PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU

FACULTAD DE DERECHO

Informe Juridico sobre la Resolucion N° 826-2023-
SUNAFIL/TFL-Primera Sala, sobre el descanso vacacional
de los trabajadores a tiempo parcial

Trabajo de Suficiencia Profesional para optar el Titulo de Abogada
que presenta:

Nicole Yinet Moran Mayorca

ASESOR:
Luis Enrique Mendoza Choque

Lima, 2024



Informe de Similitud

Yo, MENDOZA CHOQUE, LUIS ENRIQUE, docente de la Facultad de Derecho de la
Pontificia Universidad Catdlica del Peru, asesor(a) del Trabajo de Suficiencia
Profesional titulado “Informe Juridico sobre la Resolucion N° 826-2023-SUNAFIL/TFL-
Primera Sala, sobre el descanso vacacional de los trabajadores a tiempo parcial’, del
autor(a) MORAN MAYORCA, NICOLE YINET, dejo constancia de lo siguiente:

- El mencionado documento tiene un indice de puntuacion de similitud de 33%. Asi lo
consigna el reporte de similitud emitido por el software Turnitin el 05/07/2024.

- He revisado con detalle dicho reporte y el Trabajo de Suficiencia Profesional, y no se
advierten indicios de plagio.

- Las citas a otros autores y sus respectivas referencias cumplen con las pautas
académicas.

Lima, 09 de julio del 2024

DNI: 40967258 Firma:

ORCID:
https://orcid.org/0000-0002-4576-4608



https://orcid.org/0000-0002-4576-4608

RESUMEN

El presente informe juridico tiene por finalidad realizar un analisis de los alcances
del derecho al descanso vacacional para los trabajadores a tiempo parcial a
propdsito de lo resuelto en el caso de la empresa Stratton, y verificar si resultaba
suficiente la aplicacion de una norma internacional con rango constitucional
(Convenio N° 52 de la OIT) para el reconocimiento de este derecho, asi como
sus alcances o si era necesario ir mas alla a fin de dar coherencia a la normativa
que regula los descansos remunerados (Decreto Legislativo N° 713) respecto de
las obligaciones internacionales asumidas por el Estado peruano en ambas

materias.

En este caso, de haberse utilizado un control de convencionalidad, habria sido
posible percatarse de la existencia de dos tipos de trabajadores a tiempo parcial
en el ordenamiento peruano (estando solo uno regulado por la norma legal
cuestionada) y dicha distincién era necesaria para identificar cuantos dias debian

haber sido pagados al trabajador.

Palabras clave

Vacaciones, jornada ordinaria, trabajador a tiempo parcial, control de

convencionalidad
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PRINCIPALES DATOS DEL CASO

No. Exp. / No. Resolucién o

sentencia / nombre del caso
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cuales versa el contenido del

presente caso
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Instancia administrativa o

jurisdiccional

Tribunal de Fiscalizacion Laboral

(Ultima instancia administrativa)

Terceros

NO APLICA




I INTRODUCCION

1.1 Justificacion de la eleccion de la resolucion

La relevancia del caso que se expone en la Resolucion N° 826-2023-
SUNAFIL/TFL-Primera Sala (en adelante, "la Resolucion") se debe a la polémica
que radica sobre la obligacion o no de otorgar vacaciones pagados a los

trabajadores con contrato a tiempo parcial.

En los ultimos afos, la contratacion de trabajadores a tiempo parcial ha mostrado
una tendencia creciente. Conforme con el Anuario Estadistico del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (en adelante, “MTPE”), en el afio 2016 se
registraron un aproximado de 140 641 trabajadores con contratos a tiempo

parcial, en el 2018 aumento a 141 394 trabajadores.

Para el 2020, este numero se redujo a 127 078 trabajadores, tomando en cuenta
el impacto de la pandemia por el COVID-19 en el pais dicho afo. Finalmente,
para el 2022 aumenté a 163 638 trabajadores’. Lo anterior puede ser resumido

en el siguiente grafico.

Trabajadores a tiempo parcial, segin MTPE
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[Elaboracion propia]

' Los Anuarios Estadisticos antes del 2016 registraban incluso un nimero mayor de trabajadores a tiempo
parcial. Por ejemplo, en el 2014 el Cuadro N° 106 reflejaba casi 200 mil contratos presentados, y en el 2015
eran casi 210 mil. En estos anuarios, no se sefialaba el numero total de trabajadores con dichos contratos
por mes, sino los contratos presentados, sin considerar si estos son a tiempo indeterminado o a plazo fijo,
por lo cual resultaba poco exacto. De todas maneras, llama la atencién que dentro de la modalidad a tiempo
parcial en dichos anuarios se podia disgregar por ambito geografico, por tipo de contrato, sexo y hasta
grupo ocupacional.



Sin perjuicio de lo anterior, es muy probable que el numero de trabajadores bajo
esta modalidad sea mucho mayor, dado que es posible que los empleadores no

envien la copia al MTPE.

Pese a esta realidad, en la actualidad persiste la falta de seguridad juridica sobre
el otorgamiento o no del descanso vacacional, el cual no es solo un beneficio
social, sino que se relaciona directamente con la recuperacion fisica y mental del
trabajador por la prestacién de sus servicios y que, ademas, es un derecho

constitucional.

Por un lado, diversos instrumentos internacionales sobre Derechos Humanos,
tales como el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales o la Declaracién Universal de Derechos Humanos, asi como el
Convenio N° 52 de la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, el
“Convenio N° 52 de la OIT”) y, a nivel interno, la Constitucion Politica del Peru lo
reconocen como un derecho laboral, sin distincidbn ni requisito para su

reconocimiento.

Por otro lado, el Decreto Legislativo N° 713, que consolida la legislacion sobre
descansos remunerados de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la
actividad privado, su Reglamento, aprobado por el Decreto Supremo N° 012-92-
TR, asi como el Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo, aprobado por el
Decreto Supremo N° 001-96-TR, limitan las vacaciones pagadas exclusivamente

para los trabajadores que laboren mas de cuatro (4) horas diarias.

En este escenario, los trabajadores a tiempo parcial pueden distinguirse en dos
(2) grupos: aquellos que laboran mas de cuatro (4) horas diarias y aquellos que
laboran menos. Para los trabajadores a tiempo parcial pertenecientes a este
segundo grupo, se puede evidenciar una clara limitacion al ejercicio de su

derecho vacacional.

Lo anterior lleva a cuestionarse si este requisito de cuatro (4) horas resulta
contraria a la obligacién internacional adquirida por el Estado peruano con la
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ratificacion del Convenio N° 52 de la OIT y, de ser asi, si la autoridad
administrativa estaria facultada para hacer prevalecer el Convenio sobre la
norma cuestionada. Por el contrario, si no hubiese incompatibilidad entre la
regulacion nacional, lo que corresponde es determinar si nos encontramos ante

una regulacién compatible con el principio de igualdad y no discriminacion.

Es por ello que, por mas que a nivel doctrinario se reconozca que los
trabajadores a tiempo parcial tienen derecho a un minimo de 6 dias de
vacaciones por cada afo de servicios, en conformidad con lo establecido en el
Convenio N° 52 de la OIT, a nivel normativo continda pendiente un
reconocimiento expreso e indubitable de este, ademas de los tipos de trabajador
a tiempo parcial, establecer el numero de dias y el récord vacacional a cumplir
para poder ejercerlo al igual que el resto de trabajadores con una jornada

ordinaria minima.

Lo anterior resulta de vital importancia, debido a que, ante la falta de seguridad
juridica, los empleadores desconocen si existe la obligacion o no de reconocerles
vacaciones y en qué medida. Si bien puede existir empleadores que, mediante
convenios colectivos, politicas internas o acuerdos individuales con los
trabajadores, opten por otorgarlas, un gran numero de empleadores preferira no

hacerlo.

En el presente informe juridico, se analizara hasta qué punto existen o se han
establecido reglas claras para el otorgamiento del descanso vacacional a los
trabajadores a tiempo parcial, mas aun tomando en cuenta que a nivel
jurisprudencial no se han establecido precedentes de observancia obligatoria o

doctrinas jurisprudenciales sobre esta problematica.



1.2 Presentacion del caso

El presente informe juridico analizara el caso desarrollado en la Resolucion, el
cual se origino por la denuncia administrativa de un ex trabajador a tiempo parcial
de la sede de Chiclayo de la empresa Stratton Peru S.A.C. (en adelante, “la
institucién” o “Stratton”) sucursal de Konecta, dedicada a la prestacion de
servicios de telemarketing, a SUNAFIL por el supuesto incumplimiento en

materia sociolaboral.

Este trabajador laboré en la institucion en el puesto de representante de atencion
al cliente en el area de Operaciones. De acuerdo con su contrato de trabajo, la
jornada laboral era de 23.50 horas semanales, cuyo horario y turno de trabajo
seria establecido unilateralmente por la institucion, en funcién a las necesidades
del servicio. El trabajador labor6 desde el 1 de mayo de 2019 hasta el 31 de julio

de 2020, por lo cual contaba con mas de un afio de prestacion de servicios.

Sin embargo, en su liquidacion de beneficios sociales, no recibié lo
correspondiente por vacaciones. La institucion, mediante correo electrénico, le
indico que el pago por vacaciones solamente correspondia a los trabajadores
full-time y que a los trabajadores part-time solamente reciben como beneficio

social el pago de gratificaciones.

Asi, SUNAFIL inici6 el procedimiento administrativo sancionado respectivo a fin
de investigar los hechos del caso y determinar si, efectivamente, se habia
constituido una infraccion conforme a lo tipificado en el numeral 25.6 del articulo
25 del Reglamento de la Ley General de Inspeccién de Trabajo (en adelante, el
“‘RLGIT”). Ante la imputacién de cargos y las Resoluciones de la Sub Intendencia
e Intendencia Regional de Lambayeque, Stratton impugné basandose en dos (2)

argumentos principales:

(i) La norma que regula el descanso vacacional (Decreto Legislativo N°
713 y su Reglamento) establece que so6lo tienen derecho a este los

trabajadores con una jornada ordinaria minima de cuatro (4) horas
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diarias, por lo cual no existe obligacién respecto de los trabajadores a

tiempo parcial que no cumplen con dicha jornada ordinaria; y

(ii) No es posible que una entidad administrativa inaplique una norma con
rango legal, debido al principio de legalidad, por lo que se debe
respetar lo estipulado sobre las vacaciones, no correspondiendo la

imposicién de una multa.

En este pronunciamiento, el Tribunal de Fiscalizacion Laboral confirma lo
desarrollado por las instancias anteriores y establece que, en conformidad con
la Constitucion y el Convenio N° 52 OIT, corresponde que los trabajadores a
tiempo parcial tengan derecho a un descanso vacacional de, por lo menos, seis
(6) dias por afo de servicios, utilizando para ello ademas el principio de igualdad

y el principio de norma mas favorable.

Como se observa, el Tribunal se limitd a realizar un analisis superfluo de la
problematica, determinando que le correspondia al ex trabajador que labord
mediante la modalidad a tiempo parcial un minimo de seis (6) dias conforme con
el Convenio N° 52 de la OIT e identificé algunos principios que, supuestamente,

complementan su justificacién, sin un mayor analisis al respecto.

No se realizé un analisis previo para confirmar si el ex trabajador cumplia o no
con el requisito de cuatro (4) horas diarias, en cuyo caso hubiera correspondido
el reconocimiento de 30 dias que establece la normativa, sino que lo considero
como una sola categoria (“trabajadores a tiempo parcial”). Tampoco identifico si,
bajo el principio de igualdad y no discriminacion, el requisito de cuatro (4) horas
diarias podria constituirse como un tratado diferenciado con una justificacion

objetiva y razonable.

Sobre el cuestionamiento de la inaplicacion de la norma legal, pudo haber
profundizado y realizar una interpretacién coherente de todo el ordenamiento
juridico o, en su defecto, hacer uso directo del bloque de constitucionalidad para
la proteccion del trabajador frente al incumplimiento de su empleador.



En general, esta resolucion no otorgd mayor seguridad juridica sobre esta
modalidad de trabajo, sino que termind siendo una mera advertencia a los
empleadores que han contratado a este tipo de trabajadores sin mayor impacto

en su situacion actual, al ser sumamente general.

Il IDENTIFICACION DE LOS HECHOS RELEVANTES

2.1 Antecedentes

Stratton es una sucursal establecida en el Peru, dedicada a la prestacion de
servicios de telemarketing, en especial aquellos que pueden ser articulados en
centros de teleatencién o plataformas tecnoldgicas asistidas, a través de agentes
de atencion u otro medio técnico actual. Emplea a aproximadamente nueve (9)

mil personas a nivel nacional?.

Desde el 1 de mayo de 2019 hasta el 31 de julio de 2020, la institucidén contrato
al sefor Marco Antonio Rosas Hernandez Neira (en adelante, “el trabajador”)
como representante de atencién al cliente en el area de Operaciones para su
sede de Chiclayo, Lambayeque. El trabajador fue contratado a plazo
indeterminado bajo la modalidad de tiempo parcial®, recibiendo una

remuneracion basica mensual de S/ 500.00.

El 12 de agosto de 2020 se le envid mediante correo electronico el documento
de liquidacién de beneficios sociales por un total de S/ 0.00. En este documento,
no se consignd ningun pago por los conceptos de CTS ni vacaciones. En el caso
de las gratificaciones, se le reconocié un monto de S/ 250.00, el cual fue

descontado por “pago en exceso” por las licencias con goce otorgadas en marzo

2 \Véase https://tinyurl.com/u34m7tve.

3 Existen diversas inconsistencias en el contrato de trabajo, dado que en ocasiones se refiere a este como
uno a plazo indeterminado y en otros como a plazo fijo por incremento de actividad. A modo de ejemplo, en
su clausula segunda se indica que responde al incremento de servicios que prestan a Movistar y en la
clausula cuarta se indica que es un contrato a plazo indeterminado, pero que se resuelve automaticamente
tras el plazo establecido (no se establecié ningin plazo). Bajo el principio de primacia de la realidad y
continuidad laboral, consideramos que nos encontramos ante un contrato a plazo indeterminado cuya
relacion laboral culmind por la renuncia del trabajador.
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de 2020 en el marco del Estado de Emergencia por la pandemia producida por
el COVID-19.

Al cuestionar dicho resultado, el trabajador indico a Stratton que le correspondia

como trabajador a tiempo parcial un minimo de seis (6) dias por el aio que presto

servicios. El 31 de agosto, la institucién le respondié que la CTS y las vacaciones

son beneficios solo para los trabajadores a modalidad full-time (es decir, con

jornadas ordinarias), y que a la modalidad part-time (es decir, trabajadores a

tiempo parcial) solamente le corresponde el beneficio de las gratificaciones.

Frente a ello, el trabajador presento el 24 de setiembre de 2020 una solicitud de

actuacion inspectiva ante SUNAFIL.

2.2 Hechos relevantes del caso

Mediante la Orden de Inspeccion N° 1946-2020-SUNAFIL/IRE-LAM de fecha
1 de octubre de 2020, SUNAFIL inici6 las actuaciones inspectivas de
investigacion a la institucion, a fin de verificar el cumplimiento del
ordenamiento juridico sociolaboral, especificamente en las materias de
remuneraciones (sub materia: gratificaciones), jornada, horario de trabajo y
descansos remunerados (sub materia: descanso vacacional) y licencia con

goce de haber.

Las actuaciones culminaron en el Acta de Infraccion N° 342-2020-
SUNAFIL/IRE-LAM, que determind la existencia de infraccién por, entre otros,
no acreditar el pago de vacaciones de un (1) trabajador durante el periodo 1
de abril de 2019 al 31 de julio de 2020, considerada como una infraccion muy
grave en materia de relaciones laborales, conforme con el numeral 25.6 del
articulo 25 del Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo
(Decreto Supremo N° 019-2006-TR). Mediante la Imputacion de Cargos N°
116-2021/SUNAFIL/IRE-LAM/SIAI, se notificd a la institucién el inicio de la

etapa instructiva.
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El 12 de marzo de 2021, se emitié el Informe Final de Instruccion N° 142-
2021/SUNAFIL/IRE-LAM/SIAI, que determiné la existencia de infraccion y

recomendo continuar con el procedimiento administrativo sancionador.

La Sub Intendencia de Resolucién de la Intendencia Regional de Lambayeque
notific6 a la institucion la Resolucion de Sub Intendencia 316-2021-
SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, de fecha 30 de abril de 2021, siendo multada con
la suma de S/ 36,120.00 por incurrir en dos (2) infracciones graves en materia
de relaciones laborales y dos (2) infracciones muy graves en materia de

relaciones laborales.

Posteriormente, esta Resolucion fue declarada nula por la Primera Sala del
Tribunal de Fiscalizacion Laboral, mediante la Resolucién N° 461-2022-
SUNAFIL/TFL-Primera Sala, de fecha 9 de mayo de 2022, por la vulneracién
al derecho a la defensa y al debido procedimiento, ordenando retrotraer el

procedimiento sancionador al momento en que se produjo el vicio®*.

El 15 de julio de 2022, la Sub Intendencia de Resolucién de la Intendencia
Regional Lambayeque notific6 a la institucion la Resolucion de Sub
Intendencia N° 455-2022-SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, siendo multada por la
suma de S/ 22,618.00 por haber incurrido en dos (2) infracciones muy graves
al no haber acreditado el pago de las vacaciones de un (1) trabajador durante
el periodo 1 de abril de 2019 al 31 de julio de 2020, incumpliendo con las
disposiciones relacionadas con el descanso vacacional del trabajador
afectado, tipificado en el numeral 25.6 del articulo 25 del RLGIT, y por no
cumplir con la medida inspectiva de requerimiento para que cumpla con el
pago integro de las vacaciones a favor del trabajador afectado, tipificado por
el numeral 46.7 del articulo 46 del RLGIT.

4 Durante el procedimiento instructivo, en la medida inspectiva de requerimiento, no se pidié a Stratton
acreditar el cumplimiento del pago de remuneraciones, sino sélo de las vacaciones y gratificaciones. No
obstante, en el Acta de Infraccion se le imputd dicha infraccion. Por ello, en conformidad con el numeral

12.1 del T.U.O. de la LPAG, se declaré la nulidad de todo lo actuado hasta el 30 de abril de 2021.
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Con fecha 19 de agosto de 2022, Stratton interpuso un recurso de apelacion
contra la Resolucién de Sub Intendencia, sosteniendo que el trabajador en
cuestion labor6 bajo la modalidad de trabajo a tiempo parcial o part time, por
lo cual, al no contar con la jornada ordinaria minima de 4 horas, no se

encuentra obligado al pago y otorgamiento de vacaciones de dicho trabajador.

Asimismo, indicé que la Sub Intendencia no esta facultada para inaplicar el
Decreto Legislativo N° 713, que consolida la legislacion sobre descansos
remunerados, y el Decreto Supremo N° 012-92-TR, su Reglamento, conforme
con el Expediente N° 4293-2012-PA/TC del Tribunal Constitucional.

La Resolucion de Intendencia N° 025-2023-SUNAFIL/IRE-LAMBAYEQUE
resolvié infundado el recurso de apelacion y confirmé la sancion impuesta,

basandose en los siguientes argumentos:

o El articulo 25 de la Constitucion Politica del Peru reconoce a todos los
trabajadores el derecho al descanso semanal y anual (vacacional)

remunerados.

o Elinciso 1 del articulo 2 del Convenio sobre las vacaciones pagadas
(Convenio N° 52 de la OIT, ratificado por el Peru) establece un minimo
de 6 dias de vacaciones por afio de servicios a todos los trabajadores,

sin distincion.

o Por tanto, el derecho al descanso vacacional es otorgado a los
trabajadores sin distincién de su jornada de trabajo, no ajustandose a

la normativa vigente el requisito de 4 horas diarias de trabajo.

o Bajo el principio de norma mas favorable, lo establecido por el
Convenio N° 52 de la OIT resulta mas favorable para el trabajador

respecto de la normativa nacional.

o No se ha utilizado el control difuso, dado que no se pronuncioé sobre la

aplicacion de la norma ni que esta vulnere la Constitucion, sino que se
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ha realizado una interpretacion ratio legis para armonizar las

disposiciones del ordenamiento juridico sobre la materia.

El 23 de febrero de 2023, la institucion presentd un recurso de revisidon contra
la Resolucion de Intendencia N° 025-2023-SUNAFIL/IRE-LAMBAYEQUE,

siendo admitido a tramite.

Finalmente, el 29 de agosto de 2023, el Tribunal de Fiscalizacién Laboral

declara infundado el recurso de revision, por los siguientes argumentos:

o Nila Constitucion ni el Convenio N° 52 de la OIT establecen requisitos
o criterios minimos para la percepcion del derecho al descanso
vacacional, como si lo hace el Decreto Legislativo N° 713 y su

Reglamento.

o Alser el Convenio N° 52 de la OIT una norma con rango constitucional,

no se vulnera el principio de legalidad.

o En aplicacién al principio de igualdad, resulta aplicable un descanso
proporcional segun el tiempo trabajado para los trabajadores
contratados a tiempo parcial, debiendo reconocer que les corresponde

minimo 6 dias.

o Tanto la doctrina como el propio Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo han manifestado que los trabajadores a tiempo parcial
deberian tener derecho al descanso vacacional de conformidad con el
Convenio N° 52 de la OIT, siempre que cumplan con el récord

vacacional previsto.

lIl. IDENTIFICACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS
JURIDICOS
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Los problemas juridicos que presenta la Resolucion en analisis son los

siguientes:

3.1 Problema principal
¢ Resulta exigible y coherente con el ordenamiento juridico el otorgamiento a los
trabajadores a tiempo parcial del descanso vacacional, pese a que la normativa
legal sobre descansos remunerados establece que corresponde solo a
trabajadores con la jornada minima ordinaria?

3.2 Problemas secundarios

1. ¢La normativa legal sobre descansos remunerados colisiona con las

obligaciones internacionales adquiridas por el Estado peruano?

2. ¢La normativa legal sobre descansos remunerados excluye a todos los

tipos de trabajadores a tiempo parcial?

3. ¢Lainstitucion actué conforme a la normativa vigente al no haber pagado

al trabajador lo correspondiente a sus vacaciones?

3.3 Problemas complementarios

1. ¢El Tribunal de Fiscalizacion Laboral puede realizar un control de

convencionalidad para salvaguardar el derecho al descanso vacacional?

2. ¢Corresponderia otorgar 30 dias de vacaciones a los trabajadores a

tiempo parcial o deberia ser proporcional?

IV. POSICION DEL CANDIDATO/A
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4.1 Respuestas preliminares a los problemas principal y

secundarios

En el presente caso, se identifica que existe una discordancia entre la normativa
a nivel constitucional (articulo 25 de la Constitucion Politica del Peru y el articulo
2 del Convenio N° 52 de la OIT) y lo establecido a nivel legal (Decreto Legislativo
N° 713 y su Reglamento), dado que, mientras el primero reconoce como un
derecho de todos los trabajadores sin distincion al descanso vacacional por afio
de servicios, el segundo lo limita a un grupo determinado de trabajadores:
aquellos con jornadas de trabajo ordinarias (es decir, minimo 4 horas diarias).
Es por ello por lo que resulta, a primera vista, justificable que la institucion, al
cefirse estrictamente a la normativa legal, no hubiera pagado al trabajador lo

correspondiente a sus vacaciones.

No obstante, en este tipo de situaciones, resulta necesario, en primer lugar, la
identificacion de los tipos de trabajadores en modalidad a tiempo parcial, y, a
partir de ello, recurrir al uso de principios juridicos y a una interpretacion
sistematica del ordenamiento juridico en su conjunto para la proteccién de

derechos sociolaborales del trabajador.

En el caso, resulta claro que existia una obligacion a nivel constitucional para el
pago de vacaciones a favor del trabajador a tiempo parcial, independientemente
de su jornada de trabajo, lo cual no exime al empleador de su cumplimiento pese

a lo dispuesto en la normativa legal y su poca claridad.

Bajo la aplicacion del control de convencionalidad, y a fin de otorgar seguridad
juridica, corresponde la sancion por incumplimiento en materia sociolaboral. No
obstante, resultaba también necesario dilucidar qué tipo de trabajador a tiempo
parcial era el trabajador y si le correspondia los 30 dias de vacaciones conforme
con el Decreto Legislativo N° 713 o, en su defecto, el minimo de 6 dias

establecidos en la normativa internacional.
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4.2 Posicion individual sobre el fallo de la resolucién

Si bien concuerdo con el fondo del fallo de la Resolucion respecto a los efectos
y alcances del Convenio N° 52 de la OIT sobre el Decreto Legislativo que
consolida los descansos remunerados, reconociendo que los trabajadores a
tiempo parcial también tienen derecho al descanso vacacional, considero que el
Tribunal ha omitido pronunciarse sobre varios temas de relevancia en el caso y
que podrian otorgar mayor seguridad juridica a casos similares, como si lo pudo
haber garantizado mediante un control de convencionalidad, incorporando

ademas del Convenio N° 52 otra normativa de la OIT.

Por ejemplo, los tipos de trabajadores a tiempo parcial, asi como el numero de
dias de descanso vacacional para los trabajadores a tiempo parcial con jornadas
diarias menores a 4 horas y el récord vacacional, debido a que son, en realidad,
este tipo de trabajadores los que no estan comprendidos de manera expresa por
la normativa legal peruana, debiendo aplicarse directamente lo establecido por
el Convenio N° 52 de la OIT. Asi, no basta con indicar que correspondia el
otorgamiento de vacaciones y que este debia ser minimo 6 dias. Por el contrario,
analizando los documentos enviados por el propio trabajador, se puede concluir

que le correspondia en realidad el pago por 30 dias.

En ese sentido, considero que la Resolucion ha sido carente de un analisis
profundo y detallado del caso, cometiendo una grave afectacion al derecho a la

debida motivacion.

V. ANALISIS DE LOS PROBLEMAS JURIDICOS

5.1. ¢LA NORMATIVA LEGAL SOBRE DESCANSOS REMUNERADOS
COLISIONA CON LAS OBLIGACIONES INTERNACIONALES ADQUIRIDAS
POR EL ESTADO PERUANO?

En la Resolucion, el Tribunal indica que existe un conflicto normativo entre la

legislacion vigente (Decreto Legislativo N° 713 y su Reglamento) y lo dispuesto
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por el Convenio N° 52 de la OIT, debiendo prevalecer este ultimo por tener rango
constitucional tras haber sido ratificado por el Peru y ser de obligatorio
cumplimiento para el Estado peruano. No obstante, no se pronuncia propiamente
sobre los alcances de estas obligaciones internacionales, especificamente sobre

las vacaciones y los trabajadores a tiempo parcial.

Por tanto, a continuacion, se analizara lo desarrollado por el Tribunal, a fin de

determinar si se presenta realmente este conflicto.

5.1.1. El Convenio N° 52 de la OIT y el control de convencionalidad

El Tribunal identificé que el Convenio N° 52 de la OIT fue ratificado por el Estado
peruano en 1959, entrando en vigor un afio después. Este convenio versa sobre
un derecho humano fundamental (vacaciones pagadas o descanso vacacional),
también reconocido en otros tratados internacionales, como la Declaracién
Universal de los Derechos Humanos, por lo cual, en conformidad con el articulo
3 y la Cuarta Disposicion Final y Transitoria de la Constitucién Politica del Peru,

se le otorga un rango constitucional.

Asi, pese a la exclusion legal establecida en el Decreto Legislativo N° 713 y su
Reglamento, el Tribunal determin6 que corresponde reconocer a todos los
trabajadores, sin excepcion, el derecho al descanso vacacional de minimo 6

dias, incluyendo a los trabajadores contratados a tiempo parcial.

Con ello, el Tribunal suscribié el razonamiento realizado por la Intendencia
Regional de Lambayeque, mediante una interpretacién ratio legis o método
logistico de la normativa. De acuerdo con Luis De la Cruz (2022), este método
de interpretacion consiste en la busqueda del propdésito o razon de ser de la
norma en analisis. Para ello, citando a Prieto (2011, p.), el intérprete utiliza
bastante discrecionalidad y juicios de valor, lo cual produce que el
"descubrimiento" de esta finalidad termine siendo una consecuencia, mas no un

presupuesto de la interpretacion.
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Por lo tanto, para obtener una solidez en la argumentacion de la interpretacion,
no se deberia aplicar este método de manera aislada, tal como hizo SUNAFIL,

sino que deberia aplicarse juntamente con otros.

Si bien no es, en si mismo, erréneo el razonamiento de SUNAFIL en el presente
caso, tampoco resulta suficiente, por lo que se afectaria al deber de motivacion.
El Tribunal debi6 aplicar el control de convencionalidad sobre lo dispuesto en el
Decreto Legislativo N° 713, tomando en consideracion tanto la Constitucion
Politica del Peru y el Convenio N° 52 de la OIT, como otras normas

internacionales emitidas por la OIT, tal como se desarrollara posteriormente.

El control de convencionalidad puede ser aplicado tanto a nivel internacional
como interno. En el ambito interno, puede definirse como aquel control que
deben realizar los agentes de un Estado, a fin de analizar e interpretar su
normativa interna para que sea armoniosa con sus obligaciones internacionales
y que exista una correcta aplicacion de los estandares de derechos humanos.
De acuerdo con Claudio Nash (en Corte Interamericana de Derechos Humanos,
2021, p. 3-4), si bien esta dirigida principalmente a los poderes judiciales, no es
exclusiva de estos, puesto que se entiende que todo el aparato publico esta
obligado a garantizar un pleno y efectivo ejercicio de los derechos consagrados

internacionalmente.

Este control posee dos fundamentos juridicos, los cuales surgen del mismo
derecho internacional (Sagliés en Garcia Bealunde & Palomino Manchego,
2013, p. 226). El primero de ellos es el cumplimiento de buena fe de las
obligaciones internacionales, y el segundo surge de lo dispuesto por el articulo
27 de la Convencion de Viena sobre el Derecho de los Tratados, referido a que
un Estado no puede alegar su derecho interno para desconocer e incumplir sus

obligaciones internacionales.

Ahora bien, en vista de que el Convenio N° 52 de la OIT constituye una pieza
fundamental para la resolucién del caso, mas no la Unica, vale la pena ir mas alla
y cuestionarse sobre otras obligaciones del Estado peruano en esta
problematica.
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5.1.2. La normativa requerida para una buena aplicacién del control de
convencionalidad

e Constitucion Politica del Peru

A nivel interno, el Peru ha reconocido y regulado el derecho al descanso
vacacional. A nivel constitucional, el segundo parrafo del articulo 25 de la
Constitucion Politica del Peru establece que “los trabajadores tienen derecho a
descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y su compensaciéon se
regulan por ley o por convenio”. Como se puede apreciar, se hace una referencia
muy general a los trabajadores respecto de este derecho, por lo cual puede
entenderse que constituye un derecho del trabajador con rango constitucional,

sin ninguna distincion.

e Decreto Legislativo N° 713

Ahora bien, la normativa legal cuestionada establece lo siguiente. El articulo 10
del Decreto Legislativo N° 713, que consolida la legislacion sobre descansos
remunerados de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad
privada, sefiala que todo trabajador tiene derecho al descanso vacacional de 30
dias calendario por cada afio completo de servicios. Para gozar de este derecho,
se requiere que los trabajadores cumplan con un “tiempo minimo de labores
efectivas”, que son un determinado niumero de dias laborados de acuerdo con la
jornada. A manera de ejemplo, los trabajadores con jornadas ordinarias de 5 dias

a la semana requieren un minimo de 210 dias de servicios.

Para el calculo de este tiempo minimo de labores efectivas, el articulo 12 del
Decreto Legislativo dispuso que solo se consideraran como dias efectivos de
trabajo aquellos desarrollados en una jornada ordinaria minima de 4 horas, entre
otros supuestos. De esta manera, la legislacion establecié como requisito para
cumplir con el récord vacacional y, asi, gozar del derecho a las vacaciones, una

jornada ordinaria minima. Bajo una interpretacion literal, se podria afirmar que
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todos los trabajadores que no cuenten con este tipo de jornadas no tendrian este

derecho.

Lo anterior es confirmado en su Reglamento, aprobado por el Decreto Supremo
N° 012-92-TR. En su articulo 11, establece expresamente que sélo tienen
derecho al descanso vacacional los trabajadores con jornadas ordinarias
minimas de 4 horas, siempre que haya cumplido con el récord vacacional dentro
de un ano. Asimismo, en el articulo 12 se indica que se considera cumplido el
requisito de cuatro horas si la jornada semanal del trabajador resulta en un

promedio no menor de cuatro horas diarias.

Esta misma exclusion se presenta incluso de manera mas rigida para los
trabajadores del sector publico. Si bien el articulo 2.1. del Decreto Legislativo N°
1405 indica que los servidores publicos también tienen derecho a 30 dias de
vacaciones pagadas por cada ano de servicios, en el articulo 4 de su
Reglamento, aprobado por el Decreto Supremo N° 013-2019-PCM, se indicé que
se consideran como dias efectivos de trabajo a aquellos con una jornada

ordinaria de servicios equivalente a ocho (8) horas diarias.

e Convenio N° 52 de la OIT

En cambio, el Convenio N° 52 de la OIT indica en el numeral 1 de su articulo 2
que toda persona a la que se aplique el Convenio tendra derecho a unas
vacaciones anuales pagadas de, por lo menos, 6 dias laborables por un aino de

servicios continuos.

Este Convenio habilita a los Estados el fraccionamiento de las vacaciones
anuales, mas no a que se pueda establecer requisitos para excluir de su goce a
algun tipo de trabajador, por lo cual podemos asegurar que esta disposicion
establece como mandato imperativo un nuamero minimo base de dias de

vacaciones por cada aino de servicios.

Hasta este punto, y a primera vista, se apreciaria un posible conflicto normativo,

no solo entre el Convenio N° 52 de la OIT y la normativa legal peruana, sino
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incluso entre la Constitucidén Politica del Peru y la normativa legal. Mientras que
las normas citadas con rango constitucional reconocen el descanso vacacional
a todos los trabajadores sin distincion, la norma con rango legal ha establecido
un requisito que separa a los trabajadores en dos grupos: los que cuentan con
una jornada ordinaria y aquellos con jornadas inferiores a la ordinaria,

excluyendo a estos ultimos del derecho de 30 dias de vacaciones.

Sobre ello, a nivel doctrinario se ha establecido que nos encontramos ante una
norma abiertamente inconstitucional. Yossely Delgado (2021, p. 411) considera
que se ha configurado una “inconstitucionalidad por omisién” por no regular el
supuesto para los trabajadores a tiempo parcial y que corresponde al Poder
Legislativo regular dicho supuesto. En esa misma linea, Marisol Oliva (2021, p.
58) senala que no resulta factible la exclusion de trabajadores que son titulares
del derecho cuya fuente no realiza ninguna exclusion, siendo asi evidentemente
inconstitucional. Por su parte, Elmer Arce (2013, p. 497) indica que, mediante el
uso de principio de jerarquia, es posible denunciar la inconstitucionalidad de

dicha exclusion.

Sin perjuicio de lo anterior, consideramos que la existencia de un conflicto
normativo no conlleva inmediatamente a su inconstitucionalidad, sino que,
previamente, resultaria necesario recurrir a interpretaciones y el uso de
principios juridicos a fin de tratar de armonizar la normativa vigente, mas aun si
nos encontramos en un caso resuelto por un 6érgano administrativo, el cual tiene

proscrito la aplicacion del control difuso.

En consecuencia, para un control de convencionalidad adecuado, se necesita
recurrir a normas internacionales referidas, por un lado, al descanso vacacional

y, por el otro, a los trabajadores a tiempo parcial.

e Recomendacion N° 98 de la OIT, Recomendacion sobre las

vacaciones pagadas

A diferencia de los Convenios, que son directamente vinculantes a los Estados

mediante la ratificacion, las Recomendaciones de la OIT son mas bien directrices
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no vinculantes que, en ocasiones, complementan a los Convenios mediante

directrices mas detalladas sobre su aplicacion (OIT, s.f.).

Sin perjuicio de ello, el numeral 6 del articulo 19 de la Constitucion de la OIT
establece una serie de obligaciones a sus Estados miembros respecto de las
Recomendaciones. Por ejemplo, la obligacién de informar al Director General de
la Oficina Internacional del Trabajo sobre las medidas adoptadas para someter

la recomendacién a la autoridad competente.

La Recomendacién N° 98 fue adoptada en 1954 y, entre sus disposiciones,
establecio que, de considerase oportuno, el Estado podria determinar el nUmero
de dias laborados para acceder al descanso vacacional anual o a una parte
proporcional de estas, o el método para calcular el periodo de servicio de un
trabajador durante un ano determinado. Asi, se permite a los Estados establecer

algunos requisitos para el goce de este derecho, tal como los dias laborados.

Cabe advertir que en ninguna parte de la Recomendacién se sugiere condicionar
el numero de dias laborados al tipo de jornada del trabajador, sino que respeta

la referencia general de “trabajadores”.

e Convenio N° 132 de la OIT, Convenio sobre las vacaciones pagadas

(revisado)

Antes de revisar el contenido de este Convenio, se debe advertir lo siguiente.
Hasta la actualidad, el Estado peruano no ha ratificado el Convenio N° 132,

estando todavia obligado a las disposiciones del Convenio N° 525.

Aun asi, de acuerdo con el apartado (e) del numeral 5 del articulo 19 de la
Constitucion de la OIT, cuando un Estado decidiera no ratificar un Convenio,
solamente tendra la obligacion de informar al Director General de la Oficina
Internacional del Trabajo sobre el estado de su legislacion interna y la practica

respecto de los asuntos tratados en el convenio, debiendo precisar las medidas

5 Se serialo ello, dado que, para la ratificacion del Convenio N° 132, es necesario que el Estado que haya
ratificado previamente el Convenio N° 52 OIT inicie una denuncia contra este.
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puestas en ejecucion (0 que se propone poner en ejecucion) del convenio,
indicando ademas las dificultades que impidan a retrasen la ratificacién de este.

A esto se le conoce como la obligacion de sumision.

Por tanto, mediante el proceso de sumisién, el Estado peruano esta en la
capacidad y la obligacion de realizar un analisis interno sobre su legislacién en

dicha materia.

Adoptado en 1970, este Convenio busco revisar y garantizar una mayor
proteccion con respecto del Convenio N° 52. Reconoce el derecho al descanso
vacacional minimo de 3 semanas laborables por un afio de servicios y que, para
ello, todo Estado que ratifique el Convenio debera especificar la duracién de las

vacaciones.

En el caso de los trabajadores con periodos de servicios menor al requerido (1
ano), tendra derecho a las vacaciones pagadas proporcionalmente a la duracion
de sus servicios en dicho afo. Asimismo, reconoce la posibilidad de exigir un

periodo minimo de servicios para acceder a este derecho.

Nuevamente, este Convenio reconoce el derecho a las vacaciones a todos los
trabajadores en general con una base minima (3 semanas) y faculta a los
Estados a regularlo respecto del tiempo de servicios prestados para el goce de

dicho derecho. No se menciona la jornada del trabajador.

e Convenio N° 175 de la OIT, Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial

Este Convenio tampoco ha sido ratificado por el Peru. Pese a ello, mediante el
proceso de sumision, el Estado peruano esta en la obligacion de analizar hasta
qué medida su normativa interna se encuentra conforme a lo establecido en

dicho Convenio.

Adoptado en 1994, el Convenio N° 175 define al trabajador a tiempo parcial y en
su articulo 4, establece que los Estados deben adoptar medidas para asegurar

que estos trabajadores reciban la misma proteccion que los trabajadores a
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tiempo completo, respecto a la libertad sindical, seguridad y salud en el trabajo

y discriminacion en el empleo.

Sobre las vacaciones, el Convenio establece expresamente en su articulo 7 que
los Estados deben adoptar medidas para que gocen de condiciones equivalentes
a las de los trabajadores a tiempo completo en situacién comparable y que,
ademas las prestaciones podran determinarse de manera proporcional a la

duracion del tiempo de trabajo o los ingresos.

Tomando en cuenta lo anterior, podemos apreciar que los trabajadores a tiempo
parcial, segun la OIT, deben gozar en condiciones equivalentes de los derechos
que gozan los trabajadores a tiempo completo (o full time), pudiéndose utilizar la
proporcionalidad para la determinacion del tiempo de trabajo exigido o los

salarios.

5.1.3. Control de convencionalidad y la titularidad del derecho al descanso
vacacional

Por un lado, la normativa internacional referida a las vacaciones anual recurre a
un concepto amplio de quiénes serian los titulares de dicho derecho: los
trabajadores. Asimismo, establece un piso minimo para la duracién de estas,
pudiendo ser mejorado por los Estados. Si bien también los faculta para que
puedan regular sobre su goce, ello no implica que dentro de este se pueda

condicionar el derecho por elementos como el tipo de jornada.

Por su parte, la normativa internacional referida a los trabajadores a tiempo
parcial opta por velar la vigencia de dicho derecho, abriendo la posibilidad de

que pueda ser proporcional.

En ese sentido, se debe volver a revisar lo establecido en la normativa interna.
En el caso de la Constitucion, como se adelanto, el articulo 25 sefala en forma
general que todos los trabajadores tienen derecho al descanso vacacional

remunerado. Adicional a ello, indica que su disfrute y su compensacion se
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regulan por ley o convenio. Bajo el control de convencionalidad, es posible

interpretar la Constitucion de la siguiente manera:

(i) La Constitucion también reconoce que el derecho al descanso
vacacional anual corresponde a los trabajadores en general, sin
ninguna distincion particular. Esto significa que la titularidad del
derecho ya ha sido determinada constitucionalmente y, por tanto, no

es pasible de ser modificada por el legislador.

(ii) El legislador y las partes de la relacién laboral estan facultados para
regular dos aspectos sobre el descanso vacacional: su disfrute (récord

vacacional) y su compensacion.

Esto quiere decir que las vacaciones constituyen un derecho con
reserva de ley cualificada, por lo que no pueden regular sobre materias
distintas a las ya establecidas, mucho menos sobre aquellas ya

definidas por la misma Constitucion (como es la titularidad).

Bajo este criterio, no es posible entender que el Decreto Legislativo N° 713, al
momento en que establece que la “jornada ordinaria minima de 4 horas” como
requisito para que los dias se consideren como efectivos de trabajo, esté

fijandola como un criterio para la titularidad del derecho.

Mucho menos se puede aceptar que su Reglamento haya indicado que solo
tienen derecho a las vacaciones los trabajadores con jornadas ordinarias
minimas de 4 horas, debido a que no esta facultado para regular sobre dicho
aspecto. ;Como deberia entenderse, entonces? ; Como deberia interpretarse, a

fin de evitar su incompatibilidad con las obligaciones internacionales?

Pese a que el MTPE, mediante la Direccion General de Trabajo, reconoce que
la titularidad del derecho al descanso vacacional es de todos los trabajadores,
coincide con SUNAFIL respecto de la “regla general” (el trabajador a tiempo
parcial tiene derecho a 6 dias de vacaciones, como minimo). De hecho, algunos
de estos informes fueron citados por el Tribunal para la resolucién del caso.
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Informe

Detalle

Informe N° 133-2016-
MTPE/2/14 1

Se indicd que los trabajadores que no
cumplan con el minimo de 4 horas diarias
tienen derecho a recibir, por lo menos, 6 dias
de vacaciones por cada afio de servicios,
siempre que cumpla el récord laboral

(numero minimo de dias efectivos de labor).

Ello debido a que se reconocié que, mas alla
de la normativa legal, existe una obligacion
del Estado peruano respecto del Convenio
N° 52 de la OIT ratificado.

Informe N° 42-2017-
MTPE/2/14 .1

La Direccién de Politicas y Normativa de
Trabajo emitié opinidén técnica respecto de
un Proyecto de Ley presentado a la
Comisién de Trabajo y Seguridad Social del
Congreso de la Republica, que proponia
regular la contratacion a tiempo parcial y
reconocerles entre 6 y 18 dias de
vacaciones, dependiendo de su jornada

semanal.

Al respecto, indicd que la escala propuesta
para los dias de vacaciones resultaba
compleja 'y confusa, pudiendo tener
problemas para su aplicacion. Asimismo, de
una lectura conjunta con el Convenio N° 52
de la OIT, seria una alternativa razonable el
reconocimiento de 7 dias, los cuales podrian
extenderse a 15 dias a partir del segundo

ano de servicios.
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Se reconocié que, bajo el C52 OIT, los

trabajadores a tiempo parcial tienen derecho
Informe N° 136-2018-

a vacaciones, incluyendo a aquellos que no
MTPE/2/14 .1

alcancen el minimo de cuatro (4) horas

diarias de labor.

[Elaboracion propia]

Por su parte, a inicios del 2023 (antes de resolver el presente caso), el Tribunal
establecio en la Resolucion de Sala Plena N° 003-2023-SUNAFIL/TFL
precedentes de observancia obligatoria sobre los contratos a tiempo parcial.
Establecié que, a su criterio, la normativa vigente los define como aquellos con
contratos por debajo de las 4 horas de jornada diaria, por lo que, a partir de
dichas 4 horas efectivamente laboradas, gozara de todos los beneficios
laborales, tales como las vacaciones. Lo anterior contradice lo resuelto en el
presente caso y, ademas, tampoco es coherente con el ordenamiento juridico en

el que, supuestamente, se estaria basando.

En el siguiente apartado, se profundizara sobre la correcta interpretacién del
Decreto Legislativo N° 713, conforme con los parametros internacionales y la

Constitucion peruana.

5.1.4. ;Control difuso?

Si bien consideramos que la interpretacion utilizada por el Tribunal pudo haber
sido mas acertada mediante un control de convencionalidad, debemos coincidir
en que no se ha recurrido a un control difuso, tal como alegaba Stratton en

anteriores instancias.

El control difuso es una facultad reconocida en el articulo 138 de la Constitucion

para el Poder Judicial, y cuyo uso implica la inaplicacion de una norma legal para
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el caso en que se esta resolviendo, al ser incompatible con la Constitucion o con

una norma de superior jerarquia (Landa, 2018, p. 48-49).

Ahora bien, el Tribunal de Fiscalizacién Laboral es un organismo resolutivo de
SUNAFIL, que resuelve en ultima instancia administrativa los casos presentados
mediante el recurso de revision (conforme con el articulo 15 de la Ley N° 29981).
Por tanto, en conformidad con lo resuelto por el Tribunal Constitucional, no
podria recurrir al control difuso, al no ejercer funcién jurisdiccional ni ser parte
del Poder Judicial.

En efecto, conforme con el Expediente N° 03741-2004-PA/TC, a finales del 2005,
el Tribunal Constitucional habia establecido como precedente vinculante que la
Administracion Publica poseia la facultad de aplicar el control difuso a una norma
infraconstitucional que la vulnerara manifiestamente. Para ello, se debia seguir
dos requisitos. Primero, que se requiera el control difuso para resolver la
controversia. Y segundo, que la norma cuestionada no pueda ser interpretada

de conformidad con la Constitucion.

Lo anterior fue dejado sin efecto mediante el Expediente N° 04293-2012-AA-TC,
al considerar que es una facultad cuya titularidad precisamente ha sido
establecida por la Constitucién al Poder Judicial y que puede ser extendida, a lo
mucho, a los 6rganos constitucionales que ejercen funciones jurisdiccionales
(por ejemplo, el Tribunal Constitucional). Sobre esto, César Landa, quien fue uno
de magistrados que emitioé el precedente vinculante del 2005, discrepa de dicha
posicidon, dado que el principio de legalidad en el ambito administrativo siempre
incluye el respeto a los mandatos constitucionales, por lo cual no se podria
aceptar que un acto administrativo en aplicacién de una norma inconstitucional
sea valido (2008, p. 51).

Al respecto, coincidimos con la importancia de entender el principio de legalidad
de Landa. De acuerdo con el apartado 1.1. del articulo IV del Texto Unico
Ordenado de la Ley de Procedimiento Administrativo General (en adelante,
“‘LPAG”), el principio de legalidad no implica solamente que las autoridades
administrativas deban actuar con respeto a ley, sino también a la Constitucion y
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al derecho mismo, dentro de sus facultades y conforme con los fines para los
que fueron conferidos. Ello aplica también para el Tribunal de Fiscalizacion

Laboral.

Por tanto, a fin de garantizar la celeridad en los procedimientos y el debido
procedimiento, seria oportuno que se pueda otorgar facultades al Tribunal para
la inaplicacion de normas abiertamente inconstitucionales, sin tener que
condicionarse a agotar toda la via administrativa para que pueda ser utilizada

recién en sede judicial.

Ahora bien, mas alla de la proscripcion, desde nuestra perspectiva, no resultaba
necesario la resolucion del caso mediante el control difuso, puesto que si es
posible de forma previa interpretar lo dispuesto en el Decreto Legislativo N° 713
de conformidad con la Constitucién y la normativa internacional emitida por la
OIT. Bajo esta perspectiva, al no existir realmente incompatibilidad entre las

normas, no habria motivos para su inaplicacion.

5.1.5. ¢ Principio de norma méas favorable?

Para continuar con el andlisis, debemos recordar que, conforme con los
argumentos de la Intendencia Regional, este caso podia ser respondido bajo el

principio de norma mas favorable, lo cual no fue contradicho por el Tribunal.

En ese mismo sentido, Cardenas opina que seria aplicable, dado que se produce
un conflicto entre una norma nacional (Decreto Legislativo N° 713) y una norma
internacional (Convenio N° 52 de la OIT), debiéndose inaplicar la norma
nacional, ya que lo establecido por el Convenio resulta mas favorable para el
trabajador y que, ademas, no se puede aceptar que un Estado invoque su
derecho interno en un intento de querer justificar el incumplimiento de las

obligaciones que este mismo ha asumido al ratificar un tratado (2016, p. 43).

Para analizar su aplicacion, es necesario comprender en qué consiste el principio

de norma mas favorable. De acuerdo con Javier Neves (2018, p. 162-174) este
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principio se produce en un contexto de conflicto entre normas, las cuales pueden
diferenciarse por el origen y ambito de aplicacion. Asi, si ambas coinciden, se
produce una contradiccidn. Por el contrario, si existe coincidencia en alguno de
estos elementos, pero discordancia con los otros, nos encontraremos ante una
divergencia. Los efectos de esta ultima llevaran, no a la eliminacion de una de

las normas, sino a su inaplicacién para el caso concreto.

A efectos de elegir la norma aplicable, Neves propone cuestionarse cual de estas
se elige y por qué. Para ello, desde la teoria general del derecho, se han

propuesto 3 criterios sucesivos (jerarquia, especialidad y temporalidad).

Para el derecho del trabajo, se ha formulado el principio de la norma mas
favorable. Empero, Neves advierte que este principio no se superpone a los

criterios de la teoria general del derecho, sino que posee 3 limites:

- Materiales: cuando las normas incompatibles que regulan el mismo
hecho deben ser validas respecto de su produccion conforme a las reglas
previstas por el ordenamiento. Si una resultara invalida, debera eliminarse

o inaplicarse, mas alla de que sea mas favorable.

- Instrumentales: solo aplicara cuando se produzca un conflicto entre
normas profesionales, estatales e internacionales e internacionales. En

los otros casos, se utilizaran los criterios sucesivos.

Sobre este punto, si hubiera incompatibilidad entre un tratado una ley,
como el tratado no puede ser dejado sin efecto por la ley sin previa
denuncia, prevalecera sobre este, independientemente de si fuese o no
mas favorable. Asi, podemos apreciar la aplicacion del principio de
jerarquia y el articulo 27 comun de las Convenciones de Viena sobre el

Derecho de los Tratados.

- Aplicativos: se debe determinar la unidad de comparacion entre las

normas.

30



En el caso, se hace referencia ante una incompatibilidad entre el Convenio N°
52 de la OIT (de origen internacional, pero con rango constitucional por ser un
tratado sobre derechos humanos) y el Decreto Legislativo N° 713 (de origen
interno y con rango legal). Como el Convenio no ha sido denunciado,
inevitablemente bajo el principio de jerarquia como criterio de la teoria general
del derecho va a prevalecer sobre la norma. Es por ello que, en realidad, no

estamos ante una aplicacién de la norma mas favorable.

A esto, se le puede anadir la aplicacién del principio de la primacia de la
Constitucion. Siguiendo a Cardenas (2016, p. 36) y lo desarrollado en el caso
Nina Quispe, Expediente N° 047-2004-Al/TC, este esta reconocido en 2 articulos
de la Constitucién: el articulo 55 (“la Constitucion prevalece sobre toda norma
legal”) y el articulo 138 (“en todo proceso, de existir incompatibilidad entre una

norma constitucional y una norma legal, los jueces prefieren la primera”).

5.1.6. ¢ Principio de igualdad y no discriminacion?

El Tribunal indic6 que, bajo el principio de igualdad, corresponde a los
trabajadores a tiempo parcial un descanso proporcional al tiempo trabajado, en
referencia a los 30 dias concedidos a los trabajadores con una jornada superior
a las 4 horas diarias. El tiempo minimo de este debia ser, conforme con el
Convenio N° 52 de la OIT, 6 dias por descanso vacacional. No obstante, tampoco
desarrolla su aplicacion en el presente caso ni, en general, en la problematica de

fondo.

El principio de igualdad y no discriminacién es uno de los principios utilizados en
la hipotesis de afectacion de derechos, expreso en el articulo 2.2 de la
Constitucion peruana, asi como en numerosos tratados internacionales sobre
Derechos Humanos, como es el articulo 7 de la Declaraciéon Universal de

Derechos Humanos.

Asimismo, para propositos de enfocarlo al ambito laboral, Javier Neves (2018, p.
138-142) sefiala una distincion respecto al caracter publico o privado obligado,
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siendo el primero “igual ante la ley” y el segundo “igualdad de trato”. Es en la
igualdad de trato que se comprenden las decisiones unilaterales del empleador
(que guarda estrecha relacion con el caso en concreto), asi como la organizacion
sindical o autonomia colectiva. La igualdad de trato esta comprendida en el
articulo 26.1 de la Constitucién. Asimismo, en el Convenio 111 de la OIT,

ratificado por Peru, es invocada en su articulo 1 apartado A) y B).

Siguiendo todo ello, se estara ante una discriminacion directa si se verifica el
trato proscrito por dicho principio sin que versen en causas objetivas y
razonables. Por el contrario, siguiendo a Balta (1996, p.119), se estara ante una
discriminacion indirecta (o “impacto adverso”) si se utilizan criterios de seleccidn
legalmente validos pero que al aplicarse por igual afectan adversamente a un
grupo protegido y que tampoco se justifique en alguna causa objetiva y

razonable.

En el caso, Stratton habria realizado un trato diferenciado en sus trabajadores
para el otorgamiento de vacaciones: los trabajadores “full time” o con jornada
ordinaria tienen derecho a sus vacaciones, mientras que los trabajadores “part-
time” no. Este trato diferenciado versa sobre la jornada de trabajo que, en
principio, no constituye un motivo prohibido. No obstante, en la practica, esto
conlleva a la privacién de un derecho fundamental a un grupo considerable de
trabajadores, entre los que pueden estar aquellos con menores oportunidades
laborales que recurren a este tipo de contratos para obtener un minimo de

ingresos y adquirir experiencia (como puede ser el caso de los jovenes).

¢ Y podria consignarse alguna justificacion objetiva y razonable para dicho trato
diferenciado? Consideramos que no. Las vacaciones tienen por objetivo que los
trabajadores, independientemente de su actividad y el desgaste fisico y mental
que esto les proporcione, puedan recuperar energias y equilibrar su vida
personal y familiar respecto de su vida laboral. En todo caso, se deberia evaluar
la proporcionalidad respecto al numero minimo de dias (respetando el minimo
de 6 dias).
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En conclusién, es necesario que el Decreto Legislativo N° 713 y su Reglamento
deba interpretarse bajo los estandares establecidos por la OIT y la Constitucion,
bajo el principio de convencionalidad, no siendo suficiente una interpretacion

ratio legis como plante6 SUNAFIL.

5.2. (LA NORMATIVA LEGAL SOBRE DESCANSOS REMUNERADOS
EXCLUYE ATODOS LOS TIPOS DE TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL?

La Resolucion comete una grave afectacién al deber de motivaciéon al no
pronunciarse sobre los alcances de la normativa legal en los trabajadores a
tiempo parcial. Por ello, a continuacion, en el presente informe se analizara los

tipos de trabajadores a tiempo parcial.

A nivel normativo, no se establece una definicion ni alcances del trabajo a tiempo
parcial, mas alla de cumplir con una jornada de 4 horas diarias en promedio a fin
de poder gozar de los beneficios laborales que, precisamente, exijan el

cumplimiento de dicho requisito.

De acuerdo con Alvaro Garcia (2023, p. 54-55), en sentido estricto constituye
como trabajo a tiempo parcial todo aquel cuya jornada sea reducida en
comparacion con el comun del personal. Pese a ello, el articulo 11 del
Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo indica que los trabajadores a
tiempo parcial tienen derecho a aquellos beneficios laborales que no exijan un

requisito minimo de cuatro horas diarias de labor.

Al respecto, el autor indica que pareciera que mediante un Reglamento se ha
tratado de establecer que el contrato a tiempo parcial es aquel con una jornada
menor de cuatro horas diarias, pero que de una correcta lectura solamente se
refiere a la percepcion de beneficios que exigen dicho minimo. Lo anterior es
compartido por Arce (2021, p. 281), quien senala que si la LPCL, que es la ley
vigente, hubiese tenido la intencién de definir al contrato a tiempo parcial, lo
habria hecho de forma expresa, lo cual no ocurrid.
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Sin perjuicio de lo anterior, a criterio de Garcia, el ordenamiento peruano lo
entiende como la labor menor a cuatro horas diarias, en promedio semanal. Por
tanto, si supera dicho minimo, incluso si laborara menos horas que el resto de
personal, se considerara al trabajador con una jornada a tiempo completo (p. 57).
Esto es compartido por Delgado (2021, p. 404), al indicar que, siguiendo lo
sefalado por el Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo, se ha establecido
que la jornada inferior a las cuatro horas constituye una caracteristica esencial

del trabajo a tiempo parcial.

Por su parte, Javier Arévalo (2020, p. 19) indica que, siguiendo lo establecido
por el Convenio N° 52 de la OIT, se permite que los trabajadores que laboren
menos de 4 horas puedan gozar de vacaciones en forma proporcional. Esta
definicion ha sido utilizada en el ambito judicial, reconociendo ademas que
constituye una jornada inferior a la jornada ordinaria. A modo de ejemplo, en el
Considerando Décimo Primero de la Casacion Laboral N° 2126-2016-La

Libertad, se definid en los siguientes términos:

“Décimo Primero: Formas de contratacion laboral

(...)

Respecto de los contratos a tiempo parcial, este tipo de contratacion tiene

origen en que el servicio se presta en una jornada inferior a la jornada
ordinaria prevista en el centro de trabajo; asi, en este tipo de contrataciéon
esta permitido que la prestacion de servicios sea en parte de la jornada
laboral de la empresa, en determinados dias de la semana, previamente
acordados, a ciertas horas del dia, algunas semanas del mes e inclusive en

algunos meses del afio.

Sera considera una jornada parcial de trabajo, aquella que sea inferior

a las cuatro (4) horas del dia”. [Resaltado propio]

Siguiendo con lo anterior, en opinion del MTPE (2019), el trabajador a tiempo
parcial es aquel que presta servicios en una jornada de trabajo que, en promedio

con la jornada habitual de la empresa, resulta menor de 4 horas diarias.
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En sintesis, una primera aproximacion a la modalidad a tiempo parcial es que
esta responde a una jornada de trabajo inferior a las 4 horas diarias, criterio

que se desprende de la normativa interna vigente.

Sin perjuicio de ello, existe una segunda aproximacion, mas amplia, sobre los
alcances de este tema. Conforme con el Convenio N° 175 de la OIT (1994) y la
Recomendacion N° 184 (1994), se define al trabajador a tiempo parcial como
todo aquel cuya actividad suponga una duracién normal menor a la de los

trabajadores a tiempo completo en situacion comparable.

En esa misma linea, Arce (s.f., p. 4) indica que un elemento de esta modalidad
es la mera existencia de una jornada reducida respecto del contrato a tiempo
completo. Asi, es posible identificar hasta 3 alternativas para el calculo de la

jornada de trabajo:

1. Se puede calcular conforme con la jornada maxima permitida (8 horas

diarias 0 48 horas semanales).

2. Se puede calcular conforme con la jornada ordinaria de la empresa o

institucion.

3. Se puede calcular conforme al tiempo que cumplen los trabajadores que

realizan una labor similar.

Esta postura es compartida por Maria Cardenas (2016, p. 14), quien, citando a
Arce, sefiala que, bajo una interpretacion de los alcances de la normativa
nacional y supranacional, se genera una amplitud en el contenido del concepto
de trabajo a tiempo parcial, siendo todos aquellos con jornadas menores a la
habitual. Esta segunda alternativa no utiliza el supuesto criterio de la jornada
menor a las 4 horas diarias, sino que se basa en un criterio de una jornada

menor a la jornada ordinaria.

En nuestra opinion, esta segunda alternativa resulta mas idonea. En primer lugar,

porque coincidimos en que ese minimo de 4 horas al que se refiere el
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Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo hace referencia solo para fines de
otorgamiento de beneficios que exijan dicho requisito y no, de alguna manera,
se refiera a un elemento esencial del contrato a tiempo parcial. Asimismo, las
vacaciones no son cualquier tipo de “beneficio”, sino que es un derecho

fundamental.

En segundo lugar, consideramos que una interpretacion contraria conllevaria a
una contradiccion entre este Reglamento, la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral (en adelante, “LPCL”) y la propia Constitucién. El
Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo no reglamenta en estricto a lo
dispuesto a la LPCL, dado que esta ultima surgié de la Ley de Fomento al
Empleo, actualmente derogada, y nunca se publicd su Reglamento especifico.
La LPCL solo se refiere a los contratos a tiempo parcial en su articulo 9 cuando

faculta al empleador a celebrarlos por escrito.

Asimismo, la Constitucién habilita al legislador respecto del descanso vacacional
solamente en dos aspectos: su disfrute y su compensacion. No lo habilita para
regular su ambito de titularidad. Indicar que son los trabajadores con jornadas

menores a 4 horas incumple con este mandato constitucional.

Ahora bien, puede haber variaciones respecto a qué se entiende por “jornada
ordinaria” para poder contrastar con los contratos a tiempo parcial. Ello puede
variar conforme con la actividad que realice el trabajador. Sin perjuicio de ello,
consideramos que esta jornada ordinaria puede tomar como referencia general

maxima de las 8 horas diarias.

Tomando lo anterior en cuenta, podemos indicar que en el ordenamiento juridico

peruano existen dos tipos de trabajadores a tiempo parcial:
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[Elaboracién propia. Fuente: Convenio N° 52 de la OIT, Constitucion

Politica del Peru y Decreto Legislativo N° 713]

Para poder diferenciar entre ambas, sera importante realizar un calculo de la
jornada. En el ambito judicial, la Casacion Laboral N°18749-2016-LIMA indica
que el calculo de la jornada debe realizarse conforme con el numero de dias
trabajados en la semana por el trabajador. A nivel administrativo, la Resolucién
de Sala Plena N° 003-2023-SUNAFIL/TFL coincide respecto a que debe
calcularse dividiendo el total de horas trabajadas en la semana entre el nimero

de dias de jornada®.

5.3. ; LAINSTITUCION ACTUO CONFORME A LA NORMATIVA VIGENTE AL
NO HABER PAGADO AL TRABAJADOR LO CORRESPONDIENTE A SUS
VACACIONES?

En este punto, habiendo concluido que existen dos tipos de trabajadores a
tiempo parcial y que, en concordancia con la normativa vigente, al primero le
corresponden 6 dias y al segundo 30 dias de vacaciones, conviene analizar la

justificaciéon de Stratton para incumplir con su obligacion.

5 Es importante reiterar que, en dicho precedente, el Tribunal entiende por regla general que todo contrato
a tiempo parcial es aquel inferior a la “jornada ordinaria minima” de 4 horas, bajo una interpretacion de lo
establecido en el Reglamento a la Ley de Fomento al Empleo, criterio que no compartimos. Rescatamos de
dicho precedente el calculo de la jornada.
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De acuerdo con el caso, en el documento de liquidacion de beneficios sociales
del trabajador enviado, no se consigno ningun pago por concepto de vacaciones,
pese a que este labord para Stratton desde el 1 de abril de 2019 hasta el 31 de

julio de 2020 tras su renuncia.

VACACIONES Base imponible Base dias Dias Con.

Vacaciones Pendientes 000 / 360 0.00 0.00
Vacaciones Truncas 0.00 / 30 0.00 0.00
Total Vacaciones 0.00

[Elaboracion propia. Fuente: Expediente Sancionador N° 113-2021]

Cuando el trabajador impugnd su liquidacion mediante correo electronico,
inmediatamente advirtié sobre la falta de dicho pago, frente a lo cual Stratton se
limitd a senalarle que aquel era un “beneficio” que solamente correspondia a los
trabajadores “Full-time”, es decir, a los trabajadores con jornadas ordinarias, por

lo que a él no le correspondia.

Para: TU LIQUIDACION <tuliquidacion@grupokonecta.com>

Buenas noches escribo para responder lo que por teléfono me indicaron (que fueron 15
dias de "licencia con goce de haber").

Para culminar, hasta donde tengo entendido para los trabajadores en la modalidad part
time se le debe de dar 6 dias de vacaciones por 1 afio de servicio los cuales a mi nunca
me los dieron ni me indicaron si algun dia los tendre.

*Adjunto capturas de los de los correos en orden cronoldgico a como voy narrando o
hechos.

*Si necesita informacion adicional me la pide.

Sin nada mas que decir me despido a la espera de una pronta respuesta y sobre todo
una respuesta clara y detallada. Gracias

Marco H. Neria

[Elaboracion propia. Fuente: Expediente Sancionador N° 113-2021]
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TU LIQUIDACION
Para mi

Estimado Marco Antonio
iGracias por contactarnos!

Comprendemos tu malestar, por ello hemos derivado |a solicitud de tu reclamo con el fin
de poder validar con las personas encargadas del area donde laborabas.

modalidad Full time. para la modalidad Part time es el beneficio de gratificacion
Agradecemos tu comprensién

IMPORTANTE:
Ante cualquier consulta, duda o reclamo es obligatorio realizarlo a través de este correo,
ya que no se gestionara atencion por otro medio.

[Elaboracion propia. Fuente: Expediente Sancionador N° 113-2021]

Como se puede apreciar, la institucion actué en todo momento bajo una
interpretacion literal y restrictiva del Decreto Legislativo N° 713. A su entender,
el solo hecho de ser un trabajador a tiempo parcial lo excluia del derecho a
vacaciones y, por ello, no estaban obligados a contemplar este beneficio social
en la liquidacién y mucho menos, en caso hubiera continuado el vinculo laboral,
le hubieran otorgado dias de vacaciones (tal como el trabajador reclamé en su

comunicacion a Stratton).

No obstante, conforme con lo desarrollado anteriormente, si podemos sefialar
que Stratton no actué conforme a la normativa vigente, mediante la cual si
corresponde a todos los trabajadores gozar de este derecho y, al incumplir con
su obligacién, correspondia la imposicion de una multa por falta muy grave, tal

como fue confirmado por el Tribunal.

En conformidad con el apartado e) del numeral 1 del articulo 257 del Texto Unico
Ordenado de la Ley General de Procedimiento Administrativo (en adelante, la
“‘LPAG”), es posible que el administrado sea eximido de su responsabilidad en
caso se esté ante un error inducido por la Administracion o por disposicion
administrativa confusa o ilegal. No obstante, ello no ocurrié en el presente caso,
dado que el razonamiento de la Sub Intendencia e Intendencia respondia a lo

establecido en el Convenio N° 52 de la OIT, ratificado por el Peru.
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Ademas, es importante evidenciar que no era la primera vez que se multaba a la
misma sede de la institucion por la misma materia. Mediante la Resolucion N°
322-2021-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, de fecha 20 de setiembre de 2021, el
Tribunal resolvié el caso de un ex trabajador de la sede de Chiclayo de Stratton
por el incumplimiento de pago de gratificaciones y descanso vacacional (del
periodo 2018 hasta 2020). Al igual que en el caso en cuestion, la institucion se

encontraba en la obligacién de cumplir con la normativa sociolaboral.

Sin perjuicio de lo anterior, debemos reiterar que el Tribunal confirmé dicha
infraccién sin previo analisis del caso, estableciendo como regla que todos los
trabajadores a tiempo parcial tienen derecho a un minimo de seis (6) dias de

vacaciones por cada afno de servicios.

Es posible que, a efectos de imponer una multa, se haya pensado que el niumero
de dias que corresponden al trabajador fuese un elemento secundario. Sin
embargo, debemos tomar en cuenta que la poca claridad sobre dicho punto
conlleva a que otras empresas puedan ser sancionadas, en caso otorgar dicho
minimo cuando, por cumplir el minimo de cuatro (4) horas diarias, al trabajador
a tiempo parcial le habria correspondido los 30 dias de vacaciones. Esta poca
claridad también podria impedirles que puedan subsanar su conducta y, con ello,

no ser sancionados.

Dichos en otras palabras, resulta importante para otorgar seguridad juridica
conocer el tipo de trabajador a tiempo parcial que corresponde y, con ello, el
numero de dias de descanso vacacional. Para ello, consideramos importante
tomar en cuenta la jornada establecida en el contrato de trabajo, las boletas de
pago y, en general, todo documento mediante el cual se puedan identificar el

numero de horas laboradas.

En el caso, el inspector de trabajo solicitd el contrato de trabajo y las boletas de
pago, de las cuales se puede destacar lo siguiente. En el primero, se indicd que
la jornada semanal del trabajador era de “23.50 horas” y que los dias y el turno
en que prestaria servicios quedaba a total discrecion de la entidad.
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CLAUSULA SEPTIMA: DE LA JORNADA DE TRABAJO

Las partes acuerdan que EL TRABAJADOR tendra una jornada de 23.50 horas
semanales, por la que percibira la remuneracién pactada en el primer parrafo de la
clausula sexta.

La jornada semanal y el horario de trabajo, asi como los turnos de trabajo (mafiana,
tarde o noche) seran establecidos unilateralmente por EL EMPLEADOR, en funcion a
las necesidades del servicio, pudiendo modificarse en cualquier momento. Por ello, EL
TRABAJADOR se compromete a asistir puntualmente a laborar en la jornada y el
horario de trabajo establecidos, y a cumplir puntual y eficazmente con las labores
asignadas, respetando las normas y reglamentos que regulan la actividad laboral del
EMPLEADOR, acatando las drdenes y disposiciones que les imparta la gerencia o sus
jefes inmediatos. En caso el colaborar llegue tarde, el EMPLEADOR podréa descontar
los minutos de tardanza que correspondan, desde el primer minuto de tardanza.

De conformidad con lo regulado por |a legislacion laboral, queda claramente establecido
por las partes gque dada la suscripcidon del presente contrato a tiempo parcial, EL
TRABAJADOR no tendra derecho a la compensacion por tiempo de servicios ni a la
indemnizacién por despido arbitrario.

[Elaboracion propia. Fuente: Expediente Sancionador N° 113-2021]

¢23 horas y 50 minutos o0 23 horas y media (es decir, 23 horas y 30 minutos)? Ni
la institucion ni SUNAFIL aclaran dicho dato, sino que pasa desapercibido en su
analisis. Queda claro que, en cualquiera de las opciones, la intencién de la
institucién fue evitar llegar a las 24 horas semanales, dado que llevaria a un

promedio de 4 horas diarias si labora 6 dias a la semana.

Para efectos del presente analisis, se optara por la primera opcion de 23 horas
y 50 minutos. Supongamos que en una semana el trabajador hubiera prestado
sus servicios por 6 dias, el promedio diario seria inferior a las 4 horas, asi sean
por minutos. Tomando ello en cuenta, el trabajador habria pertenecido al primer
caso de trabajador a tiempo parcial (jornada menor a las 4 horas diarias) y, por
ello, en conformidad con el Convenio N° 52 de la OIT, le correspondian 6 dias

de vacaciones.

Sin embargo, con las boletas de pago se puede evidenciar una realidad distinta.
En todas las boletas de pago que registran 30 dias trabajados (incluyendo el
descanso semanal obligatorio), se consignan 105 horas trabajadas, ninguna

registrada como horas extras.
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b

[Fuente: Expediente Sancionador N° 113-2021]

Si la jornada de trabajo, conforme al contrato de trabajo, fuera realmente de 23
horas y 50 minutos semanales, el numero de horas trabajadas al mes seria de
95 horas y 20 minutos. Sin embargo, el trabajador registraba mensualmente casi
10 horas adicionales (105 horas). Si consideramos que 105 horas por 30 dias
laborados equivalen a mas de 26 horas semanales, podemos afirmar que el

promedio de la jornada diaria del trabajador era superior a las 4 horas.

En caso el trabajador hubiera faltado un dia, el numero de horas trabajadas
bajaba a 101, el cual sigue siendo superior al numero que corresponderia si
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realmente fuera un trabajador a tiempo parcial con una jornada inferior a las 4

horas diarias.

—

Por todo ello, consideramos que el trabajador pertenecia al segundo caso de

[Fuente: Expediente Sancionador N° 113-2021]

trabajador a tiempo parcial (jornada superior a 4 horas diarias), por lo cual le
correspondian los 30 dias de vacaciones reconocidos expresamente por el
Decreto Legislativo. No resultaba necesario (para la resolucion del caso) que se

reiterara el minimo de 6 dias reconocidos por el Convenio N° 52 de la OIT.

Es posible admitir que, dadas las competencias del Tribunal de Fiscalizacion
Laboral, este no pudiera pronunciarse sobre ello, por lo cual consideramos que
la Sub Intendencia de Lambayeque debid, por lo menos, advertir de estas
incompatibilidades. Inclusive, al superar las 4 horas diarias, podria afirmarse que
no estabamos en realidad bajo una modalidad de trabajo a tiempo parcial, siendo

mas evidente el incumplimiento de la institucion de sus obligaciones.
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Aun asi, la omision de este detalle constituye una vulneracién al deber de

motivacion, razon por la cual podria llevar a la nulidad de todo lo resuelto.

VI. CONCLUSIONES Y/O RECOMENDACIONES

e Bajo una interpretacion literal de lo dispuesto por el Decreto Legislativo N°
713 y su Reglamento, Stratton se rehusé al pago correspondiente a las
vacaciones de un trabajador suyo, por el simple hecho de que se

encontraba bajo un contrato a tiempo parcial.

e EIl Tribunal de Fiscalizacion Laboral, bajo una interpretacién ratio legis,
determind que, en conformidad con el Convenio N° 52 de la OIT y la
Constitucion Politica del Peru, se establece como regla que los
trabajadores a tiempo parcial tienen derecho al descanso vacacional de,

por lo menos, 6 dias por cada afio de servicios.

e Bajo un control de convencionalidad, es posible obtener una
interpretacion del Decreto Legislativo N° 713 coherente con las
obligaciones internacionales asumidas por el Estado, por lo cual resulta
exigible a nivel interno que se reconozca el derecho al descanso

vacacional de los trabajadores a tiempo parcial.

e El descanso vacacional no es cualquier beneficio laboral, sino que
constituye un derecho fundamental cuya titularidad recae en los
trabajadores a nivel general. El legislador solo puede regular sobre su

goce y compensacion.

e Se pueden identificar dos aproximaciones a la modalidad a tiempo parcial.
La primera es que corresponde a los trabajadores con una jornada inferior
a las 4 horas diarias. La segunda se refiere a los trabajadores con
jornadas menores a la de los trabajadores a tiempo completo en situacion
comparable.
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Asumiendo la segunda aproximaciéon, es posible identificar en el

ordenamiento juridico peruano dos tipos de trabajadores a tiempo parcial.

El primer tipo es aquel cuya jornada resulta inferior a las 4 horas diarias
y, en conformidad con con el Convenio N° 52 de la OIT y la Constitucion,

le corresponden 6 dias de vacaciones.

El segundo tipo es aquel cuya jornada es igual o supera las 4 horas
diarias, pero resulta inferior a la jornada ordinaria, por lo que, en aplicacién
del Decreto Legislativo N° 713, la Constitucion y el Convenio N° 52, le

corresponden 30 dias de vacaciones.

Stratton incumplié con sus obligaciones, por lo cual correspondia ser

sancionada.

No obstante, el Tribunal vulnera su deber de motivacién y razonabilidad
al establecer que procede la multa porque se debia pagar 6 dias, dado
que, de los documentos enviados por el trabajador, se puede evidenciar
que su jornada superaba las 4 horas diarias, por lo que debia pagarse 30

dias.
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Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Primera Sala

Resoluciéon N° 826-2023-SUNAFIL/TFL-Primera Sala

EXPEDIENTE SANCIONADOR : 113-2021-SUNAFIL/IRE-LAM

PROCEDENCIA : INTENDENCIA REGIONAL DE LAMBAYEQUE
IMPUGNANTE : STRATTON PERU S.A.C.

ACTO IMPUGNADO : RESOLUCION DE INTENDENCIA N° 025-2023-

SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE

MATERIAS : - RELACIONES LABORALES
- LABOR INSPECTIVA

Sumilla: Se declara INFUNDADO el recurso de revision interpuesto por STRATTON PERU S.A.C., en
contra de la Resolucion de Intendencia N° 025-2023-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE, de fecha 02 de
febrero de 2023.

Lima, 29 de agosto de 2023

VISTO: El recurso de revision interpuesto por STRATTON PERU S.A.C., (en adelante, la impugnante)
contra la Resolucién de Intendencia N2 025-2023-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE, de fecha 02 de
febrero de 2023 (en adelante, la resolucion impugnada) expedida en el marco del procedimiento

sancionador, y

CONSIDERANDO:

I. ANTECEDENTES

1.1 Mediante Orden de Inspeccion N° 1946-2020-SUNAFIL/IRE-LAM, se dio inicio a las
actuaciones inspectivas de investigacion, con el objeto de verificar el cumplimiento del
ordenamiento juridico sociolaboral®, que culminaron con la emisidn del Acta de Infraccién
N° 342-2020 SUNAFIL/IRE-LAM (en adelante, el Acta de Infraccién), mediante la cual se
propuso sancidn econdmica a la impugnante por la comision, entre otras, de una (01)
infraccion muy grave en materia de relaciones laborales, por no acreditar el pago de
vacaciones a favor del trabajador Marco Antonio Rosas Hernandez Neira; asi como, por la
comisién de una (01) infraccion muy grave a la labor inspectiva, por no cumplir con la
medida inspectiva de requerimiento de fecha 02 de diciembre de 2020.

1.2 Que, mediante Imputacion de Cargos N° 116-2021/SUNAFIL/IRE-LAM/SIAI, de fecha 23 de
febrero de 2021, notificada el 01 de marzo de 2021, se dio inicio a la etapa instructiva,

1 Se verifico el cumplimiento sobre las siguientes materias: Remuneraciones (Sub materia: gratificaciones); Jornada,
horario de trabajo y descansos remunerados (Sub materia: Vacaciones) y Licencia con goce de haber (Sub materia:
Incluye todas).
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remitiéndose el Acta de Infraccidn y otorgandose un plazo de cinco (05) dias habiles para
la presentacidén de los descargos, de conformidad con lo sefialado en el literal e) del
numeral 53.2 del articulo 53 del Reglamento de la Ley General de Inspeccidon del Trabajo —
Decreto Supremo N° 019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

1.3 De conformidad con el literal g) del numeral 53.2 del articulo 53 del RLGIT, la autoridad
instructora emitio el Informe Final de Instruccion N° 142-2021/SUNAFIL/IRE-LAM/SIAI, de
fecha 12 de marzo de 2021 (en adelante, el Informe Final), que determind la existencia de
las conductas infractoras imputadas a la impugnante, recomendando continuar con el
procedimiento administrativo sancionador. Por lo cual, procedié a remitir el Informe Final
y los actuados a la Sub Intendencia de Resolucién de la Intendencia Regional de
Lambayeque, la cual mediante Resolucién de Sub Intendencia N° 316-2021-SUNAFIL/IRE-
LAM/SIRE, de fecha 30 de abril de 2021, notificada el 05 de mayo de 2021, multé a la
impugnante por la suma de S/ 36,120.00.

1.4 Con fecha 26 de mayo de 2021, la impugnante interpuso recurso de apelacién contra la
Resolucién de Sub Intendencia N° 316-2021-SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, el cual fue resuelto,
mediante la Resolucién de Sub Intendencia N° 538-2021-SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, de fecha
16 de junio de 2021, que adecud el recurso de apelacion como un recurso de
reconsideracion y lo declaré infundado; por considerar que las nuevas pruebas
presentadas no desvirtdan las infracciones impuestas.

1.5 Con fecha 20 de agosto de 2021, la impugnante interpuso recurso de apelacién contra la
Resolucién de Sub Intendencia N° 538-2021-SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE. Mediante Resolucion
de Intendencia N° 221-2021-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE, de fecha 11 de noviembre de
20212, la Intendencia Regional de Lambayeque declaré infundado el recurso de apelacion
interpuesto por la impugnante.

1.6 Con fecha 06 de diciembre de 2021, la impugnante presentd recurso de revisidon en contra
de la Resolucion de Intendencia N° 221-2021-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE. Es asi que,
mediante la Resolucién N° 461-2022-SUNAFIL/TFL-Primera Sala de fecha 09 de mayo del
2022, se declaré nula la Resolucion de Sub Intendencia N° 316-2021-SUNAFIL/IRE-
LAM/SIRE y se dispuso retrotraer el procedimiento administrativo sancionador al
momento en que se produjo el vicio, conforme al fundamento 6.10 de dicha resolucidn.

1.7 De acuerdo a lo antes sefalado, mediante Resolucién de Sub Intendencia N° 455-2022-
SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, de fecha 15 de julio de 2022, notificada el 27 de julio de 2022,
multé a la impugnante por la suma de S/ 22,618.00, por haber incurrido en las siguientes
infracciones:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones laborales, por no acreditar
el pago de las Vacaciones del periodo 01 de abril de 2019 al 31 de julio de 2020, a
favor del trabajador Marco Antonio Rosas Hernandez Neira, tipificada en el numeral
25.6 del articulo 25 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a S/ 11,309.00.

- Una (01) infraccion MUY GRAVE a la labor inspectiva, por no cumplir con el
requerimiento de la adopcion de medidas en orden al cumplimiento de la normativa
de orden sociolaboral de fecha 02 de diciembre de 2020, tipificada en el numeral 46.7
del articulo 46 del RLGIT. Imponiéndole una multa ascendente a S/ 11,309.00.

2 Notificada a la impugnante el 15 de noviembre de 2021, véase folios 154 del expediente sancionador.
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1.8 Con fecha 19 de agosto de 2022, la impugnante interpuso recurso de apelacion contra la
Resolucién de Sub Intendencia N° 455-2022-SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, argumentando lo
siguiente:

i. El Acta de Infraccidn contiene en su sustento la supuesta conducta infractora de la no
acreditacion del pago de las remuneraciones a favor del trabajador Hernandez Neira
Marco Antonio Rosas del periodo enero hasta julio de 2020, en efecto, esto no fue
requerido en la medida inspectiva de requerimiento, quebrantando en este modo el
debido proceso y la debida motivacion.

ii. El ex trabajador estuvo vinculado a su empresa representada bajo la modalidad de
contrato part time, esto es, a tiempo parcial, por lo cual el empleador solo se
encuentra obligado al pago y otorgamiento de vacaciones a los trabajadores que
tengan una jornada ordinaria minima diaria de 04 horas, por lo tanto, si el trabajador
presta servicios en una jornada menor a ese tiempo, no se considerara dias efectivos
y no se tendrd acceso al derecho al descanso vacacional.

iii. La presente autoridad administrativa que ha emitido la resoluciéon administrativa
recurrida no esta facultada para, segun su criterio, inaplicar el texto del articulo 11°
del D. S. N° 012-92-TR y del articulo 12° del Decreto Legislativo N° 713, por considerar
via interpretacidn que las mismas confrontarian el Convenio 52 de la OIT que es parte
de la Constitucidon Politica del Perd, ya que ello esta proscrito por el Tribunal
Constitucional en el Expediente N° 04293-2012-PA/TC, teniendo en cuenta ademds
que, el articulo 257° inciso e) del TUO de la Ley N° 27444 exime a los administrados
de responsabilidad ante disposiciones confusas o ilegales que emanen del propio ente
administrativo, en este caso del poder legislativo.

1.9 Mediante Resolucién de Intendencia N° 025-2023-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE, de fecha 02
de febrero de 20233, la Intendencia Regional de Lambayeque declaré infundado el recurso
de apelacidn interpuesto por la impugnante, por considerar los siguientes puntos:

i. Refiere que, de la valoracidn de todo lo actuado, se verifica que se ha respetado el
debido procedimiento del apelante, tanto en la etapa de actuacién inspectiva como
en el procedimiento administrativo sancionador - fase instructora y sancionadora -
al habérsele notificado debidamente con la imputacidn de cargos, a fin que efectie
sus descargos dentro de los plazos legalmente establecidos, asi como habiéndosele
notificado debidamente todas las actuaciones correspondientes al presente caso,
otorgandosele la oportunidad conforme a su derecho, de presentar sus argumentos
de defensa, asi como de adjuntar los medios probatorios que considere pertinentes
para sustentar su teoria del caso y estrategia de defensa, obteniendo una decisién
por parte de la Autoridad Administrativa de Trabajo, como es el caso de la
expedicion de la resolucidén cuestionada, encontrandose acorde a la normativa

3 Notificada a la impugnante el 06 de febrero de 2023, véase folios 239 del expediente sancionador.



vi.

vii.

viii.

expuesta, al haber desarrollado un analisis juridico y factico de las normas
vulneradas, segun los hechos constatados.

Por otra parte, advierte que la Resolucion de Sub Intendencia N° 455-2022-
SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, ha cumplido con el sustento juridico por el cual se ha
determinado la sancidn pecuniaria impuesta, siendo que ademas se ha detallado la
conducta infractora, la norma vulnerada vy la tipificaciéon legal, asi como se ha
expresado claramente los hechos por los cuales se ha configurado la infraccién
descrita en dicha resolucion, mencionandose los motivos por los cuales la
inspeccionada debe ser sancionada.

En ese contexto, y en concordancia con lo estipulado en los articulos 46° de la LGIT
y 54° del RLGIT, la resolucién impugnada se encuentra debidamente fundamentada
y motivada, sustentdndose en razones de hecho y derecho que conllevaron a
determinar la sancién impuesta, por lo que se comprueba que su contenido es claro,
motivado y cierto.

Asimismo, senala que la resolucidon en cuestion no ha multado a la empresa
inspeccionada por el incumplimiento de pago de remuneraciones a favor del
trabajador Hernandez Neira Marco Antonio Rosa del periodo enero hasta julio de
2020, en atencion a lo dispuesto por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral en la
Resolucién N° 461-2022-SUNAFIL/TFL-Primera Sala de fecha 09 de mayo del 2022,
por lo que, no resulta atendible lo alegado por el impugnante en este extremo.
Respecto a la infraccion del numeral 25.6 del articulo 25 del RLGIT, manifiesta que,
el Convenio N° 52 de la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) dispone en su
articulo 2° inciso 1) que “Toda persona a la que se aplique el presente Convenio,
tendra derecho después de un afo de servicios continuo, a unas vacaciones anuales
pagadas de seis dias laborales, por lo menos”. Al respecto, el articulo 10° del Decreto
Legislativo N° 713 mediante el cual consolidan la legislacién sobre descansos
remunerados de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada,
sefiala que el trabajador tiene derecho a treinta dias calendario de descanso
vacacional por cada afio completo de servicios.

Dicho derecho esta condicionado, ademas, al cumplimiento del récord que se sefiala
a continuacién: a) Tratandose de trabajadores cuya jornada ordinaria es de seis dias
a la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos doscientos sesenta dias en
dicho periodo. b) Tratandose de trabajadores cuya jornada ordinaria sea de cinco
dias a la semana, haber realizado labor efectiva por lo menos doscientos diez dias
en dicho periodo. c) En los casos en que el plan de trabajo se desarrolle en sélo
cuatro o tres dias a la semana o sufra paralizaciones temporales autorizadas por la
Autoridad Administrativa de Trabajo, los trabajadores tendran derecho al goce
vacacional, siempre que sus faltas injustificadas no excedan de diez en dicho
periodo. Se consideran faltas injustificadas las ausencias no computables para el
récord conforme al articulo 13 de esta Ley.

Y, el articulo 23° del mismo cuerpo legal indica que los trabajadores, en caso de no
disfrutar del descanso vacacional dentro del afio siguiente a aquél en el que se
adquieren el derecho, percibirdn una remuneracién por el trabajo realizado, una
remuneraciéon por el descanso vacacional adquirido y no gozado, y una
indemnizaciéon equivalente a una remuneracién por no haber disfrutado del
descanso. Esta indemnizacién no esta sujeta a pago o retencidn de ninguna
aportacién, contribucién o tributo. El monto de las remuneraciones indicadas sera
el que se encuentre percibiendo el trabajador en la oportunidad en que se efectue
el pago.

En ese sentido, se advierte del Acta de Infraccion obrante de folios 25 a 29 del
presente expediente sancionador que, STRATTON PERU S.A.C. no acredité el pago
integro de vacaciones por el periodo 01 de abril de 2019 al 31 de julio de 2020, a
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favor del trabajador afectado Hernandez Neira Marco Antonio Rosas, incurriendo en
una infraccion en materia de relaciones laborales tipificada en el numeral 25.6 del
articulo 25° del RLGIT que establece como infraccién muy grave “el incumplimiento
de las disposiciones relacionadas con la jornada de trabajo, refrigerio, trabajo en
sobretiempo, trabajo nocturno, descanso vacacional y otros descansos, licencias,
permisos y el tiempo de trabajo en general”.

Siendo asi, cuando el impugnante alega que su comportamiento se ha ajustado a lo
dispuesto en el articulo 12° del Decreto Legislativo N° 713 y el articulo 11° de su
Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 012-92-TR, que establecen que solo
corresponde el otorgamiento de vacaciones a los trabajadores que tengan una
jornada ordinaria diaria minima de cuatro horas, jornada que no ha cumplido el
trabajador afectado; la Intendencia precisa que dicho argumento carece de sustento
legal, al no ajustarse a la normativa vigente, toda vez que si bien el Decreto
Legislativo N° 713 y su Reglamento otorgan el derecho de vacaciones a aquellos
trabajadores a tiempo parcial que cumplan con el requisito de cuatro horas diarias
de trabajo; tanto la Constitucién Politica del Perd como el Convenio N° 52 de la OIT
reconocen el derecho de vacaciones anuales a todos los trabajadores sin distincién
en razén de su jornada de trabajo.

Por otra parte, se precisa que tanto la Constitucién Politica del Perd como el Tribunal
Constitucional reconocen el rango constitucional de los tratados internacionales
sobre derechos humanos, por lo tanto, el Convenio N° 52 de la OIT por ser un tratado
internacional que versa sobre el derecho humano a las vacaciones, ostenta rango
constitucional y es jerarquicamente superior frente a las normas de rango legal
como el Decreto Legislativo N° 713 y su Reglamento.

Asi también, tiene en cuenta al Principio Protector, que tiene como objeto el amparo
preferente al trabajador, encontrando dentro de este principio, al principio de la
norma mas favorable, como es el caso del Convenio N° 52 de la OIT y el Decreto
Legislativo N° 713 y su Reglamento, donde lo establecido por el convenio es mas
favorable para el trabajador que lo que dicta la norma nacional, pues brinda
vacaciones a los trabajadores sin distincién.

En cuanto sobre el control difuso y lo resuelto por el Tribunal Constitucional en el
Expediente N° 04293-2012-PA/TC, el control difuso contemplado en el articulo 138°
de la Constitucion Politica del Peru esta referido a que, en todo proceso, de existir
incompatibilidad entre una norma constitucional y una norma legal, los jueces
prefieren la primera, asi como prefieren la norma legal sobre toda otra norma de
rango inferior.

Siendo asi, cuando el impugnante alega que la Autoridad Administrativa no esta
facultada para inaplicar el texto del articulo 12° del Decreto Legislativo N° 713 y el
articulo 11° de su Reglamento, via control difuso, toda vez que el Tribunal
Constitucional en el Expediente N° 04293-2012-PA/TC ha dejado sin efecto el
precedente vinculante que autorizaba a todo tribunal u érgano colegiado de la
Administracion Publica a inaplicar una disposicién infraconstitucional cuando
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considere que ella vulnera manifiestamente la Constitucion por la forma o por el
fondo; la Intendencia advierte que dicho argumento carece de sustento, debido a
que la Autoridad Sancionadora al emitir la resolucién apelada, no se ha pronunciado
sobre la aplicacién o inaplicacién de una norma, asi como no ha manifestado que,
se haya configurado alguna vulneracién a la Constitucién Politica del Peru.

xiv. Conforme a ello, si bien el Decreto Legislativo N° 713 y su Reglamento establecen
gue solo los trabajadores que cumplan una jordana ordinaria minima de cuatro
horas tienen derecho a descanso vacacional, la Constitucién Politica del Pert vy el
Convenio N° 52 de la OIT establecen que todos los trabajadores sin distincién, tienen
derecho a vacaciones, por lo que, lo que ha efectuado tanto el Inspector de Trabajo
como la Autoridad Sancionadora es el método de la ratio legis, también conocido
como método légico, teniendo en cuenta ademas el orden jerarquico de las normas
y la norma mds favorable para el trabajador, desestimandose asi lo alegado por el
impugnante en este extremo.

1.10Con fecha 23 de febrero de 2023, la impugnante presentd ante la Intendencia Regional de
Lambayeque, el recurso de revisidon en contra de la Resolucion de Intendencia N° 025-2023-
SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE.

1.11 La Intendencia Regional de Lambayeque admitié a tramite el recurso de revisidon y elevd
los actuados al Tribunal de Fiscalizacién Laboral, mediante Memorandum-000252-2023-
SUNAFIL/IRE-LAM, recibido el 01 de marzo de 2023 por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

Il. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE FISCALIZACION LABORAL

2.1. Mediante el articulo 1 de la Ley N° 29981% se crea la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral (en adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de la misma
Ley, que, para el cumplimiento de sus fines, la SUNAFIL contard dentro de su estructura
orgdnica con un Tribunal de Fiscalizacién Laboral.

2.2. Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de la Ley N° 299815, en concordancia con el
articulo 41 de la Ley General de Inspeccidn del Trabajo® (en adelante, LGIT), el articulo 17

4 “Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806,
Ley General de Inspeccidn del Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales

Articulo 1. Creacidn y finalidad

Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacidn Laboral (SUNAFIL), en adelante SUNAFIL, como organismo técnico
especializado, adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo, responsable de promover, supervisar y fiscalizar
el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria
técnica, realizar investigaciones y proponer la emisidn de normas sobre dichas materias.”

5“Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806, Ley
General de Inspeccién del Trabajo, y la Ley 27867, Ley Orgénica de Gobiernos Regionales

Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacion Laboral

El Tribunal de Fiscalizacidn Laboral es un érgano resolutivo con independencia técnica para resolver en las materias de
su competencia.

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revisién. Expide resoluciones que constituyen precedentes de observancia obligatoria que
interpretan de modo expreso y con caracter general el sentido de la legislacion bajo su competencia.”

6 "Ley N° 28806, Ley General de Inspeccién del Trabajo

Articulo 41.- Atribucién de competencias sancionadoras

()

El Tribunal de Fiscalizaciéon Laboral resuelve, con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio
nacional, los procedimientos sancionadores en los que se interponga recurso de revision. Las causales para su admisién
se establecen en el reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral, segin corresponda,
agotan con su pronunciamiento la via administrativa.”
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del Reglamento de Organizacidon y Funciones de la SUNAFIL, aprobado por Decreto
Supremo N° 010-2022-TR’, y el articulo 2 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR® (en adelante, el Reglamento del
Tribunal), el Tribunal de Fiscalizacién Laboral es un érgano resolutivo con independencia
técnica para resolver con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio
nacional, los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la interposicion del
recurso de revisidn, constituyéndose en ultima instancia administrativa.

11l. DEL RECURSO DE REVISION

3.1 El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General, aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS (en adelante,
TUO de la LPAG), establece que frente a un acto administrativo que se supone viola,
desconoce o lesiona un derecho o interés legitimo, procede la contradiccion en la via
administrativa mediante recursos impugnativos, identificdndose dentro de éstos al recurso
de revision, entre otros. A diferencia de los otros recursos establecidos en dicha Ley, para
su interposicion, el legislador debe de otorgarle esta facultad al administrado mediante
una ley o decreto legislativo especifico, siéndole aplicable los términos generales para los
recursos impugnativos, esto es, que el término de su interposicidon y el plazo para su
resolucién -en dias habiles- es de quince (15) y treinta (30) dias, respectivamente.

3.2 Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto Legislativo N° 1499, define al
recurso de revisibn como un recurso administrativo del procedimiento administrativo
sancionador con caracter excepcional, interpuesto ante la autoridad que resolvié en
segunda instancia a efectos de que lo eleve al Tribunal de Fiscalizacion Laboral,
estableciéndose en el articulo 55 del RLGIT, modificado por Decreto Supremo N°016-2017-
TR, que los requisitos de admisibilidad y procedencia se desarrollarian en el Reglamento
del Tribunal.

3.3 El Reglamento del Tribunal establece que la finalidad del recurso de revisién es “la
adecuada aplicacion del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y la

7 “Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Reglamento de Organizacidn y Funciones de SUNAFIL

Articulo 17.- Instancia Administrativa

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revision.”

8“Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién Laboral
Articulo 2.- Sobre el Tribunal

El Tribunal es un érgano colegiado que resuelve, con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio
nacional, los procedimientos sancionadores en los que proceda la interposicion del recurso de revisidn, segun lo
establecido en la Ley y el presente Reglamento. Sus resoluciones ponen fin a la via administrativa.

El Tribunal tiene independencia técnica en la emisidn de sus resoluciones y pronunciamientos, no estando sometido a
mandato imperativo alguno.

Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal constituyen precedentes administrativos de
observancia obligatoria para todas las entidades conformantes del Sistema.”
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uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se sustenta en la inaplicacidn, asi como
en la aplicacion o interpretacién errénea de las normas de derecho laboral, o en el
apartamiento inmotivado de los precedentes de observancia obligatoria del Tribunal. El
recurso de revisidn se interpone contra las resoluciones de segunda instancia emitidas por
autoridades del Sistema que no son de competencia nacional, que sancionan las
infracciones muy graves previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccién del
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N2 019-2006-TR, y sus normas modificatorias”®.

3.4 En ese sentido, es el mismo reglamento el que delimita la competencia del Tribunal a las
infracciones muy graves previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccién del
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N2 019-2006-TR, y sus normas modificatorias,
estableciéndose en el articulo 17 del Reglamento del Tribunal que se encuentra facultado
para rectificar, integrar, excluir e interpretar la resolucién emitida por la segunda instancia
administrativa, debiendo motivar la realizaciéon de cualquiera de las acciones antes
descritas.

3.5 Enestalineaargumentativa, la adecuada aplicacién del ordenamiento juridico sociolaboral
comprende también la adecuacion a la Constitucién, a las leyes y al derecho, de
conformidad con el principio de legalidad, que debe de caracterizar al comportamiento de
las autoridades administrativas.

IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO DE REVISION POR PARTE DE STRATTON PERU S.A.C.

4.1 De la revision de los actuados, se ha identificado que STRATTON PERU S.A.C. presento el
recurso de revisidon contra la Resolucion de Intendencia N° 025-2023-SUNAFIL/IRE
LAMBAYEQUE, que confirmo la sancién impuesta de S/ 22,618.00 por la comisién de una
(01) infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones laborales, tipificada en el numeral
25.6 del articulo 25 del RLGIT, y una (01) infraccion MUY GRAVE a la labor inspectiva,
tipificada en el numeral 46.7 del citado cuerpo normativo, dentro del plazo legal de quince
(15) dias habiles, computados a partir del dia habil siguiente de la notificacion de la citada
resolucion; el 07 de febrero de 2023.

4.2 Asi, al haberse identificado que el recurso interpuesto por el solicitante cumple con los
requisitos legales previstos en el Reglamento del Tribunal y en las normas antes citadas,
corresponde analizar los argumentos planteados por STRATTON PERU S.A.C.

V. FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 23 de febrero de 2023, la impugnante fundamenta su recurso de revisién contra la
Resolucién de Intendencia N° 025-2023-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE, sefialando los siguientes
argumentos:

i. Que, se ha quebrantado el debido proceso, pues el acta de infraccidn en que sirve de
fundamento para el pronunciamiento del procedimiento sancionador es nula —
invalida, por lo que corresponde la declaracion de la insubsistencia de la misma vy el
archivo del procedimiento sancionador.

ii. El Acta de Infraccidn contiene en su sustento la supuesta conducta infractora de la no
acreditacion del pago de las remuneraciones a favor del trabajador Hernandez Neira
Marco Antonio Rosas del periodo enero hasta julio de 2020, y esto no fue requerido
en la medida inspectiva de requerimiento, quebrantando en este modo el debido
proceso y la debida motivacién.

9 Decreto Supremo N° 016-2017-TR, articulo 14.
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vii.

viii.
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Respecto de la invalidez de multa en relacidén a las vacaciones, sostiene que se ha
contravenido el principio administrativo de legalidad, y las normas especiales
contenida en el articulo 25 de la Constitucién Politica del Peru, el articulo 11 del
Decreto Supremo N° 012-92-TR y el articulo 12 del Decreto Legislativo N° 713.

Alega que, el articulo 11 del Decreto Supremo N° 012-92-TR y el articulo 12 del
Decreto Legislativo N° 713, en forma expresa, informan a las empresas o
empleadores, que sélo corresponde el otorgamiento de vacaciones, a los trabajadores
gue tengan una jornada ordinaria diaria minima de 04 horas, jornada ordinaria
minima que precisamente no ha ostentado la trabajadora Huaman Yovera Walter
Maximo, al haber tenido una jornada a tiempo parcial (part time).

Alega que se ha contravenido el articulo 11 del Decreto Supremo N° 001-96-TR y el
articulo 33° de la LGIT.

Expresa que, se ha contravenido el criterio jurisprudencial establecido por la Corte
Suprema de la Republica en la Casacién Laboral N° 18749-2016-LIMA, en la cual se ha
sefialado que los beneficios sociales del régimen laboral comun, corresponde solo a
los trabajadores que laboran en promedio mds de 04 horas diarias.

Indica que se ha contravenido lo determinado por el Tribunal Constitucional en el
Expediente N° 04293-2012-PA/TC en el sentido que las autoridades no estan
facultadas para inaplicar normas legales.

Considera que se ha contravenido el numeral e) del articulo 257 del Decreto Supremo
N° 004-2019-JUS, norma que exime a los inspeccionados o administrados de
responsabilidad ante disposiciones contradictorias, confusas o ilegales que emanen
del propio ente administrativo, en este caso del poder legislativo.

VI. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

Sobre el derecho vacacional de los trabajadores sujetos a una jornada a tiempo parcial o part

time

6.1.

6.2.

Al

respecto, la impugnante alega que se ha vulnerado el principio del debido

procedimiento, motivacién de resoluciones administrativas y el principio de legalidad, ya
que la SUNAFIL ha realizado una indebida aplicacién del Convenio 52 de la OIT, pues se
pretende aplicar el mismo en forma automatica sin que antes se haya llevado el proceso
de adecuaciéon a la normativa interna. Agrega que el Convenio 52 de la OIT, regula el
derecho a vacaciones después de un afo continuo de servicios, y que, no aplica para los
trabajadores a tiempo parcial, al estar orientada exclusivamente a trabajadores que
laboren en promedio mas de 4 horas diarias.

De acuerdo a Montoya, el descanso vacacional es definido como un derecho de los
trabajadores que supone una interrupcidn, con fundamento legal, de la prestacién del
trabajador, destinada a proporcionar a éste un periodo de descanso anual remunerado?®,

10 Montoya, A. (2013). Derecho del Trabajo (Trigésimo cuarta edicién ed.). Madrid: Tecnos, p. 357.



6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

6.9.

Por otra parte, en palabras de Arce Ortiz, se puntualiza que, junto a los descansos
semanales obligatorios, el articulo 25 de la Constitucidn Politica reconoce el derecho de
los trabajadores al descanso anual remunerado!l. Asi, el articulo 25 de la Constitucidn
Politica del Peru'? prevé que los trabajadores tienen derecho a un descanso anual
remunerado, precisando que su disfrute y compensacién se regula por ley. Del mismo
modo, el Convenio N° 52 de la Organizacion Internacional del Trabajo, ratificado por el
Peru®, en su articulo 2 establece que “Toda persona a la que se aplique el presente
Convenio tendra derecho, después de un afio de servicio continuo, a unas vacaciones
anuales pagadas de seis dias laborables, por lo menos”.

En dicho contexto, los dispositivos legales en comento no establecen requisitos o criterio
minimo para la percepcién de dicho derecho, contrario a lo establecido en el Decreto
Legislativo N° 713 y su reglamento, que procederemos a mencionar.

Por otra parte, el articulo 10 del Decreto Legislativo N° 713, dispone que el trabajador
tiene derecho a treinta (30) dias calendario de descanso vacacional por cada afio
completo de servicios; adema3s, dicho derecho estd condicionado al cumplimiento de un
récord conforme a la jornada semanal. Asimismo, en su articulo 12 establece: “Para
efectos del récord vacacional se considera como dias efectivos de trabajo los siguientes:
a) La jornada ordinaria minima de cuatro horas”.

Por su parte, el articulo 11 del Decreto Supremo N° 012-92-TR, establece que “Tienen
derecho a descanso vacacional el trabajador que cumpla una jornada ordinaria minima
de cuatro (04) horas, siempre que haya cumplido dentro del afio de servicios, el récord
previsto en el Articulo 10 del Decreto Legislativo”.

Al respecto, el Decreto Supremo N° 001-96-TR, Reglamento del Texto Unico Ordenado
de la Ley de Fomento del Empleo, en su articulo 11 establece: “Los trabajadores
contratados a tiempo parcial tienen derecho a los beneficios laborales, siempre que para
su percepcion no se exija el cumplimiento del requisito minimo de cuatro (4) horas diarias
de labor”.

Sobre estos dispositivos legales, el profesor Arce Ortiz argumenta que:

“Es cierto que el articulo 11 del Reglamento encuentra respaldo en el articulo 12.a del
Decreto Legislativo 713, por cuanto éste sefiala que una jornada inferior a cuatro horas no
debe considerarse como un dia efectivo de trabajo. Sin embargo, basta advertir el conflicto
normativo entre lo dispuesto por el Reglamento y las normas juridicas de mayor jerarquia
mencionadas, para reclamar la inconstitucionalidad de la exclusién!*” (énfasis afiadido).

Sobre este punto, respecto a la aplicacién del citado Convenio, se precisa que acorde a
lo estipulado en el articulo 55 de la Constitucion Politica del Perd, los tratados celebrados
por el Estado y en vigor forman parte del derecho nacional. De igual forma, el articulo 3°
de nuestra Carta Magna, acoge un sistema de numerus apertus de derechos

11 Arce, E. (2013). Derecho individual del trabajo en el Peru: Desafios y deficiencias (Segunda ed.). Lima: Palestra, p. 497
12 Constitucion Politica del Pert, “Articulo 25.- La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho
horas semanales, como maximo. En caso de jornadas acumulativas o atipicas, el promedio de horas trabajadas en el
periodo correspondiente no puede superar dicho maximo.

Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y su compensacién se regulan
por ley o por convenio”.

13 Mediante Resolucidn Legislativa N° 13284 del 9 de diciembre de 1959.

14 Arce, E. (2013). Derecho individual del trabajo en el Peru: Desafios y deficiencias (Segunda ed.). Lima: Palestra. Pagina

10



6.10.

6.11.

6.12.

6.13.
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constitucionales, que conjuntamente con la Cuarta Disposicion Final y Transitoria®®,
permitirian la aplicacién del Convenio N° 52 de la OIT a nuestro ambito nacional, por
tener este también rango constitucional.

Al respecto, el profesor Villavicencio Rios®, indica:

“Dado que la defensa de la persona humana y el respeto de su dignidad son el fin supremo
de la sociedad y del Estado -segln los diafanos términos del articulo primero de nuestra
norma suprema- el reconocimiento y la regulacién de sus derechos fundamentales -y, por
tanto, inalienables- devienen en contenido natural e impostergable de la Constitucidn, como
sucede generalizadamente en Derecho Comparado (parte dogmatica). En tal sentido, se
puede compartir la opinidn de que, habida cuenta de que estos tratados regulan valores
basicos de la sociedad, su rango constitucional cae con naturalidad” (énfasis afiadido).

Mas adelante, el citado autor, menciona que, en nuestro pais los tratados internacionales
que versan sobre derechos humanos tienen rango constitucional originario, en la medida
en que no cabe duda alguna, de que los derechos de naturaleza andloga que convoca el
articulo 3 de la Constitucidon se encuentran regulados por excelencia en ellos?’.

Atendiendo a ello, poner en relieve que el Convenio 52 de la OIT fue debidamente
ratificado por el Estado Peruano, a través de la Resolucidn Legislativa N° 13284 del 9 de
diciembre de 1959. En este orden de ideas, no cabe duda que dicho instrumento se ha
integrado al Derecho Nacional y con el mas alto rango normativo, por lo que es de
obligatorio cumplimiento, y, como consecuencia de ello, no resulta cierto que en el
expediente analizado, se hayan vulnerado los principios de legalidad, debido
procedimiento o legalidad.

Es importante también indicar que, en aplicacidn del principio de igualdad, resultaria
aplicable un descanso proporcional segun el tiempo trabajado, en referencia a los treinta
dias concedidos al trabajador que cumple una jornada superior a las cuatro (04) horas
diarias. Asi, respecto al tiempo de descanso que corresponderia a los trabajadores
contratados a tiempo parcial como descanso vacacional, ante la posible restriccion que
plantea la normativa infra constitucional, resulta juridicamente procedente reconocer
gue tienen derecho a un minimo de seis dias de este derecho, en el marco de lo dispuesto
en el numeral 1 del articulo 2 del Convenio 52 OIT.

15 Dicha disposicion sefiala: “Las normas relativas a los derechos y a las libertades que la Constitucion reconoce, se
interpretan de conformidad con la Declaracidon Universal de los Derechos Humanos y con los tratados y acuerdos
internacionales sobre las mismas materias ratificados por el Peru”.

16 villavicencio Rios, A. (2009) “Los tratados sobre derechos humanos y sus interpretaciones como parte del Bloque de
Constitucionalidad”. En VV.AA. Temas centrales del derecho del trabajo en el siglo XXI. Lima: ARA.

17 [dem.
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6.14.

6.15.

6.16.

6.17.

Similar criterio comparte la especialista Oliva Castro®®, al sefialar que, a los trabajadores
a tiempo parcial, a pesar de la exclusidn legal, les corresponde, en cualquier supuesto,
seis (6) dias laborables de vacaciones por afio completo de servicios. En ese sentido,
expresa lo siguiente:

“No es factible entonces, de modo alguno, que se les prive de un derecho del que son
titulares tanto por el convenio internacional previamente desarrollado, como por la propia
Constitucidn, pues el articulo 25 de esta norma indica expresamente que “[l]os trabajadores
tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados”, sin realizar ninguna clase de
excepcién. En consecuencia, resulta valido afirmar que la exclusion realizada por la
normativa laboral peruana califica como inconstitucional” (énfasis afiadido).

No hay que perder de vista que inclusive el Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo, ha informado en mas de una oportunidad, que los trabajadores contratados a
tiempo parcial también deberian tener derecho a dicho beneficio de conformidad con el
Convenio 52 de la OIT, siempre que, cumplan con el respectivo récord vacacional previsto
legalmente?®.

Por tanto, de acuerdo al analisis juridico realizado, la inspeccionada se encontraba en la
obligacién de cumplir con su obligacidon de otorgar el descanso vacacional al trabajador
Marco Antonio Rosas Herndndez Neira, y efectuar el pago de las vacaciones
correspondientes, en la proporciéon prevista por el Convenio N2 52 de la OIT.

Pese a que el inspector actuante dejd constancia del incumplimiento de la impugnante,
respecto a su obligacion de pago de la remuneracién vacacional como trabajador a “part
time”, conforme al Convenio OIT N° 52, por el periodo 01.04.2019 al 31.07.2020 a favor
del trabajador Marco Antonio Rosas Hernandez Neira, al verificar que cumplié con el afo
completo de servicios y el récord vacacional, la impugnante no cumplié con dicha
obligacion exigida, configurando con ello una infraccion muy grave en materia de
relaciones laborales, tipificada en el numeral 25.6 del articulo 25 del RLGIT. No
habiéndose desvirtuado este hecho, no corresponde acoger lo alegado por laimpugnante
respecto a dichos extremos.

Respecto a la medida inspectiva de requerimiento

6.18.

En el ejercicio de la labor inspectiva, los inspectores de trabajo se encuentran facultados
a realizar sus labores orientadas a la vigilancia y exigencia del cumplimiento del
ordenamiento sociolaboral y de seguridad y salud en el trabajo, por lo que pueden
adoptar acciones orientadas a ello, entre las que se encuentra la emisidn de los
requerimientos de comparecencia y de las medidas inspectivas de requerimiento.

Asi lo estipula el numeral 3.1 del articulo 5 de la LGIT: “En el desarrollo de las funciones
de inspeccién, los inspectores de trabajo que estén debidamente acreditados, estan
investidos de autoridad y facultados para proceder a practicar cualquier diligencia de
investigacion, examen o prueba que considere necesario para comprobar que las
disposiciones legales se observan correctamente y, en particular, para requerir
informacidn, solo o ante testigos, al sujeto inspeccionado o al personal de la empresa
sobre cualquier asunto relativo a la aplicacion de las disposiciones legales, asi como a

18 Qliva Castro, M. (2020). “El Contrato a Tiempo Parcial en el Perd”. Tesis para optar el grado académico de magister en
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social en la Pontificia Universidad Politica del Perd. Encontrado en:
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/17919.

19 De acuerdo a los Informes N° 133-2016-MTPE/2/14.1 y N° 136-2018-MTPE/2/14.1.
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exigir la identificacion, o razdén de su presencia, de las personas que se encuentren en el
centro de trabajo inspeccionado”. En similar sentido, el articulo 11 del mismo dispositivo
legal establece que “Las actuaciones inspectivas de investigacion se desarrollan mediante
requerimiento de informacién por medio de sistemas de comunicacién electrdnica, visita
de inspeccion a los centros y lugares de trabajo, mediante requerimiento de
comparecencia del sujeto inspeccionado ante el inspector actuante para aportar
documentacidn y/o efectuar las aclaraciones pertinentes o mediante comprobacién de
datos o antecedentes que obren en el Sector Publico”.

Al respecto, el articulo 14 de la LGIT, establece:

“(...) Las medidas inspectivas de advertencia y requerimiento se reflejaran por escrito en la
forma y modelo oficial que se determine reglamentariamente, debiendo notificarse al sujeto
inspeccionado a la finalizacidn de las actuaciones de investigacion o con posterioridad a las
mismas. Cuando el inspector actuante compruebe la existencia de una infraccién al
ordenamiento juridico sociolaboral, requerird al sujeto responsable de su comisién la
adopcion, en un plazo determinado, de las medidas necesarias para garantizar el
cumplimiento de las disposiciones vulneradas. (...)".

En esa misma linea, el articulo 15 numeral 15.1 del RLGIT establece que “durante el
desarrollo de las actuaciones inspectivas los empleadores, los trabajadores y los
representantes de ambos, asi como los demds sujetos obligados al cumplimiento de las
normas sociolaborales, prestaran la colaboracion que precisen los inspectores del trabajo
para el adecuado ejercicio de las funciones encomendadas, de acuerdo con lo prescrito
en el articulo 9 de la Ley”.

Y es que, de acuerdo a lo sefialado en el articulo 9 de la LGIT: “Los empleadores, los
trabajadores y los representantes de ambos, asi como los demas sujetos responsables
del cumplimiento de las normas del orden sociolaboral, estan obligados a colaborar con
los Supervisores-Inspectores, los Inspectores del Trabajo y los Inspectores Auxiliares
cuando sean requeridos para ello. En particular y en cumplimiento de dicha obligacién
de colaboracion deberan: (...) e) Facilitarles la informacién y documentacion necesarias
para el desarrollo de sus funciones”.

En similar sentido, el articulo 17 del RLGIT, establece en su numeral 17.2: “Si en el
desarrollo de las actuaciones de investigacion o comprobatorias se advierte la comision
de infracciones, los inspectores del trabajo emiten medidas de advertencia,
requerimiento, (...), segln corresponda, a fin de garantizar el cumplimiento de las normas
objeto de fiscalizacion”.

Consecuentemente, de acuerdo con el articulo 36 de la citada la LGIT, son infracciones a
la labor inspectiva contrarias al deber de colaboracién, las acciones u omisiones de los
sujetos obligados, sus representantes, personas dependientes o de su dambito
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organizativo, sean o no trabajadores, que perjudiquen la labor de los Supervisores—
Inspectores, Inspectores del Trabajo o Inspectores Auxiliares. Tales infracciones pueden
consistir en: 1) La negativa injustificada o el impedimento a que se realice una inspeccion
en un centro de trabajo o en determinadas areas del mismo, efectuado por el empleador,
su representante o dependientes, trabajadores o no de la empresa, por érdenes o
directivas de aquél. El impedimento puede ser directo o indirecto, perjudicando o
dilatando la labor del inspector actuante de manera tal que no permita el cumplimiento
de la fiscalizaciéon, o negandose a prestarle el apoyo necesario. Constituye acto de
obstruccion, obstaculizar las investigaciones del inspector y obstaculizar o impedir la
participacién del trabajador o su representante o de los trabajadores o la organizacién
sindical. 2) El abandono de la diligencia inspectiva, que se produce cuando alguna de las
partes, luego de iniciada ésta, deja el lugar de la diligencia. 3) La inasistencia a la
diligencia, cuando las partes hayan sido debidamente citadas, por el Inspector del Trabajo
o la Autoridad Administrativa de Trabajo y éstas no concurren.

6.24. Sobre el particular, los Vocales integrantes de la Primera Sala del Tribunal de Fiscalizacién
Laboral de la SUNAFIL, reunidos en Sala Plena, de conformidad con lo dispuesto en el
ultimo parrafo del articulo 2 del Reglamento del Tribunal, emitieron el Acuerdo Plenario
contenido en la Resolucion de Sala Plena N° 001-2021-SUNAFIL/TFL, del 30 de julio de
2021%, el cual, incorpora un conjunto de criterios resolutivos cuya observancia y
aplicacion resulta obligatoria a todas las entidades conformantes del Sistema de
Inspeccién del Trabajo. En dicho Acuerdo Plenario, se establecié como criterio vinculante,
entre otros, el fundamento juridico N° 9, relacionado a la naturaleza juridica de las
infracciones a la labor inspectiva, el cual establece literalmente lo siguiente:

“(...) Por consiguiente, en tanto que el ordenamiento juridico no disponga cosa distinta, los
actos o hechos que impiden o dificulten la labor inspectiva y que se consignan en el acta
de infraccion, constituyen infracciones que no tienen una naturaleza secundaria, adjunta
ni dependiente, respecto de posibles infracciones ocurridas y detectadas en la visita
inspectiva referentes a aspectos sustantivos objeto de control por la inspeccion del trabajo.
(...)” (énfasis afiadido).

6.25. Como se evidencia de las normas acotadas, las actuaciones inspectivas estan orientadas
a la vigilancia y exigencia del cumplimiento del ordenamiento sociolaboral y de seguridad
y salud en el trabajo, previo al procedimiento administrativo sancionador. Dada la
trascendencia de dichas actuaciones, la naturaleza juridica de las infracciones a la labor
inspectiva es inequivocamente, de caracter principal e independiente de otras posibles
infracciones referentes a aspectos sustantivos.

6.26. En el presente caso, se aprecia del numeral 4.7 del Acta de Infraccidn, que el Inspector
actuante, al advertir el incumplimiento de sus obligaciones sociolaborales, respecto al
pago de la remuneracion vacacional del periodo 01 de abril de 2019 al 31 de julio de 2020
en favor del trabajador Marco Antonio Rosas Herndndez Neira; notificéd en fecha 02 de
diciembre de 2020 una medida inspectiva de requerimiento, otorgando el plazo maximo
de 3 dias habiles, conforme a la siguiente imagen:

20 pyblicado en el Diario Oficial El Peruano, el 08 de agosto de 2021.
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Figuras N°01

PRIMERO. - SE REQUIERE al sujeto inspeccionado STRATTON PERU SAC con RUC
N“20520696233 proceda a adoptar las medidas necesarias para garantizar el cumplimiente de las
disposiciones vigentes en materia de relaciones labora les, para lo cual debera cumplir con

h (xﬂ:nrh#o: 1 >
x 2 pago 'n;ragrr\ de fas vacaciones g favordel hahomflnp LJL-»?AJ{\M\I')EI_/ MNEK I‘OA A Df‘f‘.

ANTONIO ROSAS por el periodo entre el 01/04/2019 al 37/01/2020 sin perjuicio de fa posible
extension del Acta de infraccién

» Aue(:ﬂ: el pago ui\tp\]/o age la Gratificacion Trunca a favor del trabajador HERNANDEZ NEIRA
MARCO ANTONIO ROSAS por el periodo ¢ omprendido entre ef 01/07/2020 y ef 31/07/2020" lo
EXpuestc sm perfuicic de la posible extensién del Acts de Infraccién

SEGUNDO.- Se otorga como plazo maximo tres (03) dias habiles desde la fecha de recepcion del

presente requerimiento (teniendo como fecha y hora limite el dia 07 de diciembre del 2020 hasta las
2 =

17:30horas para acreditar documentalmente ante la inspeccion del flaba-o haber rxado cumpli 'me.*fo

a la presente medida inspectiva de requerimien wo, para tal efecte deber 12 informacioén al

correo institucional qchlra@';unaﬂl gob.pe dicha wform acion debera ser enviada en formato digital

s git
df, entre otros); lo dispuesto en aplicacion del articulo 11 de la Ley N 28806, Ley General de

Inspeccién del Trabajo

A LA u\Bur INSPECTIVA, sancionzbie con muita s.egur io dispus sto por ios
3G o

J de [a Ley N” 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo, concordante con los
Supreme N°019-2006-TR y normas

r'u,ufos 36y
articulos 45 y 46 de su Reglamento aprobade por Decreto
modificatorias.

En la ciudad de Chiclayo a los 30 dias del mes de noviembre del afic 2020

No obstante, habiendo vencido el plazo concedido, la impugnante no cumplié con
acreditar el pago integro de las vacaciones del periodo 01 de abril de 2019 al 31 de julio
de 2020 a favor del trabajador Marco Antonio Rosas Hernandez Neira, contenido en la
medida inspectiva de requerimiento, habiéndose configurado la infraccién muy grave a
la labor inspectiva, tipificada en el numeral 46.7 del articulo 46 del RLGIT.

Asimismo, como ya se ha dilucidado en los fundamentos 6.1 al 6.19, la impugnante si se
encontraba en la obligacién legal de pagar las vacaciones del periodo 01 de abril de 2019
al 31 de julio de 2020 a favor del trabajador Marco Antonio Rosas Hernandez Neira, pese

a que, el trabajador tenia un horario a tiempo parcial.

Siendo que, se observa la razonabilidad, proporcionalidad y legalidad de la medida
inspectiva de requerimiento, en tanto fue emitida dentro de las actuaciones inspectivas
derivadas de la Orden de Inspeccion N° 1946-2020-SUNAFIL/IRE-LAM, y en relacién a los
hallazgos que posteriormente fueron consolidadas en el Acta de Infraccidn. Por tanto,

corresponde declarar infundado el recurso de revisidn en este extremo, en tanto la
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6.30.

6.31.

impugnante no acredité el cumplimiento de la medida inspectiva de requerimiento en su
totalidad, conforme lo han determinado las instancias de mérito, al evaluar y valorar
todas las documentales presentadas. Asimismo, se ha verificado las actuaciones
inspectivas se han desarrollado respetando el debido procedimiento, no observandose
una afectacién al principio de legalidad, como refiere la impugnante.

En tal sentido, debe mantenerse la sancidon impuesta por la infraccién tipificada en el
numeral 46.7 del articulo 46 del RLGIT y desestimarse todos los argumentos dirigidos a
cuestionar este extremo; por lo que se encontraba en el deber de cumplir con lo
dispuesto por la autoridad inspectiva, al no evidenciarse una vulneracién en la emision
de la medida inspectiva de requerimiento, que transgreda lo dispuesto por el articulo 14
de la LPAG y el numeral 17.2 del articulo 17 del RLGIT.

En ese sentido, corresponde confirmar la infraccién tipificada en el numeral 46.7 del
articulo 46 del RLGIT; en consecuencia, no acoger los argumentos expuestos en este
extremo por parte de la impugnante.

Sobre el derecho al debido procedimiento administrativo sancionador

6.32.

6.33.

La impugnante cuestiona que se ha incurrido en una afectacién al debido procedimiento
y debida motivacién, asi como el principio de legalidad. Sobre el particular, sobre dichos
principios, el articulo IV del Titulo Preliminar del TUO de la LPAG precisa lo siguiente:

“Articulo IV. Principios del procedimiento administrativo

1. El procedimiento administrativo se sustenta fundamentalmente en los siguientes
principios, sin perjuicio de la vigencia de otros principios generales del Derecho
Administrativo:

1.1. Principio de legalidad.- Las autoridades administrativas deben actuar con respeto
a la Constitucidn, la ley y al derecho, dentro de las facultades que le estén atribuidas y de
acuerdo con los fines para los que les fueron conferidas

1.2. Principio del debido procedimiento. - Los administrados gozan de los derechos y
garantias implicitos al debido procedimiento administrativo. Tales derechos y garantias
comprenden, de modo enunciativo mas no limitativo, los derechos a ser notificados; a
acceder al expediente; a refutar los cargos imputados; a exponer argumentos y a presentar
alegatos complementarios; a ofrecer y a producir pruebas; a solicitar el uso de la palabra,
cuando corresponda; a obtener una decisién motivada, fundada en derecho, emitida por
autoridad competente, y en un plazo razonable; y, a impugnar las decisiones que los
afecten.

La institucion del debido procedimiento administrativo se rige por los principios del Derecho
Administrativo. La regulacion propia del Derecho Procesal es aplicable solo en cuanto sea
compatible con el régimen administrativo” (énfasis afiadido).

El Tribunal Constitucional -maximo intérprete de la Constitucion- se ha pronunciado en
numerosas oportunidades en relacién con el derecho al debido procedimiento,
estableciendo una reiterada y uniforme jurisprudencia al respecto, como lo recuerda la
Sentencia recaida en el Expediente N° 04289-2004-AA:

“2. El Tribunal Constitucional estima oportuno recordar, conforme lo ha manifestado en
reiterada y uniforme jurisprudencia, que el debido proceso, como principio constitucional,
estd concebido como el cumplimiento de todas las garantias y normas de orden publico
que deben aplicarse a todos los casos y procedimientos, incluidos los administrativos, a fin
de que las personas estén en condiciones de defender adecuadamente sus derechos ante
cualquier acto del Estado que pueda afectarlos. Vale decir que cualquier actuacién u
omision de los érganos estatales dentro de un proceso, sea este administrativo -como en el
caso de autos- o jurisdiccional, debe respetar el debido proceso legal” (énfasis afiadido).
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En esa linea argumentativa, esta Sala identifica, desde un analisis formal, que tanto la
Resolucién de Sub Intendencia N° 455-2022-SUNAFIL/IRE-LAM/SIRE, como la Resolucidn
de Intendencia N° 25-2023-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE, han contemplado Ia
argumentacion y medios de prueba expuestos por la impugnante, advirtiéndose el
cumplimiento de los requisitos referidos al cumplimiento del debido procedimiento
como principio y derecho material, de los derechos de defensay a la prueba, asi como el
cumplimiento de la garantia de la debida motivacion.

Conforme con el fundamento juridico 4 de la Sentencia del Pleno del Tribunal
Constitucional del 8 de febrero de 2022 (expediente 349-2021-PA/TC), toda decisidn
judicial debe cumplir con cuatro requisitos para que cumpla con el deber de motivacién,
lo que lleva a contemplarlas en su extensibilidad al ambito administrativo del presente
expediente: 1) coherencia interna, para comprobar que lo decidido se deriva de premisas
establecidas por el érgano resolutivo en su fundamentacién; 2) justificacion de las
premisas externas, que aluden al respaldo probatorio de los hechos y sobre el derecho
considerado por el érgano al resolver; 3) la suficiencia, que refiere a que se hayan
expuesto razones que sustenten lo decidido en funcién de los problemas relevantes
determinados y necesarios para la resolucion del caso; y 4) la congruencia, como
elemento que permite establecer si las razones especiales requeridas para adoptar
determinada decisidn se encuentran recogidas en la resolucién en concreto.

Del examen efectuado por esta Sala sobre las resoluciones emitidas en el Procedimiento
Sancionador, se puede observar que estos 4 elementos pueden ser satisfactoriamente
comprobados, por lo que, de manera formal y material, el debido procedimiento ha sido
respetado dentro del tramite del procedimiento sancionador.

En relacion a los alegatos en torno a la invalidez del acta de infraccidén, corresponde
precisar que los hechos constatados en dicha acta, se toman por ciertos, y en base a lo
alegado y probado durante el presente procedimiento inspectivo y sancionador, es que
se han configurado las infracciones tipificadas en el numeral 25.6 del articulo 25 vy el
numeral 46.7 del articulo 46° del RLGIT.

Deigual forma, en cuanto a lo alegado, de que el Acta de Infraccién, se basa en el sustento
de la “no acreditacion del pago de las remuneraciones a favor del trabajador del
trabajador Herndndez Neira Marco Antonio Rosas del periodo 01.2020 hasta 07.2020” y
que esto no fue requerido en la medida inspectiva de requerimiento. Corresponde
precisar que, la resolucién recurrida no estd multando a la empresa inspeccionada por el
incumplimiento de pago de remuneraciones a favor de dicho trabajador, al haberse
emitido un nuevo pronunciamiento por parte de la Autoridad Sancionadora, en atencién
a lo dispuesto por el Tribunal de Fiscalizacién Laboral en la Resolucién N° 461-2022-
SUNAFIL/TFL-Primera Sala de fecha 09 de mayo del 2022; por lo que no resulta atendible
lo alegado por el impugnante en este extremo.
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6.39. Por otra parte, en cuanto al contenido de la Casacién Laboral N° 18749-2016-LIMA y la
sentencia del Expediente N° 04293-2012-PA/TC; debe recordarse que conforme lo
dispuesto por el articulo 14 del Reglamento del Tribunal, solo corresponde abrir
instancia, entre otros, por alegaciones de apartamientos inmotivados de precedentes;
sin embargo, las resoluciones invocadas por la impugnante no tienen tal naturaleza. Por
lo cual, no cabe acoger este argumento expuesto en este extremo.

6.40. Asimismo, se corrobora, de los actuados, que ni el procedimiento inspectivo ni el
sancionador, contravienen a la Constitucion, a los principios del procedimiento
administrativo, ni a las leyes o normas reglamentarias, ademas contiene los requisitos de
validez del acto administrativo relacionados a la competencia, objeto o contenido,
finalidad publica y procedimiento regular. Ademas, es necesario reiterar que, la
resolucidn impugnada se encuentra debidamente motivada, al exponer una relacién
concreta y directa de los hechos probados durante el desarrollo del presente
procedimiento, no verificdndose la vulneracidn al debido procedimiento, ni al principio
de legalidad, invocados por la impugnante.

6.41. Por lo tanto, de manera formal y material, el debido procedimiento ha sido respetado
dentro del tramite del procedimiento sancionador, no evidencidandose ninguna causal de
nulidad conforme al articulo 10° del TUO de la LPAG. En tal sentido, no corresponde
acoger dichos extremos del recurso de revisién.

VII. INFORMACION ADICIONAL

7.1. Finalmente, a titulo informativo se sefiala que, conforme fluye del expediente remitido, las
multas subsistentes como resultado del procedimiento administrativo sancionador serian
las que corresponden a las siguientes infracciones:

N° | Materia Conducta Infractora T|p|f|ca§:|.on Ifgal y
Clasificacion
No acreditar el pago de las Vacaciones del Numeral 25.6 del
1 Relaciones | periodo 01 de abril de 2019 al 31 de julio de | articulo 25 del RLGIT
Laborales | 2020, a favor del trabajador Marco Antonio
Rosas Hernandez Neira. MUY GRAVE
£ T 5 ) e 570
Labor P - . articulo 46 del RLGIT
2 inspectiva cumplimiento de la normativa de orden
an(;glaboral de fecha 02 de diciembre de MUY GRAVE

7.2. Cabe precisar que este detalle se provee a titulo informativo y cualquier error de hecho o
de derecho durante la tramitacién del expediente que resultara en un error, omision o
imprecision en las materias, cantidad, conducta, tipificacion legal, clasificacidon o cuantia,
resulta de exclusiva responsabilidad de la Intendencia respectiva

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas, de conformidad con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que
crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral- SUNAFIL, la Ley N° 28806 — Ley General
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de Inspeccién del Trabajo, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, el Texto
Unico Ordenado de la Ley N° 27444 — Ley de Procedimiento Administrativo General aprobado por
el Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento de Organizacion y Funciones de la SUNAFIL,
aprobado por Decreto Supremo N° 010-2022-TR y el Reglamento del Tribunal de Fiscalizaciéon
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR;

SE RESUELVE:

PRIMERO. - Declarar INFUNDADO el recurso de revision interpuesto por STRATTON PERU S.A.C.
contra la Resolucién de Intendencia N2 025-2023-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE, de fecha 02 de
febrero de 2023, emitida por la Intendencia Regional de Lambayeque, dentro del procedimiento
sancionador recaido en el expediente sancionador N° 113-2021-SUNAFIL/IRE-LAM, por los
fundamentos expuestos en la presente resolucion.

SEGUNDO. - CONFIRMAR la Resolucion de Intendencia N° 025-2023-SUNAFIL/IRE LAMBAYEQUE,
en todos sus extremos.

TERCERO. — Declarar agotada la via administrativa debido a que el Tribunal de Fiscalizacién Laboral
constituye Ultima instancia administrativa.

CUARTO. - Notificar la presente resolucién a STRATTON PERU S.A.C. y a la Intendencia Regional de
Lambayeque, para sus efectos y fines pertinentes.

QUINTO. - Disponer la publicacién de la presente resolucién en el portal institucional de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL (www.gob.pe/sunafil).

Registrese y comuniquese
Firmado digitalmente por:

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Presidenta

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Vocal Titular

MANUEL GONZALO DE LAMA LAURA
Vocal Titular

Vocal Ponente: MANUEL DE LAMA

20230829JCR
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