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RESUMEN

La intermediacion laboral se configura como una modalidad de contratacion que
puede traer consigo beneficios tales como el incremento de productividad y mejor
capacidad de respuesta frente a los clientes, sin embargo, también representa
desafios en cuanto al manejo y satisfaccion del personal. En este sentido, se
considerd pertinente desarrollar la presente investigacion y analizar con detalles la
aplicacion de esta figura juridica en el campo laboral, a fin de determinar el impacto
que tiene la desnaturalizacion de este tipo de contrataciones a la luz de la normativa
que se encuentra vigente, ello con el objeto de proponer soluciones que conlleven a
la proteccion de los derechos laborales de los trabajadores destacados.

Para el cumplimiento de los objetivos, se advierte que este estudio se presenta como
una investigacion con revision teodrica y analisis de datos que fueron recopilados
mediante instrumentos aplicados a nueve (9) expertos en la materia laboral, con lo
cual permitié realizar comparaciones con estudios previos y realizar las
interpretaciones correspondientes. En vista de ello, el tipo de investigacion utilizada
fue basica o pura, con un enfoque netamente cualitativo y disefio fenomenoldgico.

Asi, se concluyd que la intermediacion laboral surge como respuesta a las
necesidades de la sociedad y su uso correcto genera beneficios para todas las partes
involucradas, sin embargo, cuando se altera su naturaleza, las consecuencias son
asumidas por los trabajadores, pues incide directamente en la percepcion de sus
beneficios laborales. De alli, que se sugiera se analice la posibilidad de establecer
acciones positivas ya que las punitivas no han surtido el efecto pretendido.

Palabras claves: intermediacion laboral, temporalidad, desnaturalizacion,
beneficios laborales



ABSTRACT

Labor intermediation is configured as a hiring modality that can bring benefits such as
increased productivity and better responsiveness to customers; however, it also
represents challenges in terms of personnel management and satisfaction. In this
sense, it was considered pertinent to develop this research and analyze in detail the
application of this legal figure in the labor field, in order to determine the impact of the
denaturalization of this type of contracting in the light of the regulations in force, with
the purpose of proposing solutions that lead to the protection of the labor rights of
outstanding workers.

For the fulfillment of the objectives, it is noted that this study is presented as research
with a theoretical review and analysis of data that were collected through instruments
applied to nine (9) experts in labor matters, which allowed comparisons with previous
studies and the corresponding interpretations. In view of this, the type of research used
was basic or pure, with a purely qualitative approach and phenomenological design.

Thus, it was concluded that labor intermediation arises as a response to the needs of
society and its correct use generates benefits for all parties involved. However, when
its nature is altered, the consequences are assumed by the workers, since it directly
affects the perception of their labor benefits. Hence, it is suggested that the possibility
of establishing positive actions be analyzed, since punitive actions have not had the
intended effect.

Keywords: labor intermediation, temporality, denaturalization, labor
benefits
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2,

ENTREVISTAS A EXPERTOS



INTRODUCCION

Como bien es sabido, en el Peru se ha generado un proceso de flexibilizacion
en el campo laboral tendente a reformar la legislacion en materia del derecho del
trabajo, atenuando en este sentido los niveles de proteccion del trabajador (Escorza
et al., 2001).

Por ello, surgié una especie de fendmeno, el cual se ha caracterizado por la
aplicacion de figuras juridicas que son atipicas en comparacién a la clasica relacion
laboral entre empleador — trabajador denominada prestacién de servicio. Asi, como
afirma Villavicencio (2004), el incremento de estas contrataciones de prestacion de
servicios se vincula principalmente a la idea de nuevas formas de produccion que
rompen con la necesidad de concentrar todas las funciones “productivas (y el personal
consiguiente) en la empresa (modelo fordista), y se dirigen hacia la concentracion en
ésta de las actividades nucleares (con personal propio y cedido), externalizando
aquellas que se consideren periféricas, cuya ejecucién es encomendada a contratistas

externos” (p. 143).

Una de estas modalidades es la intermediacion laboral, la cual permite a las
empresas concentrar esfuerzos en su produccion o negocio principal al contratar, a
través de otra empresa, personal que se dedique exclusivamente a servicios
temporales, complementarios o especializados. Ello, configura una relacién triangular
en la que una compadia (intermediaria) celebra un contrato de naturaleza civil con otra
empresa (usuaria), a fin de proveerle trabajadores que prestaran sus servicios bajo la
direccion y el control de ésta ultima; es asi que, estas empresas intermediarias que
proporcionan trabajadores (destacados) pueden ser empresas “de servicios” 0 una

“cooperativa de trabajadores”.

Cabe precisar que, la intermediacion laboral esta regulada de manera expresa
en el Perl mediante la Ley N° 27626, Ley que regula la actividad de las empresas
especiales de servicios y de las cooperativas de trabajadores, cuyo objetivo principal
es desarrollar esta figura aplicable al régimen laboral de la actividad privada. Ahora,
si bien esta modalidad de contratacidon o subcontratacién puede traer consigo

beneficios tales como el incremento de productividad y mejor capacidad de respuesta



frente a los clientes, lo cierto es que también representa desafios en cuanto al manejo
y satisfaccion del personal. Asi, en palabras de Villavicencio (2004), “la intermediacion

laboral genera dificultades a las labores protectoras del derecho del trabajo”.

En principio, la intermediacién implica que trabajadores presten sus servicios
en una empresa usuaria, sin embargo, no tienen vinculo laboral directo con ésta, ya

gue su relacion es directamente con la empresa intermediara.

Ello, genera que en la empresa usuaria existan dos grupos de trabajadores,
uno de los que pertenecen a la misma empresa (permanentes) y otro grupo que no
(destacados); al respecto, Escorza et al. (2001), explican que es lamentable observar
que existen diferencias bastantes marcadas entre los empleados permanentes vy,
aquellos empleados destacados por las empresas de servicios complementarios, las
empresas de servicios temporales y por las cooperativas; muchas veces hay una gran
desigualdad en los salarios que perciben y los derechos que reciben, entiéndase
aquellos que corresponde legalmente y los acordados a través de convenios
colectivos. Ello, segun afirman los autores, resulta alarmante dado que las condiciones
de trabajo y las actividades que realizan ambos tipos de trabajadores o bien son

similares o, en algunos casos son iguales.

Este desequilibrio la mayoria de las veces se funda en el afan de lucro por parte
de las empresas intermediarias. De esta manera pues, las empresas usuarias
recurren a este tipo de contratacion como un artilugio para evitar una contratacion

directa y, con ello, una relacion laboral, reduciendo costos.

Pues bien, es frente a estas situaciones que, consideramos pertinente
desarrollar la presente investigacion y analizar con detalles la incorrecta aplicacion de
esta figura juridica en el campo laboral, a fin de proponer soluciones que conlleven a

la proteccion de los derechos laborales de los trabajadores destacados.

De alli, que se postule en este trabajo como principal problematica el impacto
gue genera en los trabajadores una equivoca aplicacion del contrato de intermediacion

laboral como proceso de externalizacion de servicios en el sector privado.



Esto, a su vez conlleva a plantearse una interrogante concreta, a saber:
;existen desventajas en perjuicio del trabajador frente a la desnaturalizacion de la
figura de la intermediacion laboral como proceso de externalizacidon de servicios en el

sector privado?

Sobre ello, se debe tener en cuenta que, si bien existen trabajos que anteceden
al presente dedicados al estudio de la intermediacion laboral, lo cierto es que en este
caso se pretende focalizar las eventuales desventajas de la incorrecta aplicacion de
este tipo de contratacion y, con ello también determinar la posibilidad de proponer
soluciones particulares y también generales sobre el tema. Por tal motivo, este trabajo

ademas tiene el potencial de generar debates y discusiones en el foro.

De igual manera, se advierte que este estudio se presenta como una
investigacion con revision tedrica y analisis de datos que seran recopilados mediante
entrevistas aplicadas a expertos en la materia, lo cual permitio realizar comparaciones
con estudios previos y, esto a su vez, llevd a realizar las interpretaciones
correspondientes. En vista de ello, el tipo de investigacion utilizada fue basica o pura,

con un enfoque netamente cualitativo y disefio fenomenoldgico.

Cabe precisar que las entrevistas permitieron explorar y comprender tanto el
significado, la estructura y la esencia misma de la experiencia de los entrevistados
que participaron en el desarrollo de este trabajo, brindando un mayor entendimiento

de situaciones practicas respecto al contrato de intermediacion laboral.

Finalmente, destacamos que el marco tedrico del presente trabajo se ha
estructurado basicamente en tres (3) capitulos, cuya pretension es analizar: 1) el
impacto que produce en los trabajadores la incorrecta aplicacion de la figura de
intermediacion laboral; 1l) las consecuencias que tiene en los trabajadores la
desnaturalizacion del contrato de intermediacion laboral y Ill) el analisis de las
eventuales desventajas que produce en los trabajadores la incorrecta aplicacion de la
figura de intermediacion laboral. Luego, se analizaran las opiniones emitidas por los
expertos que seran vinculadas con los aportes doctrinarios, legales y jurisprudenciales

para culminar con las respectivas conclusiones.



CAPITULOI
ASPECTOS GENERALES

Al respecto, resulta oportuno aludir las fuentes especializadas en el tema que
anteceden a la presente investigacion y que resultan un aporte para el estudio de la

figura de la intermediacion laboral.

1. ANTECEDENTES

1.1. Internacionales

Fuera de nuestras fronteras tenemos el trabajo de Herrarte (2001) que tituld “El
papel de las empresas de trabajo temporal en el empleo. Especial referencia a
Palencia y Valladolid”, Espafa. Vale destacar que en el ordenamiento juridico espariol
la figura de la intermediacién laboral (como es conocida en el Peru) es equivalente a
los llamados contratos de puesta a disposicion y son las empresas de trabajo temporal

(ETT) las intermediarias.

En este sentido, la autora dedicé su estudio a analizar cual es el desempefio
de este tipo de empresas en el mercado de trabajo y, sobre ello precisé que el aspecto
mas caracteristico que se observo es la relacion laboral triangular que se produce
entre la ETT, la empresa usuaria y el trabajador; concluyé que, son empresas que
estan vigiladas por las autoridades laborales en muchos aspectos, al punto que para
poder realizar cesiones necesitan autorizacion previa y, en materia de prevencion de
riesgos laborales tienen obligaciones especificas en comparacién con las empresas

qgue no contratan bajo esta figura.

Otro trabajo que llama nuestra atencion es el presentado por Piza y Ronquillo
(2021), titulado “Prohibicion constitucional de intermediacion laboral en las relaciones
de trabajo”, Ecuador”, el cual basado en un enfoque cualitativo tuvo como objeto el
analisis de la prohibicion establecida en el Texto fundamental de dicho pais con
relacion a la figura de la intermediacion. Al respecto, los autores concluyeron que la
intermediacion laboral es un modelo utilizado por las empresas para evadir las

responsabilidades que tienen como patronos, ya que a través de este tipo de



contratacién se desconoce la relacién bilateral y directa que debe existir en una

relacion de trabajo, esto es, entre el empleador y trabajador.

Por otra parte, también contamos con Chaparro y Roncancio (2022), quienes
desarrollaron la investigacion titulada “Los impactos de la intermediacién laboral de
las empresas de servicios temporales en los trabajadores del sector privado en
Cucuta”, Colombia, cuyo objetivo fue determinar las consecuencias que deben asumir
los trabajadores del sector privado en la ciudad de Cucuta, en virtud del manejo
erréneo de la figura de la intermediacion laboral por parte de las empresas tanto

prestadoras de servicio como de las empresas usuarias.

En este sentido, dicha investigacion concluyé varios aspectos que vale la pena
recalcar, a saber: a) La introduccion de la figura de la intermediacién en la legislacion
colombina resulté un desacierto, toda vez que en la mayoria de los casos, las
empresas usuarias abusan de la aparente legalidad con que realizan dichas
contrataciones, con el fin de desmejorar las garantias y derechos laborales de los
trabajadores en la ciudad de Cucuta; b) Las empresas al hacer uso de la figura de la
intermediacion, buscan perjudicar las condiciones minimas laborales de la clase
obrera de esa entidad, en el sentido que rompen la contratacion directa con el
empleado bajo el argumento de una ficticia subordinacion de este por parte de la
empresa de servicios temporales; c) Desde la perspectiva empresarial legitima, se
observé que las empresas de servicios temporales que funcionan en atencién a su
objeto social y para lo cual fueron autorizadas por el Ministerio del Trabajo, resultan
un apoyo al momento de ofrecer mano de obra a aquellas empresas usuarias que
utilizan este mecanismo juridico y, al mismo tiempo favorece a las personas
trabajadoras pues es a través de estos mecanismos que se incorporan en el mundo

laboral.

Mas recientemente, Rivero y Paez (2023), en su estudio “Abusos en la
tercerizacion y la intermediacion laboral”, Colombia, basados en una investigacion
cualitativa, analizaron cuales eran las arbitrariedades que se presentaban en la
tercerizacion y la intermediacion laboral en dicho pais, siendo este tipo de contratacion
un fendmeno que se ha caracterizado por ser una practica que incentiva el trabajo

humano. Al respecto, arribaron a la conclusion que la ventaja principal en la
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subcontratacion o tercerizacion es respecto a la reduccion de costos que implica para
la empresa; ademas el trabajo temporal, contratado por este medio contribuye a que
el mercado laboral sea dinamico al proveer oportunidades a personas que no optaria
por otros empleos y, también beneficia a las personas sin trabajo pues esta es una

manera para ingresar al mercado laboral.

Ahora, en cuanto a la politica de formalizacion, consideraron que el pais debe
fomentar y fortalecer estos medios de exteriorizacion laboral, sin embargo, la
inspeccidn y vigilancia de estas relaciones laborales triangulares desde una funcion
preventiva ejecutada a través del Ministerio del Trabajo no es eficaz; en la practica no
se cumplen los presupuestos consagrados para la proteccion de los derechos de los
trabajadores, ya que hay una fata de control y vigilancia de la actividad subcontratada,

de alli que se dificulte la facultad sancionatoria de la administracion.

Otra investigacion que merece especial atencion es la desarrollada por Andrés
(2023), titulada “Las ETT en Espafia tras la reforma laboral de 2021”, la cual tuvo como
fin conocer el papel de intermediacion de las empresas de trabajo temporal (ETT) en
la sociedad, cual es su actuacion como vinculos en la incorporacion de trabajadores
a empresas cada vez mas internacionalizadas y, determinar la relacion triangular muy

especial entre empresa y trabajadores.

En este sentido, la autora luego de efectuar su andlisis correspondiente
concluyoé que la reforma laboral en dicho pais habia tenido como objetivo dar mayor
importancia a los contratos indefinidos, pero son muchas las empresas que no pueden
mantener ese tipo de contratacion y en la actualidad predominan los contratos
temporales, por lo que en su criterio eliminar los contratos de obra o servicio
determinado y potenciar el contrato fijo discontinuo, de algun modo aporta estabilidad
laboral, a su criterio, las empresas de trabajo temporal estan transitando una delicada
situacion pues hay una carencia de trabajadores, falta de cualificacion y

desmotivacion.
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1.2. Nacionales

A nivel nacional encontramos el articulo de investigacion desarrollado por
Castillo (2020a) titulado “Aproximacion critica a la regulacién de la subcontratacion de
las actividades complementarias via intermediacion laboral”, quien nos presenta un
analisis acerca de las posibles formas de contratacién de las actividades que son
complementarias en una empresa usuaria para ser ejecutadas por un tercero,
tomando como base la actual regulacion normativa acerca la intermediacion laboral.
Una vez realizado el estudio correspondiente, la autora concluyé varias premisas de
importancia, a saber: a) Defendié la idea que la legislacion vigente admita la
posibilidad de intervencion pero de un modo no sustancial de la empresa usuaria sobre
el personal destacado en el supuesto de intermediacion complementaria, siempre y
cuando se respete la naturaleza de intermediacion laboral y, b) La regulacion de la
intermediacion laboral de servicios que se consideran altamente especializados esta
desarrollado dentro de la figura de la tercerizacién, ello en virtud que fue establecida
de manera expresa que la empresa usuaria carece de facultad de direccion respecto
de las tareas que desarrolla el personal destacado por la empresa de servicios
especializados. De alli que sugiriera la modificacion de los articulos 1 y 2 del
Reglamento de la Ley de Tercerizacion y, a su vez la derogacién del supuesto de
intermediacion de servicios altamente especializados y su desarrollo previsto en la Ley
N° 27626 y el Decreto Supremo N° 003-2020-TR.

Por su parte, De la Cruz y Sueldo (2021), en el trabajo titulado “La
intermediacion laboral y sus efectos sobre los derechos individuales y colectivos de
los trabajadores de la UPLA”, en el que se aplicé un método inductivo-deductivo, tuvo
como objetivo determinar como la intermediacion laboral vulneraba los derechos
laborales de los trabajadores de la Universidad Peruana Los Andes. Una vez
efectuada la indagaciéon correspondiente se concluyé en la conculcacion de los
derechos laborales de esos trabajadores de forma directa y significativa, toda vez que
hay una disminucion en los ingresos y beneficios laborales, asi como la eliminacion
de la estabilidad laboral, limitacion de las indemnizaciones y compensaciones por el
tiempo de servicio prestado, una rotura de la preponderancia del sindicalismo y una

precarizacion del empleo.
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En este contexto, tenemos el trabajo elaborado por Pérez (2021) llamado “La
desnaturalizacion de los contratos de intermediacion por aplicacion del principio de
primacia de la realidad”, el cual tuvo como método de estudio fue el analisis-sintesis.
Al respecto, el autor enfoco su estudio en determinar como la intermediacién laboral
vulneraba el principio de primacia de la realidad y, en ese sentido, concluyé que hay
un quebrantamiento significativo de la contratacion de los servicios complementarios
de los trabajadores, asi como la afectacién de las condiciones laborales del personal

de este tipo de servicios y de los contratos a tiempo indeterminado.

Torres (2021) también nos presenta su articulo de investigacion que titulé “La
intermediacion laboral: mecanismo de descentralizacion productiva y su regulacion
juridica en el Peru”. En dicho estudio, la autora destacd que la verdadera ventaja de
la actividad intermediadora no esta precisamente en el costo laboral que permite
ahorrar a la empresa, sino mas bien en cubrir rapida y eficazmente necesidades que
son aleatorias, imprevistas, extraordinarias y que se consideran ajenas al giro normal

de la empresa.

No obstante, también menciona que esta figura al ser trasladada al campo
laboral ha sido desvirtuada en su esencia, ya que la intermediacién puede resultar un
medio para encubrir una relacion directa de trabajo, siendo que en este caso la
empresa de servicio resulta una especie de burla. Ademas, destaco que resulta un
tanto paraddjico que se incluyan en esta figura a las actividades complementarias y
especiales cuando éstas se caracterizan por la subordinacion, asi como también es
incompresible el hecho que la empresa usuaria se beneficie de los servicios del
trabajador, pero asume una responsabilidad subsidiaria y sino compartida. Por ultimo,
concluyd que es urgente que este tipo de contratacion se encuentre protegida por
cautelas y controles de manera adecuada, a fin de consolidar los derechos del

trabajador y no sea un mecanismo de desproteccion social.

Finalmente, traemos a colacion el trabajo de Alvites y Marguina (2021), titulado
“Estudio comparativo sobre la satisfaccion laboral entre empleados de planilla y
empleados de intermediacion laboral en dos empresas farmacéuticas multinacionales
en Peru”, el cual -basado en una investigacion de tipo descriptiva y enfoque cualitativo-
tuvo como objetivo comparar la satisfaccion laboral de aquellos trabajadores de
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nomina con el personal subcontratado mediante intermediacion laboral (in-plants) en
dos empresas farmacéuticas multinacionales establecidas en Peru. En este contexto,
determinaron que los grupos de trabajadores analizados son iguales en proporcion a
su valoracion respecto a las caracteristicas observadas de satisfacciéon laboral, no
obstante, se evidenciaron diferencias significativas en las dimensiones relativas al
salario actual y las oportunidades de promocién en el trabajo, en favor de los

trabajadores de planilla en contraposicidén con los subcontratados.

2. MARCO TEORICO

2.1. Procesos de externalizacion de servicios

Comunmente los procesos de externalizacion son conocidos como aquellos a
través de los cuales una empresa confia a agentes que son externos a ella, parte de
su produccion o de servicios, ello con el fin de mejorar la posicion de la organizacion
en uno o varios aspectos. Cabe destacar que este mecanismo de contratacion tiene
varias denominaciones, pero las mas comunes son la subcontratacion, tercerizacion,
externalizacion, exteriorizacion del empleo, descentralizacion o también

“desconcentracion productiva o funcional” (Villavicencio, 2010).

En palabras de Toyama (2008), se trata del fenémeno por el cual el empleador
se desliga de una actividad o proceso en particular que esta vinculado al ciclo
productivo de la compafiia y, en su lugar, traslada a un tercero esa actividad para que
la realice. Esta desvinculacion puede ser solo la mano de obra (intermediacion laboral)
o bien un servicio integral (tercerizacién u outsourcing). En cualquiera de estos dos
supuestos, se estaria frente a diversos mecanismos de control de la actividad
externalizada, pues de lo contrario podria entenderse como una simple sustitucién de

empresas.

Para el espanol Cruz (1994), la descentralizacion productiva puede entenderse
como la forma de organizacién dentro de una empresa respecto al proceso de
elaboracién de bienes o servicios para finalmente llevarlo al mercado de consumo, en
la que aquella toma la decision de no asumir directamente o por sus propios medios
determinadas fases del proceso productivo y las desplaza a terceras empresas o
personas con quienes establece relaciones contractuales. En este sentido, dicho

13



proceso para el autor implica varias fases: la primera es la toma de la decision
empresarial de segmentar el proceso productivo y, la segunda es precisamente
ejecutar dicha decision a través de la externalizacion e involucrar a terceros para que
asuman las tareas que decidid fraccionar de dicho proceso. Estas decisiones son
propias de las potestades empresariales de organizacion de la actividad productiva,

el cual es el nucleo mas importante de la libertad de empresa.

Si bien tales decisiones se sustentan en el derecho de la libertad empresarial,
también es importante tener en cuenta que este derecho no es absoluto, por lo que
también debe ajustarse a la normativa legal que rige la materia. Por ello, la aplicacion
de estos procesos de externalizacion no puede usarse como un mero capricho, sino
que tiene que fundarse en motivos que asi lo justifiquen, es decir, que medie al menos
una minima exigencia y que haya coherencia en el comportamiento de quienes
contratan. Justamente, Toyama (2008) afirmé que en estos casos debe analizarse la
situacion a la luz del principio de la razonabilidad laboral que se entiende como una
“técnica argumentativa idonea que ha permitido corregir los excesos de los
contratantes, calificar la verosimilitud de las pretensiones, limitar las exigencias
irracionales, dividir lo auténtico de la ficcidn, restringir las facultades indiscriminadas,

o impedir el abuso de derecho” (Irureta, 2019, p. 6).

En la actualidad, se entiende que muchas empresas sufren cambios
internamente a fin de adaptarse al entorno, lo cual conlleva a replantearse nuevas
estructuras organizacionales y productivas a las ya concebidas. La idea principal de
estas estrategias implementadas por las empresas es que éstas descentralicen su
forma de produccioén y, que ahora encarguen a terceros la ejecucion o prestacion de
servicios particulares que antes desarrollaban, por lo que de esta manera busca

reducir sus dimensiones a través de decisiones rapidas y eficaces (Torres 2021).

Precisamente, bajo esta concepcion de cambios también entra en juego la
nombrada flexibilizacion laboral que implica modificaciones de salarios, organizacion
del trabajo, jerarquias e incluso los tipos de contrataciones, lo que a su vez implica en
cierto modo -para algunos- una afectacion a los grandes logros de la clase trabajadora
(Hernandez, 2005). En definitiva, se trata de un nuevo proceso de adaptacion del
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sistema clasico de las relaciones de trabajo basados en las nuevas exigencias que

impera en la actual sociedad.

Cabe destacar que este proceso puede manifestarse tanto en la organizacion
externa de una empresa, asi como de forma interna. En el primer supuesto ocurre
cuando se desplazan actividades que son parte de la produccidon de una compaiiia y
mantiene las nucleares (tercerizacion de servicios) y, en el segundo caso, se refiere a
la contratacion de mano de obra adaptadas a los cambios del mercado, siendo que
aqui hay una vinculacion entre empresa y trabajador, pero por un tiempo determinado
y, un tercero que media entre estos (intermediacion laboral). Justamente es esta ultima

forma de organizacion laboral la que interesa en la presente investigacion.

2.2. LaIntermediacion laboral

Uno de esos procesos de exteriorizacion que ha sido usado por las empresas
es la llamada intermediacién, en la cual las actividades que se suelen externalizar son
aquellas consideradas como periféricas y no las nucleares o fundamentales de una

empresa.

Concretamente, la intermediacion laboral tiene por finalidad, en principio, que
la empresa se concentre en el desarrollo de actividades que son de caracter definitivo
y frente a la necesidad de cubrir otras actividades de caracter temporal internas de la
organizacion empresarial, es cuando se establecen “redes de colaboracion con otras
empresas para que éstas le provisionen el personal adecuado para tales efectos, pero
bajo su subordinacién” (Torres, 2021, 467). Aqui, la temporalidad y subordinacién se
configuran los principios o bases fundamentales que esta forma de contratacion de

mano de obra.

Se trata entonces de un mecanismo para proveer trabajadores (quienes ponen
a disposicion su fuerza de trabajo) de una entidad que es su empleadora (llamadas
empresas de servicios especiales o cooperativas de trabajadores), con la finalidad de
que presten servicios (temporales, ocasionales o de suplencia) pero bajo la direccién

0 sujecioén de un tercero (empresa usuaria, quien necesita la mano de obra ofrecida).
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Basicamente se trata de proporcionar trabajadores, cuyas actividades que desarrollan

seran dirigidas y controladas por el empresario que se hace cargo de ellos.

Es asi que, al existir tres sujetos en esta relacién, es cuando se rompe con el
esquema tradicional de la relacién bilateral entre empleador y trabajador y, se pasa
entonces a una relacion triangular, en la que participa: el trabajador, la empresa
intermediaria y la empresa usuaria. Mas concretamente, Toyama (2004) explicé que
en la intermediacion se presentan tres tipos de relaciones, a saber: a) una de caracter
netamente civil entre la entidad intermediaria y la usuaria; b) otra de indole laboral que
se establece entre las empresas intermediarias o de servicios especiales y los
trabajadores y; ¢) una sujecion laboral o poder direccion, entre la empresa usuaria y

el trabajador destacado.

Figura N° 1. La intermediacién laboral

Sujecion
laboral

Contrato
civil

Contrato
laboral
Elaboracién propia

De lo mencionado se puede colegir que, en la intermediacion laboral existen
dos empleadores, uno que podria entenderse como formal y el otro real, sin que en
este ultimo supuesto haya una relacion laboral entre el empleador y el trabajador. De
alli que se afirma que, hay un rompimiento o quiebre de la tradicional relacién juridica
entre quien presta y quien recibe un servicio, en el cual median los elementos de la

subordinacion y dependencia, dado la presencia de un tercer actor que se configura
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como empleador de unos trabajadores que son destacados a otra empresa para

prestar servicios bajo las 6rdenes de la usuaria (Villavicencio, 2004).

En ese sentido, Quiroz (2014) considerd que la intermediacion laboral al estar
fundada en el préstamo de trabajadores es por lo que se rompe claramente el binomio
laboral sobre el que se constituyd el derecho laboral (patrono-trabajador), toda vez
que realmente lo que aqui ocurre es la interposicion de un tercer sujeto que es ajeno
a la relacién laboral tipica que, sin tener trabajadores en su némina, es quien en
definitiva se beneficia de la actividad de aquellos. Por lo tanto, los trabajadores del
llamado service, asi como de las cooperativas destacadas a la empresa usuaria
figuran dentro la planilla de la intermediadora y, de alli que no son trabajadores de las

empresas usuarias.

En ese orden, Carhuatocto (2013) y Puntriano (2020) (citados en Alva et al.,

2024) mencionan que:

En la intermediacion laboral existe un copatronato puesto que el trabajador
puede recibir instrucciones y érdenes tanto de la empresa de intermediacién como de
la empresa usuaria. El poder de direccion del empleador es indelegable y que el unico
caso regulado normativamente que permite la delegacion de tal poder se da en la
intermediacion laboral porque la empresa usuaria es quien en la practica lo ejerce (pp.
365-366).

Ello asi, se resalta el hecho que aqui el intermediario laboral se interpone
entonces entre el vinculo directo entre empleador y trabajador. Asi, como bien explico
Ferro (1995), quien asume el rol de intermediario dispone de elementos propios e
incluso solvencia econdmica ya que realiza obras para otros por su cuenta. Se trata,
por tanto, de “un verdadero empresario y mantiene vinculo laboral con sus
trabajadores, mientras que el beneficiario principal de los servicios -la empresa

usuaria- no esta vinculado laboralmente con dicho personal” (p. 69).

De alli que, se afirme que la llamada service o cooperativa mantiene el poder
disciplinario sobre los trabajadores, mientras que traslada a la empresa usuaria
unicamente las facultades de direccion y fiscalizacion (Navas, 2008).
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De lo mencionado, podemos decir que la intermediacién laboral surge como un
mecanismo o forma de gestion que permite una contratacién rapida y responde a
necesidades de caracter temporal, por tanto, se insiste que la temporalidad determina
la calidad intermediadora de ese préstamo de mano de obra para poder cubrir las

eventuales necesidades de la empresa usuaria.

Ahora bien, en caso de que se pretenda establecer una relacion permanente,
habria de inmediato una desnaturalizacién de la figura. La temporalidad es lo que
también conlleva a justificar que la empresa usuaria ejerce una especie de
subordinacion sobre el trabajador destacado vy, por ello se entiende que las facultades
del empleador son compartidas entre la empresa usuaria y la empresa intermediadora,
y es aqui cuando nace la mencionada relacion triangular en la que el poder de

direccién es ejercido por la usuaria (Torres, 2021).

2.3. Lalntermediacién laboral y diferencias con la tercerizacion

La intermediacién no es la unica estrategia utilizada por las empresas usuarias
para la contratacién eventual de trabajadores, también existe la figura de la
tercerizacion o bien llamado outsourcing, caso en el cual una contratista se
compromete a prestar sus servicios bajo su direccion y control, de manera que el

personal involucrado en estas actividades permanece bajo su direccion y fiscalizacion.

Al respecto, Escorza et al. (2001) precisaron que la tercerizaciéon -también
llamada subcontratacion de produccion de bienes y servicios- tiene como objetivo
principal descentralizar determinadas labores que son especializadas y que seran
ejecutadas por otra empresa que mantiene su autonomia de organizacion,
administracién y de direccion. Aqui, la empresa satisface su requerimiento relacionado
con un bien o servicio especializado, mas no con la prestaciéon personal de

trabajadores.

En ese sentido, Villavicencio (2004) explicé que en este supuesto se
descentraliza determinadas labores que son especializadas o secundarias y que

pasan a ser prestadas por otra empresa (contratista), siendo que ésta cuenta con un
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patrimonio y una organizacion que es propia. Este autor, también refiri6 que dichos
servicios pueden prestarse ya sea adentro de la empresa o fuera de esta, pero el

beneficiario siempre sera el contratante.

Para Toyama (2008), la tercerizacion implica la existencia de una unidad
econdmica en una empresa que puede ser objeto de explotacion externa y, ademas,
la capacidad sin sujecion laboral (de forma independiente) de bienes y servicios por
parte de quien ofrece los servicios. Interesa destacar que las actividades desarrolladas
por esta empresa contratista corren por su cuenta y bajo su propio riesgo vy, los

trabajadores que ejecuten las labores estaran a cargo de ésta.

Carballo (citado en Arce et al., 2019) define a la tercerizacibn como un
desplazamiento de actividades fuera de los contornos del centro de trabajo, a un
desplazamiento de las responsabilidades organizativas de ciertas actividades
necesarias para el desarrollo del proceso productivo que dirige el beneficiario o

contratante (pp. 71-72).

De esta manera, se tiene que la tercerizacion supone el encargo a otra empresa
del proceso productivo de forma integral con sus propios medios. Aqui, no existe un
poder de direccion entre la empresa usuaria y los trabajadores que ejecutan las
actividades tercerizadas (principal o complementaria, temporal o permanente), por el
contrario, lo que media es la coordinacion. En todo caso, el poder de direccion y
supervision esta a cargo de la empresa tercerizadora con el personal que esta a su

mando.

Figura N° 2. La Tercerizacion

Empresa usuaria Empresa contratista

Sujecién
laboral

Trabajador
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Elaboracion propia

Siguiendo entonces estas caracteristicas doctrinarias antes referidas, se puede

afirmar a grandes rasgos, que las diferencias entre la intermediacion laboral y la

tercerizacion son las siguientes:

Tabla N° 1. Diferencias entre la intermediacion y la tercerizacion

Intermediacion

Tercerizacion

empresa usuaria, la empresa de servicios

y el trabajador

Existe una relacion triangular entre la

Existe una relacion entre la empresa principal

(contratante) y la contratista (tercerizadora)

El trabajador destacado tiene un
empleador formal (empresa intermediara)

y un empleador real (empresa usuaria)

El trabajador tiene un solo empleador

(empresa tercerizadora)

Se permite solo el destaque de mano de
obra de la empresa contratante. Es decir,

cesion del personal

El servicio que se brinda a la empresa
contratante es integral, por lo que la mano de

obra solo constituye una parte de ello

El  empleador sera la empresa
intermediaria, mientras que la empresa
usuaria mantiene la  sujecion y

fiscalizacién sobre los trabajadores

La empresa tercerizadora mantiene la

supervisién y direccion sobre los trabajadores

Se desarrollan actividades de caracter

temporal, ocasional y de suplencia. No se

Se  ejecutan actividades  especificas,

especializadas.

efectuan actividades principales.

Elaboracién propia

Aunado a lo mencionado en el cuadro, Toledo (citado en Alva, et al. 2024)
sefala que “mediante la tercerizacion la empresa beneficiaria va a contratar con miras
a satisfacer el requerimiento de un bien determinado o servicios especializados, no de
una prestacion de los trabajadores de la contratista, como si sucede en la

intermediacion” (p. 359).

2.4. La Intermediacion laboral desde el punto de vista de la Organizaciéon

Internacional del Trabajo (OIT)
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La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es la agencia especializada en
materia laboral de la Organizacion de las Naciones Unidas, asi, resulta menester aludir

su tratamiento acerca de la intermediacion laboral.

Al respecto, esta organizacion en la Conferencia Internacional del Trabajo
celebrada en el afio 1997 adoptd el Convenio N° 181 que llamo “Convenio sobre las
Agencias de Empleo Privadas”. Este instrumento prevé un marco de regulacion
general para el registro, la concesioén y la regulacién efectiva de las llamadas agencias
de empleo privada, asi como la proteccion de los derechos de los trabajadores que
usan sus servicios. Asi, dicho convenio es un instrumento juridico vinculante para el

Estado miembro que lo ratifique.

Cabe acotar que, en el Convenio N° 181 “la OIT regula la intermediacion laboral

como un tipo de agencia de empleo privada” (Alva et al., 2024, pp. 362-363).

En ese sentido, dicha Convencidén en su articulo 1 establecié que las agencias
de empleo privada pueden ser una persona fisica o juridica que es independiente de
las autoridades publicas, cuyo fin -entre otros- es emplear trabajadores para luego
ponerlos a disposicion de una tercera persona, fisica o juridica (lamada empresa
usuaria), la cual es la que determinara sus tareas y quien ejerce la supervision

respecto a la ejecucién de las mismas.

Entonces, para la OIT la intermediacion laboral implica “la provisién o destaque de
trabajadores de su empleador (empresa de intermediacion) para ser dirigidos por otra
persona (empresa usuaria) con el fin de prestar a favor de ella sus servicios a pesar

de que esta ultima no sea empleador” (Alva et al., 2024, p. 363).

Asimismo, Castillo (2020a) explicoé que la OIT permite la intermediacion laboral
para cualquier tipo de empresa privada, por lo que en este aspecto no existe alguna
limitacion y, de alli que no interese su giro, actividad o tipo de trabajadores. En todo
caso, corresponde al Estado miembro regular a través de su legislacion, lo atinente a
las actividades de las empresas de intermediacion, asi como de las empresas usuarias
a los efectos de garantizar los derechos de los trabajadores destacados y, ademas,
evitar el uso fraudulento de la figura.
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Concretamente, en el articulo 12 del citado Convenio se prevé que quedara a
cargo de los Estados miembros regular las responsabilidades tanto de las empresas

intermediarias como de las usuarias, con relacion a las siguientes materias:

¢ Negociacion colectiva;

e Salario minimo;

e Horario de trabajo y las demas condiciones de trabajo;

e Prestaciones de seguridad social que sean obligatorias;

e Acceso a la formacién;

e Proteccion tanto en el ambito de la seguridad, asi como la salud en el trabajo;

¢ Indemnizaciones en caso de accidentes laborales o enfermedad profesional;
asi como en caso de insolvencia y la proteccion de los créditos laborales;

e Proteccion y prestaciones de maternidad y prestaciones parentales.

Pues bien, este instrumento juridico de caracter internacional tiene como fin
permitir el funcionamiento de las agencias de empleo privadas, procurando la
proteccion de los trabajadores que utilicen sus servicios. Sin embargo, se advierte
que, pese al impetu de la OIT en promover la aplicacion de esta Convencién, lo cierto
es que muchos paises o Estados miembros aun no la han ratificado, como es el caso
de Peru, por lo que, a pesar de tratarse de una referencia juridica, no forma parte de

nuestro derecho interno.

2.5. LalIntermediacion laboral a la luz de la legislacion peruana

Corresponde analizar la figura de la intermediacion laboral en atencién a la
actual legislacion, no sin antes recordar que a partir del Decreto Ley N° 22126 (1978)
-que amparaba el derecho a mantener el vinculo laboral- cuando se dio paso a la
posibilidad de su aplicacion. Asi, como refirieron Escorza et al. (2021), el referido
instrumento juridico permitia a un empleado -que no era directo- prestar sus servicios,
aunque fuera solo para ejecutar labores complementarias tales como de

mantenimiento, limpieza o seguridad.
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Luego, mediante el Decreto Ley N° 24514, Ley que Regula el Derecho a la
Estabilidad en el Trabajo (1986), la cual derog6 a la anterior Ley, se amplié el ambito
de accion a las empresas para desarrollar este tipo de actividades y, en esta ocasion,
se permitié desempenar labores especializadas. Es decir, se admitié la posibilidad de
prestar servicios que no fueran actividades principales de la empresa usuaria en la

qgue se requiere personal calificado.

Cabe destacar que, en ambas leyes, se estipuld que la utilizacién fraudulenta
de estas formas de contratacion se sancionaba con el reconocimiento del vinculo

laboral directo entre la empresa beneficiara o usuaria y el trabajador.

Articulo 32 del Decreto Ley N° 24514:

“‘En caso de comprobarse dentro del procedimiento correspondiente el
incumplimiento de esta disposicion, ademas de la multa a que hubiere lugar, la
Autoridad Administrativa de Trabajo, dispondra la inscripcion del trabajador en el libro
de planilla del centro de labores en el que se le encontrare realizando labores de

caracter permanentes, reconociéndole el tiempo de servicios prestados al mismo”.

Posteriormente, entré en vigencia el Decreto N° 728, Ley de Fomento del
Empleo (1991), el cual implico la flexibilizacion en el régimen laboral. Bajo este
instrumento juridico se ampli6 aun mas el marco de actuaciéon de las llamadas
empresas de servicios. En ese sentido, ademas de las labores o actividades
complementarias y especializadas (que son las secundarias), también se incluyeron
aquellas consideradas principales, pero con la exigencia de que fuesen de manera

temporal.

En este punto, vale detenernos para explicar qué son las actividades
complementarias y especializadas. En sentido, segun refiere Castillo (2020b) las
primeras estan referidas a aquellas tareas dentro de la empresa que tienen un caracter
netamente auxiliar y que no estan relacionadas en modo alguno con las actividades
gue son consideradas principales, de tal manera que, si faltasen, ello no interrumpiria

el funcionamiento normal de la usuaria. Asi, refirid el autor, que se tratan de funciones
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vinculadas, por ejemplo, a la vigilancia, seguridad, mensajeria externa, reparacion,

limpieza, entre otras.

Se tratan pues, de actividades que no son esenciales al giro de la empresa
usuaria y menos capaces de interrumpir las etapas del proceso productivo de la misma
tales como son la exploracién, explotacién, transformacién, produccién, organizacion,
administracion y, finalmente, comercializacién de los bienes y servicios. De manera
que, al tratarse de actividades cuya falta de ejecucion en modo alguno afectaria la

actividad empresarial pueden tener caracter temporal o permanente (Torres 2012).

En este mismo hilo argumentativo, Toyama (2008) precis6 que las actividades
que son complementarias tienen que ser periféricas, esto es, que las mismas no
integren las tareas que son importantes, necesarias y estratégicas de la usuaria vy,
tampoco aquellas entendidas como de soportes. Por ello, asegurd que la regla en la
practica en materia de contratacion es que prive la directa sobre la indirecta, es decir,
que todo aquello que implique interpretar los alcances de las actividades
complementarias de una empresa usuaria debe ser de un modo limitado, restringido

a casos particulares.

En cuanto a las actividades especializadas Chanamé (2021), refiri6 que se
tratan de servicios con caracter permanente o temporales, y como su nombre lo indica,
son servicios de alta especializacion y de caracter accesorio, siendo que la empresa
usuaria carece de la facultad de direccion con relacién a dichas funciones ejecutadas
por los trabajadores destacados. Entre tanto, Toyama (2008) describi6 a estas
actividades como excepcionales y, ejemplo de ellos, son aquellas que requieren un
alto conocimiento en tecnologia y, es tan especializado, que las personas que

manejan ello son especialistas reducido en el mercado.

Castillo (2020b) amplia un poco mas el rango de dichas actividades y, en este
sentido, aludié a las actividades con altos conocimientos técnicos, cientificos o
calificados, como seria el mantenimiento y saneamiento, pero que siguen siendo
complementarias y no principales. Ademas, en estos casos la empresa usuaria no
tiene facultad de direccion con relacion a las funciones que desarrolla el personal

destacado.
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Ahora bien, continuando con la referencia legal, el Decreto N° 728, Ley de
Fomento del Empleo (1991), establecido que la actividad de intermediacion podia
ejecutarse a través de las empresas de servicios y también las cooperativas de
trabajadores, entendidas estas ultimas como las sociedades de personas que tiene
como objetivo la busqueda y creacion de oportunidades de trabajo para sus miembros.
También se establecié un limite respecto a la cantidad de trabajadores que podian
prestar servicios a través de estas empresas, el cual no podia exceder del veinte por

ciento (20%) del total de trabajadores de la empresa usuaria.

Mencion especial merece la Ley N° 26513, que modifico la Ley de Fomento de
Empleo (1995); entre los cambios establecidos en materia de intermediacion laboral
estuvo el hecho que se exigi6 a las Cooperativas que debian reconocer a sus socios
trabajadores ingresos y condiciones de trabajo no inferiores a los que correspondian
a los trabajadores que integraban las empresas usuarias que realizaban actividades
similares. Tal exigencia se establecid, segun explicaron Escorza et al. (2021), a los
fines de proteger los derechos de los trabajadores frente a los abusos que, en la
practica, ocurria por la proliferacion de este tipo de contrataciones para evitar o eludir

las obligaciones que estan implicitas en los contratos laborales directos.

Es asi que, entonces llegamos a la regulacion que actualmente rige en materia
de intermediacion laboral, siendo principalmente la Ley N° 27626, Ley que regula la
actividad de las empresas especiales de servicios y de las cooperativas de
trabajadores (2002), asi como la Ley N° 27696 (2002), mediante la cual prorroga el
plazo contenido en las disposiciones transitorias y finales de aquella. De igual manera
contamos con el Decreto Supremo N° 003-002-TR (2002), que establece
disposiciones para la aplicacion de las Leyes N° 27696 y N° 27626 que regulan la
actividad de las empresas especiales de servicios y de las cooperativas de

trabajadores.

Pues bien, basicamente la mencionada Ley N° 27626 establece que la
actividad de intermediacion puede ser ejecutada por empresas de servicios
constituidas como personas juridicas de acuerdo a la Ley General de Sociedades, asi
como las Cooperativas conformadas en atencion a la Ley General de Cooperativas,
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siendo que deben tener como objeto exclusivo la prestacion de servicios de
intermediacion laboral y siempre que medien supuestos de temporalidad,
complementariedad o especializacion, es decir, son tres modalidades en las que se
puede contratar bajo la figura de intermediacién cuyas actividades sean temporales,
complementarias o de alta especializacién. De igual modo, se prohibe que los
trabajadores destacados a una empresa usuaria ejecuten de forma permanente la

actividad principal de dicha empresa.

Recordemos que una empresa de servicios temporales se refiere a aquella
dedicada a la contratacion de prestacion de servicios con terceros beneficiarios
(empresas usuarias) para ayudar de manera temporal en el desarrollo de sus
actividades, lo cual se ejecuta a través de la labor desarrollada por personas naturales,
quienes son contratadas directamente por la empresa de servicios temporales, que
ejerce el caracter de empleador (Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, 1997).

Asi, la intermediacion de servicios temporales no es mas sino el uso de uno o
mas trabajadores con el objeto de destacarlo transitoriamente a una tercera persona,
natural o juridica, denominada empresa usuaria, que dirige y supervisa sus tareas;
mientras que cuando se trata de servicios complementarios o altamente
especializados la empresa usuaria no determina y tampoco supervisa de manera

sustancial las tareas del trabajador destacado (Ley N° 27626, 2002).

En efecto, tal como lo afirmé Castillo (2020b), dichas empresas de servicios
destacan a su personal a las empresas usuarias con el objetivo que desarrollen tareas
de caracter temporal, siendo que éstas pueden dirigir y supervisar las tareas
ejecutadas, por lo que los trabajadores destacados estan bajo la direccidn de la

empresa usuaria.

Y es que precisamente, en palabras de Torres (2012), la temporalidad es ese
elemento esencial de las actividades de intermediacion, y el destaque surge por esa
imperiosa necesidad transitoria en requerir personal para ejecutar actividades sean

estas principales o complementarias. Aca, lo relevante es la transitoriedad y no lo
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habitual de manera que, si la contratacion es ocasional o suplencia, debe mediar esa

temporalidad con independencia del tipo de actividades.

Asi, el contrato ocasional surge por existir una razéon o causa accidental que
impide contratar personal de refuerzo, sino mas bien se requiere personal adicional
para desarrollar tareas diferentes y que pueden ser secundarias al giro de la empresa
usuaria, mientras que los contratos de suplencia esta dirigido a cubrir una plaza que
es permanente pero que, de manera transitoria, se encuentra vacante por divisaras
causa, por lo que el personal destacado cubre esa ausencia por un tiempo
determinado y ejecuta las actividades que se trate, pudiendo ser ésta principal.
Asimismo, la regulacion de ambos tipos de contratacion se encuentra en el Titulo Il
del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley de Productividad y

Competitividad Laboral.

De manera pues, que -se insiste- lo importante en este tipo de contrataciones
en el cual hay trabajadores destacados, es que medie la transitoriedad con intendencia

de las actividades a desarrollar.

Entre tanto, las empresas de servicios complementarios, como ya se senalé,
estan referidas a aquellas que destacan su personal a empresas usuarias para
desarrollar actividades accesorias o no vinculadas al giro del negocio de éstas,
mientras que las empresas de servicios especializados son aquellas que brindan
labores de alta especializacion en relacion a la empresa usuaria que las contrata, la
cual carece de facultad de direccidon respecto de las tareas que ejecuta el personal
destacado. (Alva, et al., 2024, pp. 372-373)

Ahora bien, entre otros aspectos a mencionar esta el hecho que el legislador
limitd la cantidad de trabajadores de empresas de servicios y cooperativas que pueden
laborar en las empresas usuarias bajo la modalidad temporal, lo cual no podra exceder
del 20% del total de trabajadores de aquella. Esta restriccion no aplica para los
servicios complementarios o especializados, en la medida que la empresa
intermediaria o cooperativa asuma plena autonomia técnica y la responsabilidad para

el desarrollo de sus actividades.
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En efecto, segun el articulo 6 de Ley N° 27626, la cantidad de trabajadores
destacados que ejecutan actividades bajo la modalidad temporal no puede exceder el
20% de la totalidad de trabajadores que integran la empresa usuaria. Sin embargo,
también se prevé expresamente que esta limitacion no aplica en los casos que se trate
de servicios complementarios o especializados siempre que la empresa de servicios
o bien la cooperativa es la que asuma la autonomia técnica y la responsabilidad para

desarrollar las tareas.

De modo que, tal como se deriva de lo referido por Castillo (2020b), la limitacion
necesariamente se aplica a los casos de servicios temporales, pero cuando son
complementarios o altamente especializados, dicha restriccion cede siempre que
medien estas dos condiciones: que la empresa de servicios asuma plena autonomia

y la responsabilidad en la ejecucion de dichas actividades.

En este contexto, Torres (2012) senala otro aspecto a tener en cuenta, esto en
atencion al articulo 3 del mencionado Decreto Supremo N° 003-2002-RT, en el que el
poder directivo lo ejerce la empresa de servicios complementarios quien de forma
obligatoria debe asumir la autonomia técnica y la responsabilidad en la ejecucion de
las actividades, por lo que en estos casos la empresa que requiere dichos servicios
(usuaria) no tiene ningun poder de direccién. Misma situacion ocurre en el caso de los
servicios especializados, pues la empresa usuaria carece de esa facultad de direccion

sobre de las actividades que ejecuta el personal desatacado.

Por tanto, atendiendo a dichas disposiciones legales la autonomia recae en la
empresa de servicios, lo que implica que ésta debe contar con una organizacion
especial para poder ofrecer los servicios como equipos técnicos. Situacion ésta que,
a decir de Torres (2012) es contradictoria con la naturaleza propia de la intermediacion
en cuyo caso la empresa usuaria es quien deberia brindar todas las materias y las

condiciones necesarias para que el trabajador destacado ejecute sus labores.

Por otra parte, la legislacion peruana establecidé determinados requisitos y
limitaciones dirigidas a las entidades que prestan el servicio de intermediacion para el
aseguramiento de la prestacion del servicio. Asi, tenemos que las empresas para

operar de acuerdo a sus actividades de service requieren necesariamente inscribirse

28



en el Registro Nacional de Empresas y Entidades que realizan actividades de
Intermediacion Laboral (RENEEIL), la cual debe efectuarse ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo (AAT) del lugar donde la entidad tenga sefialado el domicilio
de su sede principal. En el supuesto que dicha empresa cuente con otros
establecimientos fuera de la sede principal, debera comunicar a la referida Autoridad

de Trabajo donde estan ubicados dichos locales.

Se precisa, ademas, que este registro puede ser anulado en caso de que la
empresa intermediaria o cooperativa incumpla con los derechos y beneficios que
corresponda al trabajador; esto, previa constatacion del hecho mediante el referido

procedimiento inspectivo, dando lugar a la imposicién de una multa.

Otras razones que también motivan la pérdida de vigencia de la inscripcion del
citado registro en atencién al articulo 21 de la Ley N° 27626 es que la misma se haya
vencido y la empresa de servicios o la cooperativa no haya renovado; que incumplan
con la obligacion de registrar los que mantienen con las empresas usuarias, asi como
presentar los suscritos con los trabajadores destacados; la pérdida de cualquiera de
los requerimiento legales indispensable para su constitucién o funcionamiento o, bien

que haya sido solicitado por la propia empresa.

Asimismo, se impone la obligacion de la empresa de servicios o cooperativas
el pago de una fianza cuando suscriban contratos de intermediacién laboral, a fin de
garantizar el cumplimiento de las obligaciones laborales y de seguridad social de los
trabajadores destacados a la empresa usuaria. Dicha fianza, es regulada por la
Autoridad Administrativa de Trabajo. Un punto importante a destacar en este aspecto
es que, si la fianza resultare insuficiente, la empresa usuaria sera responsable
solidariamente del pago de los conceptos laborales adeudos por el tiempo de servicios

prestado en la empresa que es beneficiaria.

En efecto, atendiendo a lo dispuesto en el articulo 25° de la Ley N° 27626,
Castillo (2021), explicé que ciertamente hay un supuesto en el que se exige la
responsabilidad de forma solidaria a la empresa usuaria con la empresa de servicios
y es netamente de contenido laboral. Asi, cuando a través de la fianza otorgadas por
las entidades que destacan trabajadores no cubren determinados derechos laborales
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sean estos de origen legal o colectivos, la usuaria debe hacerse responsable
solidariamente a fin de evitar que queden impagas las obligaciones laborales ya que

quienes se perjudican son los trabajadores.

No obstante, Ferro (2019) advirti6 que esa responsabilidad solo cubre los
derechos y obligaciones que se generen durante el tiempo que esté vigente el
contrato, es decir, el destaque de los trabajadores. Por tanto, se descartan los
beneficios acordados por las contrataciones colectivas, pues otorgar beneficios
sumamente onerosos podria convertir a la figura de la solidaridad sea vista como un
mecanismo o instrumento en los que se establezcan conceptos que son indebidos vy,

a lo cual agregamos, incompatibles con la naturaleza misma del tipo de contratacién.

Otra particularidad a tener en cuenta son los supuestos establecidos en el
articulo 8 de la Ley N° 27626 en los que se prohibe la intermediacion laboral, siendo
estos: a) para cubrir personal que esté ejerciendo el derecho de huelga; b) para cubrir

personal en otra empresa de servicios o cooperativa, reguladas por la presente Ley.

Vinculado a lo anterior, la Ley N° 27626, prevé que no se esta frente a la
intermediacion laboral cuando medien contratos de obra, de procesos de tercerizaciéon
externa, cuando tengan por objeto que un tercero ejecute una parte integral del
proceso productivo de una empresa y los servicios prestados por empresas
contratistas o sub contratistas, en la medida que asuman las tareas contratadas por
su cuenta y riesgo, que cuenten con sus propios recursos financieros, técnicos o

materiales, y cuyos trabajadores estén bajo su exclusiva subordinacion.

En este punto, vale aclarar que cuando se hace referencia a una parte integral
del proceso productivo, implica una de las fases que comprende el conjunto de
actividades o procedimientos necesarios que realiza una empresa para la elaboracién
de bienes y servicios, de manera que, cada una de esas operaciones que se
desarrollan de una manera planificada y sucesiva son importantes para la obtencion
del resultado final. Basicamente se trata de tres fases o etapas integrales que son la
recoleccion (adquisicion de la materia prima); produccion (transformacion de la
materia prima) y adaptacion (se adecua el producto a las necesidades de los clientes
0 nuevos objetivos) (Prieto, 2024).
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De esta manera, cuando se trata de desarrollar una de esas fases que integran
el proceso productivo, el legislador peruano previé que no puede mediar contratos de

intermediacion.

En este mismo hilo argumentativo, la Ley N° 27626 precisa los supuestos en
los cuales estariamos ante la desnaturalizacion de la intermediacion laboral, en el cual,
quedaria configurada una relacion directa de trabajo entre el trabajador y la empresa,
dichos supuestos son los siguientes: a) se exceda del porcentaje limite de
trabajadores a contratar (20%); b) la intermediacion para servicios temporales sea
distinta a los que pudieran ser cubiertos con los contratos ocasionales o temporales;
c) la intermediacion contratada sea para labores distintas a las permitidas ala empresa
de servicios y cooperativas de trabajadores; d) sea reiterado el incumplimiento en no
requerir la constancia de inscripcidn o contratar con entidades no registradas

oficialmente.

De esta manera, se tiene que el legislador peruano concibié dichos supuestos
para establecer con exactitud cuando no se esta ante un contrato de intermediacion
laboral y, cuando aun creyendo que se cumple con los presupuestos para su
conformacién, median situaciones que alteran la esencia del contrato mismo v,
deviene su desnaturalizacion. En virtud de ello, es por lo que se estableci6 como
consecuencia juridica el reconocimiento de una relacion laboral directa entre quien

presta el servicio (trabajador) y quien lo recibe (empresa usuaria).

Ademas, se considerara nula de pleno derecho, la intermediacion laboral
cuando tenga por objeto lesionar o limitar el ejercicio de derechos colectivos de los
trabajadores que pertenecen a la empresa usuaria, a las empresas especiales de

servicio o a las cooperativas de trabajadores.

Pues bien, como puede derivarse de lo anteriormente referido, la legislacion
actual que regula la figura de la intermediacion laboral desarrolla aspectos tales como
los supuestos de procedencia de dicha contratacion, las causas que conllevan a su
desnaturalizacion y las consecuencias que ello genera, el reconocimiento de los

derechos y beneficios en favor de los trabajadores destacados y las exigencias que
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deben cumplir las empresas intermediarias. Todos estos elementos que caracterizan

entonces a la intermediacion laboral pueden resumirse en el siguiente cuadro:

Tabla N° 2. Aspectos legales de la intermediacion laboral

Materia
Actividades materia de intermediacion

laboral

Contratacion de personal destacado

ante una huelga

Limite cuantitativo

Derechos y beneficios de los trabajadores

destacados

Formalidades de contratos entre la empresa

usuaria y la entidad de intermediacién

Fianza

Responsabilidad solidaria

Sancion a los supuestos de intermediacion
laboral

Regulacion actual
Actividades temporales solo ocasionales y
de suplencia, complementarias vy
especializadas de las empresas usuarias.
Si la
derechos sindicales, esta es nula.

intermediacion  busca limitar
20% de personal de la empresa usuaria.
Se excluye servicios complementarios y
especializados siempre que la empresa
usuaria no asuma total autonomia técnica
y responsabilidad.

Iguales derechos y beneficios de los
trabajadores de la empresa usuaria, salvo
diferencias objetivas.

Registro de entidades de intermediacién
ante el Ministerio del Trabajo. Registro de
contratos con la empresa usuaria y de
contratos destacados.

Obligatoria, que garantice el cumplimiento
de las obligaciones laborales y de la
seguridad.

Si la fianza es insuficiente para el pago de
derechos laborales, las empresas
usuarias son responsables solidarias.
Multa administrativa y laboralizacién de
los contratos de los trabajadores

destacados en la empresa usuaria

Adaptado de: “La descentralizacion de servicios laborales entre la detraccion de la intermediacion

y la expansién del outsourcing”, Jorge Toyama, 2004, 151.

Finalmente, consideramos relevante destacar que, para la determinacion de

alguna infraccién, se tramitara un procedimiento de inspeccion por parte de la
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Autoridad Administrativa de Trabajo, quien determinara que, en aplicacién del principio

de primacia de la realidad, existe un contrato de trabajo con la empresa usuaria.

Concretamente, este procedimiento regulado en la Ley N° 28806, Ley General de

Inspeccién del Trabajo y su Reglamento, aprobado mediante Decreto Supremo N°

019-2006-TR, estad integrado por tres fases, a saber: actuaciones inspectivo;

procedimiento sancionador y procedimiento recursivo. De seguidas se explican cada

una de ellas:

Actuaciones _inspectivas o _investigaciones _inspectivas: en esta etapa

basicamente se desarrollan las facultades, asi como los medios de
investigacion que estan a cargo de la inspeccion del trabajo, ello con el objeto
de constatar el cumplimiento de las normas sociolaborales. Para tales fines, la
autoridad administrativa competente dispone de un lapso de cuatro afos
contados a partir que se hubiere cometido la infraccién (instantanea), desde la
ultima accion constitutiva de la infraccion (continuadas) o el cese de las mismas
(permanente), para iniciar las investigaciones, de lo contrario, la accién

prescribira.

Esta fase se inicia por diversas formas: i) por una solicitud efectuada por alguna
autoridad competente del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo o, bien
cualquier otro érgano administrativo competentes en materia de inspeccién del
trabajo; ii) por requerimiento formulado por un érgano del sector publico o
jurisdiccional; iii) denuncia; iv) debido a una decisién interna del Sistema de
Inspeccién del Trabajo; v) iniciativa de los inspectores del trabajo, en virtud que
tienen conocimiento de algun hecho que guarden relacién con una orden
recibida o porque son contrarios al ordenamiento juridico y; vi) a peticion de los
propios empleadores y los trabajadores, organizaciones sindicales vy

empresariales.

Los inspectores (supervisores y auxiliares) pueden ingresar al centro de trabajo
sin previo aviso, pero comunicando su presencia al sujeto inspeccionado o su
representante, asi como al trabajador o quien lo represente y, de ser el caso,
las organizaciones sindicales. Dicho funcionario, ademas puede requerir apoyo

de la policia si asi lo considera necesario.
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Asimismo, el inspector puede interrogar a los trabajadores, empleador, entre
otros, en busqueda de la verdad de los hechos y también puede hacer un
levantamiento de informacion recurriendo a archivos fisicos, electrénicos,

fotografias, etc.

Una vez que culminadas las diligencias el inspector puede decretar medidas
inspectivas dirigidas a resguardar el derecho de los trabajadores o simplemente

evitar riegos en cuanto a las condiciones laborales.

Tales medidas pueden ser: aconsejar y recomendar que se adopten acciones
que promuevan el cumplimiento de las normas de caracter socia laboral;
solicitar al sujeto responsable la adopcién de medidas en un plazo determinado,
para el cumplimiento de las normas o también realice las modificaciones
necesarias en materia de seguridad y salud de trabajo; iniciar el
correspondiente procedimiento sancionador para lo cual se extenderan actas
de infraccion; ordenar la paralizacién o bien la prohibicién inmediata de las
actividades dada la inobservancia de la normativa sobre prevencion de riesgos
laborales e informar a las entidades y organismos como competencia en
materia de seguridad social acerca de los hechos que hayan sido verificados

y que puedan ser constitutivos incumplimientos en dicho ambito.

Procedimiento sancionatorio: esta etapa comienza con la fase instructora en

atencion a lo establecido en el acta de infraccidon, siendo notificada a través de
la imputaciéon de cargos. En este sentido, se notifica a los sujetos que se
consideran responsables acerca de los hechos y cargos que se les imputan; la

calificaciéon de las infracciones y las sanciones que pudieran ser objeto.

Una vez notificado el sujeto responsable, se le otorga un lapso no mayor de
cincos dias habiles para presentar descargos, y vencido este plazo se haya
presentado o no el correspondiente escrito de defensa, el instructor -si asi lo
considera pertinente- puede realizar de oficio las actuaciones necesarias para

el estudio de los hechos.
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2.6.

Luego de concluida esta etapa, la autoridad que instruye el iter procedimental
debe emitir un informe final de instruccion en un plazo no mayor a diez dias

habiles.

Seguidamente, recibido el referido informe, el 6rgano competente para decidir
la aplicacién de la sancion, de ser el caso, debe notificarlo al sujeto responsable
a los fines que, en un plazo no mayor de cinco dias habiles contados a partir
de dicha notificacién, presente los descargos. Culminado este tiempo y si no
hay necesidad de realizar otras actuaciones complementarias, la autoridad
decidira el asunto en un plazo no mayor de quince dias habiles, para lo cual
emitira la correspondiente resolucion de subintendencia que debe ser notificada
a las partes -al administrado, a la entidad que formuld la solicitud, quien

denuncié la infraccidn, asi como toda persona que tenga un interés en ello-.
Es importante tomar en consideracién que la administracion cuenta con un
plazo de nueve meses contados a partir que se notifican la imputacién de los

hechos para resolver el procedimiento, prorrogables por tres meses mas.

Procedimiento recursivo: los recursos administrativos que dispone el

administrado para atacar la resoluciéon pueden ser: i) el recurso de
reconsideracion que se intenta ante la misma autoridad que emitio el acto y
debe basarse en una nueva prueba; ii) el recurso de apelacién, el cual se
interpone ante la propia autoridad que dict6 la decision final para que, a su vez,
lo eleve ante su superior jerarquico; iii) el recurso de revision, el cual es de
caracter excepcional y debe interponerse ante el superior jerarquico de quien
emitid la resolucion de subintendencia para que lo eleve al Tribunal de
Fiscalizacion Laboral.

Los recursos deben ser interpuesto en un lapso de quince dias perentorios v,
los mismos seran resueltos en un plazo de treinta dias habiles, a excepcidn del
recurso de reconsideracion el cual debe ser resulto en un plazo de quince dias

habiles.

La Intermediacion laboral en la jurisprudencia peruana
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Desde el punto de vista jurisprudencial, consideramos importante destacar los

siguientes criterios fijados por nuestro Tribunales respecto a la figura de la

intermediacion laboral, a saber:

Tribunal Constitucional. Sentencia dictada el 7 de noviembre de 2011,

expediente N° 02988-2009-PA/TC: En este caso se ejercié un recurso de

agravio, en el cual la demandante alegd que fue despedida de manera
injustificada y que mantenia un contrato de locacion de servicios, pero
utilizando en forma fraudulenta la figura de la intermediacion laboral, ya que

debid suscribir contratos de trabajo para servicios con otra empresa.

Al respecto, el referido 6rgano jurisdiccional determind que no existia un
contrato de intermediacidon pues no realizé actividades distintas a las
originalmente encomendadas. De manera que, en atencién al principio de
primacia de la realidad, se concluyé que la demandante tenia con la empresa
original un contrato indeterminado y, en caso que el empleador pretendiera dar
por concluida la relacion, solo podia hacerlo sobre la base de una causa justa

establecida en la ley y debidamente comprobada.

Tribunal Constitucional. Sentencia dictada el 19 de diciembre de 2011,

expediente N° 06371-2008-PA/TC: La demandante ejercio recurso de agravio

constitucional, toda vez que considerd que se desnaturalizaron los contratos de
intermediacion laboral, ya que efectuaba labores de caracter principal y
permanente, por lo que al haber sido despedida de forma arbitraria se lesiono

su derecho al trabajo.

En este sentido, el érgano jurisdiccional reiterd en su fallo que la intermediacién
laboral se trata de una figura que tiene como obijetivo principal la prestacion de
servicios por parte de una tercera persona que es destacada, a fin de que
preste sus servicios de manera temporal, complementaria o de alta
especializacion en otra empresa (usuaria); aclarando ademas que la entidad
intermediadora y la empresa usuaria suscriben un contrato cuya naturaleza es

netamente civil (locacién de servicios).
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Luego de analizar la naturaleza juridica de este tipo de contrato, el Tribunal
determiné que la empresa usuaria cuyas actividades estan vinculadas con el
tema salud, ciertamente estaba realizando contrataciones bajo la referida
figura, siendo que la demandante prestaba sus servicios como nutricionista, no
siendo ello una necesidad complementaria, por el contrario, se trataban de
labores que constituyen justamente la actividad principal y permanente de la
empresa requirente, por lo que en atencion al articulo 5° de la Ley N.° 27626,
se concluyé que la demandante mantenia una relacion laboral con la entidad
usuariay, de alli que no podia ser despedida sino por causa justa. En
consecuencia, se ordenod la reposicién del cargo al que venia ejerciendo la

actora.

Tribunal Constitucional. Sentencia dictada el 9 de octubre de 2012, expediente

N° 00412-2011-PA/TC: ElI demandante interpuso recurso de agravio

constitucional, debido a que fue despedido sin causa justificada a pesar de que
el contrato de intermediacion laboral que habia suscrito fue desnaturalizado,
pues en su decir ejecutaba labores de caracter principal para la empresa

usuaria.

Ello asi, el Tribunal luego de analizar y reiterar la naturaleza juridica de la
intermediacion laboral, asi como las actividades y presupuestos que pueden
ser objeto del contrato (temporalidad, complementariedad o especializacion)
determind de los autos que, ciertamente, el actor estaba bajo la contratacion
de la citada figura juridica; que una vez culminado el contrato sigui6 prestando
sus servicios a la empresa usuaria y, ademas, la entidad intermediaria no
estaba inscrita en el Registro Nacional de Empresas y Entidades que realizan
actividades de intermediacion laboral. En virtud de ello, concluyé que estaba
demostrada la desnaturalizacion de la contratacion del demandante y que, por
aplicacion del principio de primacia de la realidad, se entendia que su
contratacidn era a plazo indeterminado con la empresa usuaria, en atencion a
los articulos 4° del Decreto Supremo 003-97-TRy 5 de la Ley 27626. Por ende,
se ordend la reposicion al cargo que ejercia o en otro de similar nivel o

jerarquia.
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Tribunal Constitucional. Sentencia dictada el 2 de junio de 2016, expediente N°

02473-2013-PA/TC: El demandante ejercio recurso de agravio constitucional,

toda vez que -en su criterio- se lesionaron sus derechos al trabajo y a la
proteccion adecuada contra el despido arbitrario, ya que se desnaturalizaron
los contratos de trabajo sujetos a la modalidad para servicio especifico, los
cuales habria suscrito con diversas empresas de intermediacion laboral por lo

que, en su decir, se configurd una relacién laboral a plazo indeterminado.

Al respecto, el referido érgano jurisdiccional previo examen de las actas
procesales, determind que el contrato del actor no sefalaba y tampoco
sustentaba si el servicio era de naturaleza temporal, por el contrario, el
recurrente fue contratado para que ejercer labores que son permanentes en el
tiempo vy, ello obedecidé a una necesidad continua en el ejercicio habitual de las

funciones de la empresa usuaria.

En virtud de ello, el Tribunal consideré la empresa demandada utilizo la
modalidad contractual de la intermediacion laboral, con el claro objeto de
simular una relacion laboral de naturaleza temporal cuando en la realidad se
trataba de una relacion de caracter permanente y las prérrogas del referido
contrato fueron realizadas para encubrir la existencia de la relacion laboral. Por
tal motivo, se incurrié en la causal de desnaturalizacion del contrato prevista en
el inciso d) del articulo 77 del Decreto Supremo 003-97-TR, vy, de alli que se

concluyo que el contrato era de trabajo a plazo indeterminado.

38



CAPITULO II
IMPACTO QUE PRODUCE EN LOS TRABAJADORES LA
INCORRECTA APLICACION DE LA FIGURA DE INTERMEDIACION
LABORAL

1. DERECHOS LABORALES DE LOS TRABAJADORES BAJO LA FIGURA DE
LA INTERMEDIACION LABORAL

En primer lugar, debemos destacar que la mayoria de los ordenamientos
juridicos consagran en sus textos constitucionales el derecho al trabajo, el cual ha sido
concebido como un derecho fundamental intrinseco del desarrollo de las personas, y
contiene expresiones como la libre eleccion del ambito de trabajo, el derecho al acceso
a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo, la proteccién contra el despido
en formas que atentan contra su justificacion, el derecho al acceso al trabajo sin
discriminacion, con igualdad de caracter salarial, el acceso a una remuneracién digna

y justa, a la proteccion social laboral y al derecho a la sindicacion.

Tales postulados son reconocidos expresamente en la Declaracion Universal
de Derechos Humanos (1948), al establecer que el trabajo es un derecho fundamental
que puede ser ejercido por toda persona ademas de ser de libre eleccidon, también
sefala el derecho a condiciones equitativas y satisfactorias en su entorno laboral y a
la proteccion contra el desempleo, asi como a percibir igual salario cuando se realice

igual trabajo.

Pues bien, los referidos derechos son los que, por lo general, deben estar
protegidos y garantizados en toda relacién de caracter laboral; esto, fue estipulado en
el articulo 79 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL), instrumento
juridico que regula de un modo amplio las relaciones laborales de la actividad privada.
Cabe destacar, a lo fines meramente referenciales, que la Resolucion Ministerial N°
058-97-TR, de fecha 7 de julio de 1997, por la que se aprueba el Texto Oficial de la
Sintesis de la Legislacion Laboral de los beneficios laborales que gozan los
trabajadores que mantienen un contrato de naturaleza indeterminada, son los

siguientes:
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Jornada de trabajo: se labora ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48)

horas por semana como maximo.

Base legal:

- Constitucion Politica de 1993, Art. 25°
- Decreto Legislativo N° 692

- Decreto Legislativo N° 854

Horario de trabajo: el empleador puede establecer el horario de trabajo, esto
es, la hora de ingreso y de salida, siempre que no se excedan los limites de la

jornada de trabajo.

Base legal:

- Constitucién Politica de 1993, Art. 25°
- Decreto Legislativo N° 692

- Decreto Legislativo N° 854

Descanso semanal: al menos debe establecerse un descanso semanal
minimo de veinticuatro (24) horas consecutivas, el que se otorgara

preferentemente en domingo.

Base legal:
- Decreto Legislativo N° 713
- Decreto Supremo N° 012-92-TR

Descansos en dias feriados: en caso de trabajar en dicho dia, se tiene el
derecho a percibir por el dia feriado no laborable la remuneracién ordinaria

correspondiente a un dia de trabajo.

Base legal:
- Ley N° 26331
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Vacaciones anuales: el trabajador tiene derecho a treinta (30) dias calendario
de descanso vacacional por cada afio completo de servicios, pero esta
condicionado a que labore una jornada ordinaria minima de cuatro (4) horas y
siempre que haya cumplido dentro del afo de servicios el récord

correspondiente.

Base legal:
- Decreto Supremo N° 012-92-TR

Remuneracién minima o salario minimo: si el empleado cumple con la
jornada ordinaria maxima legal o contractual, tendra derecho a percibir la
remuneracién minima vital que se establezca conforme a Ley. En caso que
labore jornadas inferiores a cuatro (4) horas diarias, su remuneracién no podra

ser menor a la parte proporcional de ésta.

Base legal:

- Constitucion Politica del Peru de 1993, Art. 24
- Decreto Ley N° 14222

- Decreto Supremo N° 054-90-TR

- Resolucién Ministerial N° 091-92-TR

Gratificaciones: el trabajador tiene derecho al pago de 2 gratificaciones por
afno, esta es: el dia de la independencia y en el mes de diciembre, por las fiestas

decembrinas.

Base legal:
- Ley N° 25139
- Decreto Supremo N° 061-89-TR

Asignacion familiar: esta referido al pago mensual de 10% sobre el salario

minimo vital vigente.

Base legal:
- Ley N°25129
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- Decreto Supremo N° 035-90-TR

e Seguro de vida: aqui el trabajador tiene derecho a un seguro de vida a cargo
de su empleador, una vez cumplidos cuatro afios de trabajo al servicio del

mismo.

Base legal:

- Decreto Legislativo N° 688
- Ley N°26182

- Ley N° 26645

e Compensaciéon por tiempo de servicios: este beneficio tiene como objeto

cubrir las contingencias derivadas de la terminacion del empleo.

Base legal:
- TUO DE LA Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Quinta

Disposiciéon Complementaria, Transitoria y Derogatoria

Ahora, en el caso de la intermediacion laboral, el articulo 7 de la Ley N° 27626,
establece de forma clara que los trabajadores y socios trabajadores de las empresas
de servicios o cooperativas durante el tiempo que presten sus servicios tienen derecho
a percibir las remuneraciones y condiciones de trabajo que la empresa usuaria otorga
a sus trabajadores. En este sentido, Chanamé (2021) explica que todo lo referente a
los pagos y condiciones de trabajo que la empresa usuaria otorga a sus trabajadores
deben extenderse a los trabajadores destacados, pero ello dependera que tales
beneficios sean de alcance general y estén vinculados con la categoria ocupacional o
funcién que desempena el trabajador en el marco de la intermediacién laboral, v,

mientras dure el destaque.

De esta manera, el citado autor precisa que no son aplicables aquellos
beneficios que hayan sido otorgados por la existencia de una situacion que se
considere especial, inherente a calificaciones personales, o bien al desarrollo de
actividades concretas, particularidades del cargo -es decir, por el cumplimiento de
condiciones especificas- p.ej., tiempo de servicio, especializacion y experiencia. Asi,
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tampoco podrian ser extensibles los derechos y beneficios que devienen de las tareas
efectuadas por los trabajadores destacados que no son desarrolladas por ningun
trabajador de la empresa usuaria, todo ello a tenor de lo dispuesto en el articulo 5 del
DS N° 003-2002-TR que establece disposiciones para la aplicacion de las leyes N°
27626 y 27626, que regulan la actividad de las empresas especiales de servicios y de

las cooperativas de trabajadores.

Entre tanto, Ferro (2019) advierte que la intermediacion laboral no puede
concebirse como una forma de obtener recursos humanos menos costosos, ello por
cuanto los beneficios laborales son extensibles a los trabajadores destacados en los
términos expresados en el citado articulo del DS N° 003-2002-TR, ya que esta norma
fue concebida para equiparar las condiciones de trabajo en aquellos casos en que la
empresa usuaria mantenga trabajadores de planilla que efectuan las mismas labores
que los trabajadores contratados bajo la figura de la intermediacién laboral. De alli,
que la intencién del legislador es que estos trabajadores (destacados) no pasen a ser

una suerte de trabajadores de segunda categoria.

También Ferro (2009), destaca ademas que, el articulo 25 de la Ley N° 27626
establecio la responsabilidad solidaria de las empresas usuarias por los derechos
laborales (legales o colectivos) y obligaciones vinculadas a la seguridad social que no
estén cubiertos por la carta fianza expedida por la empresa de intermediacion v,
extiende dicha responsabilidad respecto a los derechos y beneficios generados

durante el tiempo que el trabajador haya prestado sus servicios de destaque.

Tales extensiones en los beneficios, derivan de la aplicaciéon del principio de
igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor, el cual si bien no tiene expreso
reconocimiento en nuestra Constitucion, se trata de una derivacion del derecho a la
no discriminacién y, ademas, aplicado por el Tribunal Constitucional del Peru en la
sentencia de 18 de junio de 2007, recaida en el expediente N° 04922-2007-PA/TC;
dicho principio prohibe la existencia de desigualdades basadas por motivos
prohibidos, permitiendo determinar la existencia de discriminacién salarial cuando las
actividades sean iguales, e incluso, entre trabajos que no sean idénticos, sobre todo
en un mercado de trabajo que presenta patrones de segregacion que estan basados
en dichos motivos (Mejia, 2008).
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En definitiva, se tiene como premisa principal que los trabajadores destacados
deben percibir mismas condiciones y beneficios laborales que los trabajadores de la

usuaria segun lo establecido en la legislacion laboral.

2, ALGUNAS DIFICULTADES EN LA APLICACION DE LA FIGURA DE LA
INTERMEDIACION LABORAL A LA LUZ DE LA DOCTRINA

Ahora bien, antes de explicar el referido punto es necesario tener en cuenta
que la intermediacion laboral permite “cubrir rapida y eficazmente necesidades
aleatorias, imprevistas, extraordinarias y ajenas al giro normal de la empresa” (Torres,
2021, p. 484).

Pese a ello, existe una preocupacion respecto a la manera en que dicha figura
estaria siendo aplicada y es que la OIT (1997) advirtié que el principal problema es
determinar si los trabajadores de las entidades de intermediacion disfrutan un nivel
adecuado de proteccion social en contraste con los trabajadores que son directamente

contratados por quien se beneficia de sus servicios.

Con esta preocupacion exteriorizada por la OIT, se puede advertir de antemano
que, en la realidad, ya se estaria suscitando un problema en la aplicacion de la figura
de la intermediacion laboral que vaya acorde a lo estipulado en los diversos aparatos

legales que la norman.

Siguiendo esa linea, Escorza et al. (2001) plantearon una serie de dificultades
desde la visién del trabajador, entre los cuales se destaca la desigualdad de los
salarios respecto a los trabajadores destacados y los empleados permanentes de las
empresas usuarias, resultando alarmante dado que las condiciones de trabajo y las
labores que desarrollan son las mismas. Asi, segun afirman estos autores, dicha
situacion estaria siendo motivada “por el afan de lucro de quienes manejan las
empresas intermediarias y no tienen ninguna clase de sustento real que lo justifique”
(p. 373).
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Asi, dichos autores no hacen mas que confirmar que la preocupacion advertida
por la OIT esta completamente fundamentada y es que se menciona que, en la
cotidianidad, si hay una desigualdad entre los trabajadores destacados y aquellos que
son permanentes, a pesar de que incluso puedan realizar las mismas funciones en

una empresa.

En ese sentido, Toyama (2004) refiridé que en la practica existe una
desproteccion laboral a nivel individual y colectivo. Respecto al primero, explica que
es debido a que son muy pocos los casos en los cuales se igualan los salarios y
condiciones de trabajo y, en el segundo supuesto, explica que la contratacion excesiva
de mano de obra externa conlleva al rompimiento de la unidad del colectivo laboral de
los trabajadores de la empresa usuaria conduciendo a la baja de condiciones
salariales y de trabajo. Precisando que, incluso la eficacia de la accion colectiva en
una empresa en la que se contrata personal de destaque en la cantidad permitida
legalmente se ve disminuida “al recaer un volumen importante de la produccion en el

personal «externo» a la empresa” (155).

Por ejemplo, una afectacién a nivel colectivo es la no aplicacién al personal
destacado del convenio al que, si se encuentran sujetos los trabajadores de la
empresa principal, ya sea porque dicho convenio es uno de empresa o porque la
empresa contratista, debido a su especializacién, se encuentra fuera del ambito
funcional de aplicacion, cuando se trata de un convenio sectorial (Sanguineti, 2013, p.
189).

De lo mencionado por Toyama, se puede colegir que la desigualdad salarial
que existe entre un trabajador permanente y un trabajador destacado, no solo afecta
al trabajador que ve reducida su remuneracién en comparacion con el trabajador
permanente, sino que también afecta a la fuerza colectiva de dichos trabajadores, y
es que debido a la cantidad de trabajadores destacados presentes en la empresa
-se esta respetando el limite permitido legalmente 0 no- hace que se quiebre el sentido
de unidad en los trabajadores permanentes, traduciéndose en la imposibilidad de

obtener mejoras en sus condiciones a través de una posible negociacién colectiva.
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Por lo mencionado, también se debe prestar atencion al hecho de que en una
empresa puede que haya una mayor cantidad de trabajadores destacados, siendo
esto promovido por los propios empleadores, quienes al ver que a dichos trabajadores
se les puede pagar menos, en un afan por reducir costos y maximizar las ganancias
de sus bolsillos, rompen el limite legal permitido constituyendo una mayor masa de

trabajadores destacados que permanentes.

Ahora bien, una segunda problematica planteada por Escorza et al. (2001) se
refiere a la inseguridad que se genera para los trabajadores destacados pertenecer a
las entidades intermediaras, ya que muchas veces funcionan por determinados
periodos y, al término, desparecen, por lo que dejan de pagar salarios y menos aun

los beneficios laborales.

En este mismo hilo argumentativo, Toyama (2004) también consideré que
existe un problema cuando la intermediacion laboral se convierte en una interposiciéon
laboral, que no es mas que la simulacion planteada con empresas o cooperativas que
son ficticias, constituyéndose para ocultar al verdadero empleador y de este modo
evadir las responsabilidades derivadas de una contratacién directa, ya que no cuentan

con un patrimonio.

En funcién a lo mencionado, dichos autores plantearon una situaciéon de
desproteccion en la que se podrian encontrar a los trabajadores destacados frente a
su empleador, debido a la rapida desaparicidon de las empresas intermediarias del
mercado laboral, teniendo como consecuencia la falta del pago de su remuneracion;
esto, no hace mas que evidenciar la poca seguridad econdmica-laboral que tienen los
trabajadores destacados de percibir su remuneracion segun corresponda por el

servicio brindado.

Adicionalmente, los autores comentados y, en especial Escorza et al. (2001),
consideraron que otro elemento que distorsiona los efectos de la figura bajo estudio
es la informacioén asimétrica, lo cual esta referido a la desigualdad en el manejo de
informacion, pues el empleador suele tener mayores detalles que los trabajadores, por
ejemplo, acerca del tipo de trabajo que se requiere o simplemente el alcance de las

relaciones laborales.
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Otra vision un tanto mas general es la expuesta por Prieto (2009), quien luego
de efectuar un estudio sobre la aplicacion de la intermediacién desde el punto de vista
microeconomico y legal, destacd que esta figura no resulta tan efectiva en paises en
los que hay un gran porcentaje de trabajadores cuyos niveles de capacitacion son
bajos y, ademas con un alto indice de informalidad. En ese sentido, considerd que la
existencia de un excedente social en cuanto a la utilizacion de la intermediacion
beneficia a los trabajadores que estdn mejor capacitados, pero desmejora la
distribucién del ingreso. Por tal motivo, lo ideal es establecer un mecanismo de
intermediacion que en las llamadas economias en desarrollo se enfoque en ofrecer
ayuda técnica a aquellos trabajadores que han estado desempleados por mayor

tiempo y que cuentan con menos inversion en habilidades.

Teniendo en cuenta lo mencionado, tal y como sefala Supiot (2022), la suerte
de estos trabajadores subcontratados (‘externalizados”) es emblematica de la
exclusibn mas general de la cual son victimas los trabajadores comunes en la

actualidad. Relegados, privados de carta de ciudadania en la empresa a la que sirven.
(p. 113)

3. CONSECUENCIAS PARA LOS TRABAJADORES POR LA
DESNATURALIZACION DEL CONTRATO DE INTERMEDIACION LABORAL

Como puede derivarse de las diversas posiciones establecidas a lo largo del
presente estudio, el derecho laboral busca proteger a la parte débil de las relaciones
juridico-laborales, esto es, el empleado, y por ello se han establecido directrices
legales que deben ser entendidas como imperativas. Pero cuando esas bases se
contrarian, es el trabajador destacado el principal afectado con las distintas

modalidades de subcontratacion, entre ellas, la intermediacion (Escorza, et al. 2001).
Asi, Alva et al., 2024 menciona que:
La OIT advierte que el principal problema en la intermediacién laboral es
determinar si los trabajadores de las entidades de intermediacién laboral disfrutan un

nivel adecuado de proteccion social comparado con el que tienen los trabajadores
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directamente contratados por quien se beneficia de sus servicios, pudiendo el trabajo
de estas personas convertirse en una zona de alto riesgo. Es evidente que en esta
situacion hay un riesgo que los trabajadores sufran perjuicios en dos niveles, tanto en

materia de derechos individuales como en derechos colectivos (p. 364).

En ese sentido, la relacidon de intermediacion laboral se vera desnaturalizada

cuando concurran cualquiera de los siguientes supuestos:

a) Exceso de porcentaje limitativo en la intermediacion temporal.

b) Exceso de porcentaje limitativo en la intermediacion complementaria
cuando la empresa de intermediacion complementaria no es
completamente auténoma.

c) Cuando se trata de supuestos de intermediacién prohibidos (para realizar
actividades principales de manera permanente, cubrir personal que se
encuentre ejerciendo derecho de huelga, cubrir personal en otra entidad de
intermediacion, cuando se trata de una simple provision de personal porque
la empresa de intermediacién no tiene capacidad econémica, organizativa,
técnica, etc. para encargarse de la satisfaccion de la actividad contratada).

d) Cuando se continuan usando los servicios de una empresa de
intermediacion que ha perdido el registro.

e) Cuando se usa la intermediacion con la intencién o efecto de limitar los

derechos colectivos de los trabajadores (Alva et al., 2024, pp. 380-381).

En este sentido, Castillo (s.f.) explica que referirse a la desnaturalizacion de
cualquier figura laboral implica que no estan siendo ejecutadas las prestaciones
economicas reguladas por normas imperativas, siendo que su infraccién genera la
nulidad del acto que se considera como transgresor y, en su lugar, subsistente el acto
reputado como verdadero. Es en estas situaciones, en las que confluyen otros
principios laborales como son la primacia de la realidad e irrenunciabilidad de
derechos (laborales) y, mas aun cuando media la voluntad del propio trabajador en la

concrecion del acto que se reputa como violatorio de sus derechos.

Asi, respecto al principio de la primacia de la realidad, debemos sefalar que se

refiere a la efectiva determinacion de una vinculacion de caracter laboral entre las
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partes y, para ello “debe ser guiada por los hechos de lo que realmente fue convenido
y llevado a cabo por las partes, y no por la manera como una de las partes o las dos
partes describen la relacién de trabajo” (Conferencia Internacional del Trabajo en su
952 reunion, 2006, p. 24).

Es decir, que la realidad prima sobre las formas, por lo que en caso de existir
discrepancia o divergencia entre los hechos y lo declarado en los documentos o en
las formalidades, siempre debera preferirse lo que efectivamente haya ocurrido. Asi
como bien sefalaron Goyes e Hidalgo (2012), se trata de un principio dirigido en hacer
prevalecer las verdaderas condiciones de trabajo sobre aquellas que han sido
establecidas formalmente y que fueron pactadas por los sujetos laborales,
descubriendo con ello la realidad oculta tras esas formas, por tanto, no se trata de un
mecanismo con el que se pretenda adquirir la calidad de trabajador, sino es un

principio que a su vez deriva del principio general del derecho de la buena fe.

Ahora bien, en cuanto al principio de la irrenunciabilidad de los derechos
laborales, implica que al ser las normas del derecho laboral materia de orden publico
que afectan al colectivo, las mismas no son susceptibles de renuncia por parte del

trabajador, ya sea de manera forzada o voluntaria (Goyes & Hidalgo, 2012).

Y es que precisamente, los desfaces laborales que debe asumir el trabajador
por la afectacion de sus beneficios laborales dada la desnaturalizacion de la figura
juridica de la intermediacion, a la luz de la legislacion peruana, conlleva al
reconocimiento de que los trabajadores destacados tengan una relacion laboral con

la empresa usuaria.

Para tales fines, los trabajadores suministrados pueden acudir ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo o ante los 6rganos de justicia para requerir la protecciéon de
sus derechos laborales, asi como la verificacion de la naturaleza de los contratos a
los cuales estan regidos, pidiendo su reposicién al lugar de trabajo y el reconocimiento
como trabajador de la empresa usuaria. Légicamente esta ha sido la posicién asumida
de manera reiterada por la jurisprudencia, tal como se evidencia de las decisiones
judiciales referidas en el capitulo anterior emitidas por el Tribunal Constitucional del

Peru.
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CAPITULO 1lI
ANALISIS DE LAS DESVENTAJAS QUE PRODUCE EN LOS
TRABAJADORES LA INCORRECTA APLICACION DE LA FIGURA
DE INTERMEDIACION LABORAL

1. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

En este capitulo se aludiran las opiniones emitidas por los expertos,
representados por nueve (9) abogados con experiencia en derecho laboral y, a
quienes se les aplicé una entrevista de cinco (5) preguntas no estructuradas, ello
atendiendo a los objetivos establecidos en esta investigacion, para lo cual se utilizé la

herramienta ofrecida por Google Formulario. A tales fines, se tiene que:

¢Considera que la regulacion actual en materia de intermediacion
Pregunta 1 laboral protege los derechos e intereses de los trabajadores que

participan en el proceso?

Andlisis de resultados

e La mayoria de los entrevistados representada por cinco (5) expertos consideraron que no
se protegen los derechos e intereses de los trabajadores que desempenan sus labores
bajo la figura de la intermediacion.

o Elresto de los expertos estiman que si existe una proteccién. En este sentido, se destacé
el hecho que, si bien la norma laboral es protectora en estos casos, lo cierto es que el
problema radica al realizar la diferenciacién entre las figuras de la intermediacion y
tercerizacion, ya que, en definitiva, todos los actos son simple tercerizacion de la fuerza
de trabajo de quien ejercer las labores. Asimismo, una de las opiniones reconocio que las
empresas usuarias son las principales interesadas en evitar contingencias, no obstante,
le problema radica cuando acuden a la informalidad y, es en ese momento cuando no se

puede proteger los derechos del trabajador.
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En atencién a su experiencia ¢por qué, cree usted, que se

Pregunta 2 desnaturaliza el contrato de intermediacion laboral?

Andlisis de resultados

e Uno de los entrevistados afirmd, en términos generales, la existencia de una mala gestion
de este tipo de contratos por parte de las empresas intermediarias. En este sentido, otro
entrevistado precisé que ello ocurria pues a su parecer lo que hacen dichas empresas son
contrataciones bajo la figura de la tercerizacién, pero de forma errada y, otra en opinion
destacé que se disfrazan relaciones laborales bajo la figura de la intermediacion, a fin de
evitar el pago de beneficios sociales.

e Por otra parte, dos (2) expertos refirieron que el contrato de intermediacion laboral se
desnaturaliza cuando se demuestra que la labor realizada por el trabajador se corresponde
a la actividad permanente de la empresa.

e En esta misma sintonia, un entrevistado destacé que, al tratarse de la intermediacion
laboral de un contrato de naturaleza temporal, entonces la norma deberia fijar un plazo
maximo cierto, de tal manera que, pasado ese periodo, entonces deberia considerarse
como indeterminado con fijacién de otras obligaciones para la empresa usuaria si los
incumple y, penalidades para la empresa intermediadora.

e Otra opinidn destacé que tal desnaturalicen obedecia al hecho que el poder de direccion
lo termina ejerciendo la empresa usuaria, incluso en los casos que no le corresponde
hacerlo.

e Los restantes dos (2) expertos sefialaron que a través de la intermediacién laboral se
recortan los costos sociales y, en el caso de las MYPEs o pequefas empresas como son
las de servicios, las empresas usuarias pueden contratar personal para desarrollar su
actividad laboral, reduciendo o, incluso, no asumiendo directamente el pago de los
beneficios sociales de estos trabajadores. Ademas, cuando el trabajador tiene que
reclamar algun derecho ello debe hacerlo al intermediario, pero en la medida de lo posible

tratan de no cumplir con los derechos inherentes al mismo.

¢Cuadles son las desventajas que, en su opinion, genera la
Pregunta 3 desnaturalizacion de la intermediacion laboral genera en los

trabajadores?

Analisis de resultados
e En su mayoria, es decir, siete (7) expertos, precisaron que la principal desventaja es la
vulneracién de sus derechos laborales e influye en los beneficios que debiera percibir el

trabajador. Asi, concretamente, un experto sefal6 que al estar contratado por una persona




que no es su verdadero empleador, limita el acceso a derechos como la sindicacion, las
utilidades, la estabilidad laboral, el acceso quiza a un mejor plan en una EPS, entre
otros. Otro entrevistado agregd que el abuso de la figura bajo estudio, disfrazando
actividades permanentes como temporales, tiene como fin evitar el reconocimiento de
los derechos a los que hubiere lugar.

De igual manera, otro experto adicion6 que estos trabajadores de la empresa intermediaria
posiblemente se encuentren con escalas remunerativas menores a los que prestan
servicios en la empresa usuaria. A ellos se suma el hecho -segun otro experto- que no se
cumplen con lo ofrecido y no tienen un ingreso fijo.

Entre tanto, uno de los entrevistados consideré6 que mientras estén las normativas
laborales, los trabajadores no tendran desventajas.

Finalmente, un experto destacé que para el empleado implica un mayor costo y, en
ocasiones hay bajas en el rendimiento laboral de los empleados, pues -a su entender- si
éstos ostentan un cargo estable, entonces fijan sus preocupaciones en obtener mayores

beneficios y no en la productividad.

¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden no demandar la

Pregunta 4 desnaturalizaciéon de sus contratos de intermediacién laboral?

Andlisis de resultados
Segun un entrevistado, la razén principal radica en el desconocimiento de las normas
juridicas sobre la materia. Ademas, considera que la falta de personal en SUNAFIL
también incide en estos casos.
En ese sentido, tres (3) expertos coincidieron como posible causa la deficiente
administracion de justicia, siendo que el Poder Judicial resulta muy lento y sin
especialistas en la materia laboral. Uno de estos entrevistados, agrego la saturacion de
los Tribunales
Otro entrevistado acoté el temor a las represalias, los costos laborales que ello implica
(abogado, gastos administrativos, tasas judiciales, etc.) y el tiempo que demora en
resolverse un proceso laboral, mientras que un entrevistado sefialé que los trabajadores
no suelen demandar con el fin de conservar su trabajo o, como bien preciso otro experto,
por temor en perder sus ingresos. De igual manera, otro experto destaco el desgaste
economico y emocional que implica intentar una accion judicial, e incluso puede resultar
perjudicial.
En ese mismo contexto, un experto sefialé que el miedo y la ignorancia son otras razones
por las cuales no demandan los trabajadores, asi como el desconocimiento sobre sus

derechos laborales y la desconfianza en el sistema de justicia, esto por cuanto se obtiene
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una respuesta tardia y se generan mayores costos para el trabajador que demanda.
Asimismo, otro experto agrego falta de igualdadde armas y claro esta, la estigmatizacion
por parte del empleador hacia el trabajador, representado mediante represalias.

Asimismo, otro experto sumo el hecho que lograr una contratacion en el régimen laboral
privado se considera exclusivo, incluso, un privilegio, por lo que los trabajadores no
encuentran otra opcion que aceptar la desnaturalizacién a fin de conservar su puesto de
trabajo. Incluso, otro entrevistado destacdé que no demandan dado los beneficios que

ofrece la empresa usuaria.

Segun su criterio ¢La intermediaciéon laboral es un logro o un
Pregunta 5 retroceso en el campo del derecho laboral peruano? Explique sus

razones

Analisis de resultados
Dos (2) expertos consideraron que se trata de un logro. Asi, uno de ellos destacé que la
figura es necesaria para la economia, pues desde el punto de vista del empleador
requieren trabajadores temporales que no implique mayor carga laboral y, desde la vision
del trabajador, les permite a aquellos jévenes acceder al mercado laboral. El otro experto
refirid que las empresas usuarias pueden suplir sus necesidades de esta forma.
Entre tanto, cinco (5) entrevistados afirmaron que se trata de un retroceso. Asi, entre las
razones por las cuales sustentaron esta posicion se encuentra que, si bien a través de
esta figura se agilizan las relaciones comerciales entre las empresas, lo cierto es que no
se ha reparado en la desproteccion y nivel de informalidad que es natural en el Peru.
En ese mismo sentido, un experto destacé que no se permite el desarrollo de condiciones
laborales optimas, por el contrario, los trabajadores enfrentan condiciones laborales
inadecuadas, como bajos salarios y falta de beneficios. Otro entrevistado precisé que no
se beneficia al trabajador, pues no se suma el tiempo de actividades bajo esta modalidad
a la futura liquidacion de sus beneficios sociales, por lo cual -en su criterio- deberian
unificarse los regimenes laborales uno mas genérico; ademas, otro experto sefalo la falta
de estabilidad laboral.
Otra opinion refirid que, dada la existencia de esta figura, el régimen laboral privado se
vuelva mas exclusivo; ademas, la regulacion especifica de la intermediacioén laboral para
actividades especializadas, temporales o complementarios carece de sentido, ya que la
tercerizacion laboral permite la contratacion de trabajadores de otras empresas para
realizar actividad principal.
Dos (2) expertos senalaron que la intermediacion laboral no se trata de una figura que

resulte un logro o un retroceso. Para uno de ellos, forma parte de la evolucion del Derecho
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Laboral y su utilizacion correcta puede generar beneficios para todos, el problema es su
incorrecto uso o su uso en la informalidad. Mientras, que el otro experto destacé que tanto
en el mundo como en el Peru se utiliza la intermediacién laboral, la cual no es una
instituciéon que tampoco logre una solucion al hecho que se incumplan los derechos
laborales de los trabajadores.

2. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se analizaran las opiniones emitidas por los expertos y se
discutiran los resultados tomando en consideracion para ello los antecedentes traidos
a colacion en la presente investigacion, asi como las diversas posturas doctrinarias,

todo ello en consonancia con los objetivos propuestos.

Al respecto, resulta menester reiterar que la intermediacion laboral se configura
como un proceso de externalizacion derivado de los cambios que en la actualidad
sufren las empresas de forma interna, y ello ocurre con el propdsito de adaptarse al
entorno en el cual se desarrollan y a los nuevos paradigmas tecnoldgicos que estan
en constante auge, lo que conlleva a la necesidad de replantearse nuevas estructuras
organizacionales y productivas a las tradicionales. En el caso de las nuevas figuras
en materia de contratacion laboral, la idea principal es que las empresas
descentralicen su forma de produccion y, se encargue a terceros la ejecucion o
prestacion de servicios particulares que antes desarrollaba, por lo que de esta manera
busca reducir sus dimensiones a través de decisiones rapidas y eficaces (Torres
2021).

De manera que, la figura de la intermediacion tiene por finalidad, en principio,
que la empresa se concentre en el desarrollo de actividades que son de caracter
definitivas y frente a la necesidad de cubrir otras actividades de caracter temporal
internas de la organizacion empresarial, es cuando se establecen “redes de
colaboracion con otras empresas para que éstas provisionen el personal adecuado
para tales efectos, pero bajo su subordinacion” (Torres, 2021, 467). Aqui, la
temporalidad y la subordinacién se configuran como los principales principios de esta

forma de contratacion.
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Ahora bien, con relacion a la presencia de esta institucién en el ordenamiento
juridico peruano, se destaca que la mayoria de los expertos entrevistados
consideraron que se trata de un retroceso en el derecho laboral, toda vez que se ha
hecho caso omiso a la desproteccién de los trabajadores. Asi, concretamente, cinco
(5) expertos no estan de acuerdo con esta figura establecida a nivel legal, pues -segun
afirman- el trabajador no obtiene mayores beneficios y muchas veces éstos laboran

en condiciones inadecuadas y perciben bajos salarios.

Basicamente, esta posicion se sustenta en la falta de beneficios de indole
laboral y, precisamente ello coincide con algunos postulados de un sector de la
doctrina consultada en el desarrollo de este trabajo. Concretamente, Escorza et al.
(2001) refirieron la existencia de desigualdades en los salarios que en la practica
perciben los trabajadores destacados y los empleados permanentes de las empresas
usuarias, lo cual resulta alarmante pues las condiciones de trabajo y las labores son
las mismas. De igual manera, sefialaron que en estas relaciones se genera
inseguridad en los trabajadores destacados con relacion a las entidades intermediaras
en las que muchas veces funcionan por determinados periodos, pues al término del

mismo desparecen, por lo que dejan de pagar salarios y beneficios laborales.

Por su parte, Toyama (2004 ) reconocio que, si bien en el Peru se ha equiparado
las remuneraciones y condiciones de trabajo entre los trabajadores destacados y
aquellos que forman parte integrante de la planilla de la empresa usuaria bajo ciertas
condiciones establecidas por el legislador, lo cierto es que no puede dejarse a criterios
subjetivos cuando debe ocurrir dicha equiparacién, ya que se trataria de una

equiparacion meramente declarativa.

Cabe destacar que la propia OIT (1997) advirtié que el principal problema en la
aplicacion de esta figura laboral es determinar si los trabajadores de las entidades de
intermediacion disfrutan un nivel adecuado de proteccion social en contraste con los
trabajadores directamente contratados por quien se beneficia de sus servicios. No en
vano, cinco (5) expertos también consideraron que no se protegen los derechos e
intereses de los trabajadores que desempefan sus labores bajo la figura de la

intermediacion.
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Y precisamente, Toyama (2004 ) sostiene que esa desproteccién laboral ocurre
tanto a nivel individual y colectivo, pues respecto al primero, son muy pocos los casos
en los cuales se igualan los salarios y condiciones de trabajo y, en el segundo
supuesto, afecta a los trabajadores de la empresa usuaria, dado que la contratacién
excesiva de mano de obra externa conlleva al rompimiento de la unidad del colectivo

laboral de aquella, lo cual conlleva a la baja de las condiciones salariales y de trabajo.

Pero es que ademas, algunos trabajos de investigacién consultados como
antecedentes, también asumen esta posicion mayoritaria de los abogados
entrevistados, ejemplo de ello son De la Cruz y Sueldo (2021), quienes afirmaron que
en el Peru se lesionan los derechos laborales de los trabajadores de forma directa y
significativa, toda vez que hay una disminucion en los ingresos y beneficios laborales,
asi como la eliminacién de la estabilidad laboral, limitacién de las indemnizaciones y
compensaciones por el tiempo de servicio prestado, también hay rotura de la
preponderancia del sindicalismo y una precarizacion del empleo. Por su parte, Pérez
(2021) también precisé que hay un quebrantamiento significativo de la contratacion de
los servicios complementarios de los trabajadores, asi como la afectacion de las
condiciones laborales del personal de este tipo de servicios y de los contratos a tiempo

indeterminado.

De igual modo, Alvites y Marguifia (2021), en un estudio mas focalizado
(empresas farmacéuticas) constataron que el salario y las oportunidades de
promocién en el trabajo en favor de los trabajadores de planilla son superiores en

contraposicidén con los subcontratados.

Asimismo, a nivel internacional, Chaparro y Roncancio (2022), explicaron que
en Colombia la introduccion de la institucion de la intermediacion laboral resulté en un
desacierto, toda vez que en la mayoria de los casos, las empresas usuarias abusan
de la aparente legalidad con que realizan dichas contrataciones, con el unico fin de
desmejorar las garantias y derechos laborales de los trabajadores; las empresas
simplemente buscan perjudicar las condiciones minimas laborales de la clase obrera
de esa entidad. Para Rivero y Paez (2023), lo que ocurre en dicho pais es que no se
cumplen los presupuestos consagrados para la proteccion de los derechos de los
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trabajadores, ya que hay una falta de control y vigilancia de la actividad subcontratada

y, por tal motivo se dificulta la facultad sancionatoria de la administracion.

Enriquez (2023) advirti6 que en Espana son muchas las empresas que no
pueden mantener contrataciones indefinidas, por lo que en la actualidad predominan
los contratos temporales, sin embargo -a su criterio- eliminar los contratos de obra o
servicio determinado y potenciar el contrato fijo discontinuo, no aporta nada a la
estabilidad laboral, de alli que mas bien considere que la empresas de trabajo
temporal esta transitando una delicada situacibn pues hay una carencia de

trabajadores, falta de cualificacion y desmotivacion.

Entre tanto, Piza y Ronquillo (2021), tal vez en una posicién un tanto mas
radical precisé que la intermediacién laboral es el modelo utilizado por las empresas
para evadir las responsabilidades que tienen como patronos, pues a través de este
tipo de contratacién se desconoce la relacién bilateral y directa que debe existir en

una relacién de trabajo, esto es, entre el empleador y trabajador.

Pues bien, como se puede apreciar, son diversos los autores que consideran
que la figura de la intermediacién, en el marco del derecho laboral, no beneficia al
trabajador, sino que, por el contrario, se desprotege desde el punto de vista de sus
derechos y beneficios en contraposicién con los trabajadores de planta; siendo esta

la posicion mayoritaria de los expertos entrevistados.

Ahora, los dos (2) expertos que defienden una postura contraria a la anterior,
afirman que la intermediacion es una institucién necesaria para la economia, pues
desde el punto de vista del empleador requieren trabajadores temporales que no
impliguen una mayor carga laboral y, desde la vision del trabajador, les permite a

jovenes acceder al mercado laboral.

Dicha posicién en cierto modo es compartida por Torres (2021), quien en su
investigacion sefalé que la verdadera ventaja de la actividad intermediadora no esta
precisamente en el costo laboral que permite ahorrar a la empresa, sino cubrir rapida
y eficazmente necesidades que son aleatorias, imprevistas, extraordinarias y que se

consideran ajenas al giro normal de la empresa. Sin embargo, también objeta algunas
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situaciones como la estructura de la intermediacion laboral, ya que, a su entender,
resulta un tanto sombrio las relaciones triangulares y, en particular, la oscuridad en la
identidad de los sujetos, de sus obligaciones y responsabilidades. De alli, que discuta
el hecho que se plantee en el ordenamiento juridico que las empresas usuarias sean
responsables de manera subsidiaria y no solidaria, ya que son éstas las que se

benefician del esfuerzo de los trabajadores destacados.

Por su parte, en la investigacion efectuada por Chaparro y Roncancio (2022)
quienes también analizaron la figura desde el punto de vista de la empresa, precisaron
que las empresas de servicios temporales que funcionan en atencion a su objeto social
y para lo cual fueron autorizadas por el Ministerio del Trabajo, resultan un apoyo al
momento de ofrecer mano de obra a aquellas empresas usuarias que utilizan este
mecanismo juridico y, al mismo tiempo favorece a las personas trabajadoras pues a
través de estos mecanismos se incorporan al mundo laboral. Sumado a ello, Rivero y
Paez (2023) igualmente concluyeron en su estudio que la ventaja principal en la
subcontratacion esta vinculado a la reduccién de costos que implica para la empresa;
ademas el trabajo temporal, contratado por este medio, contribuye a que el mercado
laboral sea dinamico al proveer oportunidades a personas que no optarian por otros
empleos y, también beneficia a las personas sin trabajo pues esta es una manera para

ingresar al mercado laboral.

Castillo (2020a), en cierta manera defendié la idea de que la legislacion
peruana vigente admita la posibilidad de intervencion, pero de un modo no sustancial
de la empresa usuaria sobre el personal destacado en el supuesto de intermediacidn

complementaria, siempre y cuando se respete la naturaleza de intermediacion laboral.

Como bien se puede derivar de las anteriores opiniones que asumen la
intermediacion laboral como una especie de acierto legal, precisan que ademas de
ayudar a la economia, las empresas usuarias agilizan y cubren sus necesidades.
minimizan costos e insertan una nueva mano de obra al campo laboral. No obstante,
algunas de las opiniones doctrinarias y también las contenidas en investigaciones
consideran la necesidad de respetar la figura de la intermediacién laboral tal como ha
sido concebida, pues de lo contrario es cuando surgen las consecuencias de la
problematica de la desnaturalizacion.
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Es por esta ultima razon que, ademas entendemos la posicion de otros dos (2)
expertos entrevistados que asumieron una postura ecléctica, en el sentido que no
discuten la presencia de la intermediacion laboral en la legislacion peruana, siempre

gue su uso no sea desnaturalizado.

Por lo mencionado hasta el momento, en cuanto a las ventajas que pueden
derivarse de la aplicacion correcta de la figura de la intermediacion encontramos
precisamente el hecho que garantiza la posibilidad de empleo al trabajador y, mas
aun, aquellos que son jévenes pues les permite ingresar al mercado laboral. Desde la
perspectiva de la empresa, se reitera la posicion de Torres (2021) quien afirmé que
aquellas cubren de forma rapida y eficaz las necesidades que surgieren en un
momento siempre que sean ajenas a la actividad o giro principal; de igual modo, la
disminucién de los costos que implica la contrataciéon de personal de manera temporal,

tal como asi lo reconocen Rivero y Paez (2023).

Ahora, el punto algido lo constituye cuando ocurre la desnaturalizacion de la
intermediacion, ya que se derivan desventajas en gran medida para los trabajadores.
Tal desnaturalizacion de la figura de la intermediacién ocurre segun refieren los
entrevistados, por varias razones: a) mala gestion; b) realizacién de labores que no se
corresponde con la contratacion en cuestidon, sino que mas bien las vinculan a las
actividades permanentes de la empresa; c) el poder de direccion que ejerce la
empresa usuaria sobre los trabajadores destacados; €) la falta de determinacién de la

temporalidad de esos contratos.

Basicamente, las opiniones emitidas por los abogados entrevistados coindicen
con la posicion asumida por nuestro Tribunal Constitucional reflejada en las decisiones
referidas en acapites anteriores, en las cuales -en su mayoria- se determin6 en cada
caso particular, que las actividades ejercidas por los trabajadores destacados no se
correspondian con las originalmente encomendadas, por lo que en atencidon al
principio de primacia de la realidad, se concluy6é que la demandante tenia con la
empresa original un contrato indeterminado y, solo mediante un causa justa
establecida legalmente es que podia haberse concluido el contrato (Expediente N°
02988-2009-PA/TC). En otro caso, se determind que las funciones o labores ejercidas

por el trabajador se vinculaban con la actividad principal de la empresa y no estaba
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referida a una necesidad complementaria, por lo que en modo alguno se estaba frente
a un contrato de intermediacion (N° 06371-2008-PA/TC).

Otra razon que medié en los asuntos judiciales analizados fue lo relativo a la
temporalidad de la contratacién bajo la figura de la intermediacion, en el entendido
que, una vez culminado este contrato, el trabajador continud prestando servicios, con
lo cual se desnaturalizo la institucion juridica bajo estudio (Expediente N° 00412-2011-
PA/TC).

Asimismo, en otro asunto se destacé el uso de la modalidad contractual de la
intermediacion laboral, con el claro objeto de simular una relacion laboral de
naturaleza temporal, siendo que en realidad se trataba de una relacion de caracter
permanente y las prorrogas del referido contrato fueron realizadas para encubrir la
existencia de la relacién laboral (Expediente N° 02473-2013-PA/TC).

Cabe destacar que, en todas las decisiones judiciales analizadas el
mencionado 6rgano jurisdiccional fue enfatico en afirmar la lesion de los derechos al
trabajo y a la proteccidn adecuada, p. €j., contra el despido arbitrario, coincidiendo
con la postura que también asumieron siete (7) expertos, es decir, la mayoria coincidio
en sefalar que el menoscabo mas palpable cuando se desnaturaliza un contrato de
intermediacion es la vulneracion a los derechos laborales, y ello I6gicamente incide en
los beneficios que perciben o debieran de percibir, tales como remuneraciones,

utilidades, estabilidad, planes de salud.

De esta manera, queda claro que las desventajas 0 consecuencias cuando se
altera la naturaleza del contrato de intermediacion son asumidas por los trabajadores,
siendo que estos siempre seran lo débiles juridicos de la relacién. En tanto que las
empresas solo estaran constreiidas en acatar las sanciones administrativas o las
resultas de las decisiones judiciales cuando medie alguna demanda por su errado

actuar.

En este punto, se advierte que los trabajadores cuando se sienten afectados
en su esfera juridica por las situaciones derivadas de la desnaturalizacion de los

contratos de intermediacion, no siempre ejercen acciones judiciales para lograr el
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resarcimiento o restitucién de sus derechos, ello segun se aprecia de las opiniones de
los expertos quienes explicaron que dicha situacion ocurria por los altos costos de los
juicios, el retardo de la administracion de justicia, asi como el temor de sufrir

represalias e incluso la ignorancia o el descornamiento de sus derechos laborales.

No obstante, esta ultima afirmacion, llama poderosamente la atencion respecto
a la cantidad de demandas que, por desnaturalizacién de contratos de intermediacién
son cursadas, para lo cual solo a los fines referenciales, se detallan en los anexos de
la presente investigacion, diversos informes suministrados por algunos o6rganos
jurisdiccionales que fueron consultados, cuyos resultados en términos generales,

fueron los siguientes:

e Corte Superior de Justicia Lima Norte: desde el afio 2013 hasta el mes de
agosto de 2024, registraron 3.463 expedientes por motivos de
desnaturalizacion de contrato de intermediacién laboral.

e Corte Superior de Justicia Lima Sur: desde el ano 2015 hasta el mes de junio
de 2024, se cursaron 1.974 demandas con ocasion a la desnaturalizacion de
contratos.

e Corte Suprema de Justicia de Puente Piedra-Ventanilla: desde el ano 2015
hasta el mes de julio de 2021, se registraron 1.005 casos registrados como

desnaturalizacion de contrato.

Claramente se evidencia la cantidad de demandas intentadas por trabajadores
con ocasion de la desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral, siendo
que dicha iniciativa, a fin de lograr la proteccién de sus derechos labores, implica

costos y tiempo que no todos los trabajadores afectados estan dispuestos a asumir.

En definitiva, las desventajas para los trabajadores son evidentes cuando se
alteran las condiciones de la contratacion bajo la figura de la intermediacion, por lo
cual no parece descabellado considerar como uno de los desafios mas importantes,
el tratar de articular algun tipo de respuesta frente a estos fendmenos organizativos.
Esto, con el objeto de mejorar la calidad, la eficiencia y la competitividad empresarial,
cerrando el paso en la mayor medida posible a su mala utilizacién (Sanguineti, 2013,
p. 195).
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CONCLUSION

Una vez realizado el analisis del tema propuesto, asi como el estudio de los

objetivos inicialmente formulados, se concluye lo siguiente:

La intermediacion laboral es un mecanismo juridico que provee trabajadores de
una entidad que es el empleador -llamadas empresas de servicios especiales o
cooperativas de trabajadores- con la finalidad que presten servicios, bajo la direccién
0 sujecion de un tercero -que es la empresa usuaria- quien necesita la mano de obra
ofrecida; la legislacién laboral estipula que los trabajadores de las empresas de
servicios o cooperativas durante el tiempo que presten sus servicios, deben percibir
la misma remuneracion y condiciones de trabajo que la empresa usuaria otorga a sus

trabajadores.

Sin embargo, en la realidad, la figura de la intermediacién laboral no es aplicada
segun lo estipulado en la normativa que la regula, ocasionando que los trabajadores
no tengan la mencionada igualdad de condiciones; esto, ha quedado confirmado a
través de las opiniones de los expertos entrevistados, los cuales afirman que la figura
de la intermediacion, realmente, no beneficia al trabajador, sino que, por el contrario,
lo desprotege afectando sus derechos y beneficios en contraposicion con los

trabajadores permanentes de la empresa usuaria.

Lo mencionado, se traduce en la cantidad de procesos laborales que existen
hasta hoy en dia en las diversas Cortes de la ciudad de Lima, los cuales son iniciados
por trabajadores destacados que han sufrido el menoscabo en su derecho a recibir
una remuneracion y beneficios sociales iguales a las que perciben los trabajadores

permanentes.

En ese sentido, se puede colegir que, a pesar de contar con un entramado legal
punitivo mediante la posibilidad de ejercicio de acciones judiciales contra el uso
incorrecto de los contratos de intermediacion laboral que conllevan a su
desnaturalizacion, las empresas usuarias continuan incurriendo en la misma practica

de incumplir las exigencias formales de la contratacion.
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RECOMENDACION

Consideramos que, a pesar de contar con un entramado legal punitivo a través
de la existencia de fiscalizaciones, sanciones administrativas e incluso la posibilidad
de ejercicio de acciones judiciales contra el uso incorrecto de los contratos de
intermediacion que conllevan a su desnaturalizacidn, las empresas usuarias continuan
incurriendo en la misma practica de incumplir las exigencias formales de la
contratacién. De esta manera creemos que dichas acciones punitivas o restrictivas si

bien se encuentran normadas, en la practica no han resultado suficientes.

En vista de ello, y dado que no se puede negar que la figura bajo estudio cumple
una funcién importante en el mercado laboral, se sugiere la posibilidad de establecer
acciones positivas; es decir, el otorgamiento de beneficios de indole fiscal, por
ejemplo, aquellas empresas pertenecientes al régimen general de renta y que hayan
saneado los incumplimientos advertidos por la autoridad administrativa hasta antes de
la emision del informe final de instruccidn en un procedimiento administrativo
sancionador, seran exonerados por cuatro (4) afios del pago del impuesto anual en

funcién a la utilidad.

Ademas de lo anterior, se deben considerar beneficios de caracter
administrativo, por ejemplo, el plazo de cuarenta y ocho horas -2 dias- otorgado por
la RM N° 048-2010-TR para la subsanacion de los contratos entre las empresas
intermediarias y usuarias se puede ampliar a setenta y dos horas -3 dias. Para ello,
se estableceria explicitamente en la RM N° 048-2010-TR que las empresas
intermediarias tienen un plazo de setenta y dos horas -3 dias- para subsanar la
presentacion de los contratos con sus trabajadores. Todo ello, a fin de incentivar el

uso correcto de esta figura juridica.

Por ello, apostamos por ejecutar una politica de Estado que se un tanto
contraria. De alli, que el debate de los especialistas en la materia resulte importante a
los fines de adoptar nuevas propuestas que no sean punitivas y que resulten efectivas
en la practica, a fin de minorizar o bien eliminar la conducta errada de las empresas

usuarias que mantienen personal destacado bajo la figura de la intermediacion laboral.
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ANEXOS

1. GUIA DE PREGUNTAS DIRIGIDAS A ABOGADOS

El presente cuestionario que se realizé6 usando la herramienta de formularios que
dispone Google a través de la internet, a fin de facilitar a los expertos la elaboracién
de sus respuestas. Se advierte ademas que las preguntas tuvieron el proposito de
determinar como la intermediacién laboral vista como proceso de externalizacion de
servicios en el sector privado es una institucion establecida por el legislador peruano

para favorecer al empleador o al trabajador.

Corresponde senalar que las respuestas suministradas, solo se utilizaron con fines
académicos para la elaboracién de la tesis. Asimismo, se consideraran todos los
principios éticos a los fines de resguardar los datos suministrados. En ese sentido,

Las preguntas formuladas fueran las siguientes:

1. ¢Considera que la regulacion actual en materia de intermediacion laboral
protegelos derechos e intereses de los trabajadores que participan en el
proceso?

2. En atencion a su experiencia ¢ por qué, cree usted, que se desnaturaliza el
contrato de intermediacién laboral?

3. ¢ Cuales son las desventajas que, en su opinidn, genera la desnaturalizaciéon
de laintermediacion laboral genera en los trabajadores?

4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores
deciden nodemandar la desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion
laboral?

5. Segun su criterio ¢ La intermediacion laboral es un logro o un retroceso en el

campo del derecho laboral peruano? Explique sus razones.
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2. ENTREVISTAS A EXPERTOS

Entrevistado 1

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢Considera que la regulaciéon actual en materia de intermediacion laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?

Visto a groso modo, la norma, si es protectoria. El problema surge cuando se hace ladiferenciacion
innecesaria entre "Tercerizacion" e "intermediacién laboral", porque en definitiva todos los actos son simple

tercerizacion de la fuerza de trabajo del trabajador.

2. En atencidn a su experiencia ¢por qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacién laboral?

En general, este tipo de Contrato es de Naturaleza temporal y ahi la norma deberia fijar unplazo maximo
cierto y que pasado tal periodo deberia considerarse como indeterminado confijacion de otras obligaciones

para la empresa usuaria si los incumple y penalidades para la empresa intermediadora.

3. ¢Cuales son las desventajas que, en su opinidn, genera la desnaturalizacion de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?
Mientras las normativas para los trabajadores no habra desventajas, puesto que, ademas,sirve para la

economia.




4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?

La principal causa es el desconocimiento de las Normas por parte de los trabajadores y, porotro lado,
porque la norma deberia ser mas simple de comprender, se va demasiado por las ramas y hace
clasificaciones innecesarias. Otra causa es la falta de personal adecuado en SUNAFIL para explicar de
un modo comprensible y simple para el ciudadano comun respecto de sus derechos. En mi experiencia
he llegado a la conclusion que: “A veces las personas no reclaman un derecho, no porque no existe,
sino, porque no saben que existe”.

5. Segun su criterio ¢La intermediacién laboral es un logro o un retroceso en elcampo del derecho
laboral peruano? Explique sus razones.

La economia lo necesita. Si lo observo desde el lado del empleador, muchos en sus inicios necesitan
trabajadores temporales para crecer sin demasiada carga laboral; si por el contrario lo observo desde el
lado del trabajador, para muchos jovenes "NI-NI" es un espaciopara su primer trabajo, para los demas,
un trabajo momentaneo mientras consiguen uno mejor. Ahi SUNAFIL deberia tener mayor presencia en el

control de las empresas (aun cuando en los ultimos tiempos ha mejorado ese control).

El formulario se cre6 en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 2

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacién laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?
En ninguna forma protege los derechos e intereses al trabajador, porque, al ser contratadapor un tercero

que al final son empresas que no asumen sus obligaciones segun nuestras leyes laborales.

2. En atencidn a su experiencia gpor qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?

Porque en la practica el trabajador labora para la empresa “X’, pero cuando se tiene que reclamar algun
derecho se tiene que hacer al intermediario, que son personas juridicas queen lo posible tratan de no

cumplir con los derechos inherentes al trabajador.

3. ¢Cudles son las desventajas que, en su opinidn, genera la desnaturalizacion de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?
Son varias las principales a mi punto de vista: 1) nunca cumplen con lo ofrecido, 2) son pocos los derechos

al trabajador, 3) perciben lo que producen, 4) no tienen un ingreso fijo.
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4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?

Por motivos que tenemos una deficiente administracion de justicia, tenemos un Poder Judicial muy lento
y sin especialistas en la materia laboral, y simplemente los procesos laborales demoran una eternidad,
mas aun la rapidez de la aplicacién Procesal solo haquedado en letra muerta porque hay procesos que

duran como minimo 2 anos.

5. Segun su criterio ¢ La intermediacién laboral es un logro o un retroceso en elcampo del derecho
laboral peruano? Explique sus razones.

Para mi punto personal actual no se podria decir que es un retroceso ni tampoco un logro porque
lamentablemente en nuestro pais ninguna legislacion en este caso concreto lo laboral simplemente no se
cumplen las leyes, si hasta el propio Estado no lo cumple entonces en el entorno laboral privado menos
aun. Actualmente en nuestro pais como en elmundo se utiliza la intermediacion laboral la cual tampoco

es una solucion a que no se incumplan los derechos laborales de los trabajadores.

El formulario se creé en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 3

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacién laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?
No

2. En atencidn a su experiencia ipor qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?

Porque el poder de direccion lo termina ejerciendo la empresa usuaria, incluso en los doscasos que no
le corresponde

3. ¢ Cudles son las desventajas que, en su opinién, genera la desnaturalizacion de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?

Trabajar para una empresa cascaron; no recibir los beneficios que deberian por parte de la empresa
usuaria; encontrarse en una escala remunerativa que, presumiblemente, es menoren comparacion con

el de la empresa usuaria, entre otros casos.
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4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?
Por miedo a las represalias, costos laborales (abogado, gastos administrativos, tasasjudiciales, etc.) y el

tiempo que demora en resolverse un proceso laboral.

5. Segun su criterio ¢La intermediacién laboral es un logro o un retroceso en elcampo del derecho
laboral peruano? Explique sus razones.
Es un retroceso tal como esta planteada, ya que, si bien permite agilizar las relaciones comerciales entre

las empresas, no ha reparado en la desproteccion y nivel de informalidadque es natural al Peru.

El formulario se creé en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 4

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacion laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?
No

2. En atencidn a su experiencia ipor qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?

A través de la intermediacién laboral se recortan los costos sociales, ya que las empresas deservicios
usualmente son MYPE o pequefias empresas que tienen una regulacién mas favorable, con menos
beneficios sociales por pagar a los trabajadores. Asi, a través de la contratacion de MYPEs o pequefas
empresas como empresas de servicios, las empresas usuarias pueden contratar personal para desarrollar
su actividad laboral, reduciendo o, incluso, no asumiendo directamente el pago de los beneficios
sociales de estos trabajadores.

3. ¢Cudles son las desventajas que, en su opinidn, genera la desnaturalizacion de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?

La actual regulacion expone a los trabajadores a acabar en situaciones donde realizan actividad principal
en una empresa ajena a su empleador, sin percibir los beneficios socialesque le corresponden por realizar
esta actividad.
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4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?

Porque la contratacion en el régimen laboral privado (728) es muy rara debido a su alto costo; por lo
tanto, se vuelve una "exclusividad" y un "privilegio"; entonces, los trabajadoresno tienen mayor opciéon que

aceptar la desnaturalizacion a fin de tener trabajo.

5. Segun su criterio ¢La intermediacién laboral es un logro o un retroceso en elcampo del derecho
laboral peruano? Explique sus razones.

Es un retroceso debido a que contribuye a que el régimen laboral privado se vuelva mas exclusivo, y a
que la fiscalizacién del adecuado uso de la intermediacion laboral es casi nula.Asimismo, la regulacién
especifica de la intermediacion laboral para actividades "especializadas, temporales o complementarios"
carece de sentido ya que la tercerizacion laboral permite la contratacion de trabajadores de otras empresas

para realizar actividad principal.

El formulario se creé en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 5

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacion laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?

En teoria, si. Lo importante es que se deja abierta la posibilidad de que las empresas puedanpactar lo
que estimen pertinente para ello. Las empresas usuarias son las mas interesadas en evitar la contingencia,
por lo que sus contratos de intermediacion laboral suelen establecer una serie de garantias. El problema,
como siempre, radica en la informalidad. La regulacién no alcanza ni alcanzara a la intermediacion

informal. En el terreno de la informalidad, que es la regla real, ninguna norma laboral protege.

2. En atencidn a su experiencia ipor qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?

De los casos en los que he podido ver de desnaturalizacién de intermediacion, éstas se producen porque
en realidad no hay intermediacion, sino una tercerizacién mal hecha. También esta el incumplimiento de
requisitos formales o el exceso en los porcentajes (esto sélo lo he visto una sola vez, hace varios afos).
Si hubiera una respuesta general, ésta seria la mala gestion de los contratos. La normativa sobre
intermediacién, dentro de la formalidad, si se cumple, no deberia suponer la desnaturalizacion, ya que
es una legalizaciénde la posibilidad del mero desplazamiento de personal con subordinacién al cliente para

actividades complementarias y temporales.
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3. ¢Cudles son las desventajas que, en su opinidn, genera la desnaturalizacion de la intermediacion
laboral genera en los trabajadores?

La principal desventaja es que el trabajador esta siendo contratado formalmente por alguienque no es
su empleador. Eso le limita el acceso a derechos como la sindicacion, las utilidades, la estabilidad laboral,
el acceso quiza a un mejor plan en una EPS, entre otros.

Quiza también le impide el acceso a beneficios mayores (la empresa de intermediacion loscontrata como
micro o pequeia empresa, pero la empresa cliente/verdadera empleadora esta en el régimen general).
Hay implicancias desde pequeinas hasta mas grandes para lostrabajadores.

4. De acuerdo a su experiencia ¢ Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizaciéon de sus contratos de intermediacién laboral?

Hay muchas razones: 1) El Poder Judicial esta saturado, en especial en materia laboral.Hace que los
procesos demoren demasiado, o que supone un desgaste econdmico y emocional. 2) La intermediacion
generalmente cubre puestos que no requieren mucha calificacién y, por ende, hay mayor rotacion. Asi, los

trabajadores consideran que demandarles puede ser perjudicial.

5. Segun su criterio ¢La intermediacion laboral es un logro o un retroceso en elcampo del
derecho laboral peruano? Explique sus razones.

Creo que es algo natural. No es algo positivo 0 negativo per se. Es parte de la evolucién delDerecho
Laboral, que no es mas que la representacion de algo que sucede y que debe regularse. La utilizacion

correcta puede generar beneficios para todos, el problema es su incorrecto uso o su uso en la informalidad.

El formulario se cre6 en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 6

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacién laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?

Considero que no.

2. En atencidn a su experiencia gpor qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?

En mi experiencia en el sector privado, he podido apreciar que diversas empresas utilizan este contrato de
intermediacion para disfrazar relaciones laborales directas, evitando asipagar beneficios sociales a los
trabajadores, quienes debido a las precarias condiciones enlas que se encuentran, buscan asesoria legal
a fin de poder percibir un salario justo y obtener beneficios que por ley les corresponde, ello se ve reflejado

en la formacioén de sindicatos y la interposicion de demandas ante el érgano jurisdiccional.

3. ¢Cudles son las desventajas que, en su opiniodn, genera la desnaturalizacion de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?

En cierto modo, genera mayores costos al empleador y en ocasiones, una considerable bajade
rendimiento laboral por parte de los empleados, toda vez que al contar con un puesto estable, se preocupan

por obtener mas beneficios laborales en lugar de preocuparse por la productividad.
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4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?

Me parece que una de las principales razones es el miedo y la ignorancia, no demandan con el fin de
conservar su trabajo, pues el tema legal puede ser “mal visto” por el empleador, llegando a generar un
clima laboral hostil para el trabajador; ademas, el desconocimiento sobre derechos laborales, permite que
estas situaciones incrementen en nuestro pais, y aun conociendo los derechos que por ley les
corresponden, la falta de confianza en nuestro sistema de justicia es un factor a tomar en cuenta pues
se obtiene una respuesta tardia en la mayoria de casos, generando mayores costos a los demandantes
(trabajadores), donde seinvierte demasiado tiempo para la obtencidon de una sentencia, asi como para
le ejecucion de la misma, sin contar con profesionales del derecho que realizan malas praxis y cobran

honorarios exorbitantes.

5. Segun su criterio ¢La intermediacion laboral es un logro o un retroceso en elcampo del derecho
laboral peruano? Explique sus razones.

En mi opinién, un retroceso. No permite el desarrollo de condiciones laborales éptimas, lostrabajadores
enfrentan condiciones laborales inadecuadas, como bajos salarios y falta de beneficios sociales, hecho
que incide negativamente en la calidad de vida de las familias peruanas; ademas, en un pais donde la
informalidad laboral representa mas del 70%, esta figura de intermediacion fomenta la competencia
desleal, debilita el sistema de proteccidnlaboral, ademas de la recaudacién de tributos, entre otros

factores negativos que tienen repercusion en cuanto al crecimiento y desarrollo econémico del pais.

El formulario se creé en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 7

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacién laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?
Si

2. En atencidn a su experiencia gpor qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?
Por una mala administracion de la ejecucion de contrataciones de intermediacion por partede las

entidades de intermediacion

3. ¢ Cuales son las desventajas que, en su opinién, genera la desnaturalizaciéon de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?

Someterse a un régimen de beneficios sociales dispares.

4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?

Por los beneficios que ofrece el area usuaria.
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5. Segun su criterio ¢ La intermediacion laboral es un logro o un retroceso en elcampo del derecho
laboral peruano? Explique sus razones.

Es un logro, puesto que asi las empresas usuarias pueden suplir necesidades inmediatas.

El formulario se creé en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 8

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacién laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?
No

2. En atencién a su experiencia ¢por qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?
Por cuanto la funciéon que desempefia el trabajador no es de naturaleza temporal, si no por elcontrario

de naturaleza permanente.

3. ¢ Cudles son las desventajas que, en su opinién, genera la desnaturalizacion de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?
La vulneracién de los derechos laborales del trabajador y el retraso del reconocimiento desus beneficios

sociales.

4. De acuerdo a su experiencia ¢Por qué cree usted que los trabajadores deciden nodemandar la
desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?

Por miedo a perder lo ingresos que les otorga la intermediacion laboral.
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5. Segun su criterio ¢ La intermediacion laboral es un logro o un retroceso en elcampo del derecho
laboral peruano? Explique sus razones.

Un Retroceso, por cuanto no beneficia al trabajador que realiza funciones temporales opermanentes, no
sumando el tiempo de actividades bajo esta modalidad a la futura liquidacion de sus beneficios sociales,

por lo cual deberian unificarse los Regimenes laborales uno mas genérico.

El formulario se creé en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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Entrevistado 9

Cuestionario respecto a la desnaturalizacion
del contrato de intermediacion laboral

1. ¢ Considera que la regulacién actual en materia de intermediacién laboral protegelos derechos e
intereses de los trabajadores que participan en el proceso?
No.

2. En atencidn a su experiencia gpor qué, cree usted, que se desnaturaliza el contrato de
intermediacion laboral?

El contrato de intermediacion laboral se desnaturaliza cuando se demuestra que la labor realizada por el
demandante en un proceso de desnaturalizacion de este tipo de contrato corresponde a la actividad

permanente de la empresa demandada

3. ¢Cudles son las desventajas que, en su opinion, genera la desnaturalizaciéon de laintermediacion
laboral genera en los trabajadores?

Atropello a los derechos de los trabajadores. Ello se ve reflejado en el abuso de la figura, disfrazando
actividades permanentes como temporales para evitar el reconocimiento de losderechos a los que
hubiere lugar.
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4. De acuerdo a su experiencia ;Por qué cree usted que los trabajadores deciden
nodemandar la desnaturalizacion de sus contratos de intermediacion laboral?

Considero que ello sucede por motive de la sensacion -fundamentads- de falla de
igualdadde amas vy claro estd, esfigmatizacion por pare del empleador hacia el

trabajador, representado medianie represalias.

5. Segun sucriterio ;La infermediacion laboral es un logro o un refroceso en elcampo del derecho
laboral peruanc? Explique sus razones.

Hablamos de senices, tercerizacion y falta de estabilidad laboral. Claro esta que loconsidero un retroceso.

El formulario se
cred en Agreda
Abogados.

Google Formularios
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