de las
imputaciones.

El preaviso, la forma escrita y la posibilidad de defensa dentro del procedimiento de
despido (cuando se trata de un despido disciplinario) son requisitos fundamentales
también en los demas ordenamientos.

Especialmente en los ordenamientos de la Unién Europea analizados, los requisitos formales
y procedimentales tienden a ser mas estrictos y detallados. En Italia, ademas de la obligacidn
de comunicacion escrita del despido con especificacion de los motivos, se establece que los
despidos de tipo disciplinario deben seguir un procedimiento especifico que incluye la
notificacién de la imputacion, la audiencia del trabajador (quien puede estar asistido por un
representante sindical) y, salvo en casos de gravedad particular (despido por justa causa), el
respeto de un periodo de preaviso determinado por los convenios colectivos (este ultimo
requisito también se aplica al despido individual por razones econdmicas). Ademas, existe la
obligacion de comunicar la intencion de despedir por razones econémicas a la Inspeccién de
Trabajo para evaluar posibles alternativas, pero sélo con referencia a los contratos celebrados
antes de 2015, ya que esta exigencia se elimind para los contratos posteriores.

En Espana, ademas de la obligacion de comunicacion escrita con especificacion de los
motivos, aplicable a todos los despidos individuales, se exige un preaviso minimo de 15 dias
en los despidos por causas objetivas, durante el cual el trabajador tiene derecho a 6 horas
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semanales de permiso para buscar un nuevo empleo, asi como la puesta a disposicion de la
indemnizacion correspondiente (infra). Para el despido disciplinario, la negociacion colectiva
puede establecer requisitos adicionales.

En Alemania, también se exige la forma escrita bajo pena de invalidez del despido, y existen
requisitos adicionales significativos: ademas de un sustancial periodo de preaviso (hasta 7
meses para relaciones laborales de larga duracion) aplicable a todos los despidos salvo los
motivados por razones urgentes, si existe un comité de empresa, este tiene prerrogativas
fundamentales en términos de consulta y posibilidad de objecién al despido. Ademas, en los
despidos por motivos econdmicos, deben respetarse criterios especificos en la seleccion de
los trabajadores afectados.

El sistema de proteccion formal y procedimental es aun mas complejo en los Paises Bajos:
salvo que el despido sea aceptado por el trabajador, solo es valido previa autorizacién o
decisién de una autoridad tercera (una autoridad administrativa, una comisioén o un tribunal).
A este extenso requisito procedimental se suma, salvo en casos de gravedad particular, la
obligacion de preaviso (hasta 4 meses para relaciones laborales prolongadas, salvo
disposicion diferente en los convenios colectivos).

En cuanto a los demas ordenamientos de la Alianza, las regulaciones tienden a ser menos
exigentes en comparacion con las europeas, especialmente con las de Alemania y los Paises
Bajos. En Colombia, se exige una comunicacién escrita con los motivos del despido, los
cuales no pueden modificarse, un preaviso de al menos 15 dias en algunos casos especificos
y, tras la reforma, se ha precisado la aplicacion del procedimiento disciplinario, con derecho
a defensa y posibilidad de asistencia durante el proceso. En México, se requiere una
comunicacion escrita del despido y de sus motivos especificos, que no pueden ser alterados
posteriormente.

El sistema de proteccidon es mas elaborado en Chile, donde la comunicacion por escrito es
obligatoria tanto para los despidos disciplinarios como por razones econémicas. En el primer
caso, los motivos deben especificarse en un plazo maximo de 3 dias y comunicarse
simultaneamente a la Inspeccién del Trabajo; en el segundo caso, se exige un preaviso de al
menos 30 dias, salvo que se pague una compensacion por la falta de preaviso. Ademas,
existen obligaciones adicionales en relacion con la gestién y acreditacién de los pagos
correspondientes en términos de contribuciones y salarios.

También existen normas especiales de mayor proteccidon procesal para ciertos grupos de
trabajadores, especialmente aquellos con responsabilidades sindicales (como en Espania,
Alemania, Paises Bajos, Chile y Colombia tras la reforma).
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Disciplina del despido colectivo

Una normativa especifica esta prevista en casi todos los ordenamientos (con excepcioén del
chileno, donde solo existe una regulacién para los despidos en caso de procedimientos
concursales de liguidacion) en relaciéon con despidos que afectan a una pluralidad de
trabajadores (los llamados despidos colectivos).

Como se menciond, en Peru esta tipologia de despido es la unica permitida por razones
econdmicas (tecnoldgicas y estructurales) y por otras causas objetivas, debiendo ajustarse a
un procedimiento diferenciado segln la causa especifica de terminacidon (ademas de las
razones econdmicas, caso fortuito y fuerza mayor, cese de la empresa y reestructuracion
patrimonial). En el caso especifico de los despidos colectivos por razones econdmicas, que
resultan de mayor interés en este anélisis, se considera que existe despido colectivo cuando
afecta al menos al 10% de los trabajadores de la empresa, y se establecen obligaciones de
comunicacién (informacion detallada al sindicato o a los trabajadores y a la Autoridad
Administrativa del Trabajo) y de negociacién con el sindicato o los trabajadores, con el objetivo
de minimizar el impacto del despido (reduccién del nimero de afectados y busqueda de
alternativas). Ademas, la empresa debe presentar una declaracién jurada sobre la existencia
de la causa objetiva, junto con un peritaje externo que confirme su legitimidad. Los
trabajadores disponen de 15 dias para presentar un dictamen pericial de parte, tras lo cual se
convocaran reuniones entre las partes y, en un plazo de 5 dias, la Autoridad emitira su
resolucion (si no se pronuncia dentro de este plazo, se aplica el mecanismo de silencio
administrativo positivo). En caso de aprobarse la solicitud del empleador, éste debera
comunicar por escrito los despidos y poner a disposicion de los trabajadores los beneficios
que les correspondan.

Las regulaciones previstas en los demas ordenamientos también son complejas, aunque
presentan diferencias que pueden influir en el nivel de rigidez del sistema. Mas alla de los
distintos umbrales -mas o menos elevados- que determinan la aplicacion de los
procedimientos (muy bajos, por ejemplo, en Italia, mas altos en otros ordenamientos como
los de los Paises Bajos y Colombia, y sin umbral en México), asi como de los plazos del
procedimiento, las principales diferencias radican en los sujetos involucrados y su funcion.

Sin entrar en el detalle de cada normativa (supra), siempre interviene una autoridad tercera,
generalmente una administracién publica, y normalmente (excepto en el ordenamiento
colombiano) se prevé la participacién de los representantes de los trabajadores y/o del
sindicato (o directamente de los trabajadores) en negociaciones dirigidas a mitigar los efectos
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del despido y, en algunos casos (como en ltalia), a definir los criterios de seleccion de los
trabajadores afectados. Tanto los sujetos involucrados en esta negociacién como la autoridad
tercera tienen derechos especificos de acceso a la informacidn sobre las circunstancias que
fundamentan el despido.

En algunos casos, la autoridad tercera actia como garante del correcto desarrollo de las
negociaciones, del cumplimiento de los procedimientos previstos y de la asistencia en el
dialogo entre las partes (Italia, Espafa). En otros casos, de manera similar a lo que ocurre en
Peru, la autoridad tercera desempena un papel aun mas determinante, ya que debe autorizar
el despido colectivo (Alemania, Paises Bajos, Colombia, México).

Régimen de Reintegracion

El tipo de tutela o sancion en caso de despido injustificado representa uno de los principales
perfiles normativos para valorar la incisividad con la que se protege el derecho o la estabilidad
en el empleo y, en consecuencia, determinar el nivel de rigidez del sistema de proteccién
frente al despido. En particular, desde una perspectiva comparada, es pertinente analizar los
paises estudiados en funcién de la presenciay el alcance de la proteccidon de la readmisién en
el puesto de trabajo en comparacién con la tutela meramente econdmica o indemnizatoria
(infra). Aunque todos los paises contemplan motivos de ilegitimidad del despido que
conllevan lareadmision, el ambito de aplicacién de esta medida varia significativamente
entre los distintos sistemas.

En este sentido, el sistema juridico peruano presenta un marco bastante complejo: a nivel
legal, salvo que el trabajador opte por lo contrario, se prevé la readmisién para despidos de
especial gravedad (despidos discriminatorios o contra sujetos particularmente vulnerables o
protegidos), mientras que la tutela econdmica es la regla general. Sin embargo, la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional ha ampliado los casos de readmision,
extendiéndola a los despidos sin comunicacion de la causay a los manifiestamente abusivos
o basados en motivos falsos, en cuyo caso la jurisprudencia ha considerado aplicable también
laindemnizacién por los dafos ocasionados (lucro cesante, dafio emergente y dafio moral).

Basandose en el marco normativo resultante (sin poder considerar, sin embargo, aspectos
aplicativos relativos a las orientaciones jurisprudenciales sobre las diferentes nociones de
despido, como el despido injustificado y el fraudulento), esta regulacién puede considerarse
menos rigida en comparacién con los sistemas de Alemania, Paises Bajos, México e ltalia,
dado que, a nivel normativo, en estos paises son mas amplias las hipétesis de readmision. En
Alemania, la readmision es la regla general y predominante a nivel legal, pero el trabajador

104
Proyecto Peru Social

Cofinanciado por: Implementado por:

.
&

cooperacion g|Z
alemana
DEUTS

CHE ZUSAMMENARBEIT

=2

W
e




puede optar (como sucede a menudo) por la indemnizacién; ademas, para atenuar la rigidez
del sistema, se prevé que, en circunstancias limitadas, el empleador pueda solicitar la
conversion de la sancion si demuestra motivos de incompatibilidad con la continuidad del
vinculo laboral (debe demostrar que una cooperacion posterior entre las partes no es
previsible). En el sistema neerlandés, la readmision se prevé en multiples supuestos, aunque
con la alternativa de la tutela econdmica: en los casos mas graves (despidos discriminatorios,
con violaciéon del procedimiento o de prohibiciones especificas de despido, en el caso de
contratacion de trabajadores sustituidos o por irregularidades en despidos colectivos), la
eleccion recae en el trabajador; en otros casos, como en los despidos autorizados en los que
se determine la ausencia de una justificacion razonable, el juez decide cual de las dos tutelas
aplicar.

De manera similar, en México se contempla una alternativa entre ambas tutelas, dejando la
eleccion en manos del trabajador: cuando el empleador no pueda probar los hechos en los
gue se basa el despido, independientemente de la eleccidon del trabajador, este también
tendra derecho a recibir todos los salarios desde la fecha del despido (hasta un maximo de 12
meses). Solo en ciertos casos la eleccion entre readmisiéon e indemnizacién corresponde al
empleador (por ejemplo, para relaciones laborales de menos de un afo o ciertos tipos de
trabajadores).

En el sistema italiano, la decisién legislativa de restringir la readmision a unos pocos casosy
aplicar la tutela econémica en la mayoria de los supuestos de despido ilegitimo ha sido
significativamente modificada por la jurisprudencia constitucional. Como resultado, la
readmisién se aplica no solo a despidos discriminatorios o nulos por violacién de
prohibiciones especificas (por ejemplo, despidos verbales o de trabajadoras embarazadas)y,
en empresas con mas de 15 empleados, a los casos en los que se demuestre en juicio la
inexistencia del hecho imputado al trabajador, sino también, a los casos de despidos por
conductas sancionadas con medidas disciplinarias segun el convenio colectivo aplicable o en
despidos sin fundamento objetivo.

Las regulaciones en Espafna, Colombia y Chile son mas similares al régimen legal del sistema
peruano. En estos tres paises, la tutela indemnizatoria es la regla generaly predominante, y la
readmisién se prevé solo para casos de especial gravedad. En Espanfa, esta tutela se aplica a
despidos nulos por discriminacién, violaciéon de derechos fundamentales o por otras
nulidades previstas en la ley (por ejemplo, trabajadoras embarazadas), mientras que en los
demas casos de despido ilegitimo (improcedente) la eleccién entre readmision e
indemnizacion corresponde al empleador, quien debera pronunciarse en un plazo de 5 dias.
En Colombia, la readmision se prevé en despidos sin justa causa de trabajadores
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pertenecientes a categorias protegidas y en despidos colectivos sin autorizacion
administrativa. En Chile, la readmisidn esta prevista para despidos ilegitimos de trabajadores
protegidos por garantias especiales y, a eleccién del trabajador como alternativa a la
indemnizacion, en despidos gravemente discriminatorios.

Régimen Indemnizatorio

Ademas del alcance de la tutela de la readmisién y de la tutela econdmica, resulta de interés,
para posicionar la regulaciéon peruana en comparacion con las experiencias analizadas,
identificar los mecanismos de determinacion de la indemnizacion.

La legislacion peruana establece que, salvo en casos de infracciones formales que no impidan
la declaracion de legitimidad del despido, cuando el despido es arbitrario porque no tiene
causa (sin perjuicio de la posibilidad de obtener judicialmente la readmision conforme a lo
decidido por el Tribunal Constitucional, véase supra) o se declara la ilegalidad del despido por
no estar probado se aplica un mecanismo automatico para calcular la indemnizacién
correspondiente al trabajador, fijado en un mes y medio de salario por cada afio de servicio,
con un limite maximo de 12 meses.

Mecanismos similares de determinacion de la indemnizacidon se prevén en otros sistemas
juridicos analizados. En Espafia, aunque existe un debate jurisprudencial sobre su legitimidad
y un debate politico orientado a su reforma, se establece una indemnizacion de 33 dias de
salario por cada afio de servicio, con un limite maximo de 24 meses. En Colombia se aplican
las indemnizaciones previstas para el despido sin justa causa, diferenciadas segun el tipo de
contrato (de duracién determinada o indeterminada) y el nivel salarial: en el caso de las
relaciones de trabajo por tiempo indefinido, para salarios de hasta 10 veces el salario minimo,
se concede una indemnizaciéon de 30 dias por el primer afo y 20 dias por cada afio adicional;
para salarios superiores, 20 dias por el primer afio y 15 por cada afio adicional. En México, si
eltrabajador opta por la tutela indemnizatoria, tiene derecho a tres meses de salario, mientras
qgue si es elempleador quien elige laindemnizacion, se diferencia entre contratos de duracién
determinada e indeterminada (en este ultimo caso, 20 dias de salario por cada afo de
servicio). En Chile, la sancién indemnizatoria se basa en las indemnizaciones por terminacién
del contrato (infra), con incrementos del 30% al 100% segun el tipo de violacién, ademas de
una compensacion adicional de entre 6 y 11 meses de salario para casos de discriminacion
gue no encajan en el régimen de readmision.

Por el contrario, los sistemas de Alemania, Paises Bajos e Italia no prevén un mecanismo
automatico de determinacidén de la indemnizacién, dejando esta decisidn a criterio del juez.
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En Alemania, se establece un limite de 12 meses, que aumenta progresivamente hasta 20
meses segln la antigliedad del trabajador y su edad. En los Paises Bajos, la indemnizacién
debe ser adecuada segun el caso concreto. En Italia, la reforma de 2015 introdujo un
mecanismo automatico para calcular la indemnizacion, pero este fue declarado
inconstitucional por la Corte Constitucional. Como resultado, actualmente se aplica un
modelo en el que el juez determina la indemnizacién dentro de un rango minimo y maximo
establecido por la ley, en funcion del tipo de despido ilegitimo y reducidos a la mitad para
pequenas empresas (por ejemplo, entre 6 y 36 meses de salario si el despido es
desproporcionado en relaciéon con la conducta del trabajador o si no se exploraron todas las
posibilidades de reubicacidn; entre 1y 12 meses para infracciones formales menores).

Otros costos relacionados con el despido

Por ultimo, algunos sistemas juridicos, entre los analizados, establecen costos adicionales a
cargo de los empleadores, independientes de la evaluacién sobre la legitimidad del despido.
En algunos casos, estos costos corresponden al reconocimiento de prestaciones econdmicas
adicionales a favor de los trabajadores; en otros, a pagos destinados a las administraciones
publicas.

En este sentido, en el sistema juridico peruano pueden surgir costos adicionales Unicamente
en lafase procesal (depdsito provisional) o porincumplimiento de la obligacién de readmisién.

En muchas de las experiencias comparadas, sin embargo, se prevén costos adicionales
mas amplios. Varios sistemas juridicos establecen, por ejemplo, el pago de una
indemnizacion en caso de despido (o de otras formas de terminacion del contrato): en Espania,
se reconoce en los despidos por causas objetivas (20 dias de salario por cada ano de servicio,
con un maximo de 12 meses); en Alemania, se prevé una indemnizacién en los despidos por
razones econdmicas que nho sean impugnados por el trabajador, equivalente a 15 dias de
salario por cada afno trabajado, siempre que el empleador lo indique en la notificacion del
despido; en los Paises Bajos, se establece una indemnizacién de transicion para todos los
despidos y dimisiones por causa justificada (la regla general es un tercio del salario por cada
ano de antigliedad, aunque existen normas mas especificas); en México, se concede una
indemnizacion para cualquier terminacion del contrato que no sea por voluntad del trabajador
(y, para relaciones laborales superiores a 15 afnos, también en caso de dimisién), equivalente
a 12 dias de salario por cada ano de antigliedad (mayor en caso de despido por invalidez), y
con 3 meses de salario adicionales en caso de despidos colectivos; en Chile, tanto para
despidos porrazones econémicas (incluida la terminacion por concurso de acreedores) como
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para los pocos casos de despidos sin justificacion admitidos, se reconoce unaindemnizacion
de 30 dias de salario por cada ano trabajado, hasta un maximo de 330 dias, con un umbral
minimo de salario (existen reglas y excepciones adicionales).

El caso de Colombia es diferente, ya que se trata de una indemnizacion especifica para
despidos sin justa causa y pueden derivarse costos adicionales en caso de impago. No
obstante, esta misma medida se aplica también a los despidos colectivos, aunque se reduce
a la mitad si la empresa tiene un patrimonio inferior a un umbral determinado.

Por ultimo, en algunos sistemas juridicos, los empleadores también deben asumir costos
adicionales frente a las administraciones publicas: este es el caso de Italia, que prevé el
llamado ticket de despido, o de Espafa, donde se establecen costos para financiar medidas
de mitigaciéon del impacto de los despidos colectivos.
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3. Consideraciones finales y recomendaciones sobre la rigidez de las
normativas peruanas y su impacto en el trabajo informal

Premisa metodoldgica

Conrespecto alas conclusiones que pueden extraerse del estudio desarrollado en las paginas
anteriores, con referencia especifica al ordenamiento peruano, es necesario establecer
algunas premisas metodoldgicas fundamentales.

En primer lugar, cabe sefalar que la metodologia de comparacién juridica elegida para
desarrollar este estudio tiene como objetivo principal una mejor comprensién de los distintos
contextos normativos (y, en este caso especifico, del peruano) mediante un analisis
comparativo de similitudes y diferencias en las técnicas normativas adoptadas en diferentes
paises para regular fendmenos juridicos similares. Sin embargo, la doctrina cientifica ha
senalado los profundos limites y los posibles perjuicios de la practica del legal transplant, es
decir, la adopcion de soluciones juridicas extranjeras dentro del propio ordenamiento. De
hecho, las profundas diferencias entre los distintos ordenamientosy los sistemas econédmicos
de los paises analizados influyen en la coherencia sistémica (es decir, su conexién con otras
normativas) de la técnica juridica adoptada en el ordenamiento de destino, asi como en sus
efectos. Desde esta perspectiva, las técnicas normativas analizadas en las paginas anteriores
representan elementos utiles para reflexionar sobre la rigidez y flexibilidad de los distintos
ordenamientos, pero no deben considerarse soluciones directamente aplicables al
ordenamiento peruano.

En adicion, debe senalarse que los resultados del analisis estan estrechamente relacionados
con la seleccidon de los paises a comparar, que incluye 4 paises de América Latina (los que
pertenecen a la Alianza del Pacifico) y 4 paises pertenecientes a la Unidn Europea. Se podrian
haber obtenido resultados diferentes mediante una comparacién con paises que presentan
distintos modelos regulatorios o ampliando aun mas el numero de paises considerados,
aspectos que, sin embargo, no estaban dentro del alcance de este estudio.

Asimismo, es importante sefalar que el alcance del estudio, es decir, el objeto de la
comparacion, ha abarcado los modelos regulatorios y las técnicas de tutela tal como estan
definidas en la normativa (e, eventualmente, integradas por las intervenciones de los
tribunales constitucionales). Sin embargo, no se incluyeron los perfiles aplicativos, los cuales
habrian requerido un enfoque mas especifico en relacién con cada sistema juridico individual
(por ejemplo, mediante analisis de las principales tendencias jurisprudenciales, de las
practicas administrativas y, cuando sea pertinente, de la negociacion colectiva).
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Elemento adicional a tener en cuenta respecto a las limitaciones de este estudio es que la
técnica de comparacion juridica utilizada, al centrarse en las caracteristicas de los distintos
sistemas legales, no permite evaluar cuales son (o han sido) los efectos de la adopcidn de
determinadas normativas en los distintos ordenamientos sobre la evolucion del mercado
laboral. No solo porque esta evolucién depende de multiples factores (por ejemplo, el
contexto econdmico general o la capacidad de atraccidn del pais), de los cuales la normativa
legal es solo una fraccion dificil de cuantificar, sino también porque el analisis en si se centra
en aspectos normativos que, dentro de los limites de un estudio juridico, solo pueden permitir
identificar y explicar los objetivos de las decisiones adoptadas por los legisladores en cada
momento (por ejemplo, la introducciéon de restricciones al uso de contratos de duracidon
determinada en respuesta a un alto porcentaje de empleo temporal), pero no medir sus
efectos concretos, los cuales no pueden determinarse simplemente a partir de una
correlacién temporal con los datos estadisticos.

En este sentido, es util sefalar que, especialmente en los paises europeos, las reformas
mencionadas en las Partes | y Il en relacién con los temas objeto de esta investigacién -el
contrato de duracién determinada en relacién con el contrato indefinido y la regulaciéon de los
despidos- han tenido como finalidad influir en los porcentajes de empleo temporal o en la
evolucion del empleo en general, mas que en la regularizacién del empleo informal o no
declarado. Para este ultimo objetivo, los legisladores han recurrido a otras técnicas
normativas.

Por ultimo, en lo que respecta especificamente al fendmeno del trabajo informal, es necesario
considerar preliminarmente que este presenta un alto grado de complejidad, variando
significativamente entre los distintos paises y estando determinado por multiples factores,
principalmente por consideraciones econdmicas relacionadas con los costos (por ejemplo,
contribuciones previsionales, impuestos, salarios minimos). En consecuencia, resulta dificil
calificar (y aun mas cuantificar) qué impacto puede tener una mayor o menor rigidez en la
regulacion laboral en la relacidn entre la normativa de los contratos de duracién determinada
y los contratos indefinidos, asi como en las protecciones y costos del despido.

Por lo tanto, dejando de lado un intento en este sentido, el analisis comparativo desarrollado
en las paginas anteriores permite, sin embargo, identificar algunos aspectos de la normativa
peruana que podrian influir, en cierta medida, en la evaluaciéon de la conveniencia de los
contratos regulares y en la atraccioén de posibles inversiones. No obstante, estos deben
necesariamente evaluarse dentro del marco de las caracteristicas del sistema econdmico, de
otras normativas relevantes y de otras particularidades del mercado laboral (por ejemplo, los
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porcentajes de empleo formal de duracién determinada e indefinida, asi como las tasas de
despido).

Resultados del analisis sobre la rigidez del ordenamiento peruano

En general, el analisis comparativo ha evidenciado que, dentro del conjunto de ordenamientos
seleccionados, el peruano no presenta, en el &mbito especifico de los paises consideradosy
respecto a la interaccién entre las diversas técnicas normativas adoptadas en los temas
objeto de estudio-, un nivel de rigidez particularmente elevado.

Como se observoé en el apartado de analisis comparativo y como también se desprende de la
tabla anterior, tanto en lo que respecta a la regulacion del contrato de trabajo de duracién
determinada como a la normativa sobre la terminacién del contrato por parte del empleador,
latécnica normativa adoptada en la legislacion peruana no se situa, en la mayoria de los casos
considerados, entre las mas rigidas, aunque en el marco comparado de los ocho Paises se
pueden encontrar soluciones aun mas flexibles con referencia a perfiles regulatorios
especifico.

En lo que concierne a los contratos de trabajo a de duracion determinada, si bien existen
ciertas rigideces relacionadas con el régimen estrictamente causal, estas se ven atenuadas
por la amplia gama de justificaciones que permiten la celebracion de este tipo de contrato,
identificando una variedad de intereses empresariales de caracter temporal, asi como por la
existencia de una clausula abierta para integrar estos supuestos. Asimismo, en parte, los
requisitos formales (que, mas alla de la exigencia de una triple copia, son comparables a los
de otros ordenamientos) tampoco resultan especialmente restrictivos. Otros aspectos de la
regulacion, en cambio, se caracterizan por una notable flexibilidad, por ejemplo, en términos
de duracién de las relaciones laborales y del régimen de sucesion contractual, o bien se
encuentran alineados con otras experiencias analizadas, como en el caso de las
consecuencias en caso de incumplimiento de la normativa, donde prevalece la sancién de
conversion del contrato de duracion determinada en un contrato de duracion indefinida.
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Cuadro 1 - Strictness of employment protection, Temporary contracts

EPT

fixed-

Summary indicators Items for fixed-term Items for temporary work agency  term
EPT contracts?! contracts contracts

ltem Item Item | Item Item Item Item Item
Country Year | Version 1 Version 3 10 11 12 13 14 15 16 17

Chile 2019| 3,00 2,42 0 4 4 3 4 6 1 0 2
Colombia 2019| 1,88 2,25 0 0 0 3 4 5 6 6 0
Germany 2019| 1,38 1,92 0 2 1 1,5 2 3 6 4,5 0,75
Italy 2019| 3,13 3,63 4 2 3 3 4 2 6 6 3,25
Mexico 2019| 2,06 2,29 5 0 0 2,25 2 0 0 6 2,5
Netherlands 2019| 1,19 1,48 0 3 3 0,75 2 0 0 5,25 1,5
Peru 2019| 2,25 2,88 4 0 1 3 2 1 6 6 2,25
Spain 2019| 2,47 3,10 3 3 2 1,875 4 1 6 6 2,75

Fuente: Elaboration on OECD Employment Protection Legislation Database, 2020 edition.

Esta evaluacién, con las salvedades derivadas de las modificaciones ocurridas desde la
ultima actualizacion de los datos (2019), es en gran medida coherente con uno de los indices
mas utilizados para evaluar la rigidez de las normativas laborales: el OECD Strictness of
Employment Protection. En la ultima versién disponible para Peru relativa a la regulacion de
los contratos temporales (versidon 3), despojada del componente relativo a la rigidez de la
cesion temporal de trabajadores y considerando en su analisis el régimen causal, el de
duraciény el de sucesion de contratos a lo largo del tiempo, la normativa peruana se sitla en
una posiciéon intermedia entre las legislaciones consideradas mas flexibles (por ejemplo,
Colombia, Alemania y Paises Bajos) y aquellas consideradas menos flexibles (por ejemplo,
Italia y Espana).

Conclusiones similares se alcanzan respecto a la normativa sobre despidos. Si se exceptuan
las rigideces relacionadas con la inexistencia de una justificacién econémica para el despido
individual, sobre lo cual se volvera mas adelante, mas alla de algunas restricciones en los

T1tem 10: Valid cases for use of fixed-term contracts;
Item 11: Maximum number of successive fixed-term contracts;
Item 12: Maximum cumulated duration of successive fixed-term contracts.
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https://data-explorer.oecd.org/vis?df%5bds%5d=DisseminateFinalDMZ&df%5bid%5d=DSD_EPL%40DF_EPL&df%5bag%5d=OECD.ELS.JAI&dq=A..EPL_OV..VERSION4&pd=2000%2C&to%5bTIME_PERIOD%5d=false

despidos por razones econdmicas, el ordenamiento peruano presenta un régimen amplio de
justificaciéon, cuya prueba, como en general en los otros ordenamientos, recae sobre el
empleador, requisitos formales y procedimentales no particularmente onerosos
(especialmente en lo que respecta a los plazosy a la articulaciéon de las diferentes fases de los
procedimientos) y un sistema sancionador que, a nivel normativo, incluso tras las
intervenciones del Tribunal Constitucional, establece la aplicaciéon de la readmisiéon en casos
de violaciones graves, previendo para los casos de despido arbitrario no reconducidos a una
de las hipotesis de readmision legal o derivados de los principios expresados por el Tribunal
Constitucional una indemnizacién cuyo tope maximo es relativamente contenido (12 meses
de salario), aunque para algunos periodos de antigliedad es mas elevada que la prevista en
otros ordenamientos (1 mes y medio por aio de antigliedad). En general, se trata de una
regulacion que no resulta especialmente rigida en el contexto de los Paises analizados; de
hecho, dentro del ya mencionado indice de Strictness of Employment Protection de la OCDE
(version 4) -que utiliza criterios ampliamente comparables con los adoptados en este estudio,
aunque con la adicién de algunos criterios procesales-, la regulacidon peruana se considera la
menos rigida dentro del conjunto de ordenamientos analizados.

Cuadro 2 - Individual and collective dismissals (regular contracts)

2014 2015 2016 2017 2018

Reference area

Chile 2,34 2,34 2,34 2,34 2,34 2,34
Colombia 1,98 1,98 1,98 1,98 1,98 1,98
Germany 2,33 2,33 2,33 2,33 2,33 2,33
Italy 3,10 3,10 2,83 2,76 2,76 2,86
Mexico 2,46 2,46 2,46 2,46 2,46 2,46
Netherlands 2,55 2,55 2,79 2,79 2,79 2,88
Spain 2,39 2,39 2,39 2,39 2,39 2,43
Peru 1,80 1,80 1,80 1,80 1,80 1,80

Fuente: OECD Employment Protection Legislation Database, 2020 edition.

A la luz de este panorama, desde la perspectiva de la metodologia comparada aplicada a los
Paises seleccionados, no parecen surgir perfiles de rigidez sistémica en la regulacion de la
contratacion de duracién determinada en relacién con la de duracién indefinida, ni en la
normativa sobre la terminacién del contrato de trabajo.
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Por otro lado, el analisis permite identificar algunos elementos de rigidez y complejidad que
podrian ser objeto de atencidn en relacién con sus posibles efectos sobre la tematica objeto
de estudio.

Aspectos regulatorios para considerar: regulacion del contrato a plazo fijo

En relacién con la normativa sobre los contratos a plazo fijo, mas que el elemento de rigidez
vinculado a la presencia de un régimen estrictamente causal -que, como se ha mencionado,
se ve contrarrestado por una tipificacion bastante amplia de necesidades temporales del
empleador-, el aspecto a observar respecto a los posibles efectos disuasorios sobre el trabajo
formal y la inversion extranjera podria ser cierta complejidad normativa. Esta complejidad se
debe a la diversidad tipolégica de los contratos de duracion determinada, que estan sujetos a
regulaciones especificas que afectan ciertos aspectos de su correcta celebracién (por
ejemplo, en términos de duracién). Aun considerando que en otros paises también existen
multiples excepciones y tipologias contractuales, en los términos mencionados
anteriormente, esta particularidad del marco normativo peruano podria hacer que el sistema
de reglas aplicable no sea de facil comprension.

En este sentido, cualquier iniciativa de reforma normativa deberia tomar en cuenta la
evolucion actual de los contratos de duracién determinada, que, por otro lado, presentan un
porcentaje de uso muy elevado. De ello se desprende que el objetivo de una intervencién en
este ambito no deberia ser introducir elementos adicionales de flexibilidad en el uso de estos
contratos -ya que esto podria intensificar aln mas su utilizacién-, sino mas bien tratar de hacer
la normativa mas clara y sencilla. Para ello, podria evaluarse la posibilidad de unificar, en la
medida en que sea util y posible, la regulacion de las distintas causales. En definitiva, seria
pertinente cuestionarse sobre la conveniencia de mantener regimenes diferenciados para
algunas de las distintas formas de contratos sujetos a modalidad.

Sigue: regulacion del despido

En cuanto a la regulaciéon del despido, existen dos aspectos normativos que podrian ser
relevantes para la evaluacion de la conveniencia del trabajo formaly la atraccidon de inversores
en sectores de empleo formal. Uno de ellos se refiere al régimen de justificacion del despido;
el otro, al complejo sistema sancionatorio derivado de la coexistencia de las protecciones
previstas por la ley y aquellas delineadas a lo largo del tiempo por el Tribunal Constitucional.
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Por un lado, en términos de rigidez (que, sin embargo, también se observa en otros paises de
la Alianza del Pacifico, como México y Colombia), podria ser relevante la ausencia de una
nocién de despido por motivos objetivos o econdmicos a nivel individual. De ello parece
derivarse que ciertas situaciones que afectan la eficiencia y el correcto funcionamiento de la
empresa solo pueden ser consideradas como causas de despido cuando impactan a una
pluralidad de trabajadores, lo que excluiria los casos en los que la afectacién a la eficiencia
empresarial esté vinculada a puestos individuales o0 a un niumero de trabajadores inferior al
umbral establecido para el despido colectivo (10%). A diferencia de los paises de la Unién
Europea, donde elumbral de aplicacidon determina la implementacién de procedimientos mas
estrictos para verificar los fundamentos del despido e intentar mitigar su impacto, en Perd,
ademas de la aplicacion del procedimiento, el limite cuantitativo parece sustentar el requisito
de relevancia de la motivacidon econdmica o productiva para proceder con el despido.

En este sentido, considerando también la evoluciéon de la terminacién de los contratos
laborales, podria evaluarse si esta restriccion sobre la relevancia de las causas econdmicas,
tecnoldgicas, estructurales o similares representa, en el contexto peruano, un factor que las
empresas consideran al momento de decidir contratar, lo que podria constituir una limitacién
en términos de creacion de empleo formal o de atraccidon de nuevas actividades econdmicas.

En cuanto al segundo aspecto regulatorio sefalado, la coexistencia de dos regimenes
distintos -uno de origen legal y otro derivado de la jurisprudencia del Tribunal Constitucional-
en relacién con las consecuencias sancionatorias de los despidos ilegitimos podria generar
cierta complejidad. Mientras que la legislaciéon prevé la sancién de la readmisidon en casos
especificos de nulidad establecidos por la ley y la aplicacidon de una indemnizacién en caso de
despidos arbitrarios (por falta de comunicacién de la causa o por no haber sido probada en
juicio), el Tribunal Constitucional ha determinado que el régimen de readmision también se
aplica a los despidos sin causay a otros casos de despidos fraudulentos o abusivos.

Al margen de los aspectos aplicativos relacionados con las diferentes interpretaciones
jurisprudenciales de las nociones de despido, que podrian influir en el nivel de rigidez del
sistema, pero que no forman parte del perimetro del estudio, esta situacion podria carecer de
plena claridad en cuanto a las posibles consecuencias de las decisiones empresariales sobre
la terminacidon del contrato de trabajo, representando un posible desincentivo para el empleo
formal o la atraccidon de inversiones extranjeras en los sectores de empleo formal. Para
comprender el régimen de proteccién realmente aplicable en el ordenamiento peruano, no es
suficiente consultar la fuente normativa, sino que es necesario conocer y considerar los
importantes lineamientos de la jurisprudencia constitucional y las orientaciones
jurisprudenciales dentro de los tribunales que contemplan la integracién entre ambas fuentes.
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