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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion analizaremos la incorporacion de la
asignacion familiar como un indispensable beneficio del trabajador en las
MYPES, teniendo en cuenta que este derecho se encuentra dejado de lado por
la Ley Mype y que no tiene justificacion alguno para que sea retirado de los
beneficios sociales, para ello nos hemos planteado desarrollar ¢Cémo se
determinaria la incorporacion de la asignacion familiar dentro de los beneficios

del trabajador en las MYPES?.

Problema que sera respuesta en base a los siguientes objetivos: Determinar la
incorporacién de la asignacion familiar como un indispensable beneficio del trabajador

en las MYPES, analizar lo referente a la asignacion familiar, estudiar los regimenes
laborales y determinar la incorporacién del derecho a la asignacién a la ley MYPE,

objetivos que seran resueltos en base a la problemética antes referida.

En ese sentido, en el primer capitulo trataremos lo referente al derecho al trabajo vy
beneficios sociales, para ello complementaremos con el estudio de los principios del
derecho al trabajo, siendo el mas importante para esta investigacion el principio de no
discriminacion y el principio protector que pone siempre al trabajador como la primera

opcion e aplica las leyes a su conveniencia.

En ese orden de ideas, el segundo capitulo esta referido a la ley general del trabajo y al
régimen especial de las mype, haciendo un recorrido histérico de los cambios que ha
tenido esta Ultima a lo largo de los afios, para llegar a una propuesta de ley que incluya

la asignacion familiar como beneficio indispensable del trabajador.



ABSTRACT

En el presente trabajo de investigacion analizaremos la incorporacion de la asignacion
familiar como un indispensable beneficio del trabajador en las MYPES, teniendo en
cuenta que este derecho se encuentra dejado de lado por la Ley Mype y que no tiene
justificacion alguno para que sea retirado de los beneficios sociales, para ello nos
hemos planteado desarrollar ¢ Como se determinaria la incorporacion de la asignacion

familiar dentro de los beneficios del trabajador en las MYPES?.

Problema que sera respuesta en base a los siguientes objetivos: Determinar la
incorporacion de la asignacion familiar como un indispensable beneficio del trabajador
en las MYPES, analizar lo referente a la asignacion familiar, estudiar los regimenes
laborales y determinar la incorporacion del derecho a la asignacién a la ley MYPE,

objetivos que seran resueltos en base a la problematica antes referida.

En ese sentido, en el primer capitulo trataremos lo referente al derecho al trabajo vy
beneficios sociales, para ello complementaremos con el estudio de los principios del
derecho al trabajo, siendo el mas importante para esta investigaciéon el principio de no
discriminacién y el principio protector que pone siempre al trabajador como la primera

opcion e aplica las leyes a su conveniencia.

En ese orden de ideas, el segundo capitulo esta referido a la ley general del trabajo y al
régimen especial de las mype, haciendo un recorrido histérico de los cambios que ha
tenido esta Ultima a lo largo de los afios, para llegar a una propuesta de ley que incluya

la asignacion familiar como beneficio indispensable del trabajador.



INTRODUCCION

En la presente linea de investigacion se ha estudiado un tema de gran importancia,
relacionado a la incorporacion de la asignacién familiar como un indispensable
beneficio del trabajador en las Mypes. Por ello, trabajaremos las figuras juridicas la
asignacion familiar, regimenes laborales, la micro y pequefia empresa, sabiendo
ya, que esta Ultima desconoce el beneficio de la asignacion laboral como un

beneficio laboral.

El ordenamiento juridico peruano ha desconocido la asignacion familiar dentro del
régimen Mype sin justificacion ni causa alguna, Unicamente pretende dar mayor
prioridad a la inversion privada a costa de los derechos fundamentales de los

trabajadores y sus familias.

El problema del hecho descrito con anterioridad, surge con la creacion de la Ley
28015 en afio 2003 y sus posteriores modificatorias que no corrigen el error de
desconocer la asignacién familiar como un derecho fundamental del trabajador en

razon de la carga familiar que ostenta.

Es importante tener en cuenta que, los derechos que les corresponden a los
trabajadores son de diferentes caracteristicas, algunos de ellos estan en razén de
su capacidad laboral, otras por el puesto o actividad que desempefan, algunos mas
porgue estan reconocidos en la constitucion, y en el caso de la asignacion laboral

se encuentra reconocida en razon de la carga familiar que tiene el trabajador.

En ese sentido, la Ley 28015 desconoce la asignacion familiar para todos los
trabajadores que se encuentren en este régimen con la intencién de procurar la
inversion privada por sobre los beneficios y derechos laborales reconocidos a los

trabajadores.

En ese sentido, la asignacion familiar es un derecho reconocido al trabajador en

funcién de su carga familiar y se le tiene que otorgar el 10% de la Remuneracion



Minima Vital, esto es S/. 93 soles mensuales (segun Ley N © 25129y D.S. N ° 035-
90-TR), monto fijo, a pesar que el trabajador tenga uno o mas hijos menores de 18

0 24 afios, dependiendo si contindan o no estudios profesionales.

Luego de haber descrito la realidad nacional, lo que pretendemos con este trabajo
de investigacion es resolver el siguiente problema: ¢Como se determinaria la
incorporacion de la asignacion familiar dentro de los beneficios del trabajador en
las MYPES? Lo cual desarrollaremos en funcién a los objetivos e hipétesis

planteada.

Por ello, proponemos la modificacion del articulo 43° de la Ley de Promocién y
Formalizacién de la Micro y Pequefia Empresa, con el fin de establecer que el
Régimen Laboral Especial al cual se encuentra sujeto las MYPE también
comprensa a la asignacion familiar dentro de sus beneficios laborales otorgados,
esto en funcién a que no se puede afectar mas los derechos reconocidos en la ley
y la constitucion haciendo diferencias injustificadas para quitarle derechos al

trabajador reconocidos en la Constitucion.

Por todo lo anteriormente planteado, nuestro objetivo principal de la presente
investigacion es determinar la incorporacion de la asignacion familiar como un
indispensable beneficio del trabajador en las MYPES; y para ello, nos apoyaremos
de los objetivos especificos, que son: analizar lo referente a la asignacion familiar
y estudiar la Ley MYPE en el Perq; para, finalmente, para proponer una ley que

determine la incorporacion del derecho a la asignacion a la ley MYPE.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Cuando hablamos de nuevas figuras o de un cambio institucional producto de

la accién humana en conjunto de nuevas manifestaciones sociales normativas,



las instituciones incluyen todo tipo de limitacion que los humanos crean para
dar forma a la interaccion de los mismos, como es de mencion por (C. North,

2006):

Las instituciones son las reglas del juego en una sociedad o, mas
formalmente, son las limitaciones ideadas por el hombre que dan
forma a la interaccibn humana. Por consiguiente, estructuran
incentivos en el intercambio humano, sea politico, social o econémico.
El cambio institucional ya sea este normativo conforma el modo en que
las sociedades evolucionan a lo largo del tiempo, por lo cual es la clave

para entender el cambio historico.

Dicho cambio normativo resulta necesario en nuestra legislacion en especial
en la protecciébn de los derechos laborales o beneficios sociales de los
trabajadores sujetos al Régimen Especial de las MYPES, y la manera en cémo
la creacion de las empresas colisiona con el derecho a la asignacién familiar,
siendo que al no estar contemplado este derecho no es vinculante para el
Estado, nos encontramos ante una incertidumbre juridica que necesita ser

ratificada.

En la actualidad, el Derecho Laboral (también llamado derecho del trabajo o
derecho social) se ha constituido como una de las ramas de la ciencia juridica
ma&s importantes para la proteccion y seguridad de empleabilidad de las

personas. De acuerdo con Salinas & Asociados:

Esta rama del Derecho es aquella que cuenta con principios y normas
juridicas que tienen por objeto la tutela del trabajo humano realizado en
forma libre, por cuenta ajena, en relacion de dependencia y a cambio de

una contraprestacion; asimismo, se le considera es un sistema



heterbnomo y autébnomo que regula determinados tipos de trabajo

dependiente y de relaciones laborales (2020).

En ese sentido, el derecho laboral es aquel encargado de regular las relaciones
entre empleador y trabajador y de reconocer todos los derechos que se le

reconocen, y la manera en como los puede reclamar.

Para una correcta relacion laboral entre el empleado y el empleador, es vital
determinar el régimen laboral que se encuentra rigiendo dentro de la empresa,
con el fin de establecer los derechos laborales a los cuales el trabajador puede
acceder y, por parte del empleador, qué beneficios laborales esta obligado a

remunerar.

En ese orden el Tribunal Constitucional en el Expediente N.° 1397-2001 (2002),

cuando habla de la manera de contratacion, menciona que:

El régimen laboral peruano se sustenta, entre otros criterios, en el
llamado principio de causalidad, en virtud del cual la duracion del
vinculo laboral debe ser garantizada mientras subsista la fuente que le
dio origen. En tal sentido, hay una preferencia por la contratacién
laboral por tiempo indefinido respecto de aquella que pueda tener una
duracién determinada. Dentro de dicho contexto, los contratos sujetos
a un plazo tienen, por su propia naturaleza, un caracter excepcional, y
proceden Unicamente cuando su objeto lo constituye el desarrollo de
labores con un alcance limitado en el tiempo, sea por la concurrencia
de determinadas circunstancias o por la naturaleza temporal o

accidental del servicio que se va a prestar (p.2).



Entiéndase de esa manera que, de forma inicial una persona tiene que ser
contratada a un plazo indeterminado y que los contratos de manera distinta

tienen que estar justificados y autorizados por ley.

En el Peru tiene diversos regimenes laborales por las que se puede contratar
a una persona para que desempefie labores en entidades publicas o privadas,
para el trabajo en desarrollo nos centraremos en dos tipos de modalidad de
contratacion o regimenes laborales: el régimen general y el especial, siendo
diferenciados por los derechos y beneficios laborales que se les otorgan a sus

trabajadores. De acuerdo con Movistar manifiesta que:

El régimen laboral general es aquel en el cual los trabajadores que son
contratados gozan de los siguientes derechos: EsSalud, el empleador
paga el 9% de la remuneracion del trabajador; compensacién por
Tiempo de Servicio (CTS), que es equivalente a un sueldo al afio;
gratificaciones en julio y diciembre (dos sueldos en total), asignacion
familiar de 10% de la remuneracion familiar si se tiene hijos menores
de 18 afios (excepcionalmente hijos mayores de 10 afios que cursen
estudios superiores, hasta un maximo de 6 afos), vacaciones de 30
dias al afio y en caso el trabajador sea despedido sin causa justificada,
debera ser indemnizado, cuyo monto se calcula en 1.5
remuneraciones por cada afio trabajado, con un tope de doce

remuneraciones (2015).

Por su parte, el régimen laboral especial ofrece los siguientes derechos:

Una Remuneracion Minima Vital (RMV), por lo menos, afiliacion al
Seguro Integral de EsSalud, jornada de trabajo de 8 horas y pago de
sobretiempo (horas extras), descanso semanal de un dia, descanso

en feriados y si al trabajador se le despide sin causa justa, debera



recibir una indemnizacion equivalente a 10 remuneraciones diarias por

afo trabajado con un tope de 90 remuneraciones (Movistar, 2015).

Como se ha previsto, existe una marcada diferencia entre los regimenes
citados y los derechos y beneficios laborales con los que cuentan los
empleados; especificamente, se ve un desdefio en el régimen laboral especial,

al cual se suscriben las MYPES. Por ello es que Agreda Aliaga menciona que:

Los regimenes laborales especiales aparecen (o deberian aparecer)
para otorgar una adecuada regulacién a las relaciones de trabajo
especiales, razén por la cual se deben atender las circunstancias o
elementos que rodean dichas relaciones, y de esa manera reconocer
los derechos y establecer las obligaciones necesarias y propias de
cada régimen, pudiendo ser en algunos casos superiores 0 en otros
inferiores a los del régimen general, pero sin desconocer por ello los
elementos esenciales de la relacion laboral. Lamentablemente, por el
animo de reducir la esfera de los derechos de los trabajadores se hace
abuso en la creacion de los regimenes especiales, ya que en ellos

generalmente se contiene un régimen flexible y desprotector (2017).

Las MYPES se encuentran acogidas a un régimen especial, amparado por el
Decreto Supremo Nro. 013-2013-PRODUCE (expedido por mandato d Decreto
Legislativo N° 1086), que contiene al Texto Unico de la Ley de Impulso al
Desarrollo Productivo y Crecimiento Empresarial (refrendado por el Ministerio
de Produccién), la cual en el Titulo VII -Régimen Laboral de la Micro y Pequefia
Empresa, articulo 43°, comprende los beneficios laborales anteriormente
especificados, sin tener en cuenta la asignacion familiar como integrante de los

mismos.



Lo mencionado, demuestra una evidente desigualdad entre los regimenes
mencionados, apuntando a un ineficaz resguardo y proteccion de los
trabajadores de las MYPES que cuentan con una familia por sustentar
economicamente, siendo, muchas veces, el Unico ingreso; esta diferencia
insostenible va en contra de lo que estipula la Constitucién Politica del Peru

(1993), especificamente en los siguientes articulos:

Articulo 23.- El Estado y el Trabajo.

El trabajo en, en sus diversas modalidades, es objeto de atencion
prioritaria del Estado, el cual protege especialmente a la madre, padre,
al menor de edad y al impedido que trabajan (...) Ninguna relacion
laboral puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni
desconocer la dignidad del trabajador (Constitucion Politica del Perq,

1993).

Articulo 24.- Derechos del trabajador.

El trabajador tiene a una remuneracion equitativa y suficiente, que
procure, para él y su familia, el bienestar material y espiritual. El pago
de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador tiene

prioridad sobre cualquier otra obligacién del empleador.

Articulo 26.- Principios que regulan la relacién laboral.

En la relacién laboral se respetan los siguientes principios: 1. Igualdad
de oportunidades sin discriminaciéon (...) (Constitucién Politica del

Pera, 1993).

De acuerdo a lo mencionado, la modalidad o régimen laboral que rija en una

determinada empresa y en el contrato laboral no deberia ser un factor de



diferenciacion en los beneficios laborales con los que debe contar un
trabajador, pues, de ser asi, se estaria incurriendo en una desmerecida
diferenciacion sin base constitucional. Es asi que, la asignacion familiar, como
beneficio laboral, es de vital importancia dentro de las MYPES a pesar del
régimen al cual pertenecen, pues de no ser otorgado se estaria afectando el
bienestar familiar del trabajador y demostrando una discriminacién no
sustentada por la modalidad laboral a la que pertenece. De acuerdo con

Suclupe Mendoza (2019):

Es importante resaltar que el pago de la Asignacion Familiar esta
condicionado s6lo a la carga familiar que tenga el trabajador, quiere
decir que no tiene caracter contraprestativo, no esta condicionado a la
labor efectiva del trabajador, por lo tanto, el pago mensual siempre
debe ser equivalente al 10% de la Remuneracién Minima Vital y no
estar fraccionado por dias efectivamente laborados. En ese sentido la
Casacion N° 13559-2014 Carniete interpreta los requisitos para la

entrega de la asignacion familiar.

Por ello es que, indistintamente al régimen patrimonial al que pertenezca la
persona se le debe entregar asignacién anticipada, pues aca lo que se ve es el
beneficio de los hijos. Por eso, Direccién de Capacitacion y difusion laboral
(2019), cuando habla de los requisitos para la asignacion familiar menciona

que:

La asignacion familiar es un beneficio que se paga de forma mensual
y adicionalmente a la remuneracion ordinaria pactada, a partir de que
el trabajador cumpla los requisitos para percibirla. La asignacion
familiar equivale al 10% de la Remuneracion Minima vigente al

momento del pago. Gozan de este derecho los trabajadores cuyas



remuneraciones no se regulan por Convenio Colectivo y que tengan
uno o mas hijos menores de 18 afios o hijos mayores de edad que
cursen estudios superiores hasta los 24 afios de edad. El trabajador
debe tener vinculo laboral vigente y acreditar el cumplimiento de las

condiciones mencionadas.

Desarrollado los conceptos pertinentes para la elaboracion del presente trabajo
de investigacion, se prevé que en el D.S. 013-2013-PRODUCE- Texto Unico
Ordenado de la Ley de Impulso al Desarrollo Productivo y al Crecimiento
Empresarial, especificamente en el articulo 50°, asimismo en el articulo 43° de
la Ley N°28015, no se ha determinado taxativamente la asignacién familiar

como un indispensable beneficio laboral del trabajador en las MYPES.

Teniendo estas consideraciones, el presente trabajo de investigacion a realizar
sera de naturaleza descriptiva - explicativa puesto que ademas de describir de
modo sistemédtico, la incorporacion de la asignacién familiar como un
indispensable beneficio del trabajador en las MYPES, precisaremos sus
antecedentes dentro de ellos sus diversos componentes tematicos; doctrinas y
elaboraciones tedricas nacionales y extranjeras; y a su vez su regulacion
primigenia ubicada en nuestra normativa, en suma no solo se abordara el
desarrollo del marco te6rico normativo; sino que se realizard un analisis y
discusion de la doctrina en cuanto a la deficiente normativa contractual por
consignacion con miras a una propuesta de regulacion de la misma.
Deduciendo con esto la contrastacion de las hipGtesis posteriormente
formuladas con los resultados de la investigacion teorica - empirica es la
evidencia y prueba de que esta investigacion transvasa los parametros de una
investigacion descriptiva para ubicarse dentro de las investigaciones causales-

explicativas.



1.2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La investigacion que proponemos se justifica y tiene importancia para nuestra
sociedad como también para los operadores de derecho: Fiscales, Jueces,
Abogados, Congresistas, actividad privada; siendo que estos, en conjunto, se
encargaran de velar que el derecho a la asignacion familiar que se ha visto

vulnerado por la ley de la micro y pequefia empresa.

El propésito de esta tesis es precisamente describir la problematica y deficiente
normatividad existente, sus alcances, fortalezas y deficiencias, a fin de que

puedan realizar sus operaciones con la mayor eficacia.

El aporte del presente trabajo de investigacion consiste en proponer una ley
que incorpore la asignacion familiar a la Ley 28015, porque en la actualidad
ésta no se encuentra reconocida en la micro y pequefia empresa, vulnerando

por tanto derechos constitucionales.

La importancia que reviste el presente trabajo de investigacion, parece exigir
no sélo una mayor atencién sino, fundamentalmente, un mas detenido andlisis
y examen de la forma como se desarrolla en la experiencia, con el propésito de
ir delineando, paulatinamente, las soluciones que deben aportarse a los no
infrecuentes problemas que se originan al calor de las discusiones que afectan

su normal desenvolvimiento de la misma.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Como se determinaria la incorporacion de la asignacion familiar dentro de

los beneficios del trabajador en las MYPES?

1.4. HIPOTESIS



Si, la asignacion familiar es un derecho que todo trabajador tiene en razon de
la carga familiar o hijos menores de edad, etapa escolar o superior, y no por
su capacidad laboral del trabajador o el cargo que desempefia en el centro de
labores; entonces, es necesario que se incluya este beneficio laboral como un

beneficio en la ley de las MYPES.

1.5. OBJETIVOS

e OBJETIVO GENERAL

- Determinar la incorporacion de la asignacion familiar como un

indispensable beneficio del trabajador en las MYPES.

e OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Analizar lo referente a la asignacion familiar

- Estudiar los regimenes laborales.

- Determinar la incorporacion del derecho a la asignacién a la ley MYPE.

2. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

La presente investigacion tiene antecedentes nacionales a internacionales,
mismos que consisten en noticias, articulos de revista, proyectos de

investigacion y tesis.

A nivel internacional, tenemos los siguientes trabajos de investigacion:



La Organizacién Internacional del Trabajo (2009). La organizacion internacional
del trabajo y la lucha por la justicia social, 1919-2009. En su investigacidn nos

habla que:

El derecho al trabajo es un derecho reconocido al ser humano en funcion
de su dignidad y el Estado es el encargado de crear las politicas publicas
gue genere empleo a sus ciudadanos. En ese orden, el autor en cita

menciona que:

“No puede negarse que el trabajo es algo que se vende y se
compra, pero los mecanismos del mercado laboral estan sujetos
a fines mas elevados. En la primera Constitucion de 1919 se
afirmaba ya que «el trabajo no debe considerarse simplemente
como un articulo de comercio», y en la Declaracién de Filadelfia,
esta misma idea se expresa aun mas decididamente: «El trabajo
no es una mercancia» (...) el trabajo es ahora un aspecto cada
vez mas importante del corpus juridico y la accion
internacionales en derechos humanos. Poco a poco, la
comunidad internacional, y con ella la OIT, ha ido aceptando que
los derechos y el desarrollo son interdependientes por
naturaleza” (La Organizacion Internacional del Trabajo, 2009, p.

97).

Precisamente por ello es que, el estado es el llamado a regular las
conductas del empleador en miras a la proteccién de los derechos del
trabajar y que de esa manera no se afecten derechos fundamentales de

estos ultimos.



Almada Lima, C. C. (2016). La proteccion del derecho al trabajo (digno): Entre el
garamtos y flexibilidad. En su teinvestigacidn reaizada en la Universdiad de
Barcelona, llega a la siguiente afirmacién:
El autor cuando habla sobre el derecho al trabajo menciona que “(...) es
una necesidad humana. La produccion de bienes para la supervivencia
no puede ser dependiente de factores externos” (p. 69). Aplicandolo a
nuestro problema, el régimen MYPE hace diferenciaciones donde no los
hay de trabajadores que tienen las mismas condiciones, Pues aca
supuestamente lo que caracteriza de manera distinta es al empleador y
gue ante su supuesta debilidad lo que hace es equiparar debilidades que
no existen, autorizando la restriccion de derechos fundamentales de
manera arbitraria.
Costa Cavalcante, H. (27 de enero de 2016). Los convenios internaciones del
trabajo de la organizacion internacional del trabajo en la jurispruedencia del
supremo tribunal federal de brasil y en el tribunal constitucional de Esparia. Tesis
para obtener el grado de doctor en la Universidad de Castilla-La Mancha.
El autor en estudio, nos habla del derecho al trabajo desde una
concepcion relacionada a los convenios internaciones, siendo asi, refiere
que:
‘la concepcién contemporanea de derechos humanos abarca
necesariamente los llamados Derechos Sociales, sean ellos
relativos a prestaciones positivas debidas por el estado en busca
de una redistribucion de la renta, sea en la esfera propiamente
de los derechos laborales y de la seguridad social (aunque en
los diversos estado los derechos presenten ciertas variaciones)”

(Costa Cavalcante, 2016, p. 391).



Esto es, el derecho comparado nos habla ya de los derechos sociales, de
los cuales es parte la de asignacion familiar, mismo que deben ser
reconocidos en funcién de la carga familiar del trabajador, siendo Unico

requisito para el otorgamiento del mismo.

Asimismo, a nivel nacional se tienen las siguientes investigaciones ligadas

al tema en desarrollo:

Chino Choquenaira & Eldez Ramirez (2018), en su tesis de pre-grado
titulada “Derechos y beneficios laborales de los trabajadores de las
MYPES en el distrito del Cusco y el empleo digno”, para optar al titulo
académico de abogado en la Universidad Nacional de San Abad de

Cusco, concluye lo siguiente:

El Estado es responsable de velar por el cumplimiento del
Régimen Especial de las MYPE, por ende, debe realizar efectivas
fiscalizaciones, sin embargo, los resultados de la presente
investigacion nos muestran, que no se esta realizando las
fiscalizaciones que sefialan las normas de las MYPE, puesto que
existe un alto indice de incumplimiento de los derechos y
beneficios laborales por parte de los empresarios MYPE hacia sus
trabajadores, lo que genera, insatisfaccion y malestar en los
trabajadores por consiguiente no estaria cumpliendo con los

estandares de un empleo digno (p. 139).

Segun los autores citados, el Régimen establecido para las MYPE se
ha establecido con una serie de limitaciones de beneficios laborales
para los trabajadores; aunado a esto, se tiene que los empleadores de
estas empresas suelen incumplir con el ofrecimiento de los beneficios
planteados para sus trabajadores, vulnerando su derecho a un trabajo

digno.



Sanchez, C. (2012). Una Visién ponderada de la legislacion laboral:
comentarios al régimen MYPE vy a la propiesta de la Ley de la Nueva
Empresa. Derecho PUCP, 513-537. Para el autor en analisis, el régimen

laboral especial ha establecido que:

Los trabajadores y las MYPES cuentan con un Régimen Laboral
Especial, no obstante, pueden pactar mejores condiciones
laborales con sus empleadores MYPE. La permanencia en este
Régimen Laboral especial puede variar sila MYPE supera por dos
afios consecutivos sus niveles maximos de ventas. (Sanchez,

2012, p. 532).

Beneficios que Unicamente pueden ser mejorados por el empleador al
dia de hoy, pues la ley no contempla a la asignacion laboral como un
derecho laboral, pero tampoco prohibe que las MYPES entregues este

beneficio social.

Ampudia Belling, Miguel (26 de septiembre de 2019). En su articulo
denominado La asignacion familiar para trabajadores en el Diario

Peruweek.pe, menciona que:

“Los trabajadores tienen derecho a percibir dicha asignacion
familiar hasta que los hijos cumplan 18 afios de edad, salvo que
estos se encuentren efectuando estudios superiores o
universitarios, en cuyo caso el beneficio se extendera hasta la

culminacion”.

Pero con el limite de 24 afios, ningun trabajador podra percibir esta
remuneracion por hijos mayores a esta edad por mucho que se

encuentren en etapa escolar.



- Zavala, Victor (06 de julio de 2020). En su articulo denominado Pautas
para el pago de gratificaciones por fiestas patrias en el diario, La

Céamara.

El autor menciona cuales son los conceptos que se entenderan como
parte de la remuneracion y que por tanto podran estar afectos de los

descuentos o gravamenes de ley, por ello menciona que:

Para el pago de la gratificacion se entiende como remuneracién a
toda retribucion que percibe el trabajador en dinero o en especie,
bajo cualquier denominacion, percibida de modo regular y siempre
gue sea de la libre disposicién del trabajador. Comprende el
sueldo, salario, comisiones, destajo y otros conceptos
remunerativos que se pagan regularmente, como la asignacién

familiar, por ejemplo (Zavala, 2020).

En ese sentido, el trabajador tiene derecho a recibir la asignacion
familiar como parte de los beneficios sociales, el legislador al
desconocer este derecho hace discriminaciones ilegales en perjuicio del

trabajador.

A nivel local, diversos autores no se han vistos ajenos a opinar y establecer
Su postura con respecto a la incorporacion de la asignacién familiar como
un beneficio laboral para los trabajadores de las MYPE's; siendo asi, se cita

los més relevantes:

- Paz Arrunatequi (2019). El régimen Mype tributario en el desarrollo
empresarial de alquiler de maquinaria pesada del departamento

Lambayeque. Caso: Empresa Josi E.I.R.L.- 2019, para optar al grado el



titulo profesional de contador publico en la Universidad Catélica Los

Angeles Chimbote.
Con la finalidad de crear un nuevo régimen tributario especial para
las MYPES, el poder ejecutivo el 20 de diciembre del 2016 publico
el Decreto Legislativo N° 1269, el cual establece las disposiciones
generales y los requisitos necesarios para acogerse a este, con el
objetivo de ayudar a una grupo determinado de sujetos, los cuales
se encontraban en situaciones de desigualdad con aquellas
empresas que obtenian una mayor cantidad de ingresos anuales
(p. 8-9).

En ese sentido, el legislador ha pretendido reducir las obligaciones de

las empresas Mypes a nivel tributario, pero también a instancia laboral,

con ello disminuyendo beneficios laborales o eliminandolos por

completo del régimen laboral

Sabogal Romero, M. (2018 ). Influencia del financiamiento a las Micro y

Pequefias empresas en su crecimiento y desarrollo, para obtener el grado

academico de Licenciado en Adminsitacion en la Universidad Nacional Pedro

Ruiz Gallo.

El autor en estudio menciona que las MYPE son: “consideradas por la
Comunidad Europea como aquellas empresas que cumplen unos
requisitos determinados en cuanto al nUmero de empleados, la cantidad
de facturacién y valor de sus activos totales”. Y de acuerdo a estos es
que pagan los beneficios sociales a los trabajadores, porque la ley es
permisiva al punto que les ha dado el beneficio de no pagar ciertos
conceptos remunerativos como el de la asignacion familiar, sin mayor

justificacion que las ganancias del empleador.



- Cubas Guevara, R. P. (2017). Politicas publicas y formalizacion de las Mype en
el distrito de José Leonardo Ortiz, Lambayeque 2016. Para obtener el grado
academico de Bachiller en Contabildiad en la Universidad Sefor de Sipan.
Como menciona el autor en comentario, la definicién de la Mype viene
dada en la misma ley y es entendido como:
La micro y pequefia empresa es la unidad econdmica constituida
por una persona natural o juridica, bajo cualquier forma de
organizacion o gestibn empresarial contemplada en la
legislacion vigente, que tiene como objeto desarrollar
actividades de extraccion, transformacion, produccion,
comercializacion de bienes o prestacién de servicios. Cuando en
esta Ley se hace mencién a la sigla MYPE, se esta refiriendo a
las micro y pequefias empresas (Cubas Guevara, 2017, p. 13-
14)

Y por tener esta particularidad el legislador le ha concedido diversos

beneficios laborales, aun cuando estos atenten contra los derechos de

los trabajadores.

2.2. BASES TEORICAS

CAPITULO |

DERECHO AL TRABAJO Y BENEFICIOS LABORALES

DERECHO AL TRABAJO

En la actualidad, el Derecho Laboral (también llamado derecho del trabajo o
derecho social) se ha constituido como una de las ramas de la ciencia juridica
mas importantes para la proteccion y seguridad de empleabilidad de las

personas. De acuerdo con Salinas & Asociados (2020):



Esta rama del Derecho es aquella que cuenta con principios y normas
juridicas que tienen por objeto la tutela del trabajo humano realizado en
forma libre, por cuenta ajena, en relacion de dependencia y a cambio de
una contraprestacion; asimismo, se le considera es un sistema
heterbnomo y autbnomo que regula determinados tipos de trabajo

dependiente y de relaciones laborales.

Fue creada con la finalidad de proteger los derechos de acceso y trabajo que
tiene toda persona, reconocida por la constitucién y todas las normas creadas
con posterioridad a esta, es asi que, para el régimen privado laboral, tenemos al

Decreto Legislativo 728.

Para hablar de forma apropiada sobre el derecho al trabajo, recurriremos a lo
manifestado por diversos autores, nacionales y extranjeros que se pronuncian
sobre el punto. Es asi que, tenemos lo mencionado por Bricefio Ruiz citado por
Chino Choquenaira & Elaez Ramirez (2018) mencionan que: “El Derecho del
Trabajo es el conjunto de normas juridicas que tienen por objeto el equilibrio
entre los elementos de la produccion, patron y trabajador, mediante la garantia
de los derechos basicos consagrados a favor de estos ultimos” (p.21). Entonces,
cuando nos referimos al derecho al trabajo, hacemos referencia tanto a las

normas como a los principios establecidos en la materia.

Es asi que, Cueva citado por Elizondo (2014) sefala que: “El Derecho del
Trabajo es la norma que se propone realizar la justicia social, en el equilibrio de
las relaciones entre el trabajador y el capital”. Esto, en pro de los derechos
laborales que tiene la persona, y que estan reconocidos por las leyes especiales

de cada sector, como por la constitucion y los tratados internacionales.

En opinion de Lastra Lastra (2000) cuando se refiere al trabajo, menciona que:



La palabra “trabajo” proviene del latin trabs, trabis, traba, porque es el
instrumento de sujecién del hombre. También hay quienes sostienen que
se origina del vocablo latino laborare, que significa trabajar, labrar la tierra.
Por su parte, el Diccionario de la Lengua Espafiola sefiala que esta voz se
deriva del latin tripaliare, tripallium, de la cual se deduce la accién de

esfuerzos y actividades (p. 195).

Hablaban de sacrificio o sufrimiento, el autor se refiere al hecho que el trabajador
tiene que emplear la mayor parte de su tiempo para desempefiar actividades
comerciales o empresariales, dejando de lado su vida personal o familiar para

emplearlo en el desempefio de la laboral para la cual fue contratado.

En ese sentido, Chino Choquenaira & Eldez Ramirez (2018), cuando se refieren

al derecho al trabajo, mencionan que:

(...) rescatamos la funcion protectora del trabajador que cumple el
Derecho del Trabajo, que se orienta a proscribir los abusos y excesos
del empleador frente al trabajador, limitando el poder y la voluntad del
empleador en la relacion laboral, no solo en cuanto a la regulacion del
pago y remuneracion del trabajo, sino considerando al trabajador
como un valor humano que un factor de produccion, debiendo
desarrollarse las relaciones de trabajo en el marco del respeto de los
derechos fundamentales del trabajador, sea el empleador del sector
privado o sector publico, por la proteccion prioritaria de la dignidad
humana en toda relacion laboral, y esta proteccion se extiende en las

condiciones de trabajo (equipo, seguridad, etc.) (...) (p.23).

Sobre el particular, tenemos que reconocer la importancia del derecho al trabajo
en la relacion entre empleado y trabajador, relacion desigual que el legislador ha

buscado equiparar reconociéndole derechos al trabajado e imponiéndole



obligaciones o deberes para con el trabajador que son de exigencia obligatoria,
caso contrario, el empleador, se puede hacer acreedor de multas o sanciones

por diversas entidades estatales.

En orden, Nieves Muijica citado por Landa Arroyo (2014) cuando habla sobre el
derecho al trabajo, menciona que: “regular la utilizacién del trabajo ajeno por un
empresario y la obtencidén de ganancias de él, permitiéndola, pero controlandola,
y de encauzar los conflictos individuales y sociales que se originan en esa
relacion” (p. 222). Relacién laboral, donde es el empleador el que tiene la
direccién o guia de las funciones del trabajador y, por ende, tiende a excederse

en sus facultades.

En ese orden, cuando Landa Arroyo (2014) se refiere al derecho al trabajo,

resalta las caracteristicas de esta materia, y dice que:

(...) la aplicacion del Derecho del Trabajo y la proteccién que brinda se
aplica a aquella relacion laboral en la que concurran las siguientes
caracteristicas: (i) Trabajo humano; (ii) productivo; (iii) por cuenta ajena;
(iv) libre; y (v) subordinado. De este modo, sélo aquellas relaciones
contractuales de indole juridico econ6micas que cumplan con dichos
requisitos se veran tuteladas por el Derecho del Trabajo y su

reconocimiento constitucional (p. 222).

Caracteristicas propias del derecho al trabajo, por ello, es considerado como una
disciplina juridica independiente que tiene como funcion principal regular la
relacion laborar entre el empleador y el trabajador, ante el desequilibrio propio
existente entre ellos, desigualdad que generaba arbitrariedades por parte de

quien tenia el poder.



Tan importante fue el animo del legislador de proteger la relacion o vinculo
laboral entre trabajador y empleador que, ademas de crear normas especiales
para esta materia, lo regulo en nuestra norma maxima, con la finalidad de
generar politicas publicas para la proteccion de trabajo y por lo tanto al

trabajador.

En ese sentido, el articulo 22 de Constitucién Politica del Pert (1993) establece
gue: “Proteccion y fomento del empleo. El trabajo es un deber y un derecho. Es
base del bienestar social y un medio de realizacion de la persona”. Vemos pues,
gue el Estado peruano es el encargado de crear las oportundiades laborales para

todos los ciudadanos, siendo esta la Unica manera de realizacion personal.

Por ello, el legislador complementa la idea y articulo anterior de la sigueinte

manera:

Articulo 23.- El Estado y el Trabajo. El trabajo, en sus diversas
modalidades, es objeto de atencidn prioritaria del Estado, el cual protege
especialmente a la madre, al menor de edad y al impedido que trabajan.
El Estado promueve condiciones para el progreso social y econémico, en
especial mediante politicas de fomento del empleo productivo y de
educacién para el trabajo. Ninguna relacién laboral puede limitar el
ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la
dignidad del trabajador. Nadie est4 obligado a prestar trabajo sin
retribucién o sin su libre consentimiento (Constitucién Politica del Perq,

1993)

Como vemos, los parametros laborales, ya estan establecidos desde la norma
maxima, quien obre contrario a esta atenta no sélo contra los derechos del

trabajador, lo hace también contra el Estado peruano.



En ese orden, Boza Pro6 (2014):

En definitiva, el Derecho del Trabajo es una disciplina que ha tenido un
desarrollo insuficiente. En el plano normativo, existe un nivel de
proteccion que, luego de un periodo de desregulacién (en el plano
individual), y por efecto de una tradicidn intervencionista y restrictiva en
lo colectivo, esta por debajo de los estdndares minimos fijados por los
convenios internacionales de la OIT. Pero, ademas, en el plano de la
realidad, el principal problema del Derecho del Trabajo en el Peru radica
en gque existe un alto nimero de personas que se encuentran en el &mbito
del trabajo informal, sin que puedan gozar de los derechos labora-les mas

elementales (p. 26).

A pesar que el legislador ha pretendido proteger al trabajador emitiendo normas
proteccionistas 0 que equiparen la relacién laboral, el empleador siempre ha
buscado debilitar el vinculo existente entre ellos para desconocerle derechos que

tiene y que de manera arbitraria no les otorga.

Finalmente, sobre la concepcién del derecho al trabajo se han pronunciado
diversos autores en revistas, proyectos de investigacion u otros, como ultima
idea de esta concepcidon tenemos lo manifestado por Garmendia Arigén (2019)

menciona que:

El individuo pasé a ser reconocido como titular de la propiedad sobre su
propio trabajo y esto habilité la posibilidad de que lo volcara al mercado,
para ofrecerlo a quien tuviera interés en pagar un precio a cambio del
mismo. Es decir, el trabajo se corporizaba, como si se tratara de un
elemento separable de la persona que lo producia, de la que fluia para

convertirse en una mercancia que, Al igual que cualquier otra, podia



1.2.

integrarse al trafico comercial y someterse a los intercambios propios de

este ultimo (p.51).

El ser humano es el Unico duefio de su trabajo y es él quien lo ofrece a quien
pague una cantidad monetaria correspondiente a su esfuerzo fisico, sin
imposicion o condicidn que le lleve a sentirse forzado de realizar las actividades

solicitadas por el emplear.

Por razones como las expuestas, es que se han incorporado principios laborales
gue ayudan a comprender mejor la relacion laboral existente entre el empleador
y el trabajador, y equiparan las desigualdades que existen entre ellos,
estableciendo presunciones legales que generan protecciones a los trabajadores
gue ven vulnerado sus derechos, sin poder ejercer de manera adecuada su
defensa, por ello, el Estado ha contemplado la creaciébn de organismos

supervisores de vigilancia y proteccion del empleo.

PRINCIPIOS DEL DERECHO AL TRABAJO O DERECHO LABORAL

Los principios del derecho laboral que regiran para toda relacion laboral se
encuentran establecidos de manera inicial en la norma maxima de nuestro
ordenamiento juridico, es asi que, la Constitucion Politica del Pert (1993), en su

articulo 26 menciona que:

Articulo 26.- Principios que regulan la relacién laboral

En la relacion laboral se respetan los siguientes principios: 1. Igualdad de
oportunidades sin discriminacién. 2. Caracter irrenunciable de los
derechos reconocidos por la Constitucion y la ley. 3. Interpretacion
favorable al trabajador en caso de duda insalvable sobre el sentido de

una norma.



Principios que iremos desarrollado uno a uno dentro del contenido del presente
punto, por ello, complementamos la idea contenida en el articulo 26 con lo
afirmado por Pla Rodriguez citado por Silva Ormefio (2008), cuando menciona:
“los principios laborales son: el principio protector, la irrenunciabilidad de
derechos, la continuidad de la relacion laboral, la primacia de la realidad, la
razonabilidad, la buena fe y la no discriminacién”. Complementandose de esa

manera la idea establecida por el legislador.

En ese orden de ideas, para Pla Rodriguez citado por Paredes Infanzén (2018),

nos dicen que:

Los principios del derecho del trabajo son lineas directrices o postulados
gue inspiran el sentido de las normas laborales y configuran la regulacion
de las relaciones de trabajo con arreglo a criterios distintos de los que

pueden darse en otras ramas del derecho.

Principios que se encuentran reconocidos en funcién del trabajador y con la
finalidad de proteger la relacién laboral que exista entre el empleador y el

trabajador, ante posibles arbitrariedades.

Asimismo, el autor Nieves Mujica citado por Paredes Infanzén (2018) mencionan
que los principios laborales cumplen las siguientes funciones dentro del

ordenamiento laboral:

» En el que se debe acudirse al caracter
Produccion de las normas _
protector del derecho del trabajo.

. El principio apropiado es el in dubio pro
Interpretacion de las normas _
operario.

L Resolvemos un  conflicto laboral
Aplicacion de las normas . i
mediante la norma mas favorable.

Mantener ventajas de las|Para ello aplicamos el principio de la

normas condicidn mas beneficiosa.




L Para la cual aplicamos los métodos de
Sustitucion de normas _ .
integracion.

Aplicamos la primacia de la realidad, la
En supuestos de afectacion |irrenunciabilidad de derechos, principio
de derechos de igualdad, la condicibn méas de
beneficiosa.

En base a ello, desarrollaremos a continuaciébn cada uno de los principios
mencionados con anterioridades, para tener un panorama general de los

principios de toda relacion laboral.

a. PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION

Sobre el particular, Samanamud Rodriguez (2018), cuando habla sobre el
principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién, hace la siguiente

especificacion:

Se entiende por principio de igualdad de trato, al acopio de la justicia
distributiva, es decir, obtener la igualdad entre los iguales en una
misma sociedad ya sea en hechos, situaciones o acontecimientos; a
diferencia de los demas principios mencionados: de igualdad ante la
ley (en esencia impide al Estado establecer diferencias irrazonables),
del mandato de no discriminacion (impide tanto a los particulares como
al Estado establecer toda y cualquier diferencia entre las personas
basada en unos determinados motivos establecidos en la C.P.E.) y de
igualdad de oportunidades (acciones positivas para que los grupos

menos beneficiados gocen de mas oportunidades).

Se entiende o habla sobre igualdad de trato o no discriminacién desde el
concepto de la igualdad distributiva, que tiene que ver, con tratar igual a los
iguales y diferente a los diferentes, al punto que, cuando se encuentren

postulando o0 en un mismo puesto, puedan desempefar sus funciones sin



impedimento, porque las condiciones del mismo se daran en base a
términos de igualdad distributiva, sin crear ventajas innecesarias sobre el

otro trabajador o competidor.

Sobre el particular se tiene que el principio de igualdad de oportunidades y
no discriminacion tiene que ver con supuesto irracionales de trato en la
convocatoria, examenes, postulaciones, remuneraciones, etc. Que se

establece en procesos, concursos o en el desemperio del trabajo.

Apoyando lo mencionado con anterioridad, tenemos lo sefialado por Acufia

Acevedo et al. (2017):

Igualdad de oportunidades y compensaciones. Asegurarse de que
todo el personal que labore en la organizacién cuente con los recursos
necesarios para hacer su trabajo eficientemente; que se ofrezca a las
mujeres el mismo trato de respeto, legitimidad y autoridad que a los
hombres en posiciones y puestos similares o diferentes. Ademas, las
retribuciones, sueldos y salarios para el personal con las mismas
funciones o responsabilidades deberan ser iguales para hombres y

mujeres (p.24).

Pues, la igualdad de oportunidades y compensaciones no tiene que ver soélo
con el acceso a un puesto laboral o sobre los derechos o beneficios que se
le otorgan a cada trabajador, también tiene que ver con los materiales que
tiene cada uno de estos para desempefiar sus funciones, por ello, el Estado
es el que tiene que garantizar el cumplimiento de la igualdad en cualquiera

de sus vertientes.

Es asi que, Los Recursos Humanos (2020) cuando se refieren al particular,

mencionan que:



El principio de igualdad consagra la igualdad de derechos y
oportunidades entre todos los seres humanos, sin distincién de sexo,
raza, nacionalidad, religion, condicién social, opinion politica, etc. No
desconoce las desigualdades naturales, sociales y culturales que
existen entre los seres humanos, diferencias fisicas, intelectuales,
econdmicas, creencias, etc. Por el contrario, parte de su
reconocimiento para luego afirmar, consagrar y promover la igualdad
en el ejercicio de los derechos y en materia de oportunidades. El
principio de igualdad se expresa a través del derecho a recibir un trato
igualitario frente a la identidad de circunstancias y opera como limite

frente a la arbitrariedad.

A través de este principio, todos los seres humanos tenemos las mismas

oportunidades para acceder o mantener un trabajo, el empleador es el

encargado de garantizar un acceso al empleo sin ningin tipo de

discriminacién entre los postulantes, o, en un acto posterior, es quien tiene

que garantizar que sus colaboradores no reciban tratos diferenciados ante

situaciones similares.

PRINCIPIO DE IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS

El principio de irrenunciabilidad de derechos laborales tiene que ver con el

caracter fundamental de los derechos de cada trabajador, que por su propia

naturaleza el trabajador, aunque desee no podré renunciar a ellos, por ser

intrinsecos a la naturaleza humana.

En ese sentido, Pasco Cosmépolis (2005) menciona que:

El principio de irrenunciabilidad es, sin duda, de los mas importantes,

casi emblematico del Derecho del Trabajo. A través de la prevalencia



de la norma sobre los acuerdos entre empresario y trabajador, protege
a este para el real disfrute de los derechos que aquella le otorga (p.

217)

Este principio se ha promulgado sobre todo, por la desigualdad que existe
entre empleador y trabajador; el legislador ha pensado que, el trabajador por
la desventaja que tiene frente al empleador lo que hace es proteger sus
derechos ante posibles arbitrariedades y si el trabajador renuncia por
presion a algun derecho reconocido en la constitucién o las normas,
salvaguardar sus intereses y que cuando el trabajador ya no tenga la presién
de su empleador, pueda reclamar su derecho por la via judicial que

corresponde.

Pla Rodriguez citado por Pasco Cosmoépolis (2005) establecen que la

irrenunciabiliad de derechos comprende:

La imposibilidad juridica de privarse voluntariamente de una o mas
ventajas concedidas por el Derecho Laboral en beneficio propio”,
puede ser también enunciada como “la ineficacia de la privacion
voluntaria por parte del trabajador de aquellos derechos que le

resulten indisponibles (p.217).

Este principio esté relacionado con el principio protector del derecho laboral,

pues el legislador protege al débil frente a las posibles arbitrariedades del

empleador.

EL PRINCIPIO PROTECTOR

El principio en mencién tiene que ver con la proteccion del mas débil frente
a la autoridad del empleador y de los derechos que se pueden perjudicar

precisamente por la desigualdad que existe entre ellos.



Pinho Pedreira da Silva citado por Paredes Infanzén (2018) menciona que el
principio protector es “aquel en virtud del cual el Derecho del Trabajo,
reconociendo la desigualdad de hecho entre los sujetos de la relacién juridica
de trabajo, promueve la atenuacion de la inferioridad economica, jerarquica
e intelectual de los trabajadores”. Equiparando de esa manera la diferencia

gue existe en una relacién contractual.

La manifestacion directa del principio protector del derecho laboral son el
principio pro operario, principio de norma mas favorable, principio de la

condicidon mas beneficiosa.

Principios que iremos desarrollando en el presente capitulo de forma

individual y explicando su importancia dentro del derecho laboral.

PRINCIPIO INDUBIO PRO - OPERARIO

El principio en estudio, es conocido también como presuncion de laboralidad,
para tener mayor claridad del &mbito que abarca la norma, recurrimos a los

gue menciona Cornejo Vargas (2016):

La primera condicién o presupuesto basico para la aplicaciéon de la in
dubio pro operario es que exista duda u oscuridad en el texto de la
norma aplicable. Obviamente, para poder recurrir a este principio
hermenéutico, es necesario que la literalidad de la norma adolezca de

imperfecciones que la hagan poco clara y equivoca (p. 99).

Esto es, cuando una norma laboral no es clara, el operador del derecho tiene
gue fallar siempre a favor del trabajador en medida de lo que éste puede
probar, pues recordemos que, el proceso laboral permite que el demandado
pueda aportar medios probatorios que desvirtien lo afirmado por el

trabajador.



Continuando con lo manifestado por el autor antes citado, tenemos que

mencionar:

(...) la segunda condicién de aplicacion de la in dubio pro operario se
refiere a la busqueda de la ratio legis de la norma, la misma que debe
marcar la pauta para encontrar la conclusion interpretativa mas
favorable al trabajador, recurriendo para ello a los métodos légico y

teleoldgico de interpretacion (Cornejo Vargas, 2016, p. 101)

Recordemos pues, que la normativa laboral ha sido creada con la finaldiad
de proteger al trabajador ante las desigualdades que tiene por la

subordicacioén laboral.

Asimismo, de acuerdo con Paredes Infanzén (2018), cuando se refiere al
principio en estudio, sefiala que: “El principio dein dubio pro
operario enuncia que, si una norma le permite a su intérprete varios sentidos,
debe elegir entre ellos el que sea mas favorable para el trabajador”. Esto es,
ante duda de cualquier norma, de todo el derecho laboral o relacionado a él,
tiene que ser interpretado en base a la norma mas beneficiosa al trabajador,

pues él quien debe ser protegido de supuestas o futuras arbitrariedades.

LA CONTINUIDAD DE LA RELACION LABORAL

La continuidad de la relacion de laboralidad es un principio que permite al
juez asumir que una relacién laboral ha sido permanente en el tiempo si el
trabajador prueba minimamente el inicio de la relacion laboral y presenta

indicios de la permanencia en el tiempo.

Sobre el particular, Pacheco (2015) menciona que:



f.

La permanencia de un trabajador en su puesto de trabajo puede verse
afectada de dos maneras: en el ingreso, si éste se produce en términos
de temporalidad, atado a un contrato por plazo determinado; en la
salida, permitiendo el despido sin justa causa o sujetandolo apenas a
requisitos de facil cumplimiento por el empleador. El principio de
continuidad de la relacion laboral se extiende a los dos extremos y es

necesario delimitar su obligatoriedad en ambos sentidos (p. 601)

Por ello, cuando se tenga que interpretar un contrato o norma, el Tribunal
Constitucional lo hara atribuyéndole la duracion mas larga posible de la
relacién laboral, protegiendo de esa manera al trabajador frente a las

posibles arbitrariedades del empleador por su superioridad.

El autor antes citado también hace la siguiente precision:

(...) la aplicacion del principio de continuidad laboral tiene los
siguientes seis desarrollos, (...): 1) preferencia por los contratos de
duracién indefinida; 2) amplitud para la admisiébn de las
transformaciones del contrato; 3) facilidades para la mantencién del
contrato pese a los incumplimientos y nulidades; 4) resistencia a
admitir la rescision del contrato por la sola voluntad personal; 5)
interpretacion de las interrupciones de los contratos como simples
suspensiones; 6) prolongacion del contrato en casos de sustitucion del

empleador (Pacheco, 2015, p. 602).

Todo orientado a mantener la relacion laboral o interpretarla a su maxima
duracion, obligacion que tienen los jueces de trabajo en sus diferentes

instancias laborales.

LA PRIMACIA DE LA REALIDAD



A nuestro parecer, el principio de primacia de la realidad es uno de los mas
importantes dentro del derecho laboral, porque ayuda a dar mayor valor a lo

que sucede en la realidad, por sobre lo que el empleador pretenda disimular.

El principio de la primacia de la realidad es aquel por el cual en caso
de divergencia entre lo que ocurre en la realidad y lo que se ha
plasmado en los documentos, debe darse prevalencia a lo que surge
en la practica, con éste principio se establece la existencia o no de una
relacién laboral y con ello se procede a la proteccién que corresponde

como tal (Silva Ormeiio, 2008).

Es asi que, ante diferencia de los hechos con los documentos o contratos, el
juez tiene que dar mayor valor a la realidad del trabajador y por tanto,

proteger a este ante los abusos del empleador.

En ese orden, Silva Ormefio (2008) continua con la idea antes mencionada

de la siguiente manera:

Este principio nos es de mucha ayuda para establecer o determinar
cuando nos encontramos frente a una relacion laboral, la misma que
como tal, tiene elementos que van a servir para identificarla, que son:
la prestacion personal, el pago de una remuneracion y la
subordinacion. Cabe destacar pues que en los casos en los que
estemos frente a estos tres elementos, la relacién contractual existente

es no puede ser otro que una de naturaleza laboral.

Entonces, a pesar que un trabajador tenga un contrato de naturaleza civil o
a tiempo determinado, si el juez observa que este ha estado desempefiando

sus actividades de manera personal, por el pago de una remuneracion fija'y



sobre todo cuando exista subordinacion, tendra que desnaturalizar el

contrato, a pesar que el empleador niega la existencia de este.

Por ello es que, Cortés Morales (2018) menciona que:

El Principio de la Primacia de la Realidad (PPR), también conocido
como principio general de derecho laboral, segun el cual, la realidad
de la labor empirica desempefiada por el trabajador, vale mas que la

forma de vinculacion que se pretenda en el contrato (p. 112).

Su importancia radica en el hecho que, los empleadores buscan disimular la
relacion laboral que existe entre ellos y los trabajadores, y de esa manera

ahorren gastos que implica tener un trabajador a plazo indeterminado.

LA RAZONABILIDAD Y PROPORCIONALIDAD

Sobre el particular, tenemos la opinion de Montoya Obregén (2019)

Los principios de razonabilidad y proporcionalidad son mecanismos de
control o interdiccion de la arbitrariedad en el uso de las facultades
discrecionales del empleador a fin de evitar conductas abusivas del
derecho, para lo cual se exige que las decisiones que se tomen en ese
contexto respondan a criterios de racionalidad, proporcionalidad y que

no sean arbitrarias (p. 9).

Por ejemplo, las sanciones que se les impongan a los trabajadores tienen
que ser acorde a la conducta desplegada, si las mismas son
desproporcionales el juez puede corregirla, al punto que, si un trabajador es
despedido de manera arbitraria o por abuso de las facultades, el juez puede

reponer al trabajador.



Asimismo, “este principio nos ensefia que las actitudes humanas siempre
tendran un limite frente a actitudes arbitrarias durante el desarrollo de la
relacion laboral” (Arévalo Vela, 2016, p. 104). esto es, que toda relacién
laboral se debe seguir por la razonabildiad minima que se exige entre las

relaciones humanas

h. LA BUENA FE

La buena fe es un principio general del derecho que regula la vida de todos
los seres humanos que se encuentran en relacion o por la las circunstancias
de cada caso en especifico, de cualquier caso, lo minimo que se espera de

la persona es que actué de buena fe.

En ese orden, Tamantinin (1989) cuando habla sobre los principio laborales
y en especial el del presente apartado, refiere que: “La mencionada norma
reconoce a la buena fe como limite de todo comportamiento con relevancia
juridica de los sujetos de la relacién laboral e impide al empleador ejercer
funcionalmente sus facultades”. pues, la actitud del hombre se va a ver
reflejada en alteraldiad, esto es, en relacién con los demas, teniendo mayor

relevancia en una relacién entre empleador y trabajador.

DERECHOS Y BENEFICIOS LABORALES

Partamos conociendo cuales son los derechos o beneficios que todo trabajador
tiene derecho a percibir, mismos que estan reconocidos en la Constitucion y las

normas especiales.

En ese orden, de acuerdo con el Diario Gestidon, son seis los beneficios

economicos que debe recibir todo trabajador y ellos son:

e Remuneracion minima vital



e Compensacion por tiempo de servicios

e Gratificaciones por fiestas patrias y navidad

e Descanso vacacional

e Asignacion Familiar

e Seguro de Vida

Derechos que son indispensables para la vida del trabajador, por ello,

desarrollaremos cada uno de ellos.

A. REMUNERACION MINIMA VITAL

Iniciemos por el primer concepto clave para todo contrato de trabajo, que es la
remuneracion minima vital, que recibe el trabajador como contraprestacion por

la actividad desempefiada.

Por la importancia que tiene la remuneracion en todo ambito laboral, la

Constitucién Politica del Perq, le reconoce de la siguiente manera:

Articulo 24.- Derechos del trabajador. El trabajador tiene derecho a una
remuneracion equitativa y suficiente, que procure, para €l y su familia, el
bienestar material y espiritual. El pago de la remuneracién y de los
beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera otra
obligacion del empleador. Las remuneraciones minimas se regulan por el
Estado con participacion de las organizaciones representativas de los

trabajadores y de los empleadores (Constitucion Politica del Peru, 1993)

Entonces, este derecho se le reconoce al trabajador en pro de su bienestar y el
de su familia. Por ello, el Diario Gestion (2019) menciona que: “El primer derecho

gue tiene todo trabajador es que se respete el pago de su remuneracion, la



misma que no puede ser inferior a S/ 930, monto establecido actualmente
como Remuneracion Minima Vital (RMV) mensual’. Es tan importante la
remuneracion como compensacién por el trabajo realizado por el trabajador, que
en el afio 2018 se aumento el basico de S/. 850 a S/. 930 soles mediante el

Decreto Supremo N° 004-2018-TR.

Vital citado por el Diario Gestién (2019) menciona que:

La importancia de respetar este derecho no tiene que ver sélo con la
obligacion contraprestativa que se genera con la prestacion personal de
servicios por parte del trabajador, sino con la garantia de un trabajo digno
y el derecho a contar con una remuneracion equitativa y suficiente

consagrada en la Constitucion de nuestro pais.

Esto es, que el trabajo realizado por el trabajador tiene que ser compensado por

una remuneracion acorde con la actividad y esfuerzo desempefiado.

De acuerdo con la Pagina Oficial del Estado Peruano, GOB.PE (2018): “La
Remuneracion Minima Vital (RMV) es la cantidad minima de dinero que se le
paga a un trabajador que labora una jornada completa de 8 horas diarias o0 48
horas semanales”. Ningun trabajo puede exceder el tiempo establecido por la
norma, porque de lo contrario se tendrian que computar horas extras y liquidar

de acuerdo a la norma maxima:

Articulo 25.- Jornada ordinaria de trabajo La jornada ordinaria de trabajo
es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas semanales, como
méximo. 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 compensacion se regulan por ley o por

convenio (Constitucion Politica del Perud, 1993).

B. COMPENSACION POR TIEMPO DE SERVICIOS

La compensacién por tiempo de servicios tiene su propia ley que la regula y
establece su manera de aplicacién. En su primer articulo nos dice que es:
“Articulo 1.- La compensacion por tiempo de servicios tiene la calidad de
beneficio social de previsién de las contingencias que origina el cese en el
trabajo y de promocién del trabajador y su familia” (Decreto Supremo N.° 001-
97-TR, 1997). Derecho que es de obligatorio cumplimiento por parte del

empleador.

De acuerdo con Montoya Obreg6n (2018) la dltima modificatoria de la CTS fue
con la Ley n.° 30334, asimismo, que los requisitos para tener el derecho de

recibirla son:

Tienen derecho a percibir este beneficio los trabajadores sujetos al
régimen laboral de la actividad privada que hayan laborado cuando
menos un mes (30 dias naturales) al servicio de un mismo empleador y
gue cumplan con una jornada minima de cuatro (4) horas diarias o veinte

(20) horas a la semana.

Esto es, se entenderd que un trabajador tiene derecho a percibir la CTS si
cumple 48 horas laboradas a la semana, cuando se labora 6 dias y si se labora
5 dias se entendera que se necesitan 40horas; si el trabajador es uno tiempo

completo, de lo contrario aplica lo establecido en la cita.

La CTS es un derecho que le corresponde al trabajador percibir dos veces al afio

y debe ser pagada de la siguiente manera:



Los empleadores estan obligados a efectuar el deposito de la CTS dentro
de los primeros quince (15) dias naturales de los meses de mayo y
noviembre de cada afio. A tal efecto, se consideran dos (02) semestres
computables: Del 1 de noviembre al 30 de abril para efectos del depdsito
de mayo. Del 1 de mayo al 31 de octubre para efectos del depésito de

noviembre (Montoya Obreg6n, 2018, p.4)

Este concepto si forma parte de la remuneracion principal y sera contada para el
pago de los beneficios sociales y para que el trabajador tenga conocimiento de
que el pago ha sido efectuado tiene que ser informado, en ese orden Oviedo

Consejera & Avalos Asociado (2020) menciona que:

El empleador debe entregar a cada trabajador, dentro de los 5 dias
habiles de efectuado el depésito, una liquidacion del beneficio
depositado. De acuerdo con el Decreto Legislativo 1499, la remision de
dicha liquidacion podré realizarse haciendo uso de tecnologias de la

digitalizacion, informacién y comunicacion.

Por lo que, es de obligatorio cumplimiento informar a la persona sobre el pago

de la CTS realizado.

C. GRATIFICACION POR FIESTAS PATRIAS Y NAVIDAD

De acuerdo con Andina.pe, cuando habla sobre las gratificaciones, menciona
que: “Las gratificaciones legales son sumas de dinero que el empleador otorga
a los trabajadores, de manera adicional a la remuneracion, con ocasion de la
celebraciéon de determinadas festividades, como son las Fiestas Patrias y la
Navidad” (2019). Entonces, una persona tiene el derecho de cobrar doble
remuneracion en los meses de julio y diciembre, por ello es que se cobra cada 6

meses.



En ese orden, Diario Gestion (2019) menciona que:

En los meses de julio y diciembre, todo empleador debe abonar una
gratificacion a sus trabajadores. En julio la misma corresponde a Fiestas
Patrias, y en diciembre a Navidad, y cada una es equivalente a una
remuneracion mensual. En caso el trabajador cese durante los meses
previos a las fechas conmemorativas reconocidas por este beneficio,

tendré derecho al monto proporcional laborado durante ese periodo.

La gratificacion que se recibe en julio, corresponde a los meses de enero a junio
y la gratificacion del mes de diciembre corresponde al periodo de julio a

diciembre de todos los afnos.

Un dato importante que todo trabajador debe conocer es que:

Para los trabajadores que perciban remuneraciones imprecisas o
variables (por ejemplo, comisionistas, destajeros, entre otros), las
gratificaciones se calculan en base al promedio de las remuneraciones
(comisiones, destajo o remuneracion imprecisa) percibidas por el

trabajador en el semestre respectivo (julio-diciembre) (Andina, 2019).

Entonces, las gratificaciones son conceptos computables para los beneficios
sociales y tienen que ser consideradas por tanto todos los conceptos

remunerativos

DESCANSO VACACIONAL.

El descanso vacacional que correspondiente a los trabajadores es una
suspension imperfecta de labores, pues, el trabajador no realiza labor alguna
para el empleador, pero éste si le tiene que pagar su remuneracién mensual, por

eso se entiende como un periodo de descanso por un afio completo de servicio.



La OIT citado por Silva Villacorta (2013) menciona que:

Por vacacién anual retribuida de los asalariados se entiende un nimero
previamente determinado de jornadas consecutivas, fuera de los dias
festivos, dias de enfermedad y convalescencia, durante los cuales, cada
afo, llenando el trabajador ciertas condiciones de servicio, interrumpe su

trabajo y contindia percibiendo su remuneracion (p. 657).

Es pues el descanso por el agotamiento laboral que sufre una personal al
desempefiar labores de forma continua. Idea que se encuentra reforzada por lo

manifestado por Toyama cuando afirma que:

El derecho a las vacaciones o descanso anual remunerado tiene
reconocimiento en las normas internacionales sobre Derechos Humanos,
en nuestra Constitucion, y tltimamente en determinados aspectos, suele
ser un tema de controversia en la doctrina y jurisprudencia peruanas. Las
vacaciones es uno de los beneficios universales laborales pero su
tratamiento presenta una serie de variantes en los sistemas positivos,
tanto por su fuente de regulacion como su contenido mismo (2017, p.

250)

Esto es, la manera en como se otorgan a cada uno de los trabajadores y sélo se

le otorgara a quienes cumplan ciertos requisitos.

Que el trabajador cuente con un afio calendario de servicios desde que
ingreso a prestar servicios; que el trabajador cumpla una jornada minima
de cuatro horas diarias -0 en promedio, que se verifique el cumplimiento
del siguiente récord vacacional anual: - Tratandose de trabajadores cuya
jornada ordinaria es ele seis dias a la semana, haber realizado labor

efectiva por lo menos doscientos sesenta dias, - Tratdndose de



trabajadores cuya jornada ordinaria sea de cinco dias a la semana, haber
realizado labores efectivas por lo menos doscientos diez dias y -En los
casos en los que el trabajo se desarrolle en cuatro o tres dias a la
semana, o tenga paralizaciones temporales autorizadas por la Autoridad
Administrativa de Trabajo, los trabajadores tendran derecho al goce fisico
vacacional, siempre que sus faltas injustificadas no excedan ele diez en

dicho periodo (Toyama Miyagusuku, 2017, p. 252).

En ese orden, los trabajadores tienen que cumplir por lo menos un afio de

servicios para contar con su mes de vacaciones en el siguiente periodo laboral.

Cuando un trabajador labora 6 dias a la semana tiene que cumplir con el record
de 260 dias laborados y si trabaja 5 dias a la semana, como minimo debe tener
210 dias laborados; caso contrario la persona no tiene derecho a acceder a las

vacaciones anuales.

De acuerdo con Infantes Cardenas (2010):

La duracion del descanso vacacional es de treinta (30) dias calendarios.
conforme a lo sefialado en el articulo 10° del Decreto Legislativo N.° 712
(Descansos Remunerados de los trabajadores sujetos al régimen laboral
de la actividad privada). Salvo regimenes laborales especiales que se

regiran por sus propias normas (p.1)

Las vacaciones, de manera inicial son solicitadas por el trabajador, para el mes
o periodo que él considere, ante conflicto de intereses el empleador puede fijar

una fecha distinta, pero solo es ante el desacuerdo.

De no percibir las vacaciones en el periodo siguiente, el empleador tendra que

pagar por tres el sueldo correspondiente al trabajador, pues alli se encuentra



estipulado el mes laborado, las vacaciones no recibidas y la indemnizacién por

las vacaciones no gozadas. una acotacion importante es la siguiente:

Enrelacion al fraccionamiento, 15 dias del descanso pueden ser gozados
en periodos de 8 y 7 dias calendario consecutivos. Los 15 dias restantes
pueden fraccionarse en periodos minimos de 1 dia calendario (Diario

Gestidn, 2019)

E. ASIGNACION FAMILIAR

La asignacion laboral es un derecho reconocido al trabajador por tener hijos

menores.

Partamos de la idea de Actualidad Empresarial (2019) cuando habla sobre el
concepto en estudio y refiere que: “La asignacién familiar si es un concepto
remunerativo y por ende forma parte del célculo de beneficios laborales, se
considera para las aportaciones previsionales y EsSalud, asi también esta afecto
a la retencion de renta de quinta categoria”. Pues su importancia radica en el
hecho de la carga familar que tiene el trabajador y n sobre sus condiciones del

contrato o desempefio laboral.

Asimismo, Santa Cruz Churasi (2019) sobre la asignacion laboral menciona que:

La asignacion familiar si es un concepto remunerativo y por ende forma
parte del célculo de beneficios laborales. También se explica que para
calcular el pago de la asignacién familiar se tomara en cuenta el 10% de la
remuneracion minima vital vigente a la fecha de otorgar este derecho, este

monto se sumara a la remuneracion que perciba el trabajador (p. 48).



La asignacion familiar, no es un concepto reciente, este se incorpord a la
legislacion laboral desde el af01989, tal como refiere Rivera Mufioz (2007)

cuando habla sobre la promulgacion de la ley de esta materia, refiere que:

La asignacién familiar esta regulada por Ley No. 25129 (06/12/89), otorga
a los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada cuyas
remuneraciones no se regulan por negociacién colectiva y que tengan hijos
menores a su cargo, o que siendo mayores estan cursando estudios
superiores (en este caso el beneficio se extendera hasta la culminacion de

los estudios o hasta que cumpla veinticuatro afios) (p. 76).

Como lo hemos notado, con el pasar del tiempo la remuneracién minima vital ha
ido variando con el pasar del tiempo, el monto que se otorgara por asignacion
familiar es de S/ 93.00 soles, pues en la actualidad el monto por remuneracion
basica es de S/ 930.00 soles. La asignacién familiar se otorga cuando el
trabajador tiene uno o mas hijos menores de edad o mayores en etapa escolar,

esta figura es muy parecida a los alimentos.

En ese sentido, de acuerdo con Cava Quezada (2017):

El requisito para hacerse acreedor a este beneficio es que los trabajadores
deben tener vinculo laboral vigente con la empresa y tener en su cargo uno
0 més hijos menores de 18 afios de edad o 24 en caso de encontrarse
realizando estudios superiores. EI monto de la asignacién familiar es
equivalente al 10% del ingreso minimo legal vigente (Cava Quezada,

2017).

Coémo podemos observar, la mayoria de autores repiten un concepto parecido
sobre la asignacion familiar, llegando a la conclusion que es un derecho que se

le reconoce al trabajador en funcién de su carga familiar.



Una precision que tenemos que hacer es que: “Si el padre y la madre son
trabajadores de una misma empresa, ambos tendran derecho a la asignacion.
Si el trabajador labora para mas de un empleador, percibira la asignacion por

cada uno de ellos” (Rivera Mufioz, 2007, p. 76).

Esto es, si ambas personas que tienen un hijo, trabajan en la misma empresa,

ambos recibiran lo correspondiente a la asighacion familiar.

Bustamante citado por Paredes Silva & Mamani (2017), afirma que:

Puede observarse entonces que la asignacién familiar es un beneficio
social que apunta a beneficiar a ciertos trabajadores que, por tener hijos
menores de edad o mayores de edad cursando estudios superiores,
puedan obtener en virtud de este mandato legal una ayuda en la

manutencién de los gastos familiares (p. 66).

Lo que aplica en esta forma de razonamiento es que, el empleador no es
adivino para saber cuantos y cuales de sus trabajadores tienen hijo o carga
familiar; por ello, s6lo se les otorga a este beneficio a aquellas personas que

hayan acreditado su maternidad o paternidad y hayan solicitado el beneficio.

En ese orden de ideas, cuando existe conflicto entre los beneficios que se
pretende otorgar a los trabajadores aplica lo siguiente: “En caso de que el
trabajador perciba beneficio igual o superior por el concepto de Asignacion
familiar, se optara por el que le otorgue mayor beneficio en efectivo” (Paredes
Silva & Mamani, 2017, p. 82). Porque, lo que se aplica aca es, el mayor
beneficio para los trabajadores, pues lo que se pretende es reconocer mas
derechos o beneficios y no disminuirlos o quitarle montos que ya le fueron

reconocidos.



En ese orden, la asignacion familiar es un concepto que no se influye en la

remuneracion, tal como lo sefiala Zavala (2020):

Para el pago de la gratificacion se entiende como remuneracion a toda
retribucion que percibe el trabajador en dinero o en especie, bajo
cualquier denominacién, percibida de modo regular y siempre que sea de
la libre disposicion del trabajador. Comprende el sueldo, salario,
comisiones, destajo y otros conceptos remunerativos que se pagan

regularmente, como la asignacion familiar, por ejemplo.

Este, al ser un concepto que se paga regularmente y al ser un concepto pagado
de manera constante, si se debe incluir para el pago de cualquier gratificacion

0 concepto que se le abone al trabajador.

Asimismo, el monto de la asignacion familiar puede ser aumentado a través de
convenios colectivos, pero nunca puede disminuirse, porque eso implicaria una

irrenunciabilidad de derechos, al respecto Cornejo (2017) menciona que:

En concordancia con lo anterior, en el convenio de remuneracion integral
se puede incluir la CTS, las gratificaciones legales de julio y diciembre, la
asignacion familiar y cualquier otro beneficio legal o convencional (en este
altimo caso, sin importar el origen: puede provenir de un convenio
colectivo, acto del empleador, costumbre, contrato de trabajo, etc.).

(Cornejo, 2017).

Pues, a través de convencidos colectivos lo que se pretende hacer es mejorar
los derechos que tienen las personas mas no quitarle beneficios que la ley le
otorga, por eso es que se dice, vale acordar sobre cualquier derecho
establecido por ley o por convenio colectivo, siempre que esto no signifique

renunciar a los derechos establecidos.



Continuando con las ideas estudiadas con anterioridad, Torres (2019) sefiala

que:

La asignacién familiar es un beneficio que gozan los trabajadores de la
actividad privada cuyas remuneraciones no se regulan por negociacion
colectiva. Ademas, el monto de la asignacion familiar es directamente
proporcional a la RMV (Remuneracién Minima Vital), quiere decir que si
RMV aumenta el monto de la Asignacion Familiar también aumentara.

(Torres, 2019)

Entonces, si la remuneracion minima vital vuelve a cambiar también el monto de
la asignacion familiar, este concepto lo reciben todos los trabajadores sujetos a

la actividad privada o aquellos que se rigen por la D.L. 728.

Como ya lo hemos manifestado con anterioridad, el derecho a la asignacion
familiar tiene que ser tomado en cuenta para el calculo de las gratificaciones pero
no es lo unico, el autor Torres (2019) menciona que: “La asignacion familiar es
un concepto remunerativo que se considera para el calculo de los beneficios
laborales. También, esta sujet6é a descuento de pension y el impuesto de quinta
categoria”. Es asi que, a la asignacion familiar se tiene que entender como
concepto remunerativo y se tiene que tomar en cuenta para beneficios como

para descuentos o para el pago de rentas.

Muchas personas se preguntan que, Si una persona trabaja en mas de una
empresa tiene derecho a que se le pague en ambos lados el monto de asignacion
familiar, la respuesta a esta duda nos la ha proporcionado Torres (2019) cuando
ha sefialado que: “Si un trabajador labora para mas de un empleador, tendra
derecho a percibir el beneficio por cada empleador”. Porque el beneficio es
otorgado por ley y no es por la condicion de trabajador sino por su carga familiar

y no tiene mas que solo aceptarlo.



Ante la duda de que, si un trabajador labora menos de un mes para un empleador

tiene o no derecho a la asignacion familiar, se menciona que:

Bajo esa situacion, se debe pagar proporcional a los dias laborados (...).si
uno analiza la naturaleza de este beneficio llegara a la siguiente
conclusion: La asignacion familiar tiene caracter y naturaleza remunerativa.
Por lo tanto, al tener caracter remunerativo, debe pagarse en forma

proporcional a los dias laborados en el mes (Torres, 2019).

Tal como se hace con la remuneracion mensual, que si un trabajador no cumple
el mes completo, tiene derecho a que se le pague el proporcional a los dias
trabajados, salvo que el empleador considere pagar la totalidad de la

remuneracion.

Lo manifestado con anterioridad, por el autor Miguel Torres, se encuentra en
contra posicion a lo que sefiala la Zona de Trabajo, quien menciona que: “La
posicion del Ministerio de Trabajo es que la asignaciéon familiar debe pagarse
completo, independientemente a los dias laborados” (Torres, 2019). Idea que se
justifica en el interés superior del nifio y adolescente, por ello es que estamos de

acuerdo con lo sefialado por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

La oportunidad para el pago de la asignacion familiar es al momento en que se
realiza el pago de la remuneracion. Sera el 10% de la remuneracién minima vital,
indistintamente si el trabajador tiene uno o mas hijos, el monto es fijo, seguird

siendo el 10% de la RMV.

SEGURO DE VIDA

Cuando hablamos de seguro de vida, recurrimos a lo manifestado por Diario

Gestion (2019):



Una vez cumplidos 4 afios de servicios, el trabajador tiene derecho a que
el empleador le contrate un seguro de vida, el mismo que cubre a sus
beneficiarios (familiares) en caso de fallecimiento del trabajador por muerte
natural o accidente, asi como de accidente que ocasione invalidez total y

permanente.

Regla que en la actualidad ha cambiado, esto a raiz de lo sucedido en
McDonald’s, por lo que, ahora, el empleador tiene que pagar desde el primer

momento el seguro de vida de su trabajador.

Un aporte importante es el realizado por Diario Gestion (2019), que menciona:

El empleador debe tomar la poliza del seguro y pagar las primas. Si no
cumple con ello y el trabajador fallece o sufre accidente que lo deje invalido
de manera total y permanente, debera cumplir con pagar 16 remuneraciones
en caso de fallecimiento por muerte natural, 0 32 remuneraciones en caso
de fallecimiento o invalidez total o permanente derivados, en ambos casos,

de un accidente.

Por ello, es importante que el empleador tenga un seguro de vida que proteja al

trabajador en ese sentido.

CAPITULO I

REGIMENES LABORALES

Las relaciones humanas en la prestacién de servicios son variadas, por las diversas
actividades comerciales o econdémica que realiza el privado dentro de la economia de
mercado, el respeto de derechos fundamentales del trabajador es una obligacion

primordial de todo empleador, lo que guarda relacion con el objeto de la presente



investigacion, por ello, en el presente capitulo hablaremos sobre los regimenes

laborales privados con los que contamos en nuestro pais.

2.1. REGIMEN LABORAL GENERAL

En ese orden Regimen laboral de los profesores particulares (2001)) menciona

que:

El régimen laboral peruano se sustenta, entre otros criterios, en el
llamado principio de causalidad, en virtud del cual la duracion del vinculo
laboral debe ser garantizada mientras subsista la fuente que le dio origen.
En tal sentido, hay una preferencia por la contratacién laboral por tiempo
indefinido respecto de aquella que pueda tener una duracion
determinada. Dentro de dicho contexto, los contratos sujetos a un plazo
tienen, por su propia naturaleza, un caracter excepcional, y proceden
Unicamente cuando su objeto lo constituye el desarrollo de labores con
un alcance limitado en el tiempo, sea por la concurrencia de determinadas
circunstancias o por la naturaleza temporal o accidental del servicio que

sSe va a prestar.

En el Pera tiene diversos regimenes laborales por las que se puede contratar a
una persona para que desempefie labores en entidades publicas o privadas, para
el trabajo en desarrollo nos centraremos en dos tipos de modalidad de
contratacion o regimenes laborales: el régimen general y el especial, siendo
diferenciados por los derechos y beneficios laborales que se les otorgan a sus

trabajadores.

De acuerdo con Movistar (2015) manifiesta que:

El régimen laboral general es aquel en el cual los trabajadores que son

contratados gozan de los siguientes derechos: EsSalud. EI empleador



paga el 9% de la remuneracion del trabajador; compensacién por Tiempo
de Servicio (CTS), que es equivalente a un sueldo al afio; gratificaciones
en julio y diciembre (dos sueldos en total), asignacién familiar de 10% de
la remuneracion familiar si se tiene hijos menores de 18 afios
(excepcionalmente hijos mayores de 10 afios que cursen estudios
superiores, hasta un maximo de 6 afios), vacaciones de 30 dias al afio y
en caso el trabajador sea despedido sin causa justificada, debera ser
indemnizado, cuyo monto se calcula en 1.5 remuneraciones por cada afio

trabajado, con un tope de doce remuneraciones.

Beneficios sociales que hemos desarrollado ampliamente en el capitulo anterior,
marcando diferencia de uno con otro y estableciendo que tanto la doctrina como
la jurisprudencia ha ido estableciendo con el tiempo. El régimen general laboral es
aplicable a todos los trabajos, aunque, algunas actividades empresariales tienen

su propia regulacion.

2.2. REGIMEN LABORAL MYPE

A. HISTORIA

La ley de la micro y mediana empresa establece un régimen especial de
contratacion dentro del régimen privado, por ello, analizaremos lo que se

regula en la menciona normay lo que doctrinariamente también se establece.

Debemos partir de la idea que, el Instituto Peruano de Economia refiere:

La Ley de Promocion y Formacién de Micro y Pequefias Empresas y
Formalizacion de Micro y Pequefias Empresas fue promulgada en el
2003 con el objetivo de promover la competitividad, formalizacién y
desarrollo de las Micro y Pequefias Empresas, las cuales representan

el 98.6% de las empresas y generan el 77% del empleo a nivel nacional,



segun las cifras del Ministerio de Produccion (2014). (Instituto Peruano

de Economia, 2014)

Entonces, debemos de diferenciar entre dos tipos de empresas, las Micro
Empresas y las Pequefias Empresas; y que, cada una de ellas tienen sus
propias caracteristicas y diferenciaciones sobre las cuales se va a tratar en su

momento.

En ese sentido, el Instituto Peruano de Economia (2014) menciona que:

Dado que el impacto inicial de dicha ley fue muy limitado, a mediados
de 2008 ésta fue modificada para facilitar la formalizacion de dichas
empresas y asegurar su competitividad y que otorguen empleos en
condiciones decentes. Los principales cambios se dieron para las
pequefias empresas. Asi, se amplio el tope de ventas y trabajadores en
la clasificacion de la pequefia empresa, se redujeron los costos
laborales (como menos vacaciones o salarios por despido injustificado)
y se simplificé el tramite de formalizacién de una empresa reduciéndolo

a 72 horas.

De esa manera incentivar a regularizar su situacion juridica y contributiva por
parte de los privados a favor del estado, pues ellos son los que forman parte

de la gran parte masa de trabajadores a nivel nacional.

En ese orden, tenemos que mencionar que:

Estos cambios buscan que las pequefias empresas se formalicen sin
perder competitividad por los elevados costos que implicaba antes
contratar formalmente. Ademas, el Estado ofrecié un subsidio parcial
(50%, con un aporte maximo de 4% de la remuneracién minima legal)

para que trabajadores y duefios de microempresas tengan acceso a



seguridad social y pensiones (beneficios que de optativos pasaron a ser
obligatorios). Finalmente, se establecio que los beneficios de la nueva
ley sean de aplicacion permanente y que no tengan fecha de caducidad

(Instituto Peruano de Economia, 2014).

Se ve entonces que, el estado busca a través de incentivos que la actividad
privada formalice su iniciativa empresarial y que ese hecho no signifique estar
en desventaja con relacion a las demas empresas que tienen capacidad
econdémica, pues las pequefias empresas en su mayoria tienen muy poco

capital.

Por ello es que, con el pasar del tiempo se volvié a hacer una modificatoria a la
Ley Nro. 28015 — Ley de las micro y pequefias empresas, es asi que se aprobd
el: “decreto legislativo que aprueba la ley de promocién de la competitividad,
formalizacion y desarrollo de la micro y pequefia empresa y del acceso al
empleo decente”. Porque se pretendid agregar mayores beneficios a las

empresas pequeias.

El Régimen Especial de MYPE regula un tipo de prestacion laboral sometida a
condiciones de desigualdad en los pagos y reconocimientos de derechos y

beneficios laborales Chino Choquenaira & Elaez Ramirez (2018):

Para una correcta relacién laboral entre el empleado y el empleador, es
vital determinar el régimen laboral que se encuentra rigiendo dentro de
la empresa, con el fin de establecer los derechos laborales a los cuales
el trabajador puede acceder y, por parte del empleador, qué beneficios
laborales est&4 obligado a remunerar. (Chino Choquenaira & Elaez

Ramirez, 2018)

Por su parte, el régimen laboral especial ofrece los siguientes derechos:



Una Remuneracion Minima Vital (RMV), por lo menos, afiliacién al Seguro
Integral de EsSalud, jornada de trabajo de 8 horas y pago de sobretiempo
(horas extras), descanso semanal de un dia, descanso en feriados y si al
trabajador se le despide sin causa justa, debera recibir una indemnizacion
equivalente a 10 remuneraciones diarias por afo trabajado con un tope

de 90 remuneraciones.

Las MYPES se encuentran acogidas a un régimen especial, amparado por el
Decreto Supremo Nro. 013-2013-PRODUCE (expedido por mandato d Decreto
Legislativo N° 1086), que contiene al Texto Unico de la Ley de Impulso al
Desarrollo Productivo y Crecimiento Empresarial (refrendado por el Ministerio
de Produccién), la cual en el Titulo VII -Régimen Laboral de la Micro y Pequefia
Empresa, articulo 50°, comprende los beneficios laborales anteriormente
especificados, sin tener en cuenta la asignacion familiar como integrante de los

mismos.

Lo mencionado, demuestra una evidente desigualdad entre los regimenes
mencionados, apuntando a un ineficaz reguardo y proteccion de los
trabajadores de las MYPES que cuentan con una familia por sustentar
econdémicamente, siendo, muchas veces, el Unico ingreso; esta diferencia

insostenible va en contra de lo que estipula la Constitucién Politica del Peru.

De acuerdo a lo mencionado, la modalidad o régimen laboral que rija en una
determinada empresa y en el contrato laboral no deberia ser un factor de
diferenciaciéon en los beneficios laborales con los que debe contar un
trabajador, pues, de ser asi, se estaria incurriendo en una desmerecida
diferenciacion sin base constitucional. Es asi que, la asignacion familiar, como
beneficio laboral, es de vital importancia dentro de las MYPES a pesar del

régimen al cual pertenecen, pues de no ser otorgado se estaria afectando el



bienestar familiar del trabajador y demostrando una discriminacién no
sustentada por la modalidad laboral a la que pertenece. De acuerdo con

Suclupe Mendoza (2019):

Es importante resaltar que el pago de la Asignacion Familiar esta
condicionado s6lo a la carga familiar que tenga el trabajador, quiere decir
gue no tiene caracter contraprestativo, nho esta condicionado a la labor
efectiva del trabajador, por lo tanto el pago mensual siempre debe ser
equivalente al 10% de la Remuneracibn Minima Vital y no estar
fraccionado por dias efectivamente laborados. En ese sentido la
Casacion N° 13559-2014 Cafiete interpreta los requisitos para la entrega

de la asignacion familiar. (Suclupe Mendoza, 2019)

Por ello es que, indistintamente al régimen patrimonial al que pertenezca la
persona se le debe entregar asignacion familiar, pues aca lo que se ve es el
beneficio de los hijos. Por eso, Direccion de Capacitacion y difusion laboral
(2019), cuando habla de los requisitos para la asignacion anticipada menciona

que:

La asignacion familiar es un beneficio que se paga de forma mensual y
adicionalmente a la remuneracién ordinaria pactada, a partir de que el
trabajador cumpla los requisitos para percibirla. La asignacién familiar
equivale al 10% de la Remuneracion Minima vigente al momento del
pago. Gozan de este derecho los trabajadores cuyas remuneraciones no
se regulan por Convenio Colectivo y que tengan uno o0 mas hijos menores
de 18 afos o hijos mayores de edad que cursen estudios superiores hasta
los 24 afios de edad. El trabajador debe tener vinculo laboral vigente y
acreditar el cumplimiento de las condiciones mencionadas. (Direccion de

Capacitacién y difusion laboral, 2019, p. 18)



Desarrollado los conceptos pertinentes para la elaboracion del presente trabajo
de investigacion, se prevé que en el D.S. 013-2013-PRODUCE- Texto Unico
Ordenado de la Ley de Impulso al Desarrollo Productivo y al Crecimiento
Empresarial, especificamente en el articulo 50°, no se ha determinado
taxativamente la asignacion familiar como un indispensable beneficio laboral

del trabajador en las MYPES.

. LEY N.° 28015 DEL ANO 2003

La Ley de promocion y formalizacion de la micro y pequefia empresa - Ley N°
28015, fue promulgada por el entonces presidente Alejandro Toledo y consta

de 57 articulos y 7 disposiciones complementarias.

En ella podemos observar que, su articulo primero contiene el objeto de la ley,

mismo que establece:

La presente Ley tiene por objeto la promocién de la competitividad,
formalizacion y desarrollo de las micro y pequefias empresas para
incrementar el empleo sostenible, su productividad y rentabilidad, su
contribuciéon al Producto Bruto Interno, la ampliacion del mercado
interno y las exportaciones, y su contribucion a la recaudacién tributaria

(Ley Nro. 28015, 2003).

De esa manera, se aseguraba el estado de mantener la inversion interna y

generar puestos de trabajo para aquellas personas sin empleo seguro.

Lo que la norma menciona por definicién de la Micro y Pequefia empresa se

encuentra establecido en el segundo articulo de la ley en estudio, y dice:

La Micro y Pequefia Empresa es la unidad econémica constituida por
una persona natural o juridica, bajo cualquier forma de organizacion o

gestion empresarial contemplada en la legislacion vigente, que tiene



como objeto desarrollar actividades de extraccion, transformacion,
produccion, comercializacién de bienes o prestacion de servicios.
Cuando en esta Ley se hace mencion a la sigla MYPE, se esta refiriendo
a las Micro y Pequefias Empresas, las cuales no obstante de tener
tamafios y caracteristicas propias, tienen igual tratamiento en la
presente Ley, con excepcion al régimen laboral que es de aplicacion

para las Microempresas (Ley Nro. 28015, 2003).

Hasta ese momento no se hacia diferenciacion alguna entre lo que es pequeia
empresa y lo referente a mediana empresa y menos lo que cada una de ellas
implica, esto se puede observar en la cantidad de trabajadores que proporciona

el legislador para cada una de ellas.

Es asi que, la Ley de la Micro y Mediana empresa en su articulo 03 sefiala:

Articulo 3.- Caracteristicas de las MYPE
Las MYPE deben reunir las siguientes caracteristicas concurrentes: a)
El nimero total de trabajadores: - La microempresa abarca de uno (1)
hasta diez (10) trabajadores inclusive. - La pequefia empresa abarca de
uno (1) hasta cincuenta (50) trabajadores inclusive. b) Niveles de ventas
anuales: - La microempresa: hasta el monto maximo de 150 Unidades
Impositivas Tributarias - UIT. - La pequefia empresa: a partir del monto
méximo sefialado para las microempresas y hasta 850 Unidades
Impositivas Tributarias - UIT. Las entidades publicas y privadas
uniformizan sus criterios de medicion a fin de construir una base de
datos homogénea que permita dar coherencia al disefio y aplicacion de
las politicas publicas de promocién y formalizacion del sector (Ley Nro.

28015, 2003).



En este articulo se hace una gran diferenciacion entre lo que es un tipo de
empresa con la hora, mismas que nosotros reflejaremos en un cuadro
comparativo para mayor entendimiento y comprensién, asimismo, establecer
de manera clara la diferencia que existe entre estas empresas, tal como lo

establece el articulo en estudio.

CARACTERISTICAS DE .
LAS MYPE MICROEMPRESA | PEQUENA EMPRESA
NUMERO DE
TRABAJADORES 1-10 1-50
VENTAS ANUALES HASTA 150 UIT DE 150 UIT — 850 UIT

Con el pasar del tiempo algunos articulos de la ley en estudio fueron

modificados es asi que en el afio 2008 entro en vigencia algunas modificatorias.

En el articulo 03 del decreto legislativo en estudio se establece cuales son los
derechos de los trabajadores pertenecientes a la mediana y pequefia empresa.

Es asi que, el articulo menciona:

Régimen laboral de la Micro y Pequefia Empresa. Articulo 3°.- Derechos
laborales fundamentales: en toda empresa, cualquiera sea su
dimensién, ubicacion geografica o actividad, se deben respetar los
derechos laborales fundamentales. Por tanto, deben cumplir lo
siguiente: No utilizar, ni apoyar el uso de trabajo infantil, entendido como
aquel trabajo brindado por personas cuya edad es inferior a las minimas
autorizadas por el codigo de los Nifios y Adolescentes. 2. Garantizar
que los salarios y beneficios percibidos por los trabajadores cumplan,
como minimo, con la normatividad legal. No utilizar ni auspiciar el uso
de trabajo de castigos corporales (...) (Decreto Supremo Nro. 007-2008-

TR, 2008).



En relacién a nuestro tema de estudio, en lo referente al régimen laboral de las
micro empresas, el decreto en estudio lo ha regulado en el titulo VI de la norma
y comprende desde los articulos 43 al 57, y de ellos extraeremos lo referente a

los derechos reconocidos al trabajador.

El articulo 43 de la norma, nos menciona que:

Articulo 43.- Objeto. (...) El régimen laboral especial comprende:
remuneracion, jornada de trabajo, horario de trabajo y trabajo en sobre
tiempo, descanso semanal, descanso vacacional, descanso por dias
feriados, despido injustificado, seguro social de salud y régimen
pensionario. Las Microempresas y los trabajadores considerados en el
presente régimen pueden pactar mejores condiciones a las previstas en
la presente Ley, respetando el caracter esencial de los derechos

reconocidos en el parrafo anterior (Ley Nro. 28015, 2003).

Casi todos los conceptos que se han tratado corresponden al Régimen Laboral
728 pero s6lo excluye a un beneficio que es reconocido a favor del trabajador
y que el legislador ha creido conveniente que el trabajador que pertenece a una

MYPE no lo tenga.

En ese orden, el articulo 45 menciona que:

Articulo 45.- Remuneracion. Los trabajadores comprendidos en la
presente Ley tienen derecho a percibir por lo menos la remuneracion
minima vital, de conformidad con la Constitucion y demas normas

legales vigentes (Ley Nro. 28015, 2003).

Pues, una persona no puede ganar menos de lo establecido en la norma y mas
si cumple con las horas establecidas en la ley. Por ello se dice que esta en

relacion con el articulo 46, mismo que menciona:



En materia de jornada de trabajo, horario de trabajo, trabajo en sobre
tiempo de los trabajadores de la Microempresa, es aplicable lo previsto
por el Decreto Supremo N° 007-2002-TR, Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 854, Ley de Jornada de Trabajo, Horario y
Trabajo en Sobre Tiempo, modificado por la Ley N° 27671; o horma que
lo sustituya. En los Centros de trabajo cuya jornada laboral se desarrolle
habitualmente en horario nocturno, no se aplicaré la sobre tasa del 35%

(Ley Nro. 28015, 2003).

Asimismo, se encuentra reconocido el derecho al descanso semanal
obligatorio, lo que aplicara al descanso por feriado o fechas consideradas como
tal, asimismo, las vacaciones que solo se le otorgara al trabajador 15 dias al
afo laborado, en ese orden, también se le reconoce derecho al seguro social

de salud y la afiliaciébn a un régimen pensionario.

. DECRETO SUPREMO NRO. 007-2008-TR

Con el pasar del tiempo, se han ido realizando cambios a la ley citada con
anterioridad, con la finalidad de brindar mayores facilidades a las que ya tenia
el privado para su ingreso a la economia y con ella también reconocer mayores

beneficios a sus trabajadores.

Las modificaciones que se incluye con esta norma son las siguientes:

Articulo 1°.- Objeto. El presente Decreto Legislativo tiene por objetivo la
promocioén de la competitividad, formalizacion y desarrollo de la micro 'y
pequefias empresas para la ampliacion del mercado interno y externo
de éstas, en el marco de proceso de promocion del empleo, inclusion

social y formalizacion de la economia, para el acceso progresivo al



empleo en condiciones de dignidad y suficiencia (Decreto Legislativo

Nro. 1086, 2008).

Asimismo, en el articulo 02 del decreto supremo se modifica el articulo 3 de la

Ley Nro. 28015. Mismo que queda redactado de la siguiente manera:

Articulo 3°.- Caracteristicas de las MYPE. Las MYPE deben reunir las
siguientes caracteristicas concurrentes: microempresa: de uno (1) hasta
(10) trabajadores inclusive y ventas anuales hasta el monto maximo de
150 Unidades Impositivas Tributarias (UIT). Pequeiia Empresa: de uno
(1) hasta cien (100) trabajadores inclusive y ventas anuales hasta el
monto maximo de 150 Unidades Impositivas Tributarias (UIT). El
incremento en el monto maximo de ventas anuales sefalado para la
Pequefia Empresa sera determinado por Decreto Supremo refrendado
por el Ministerio de Econdmica y Finanzas cada dos (2) afios y no sera
menor a la variacion porcentual acumulada del PBI nominal durante el
referido periodo. Las entidades publicas y privadas promoveran la
uniformidad de los criterios de medicion a fin de construir una base de
datos homogénea que permita dar coherencia al disefio y aplicacién de
las politicas publicas de promocion y formalizacién del sector (Decreto

Legislativo Nro. 1086, 2008).

Cémo podemos observar, se ha modificado el numero de trabajadores y

ademas la cantidad del monto de ventas, de esa manera, se modificaria el

articulo 3 de la ley y quedaria regulado de la siguiente manera:

CARACTERISTICAS
DE LAS MYPE

MICROEMPRESA

PEQUENA EMPRESA

NUMERO DE
TRABAJADORES

1-100




VENTAS ANUALES HASTA 150 UIT HASTA 1700 UIT

Cbémo se puede observar, los beneficios fueron ampliados a aquellas pequefias
empresas, incrementando el nimero de trabajadores y el rango de ingresos, a
diferencia de otros afios en lo que una empresa con 100 trabajadores tributaba
de manera distinta al punto que no habia diferencia entre lo la gran empresa y
ellas, por lo que, se afectada al momento de contribuir con mayores

imposiciones tributarias.

El decreto legislativo en estudio, realiza modificaciones a la ley de la Mype en

el extremo que:

Articulo 7°.- Sustitucion de los articulos 43. 44, 45, 49, 50,51 de la ley
Nro. 27015, ley de promocién y formalizacion de la micro y pequefia
empresa. (...) ElI régimen laboral especial comprende:
Remuneraciones, jornada de trabajo de ocho (8) horas, horario de
trabajo y trabajo en sobre tiempo, descanso semanal, descanso
vacacional, descanso por dias feriados, proteccion contra el despido

arbitrario (Decreto Legislativo Nro. 1086, 2008).

En ese mismo articulo se le reconoce derechos como el seguro
complementario de trabajo de riesgo, los derechos colectivos que pertenecen
a la pequefia empresa, asimismo, a los trabajadores de esta Ultima empresa le
corresponde el derecho a la compensacion por tiempo de servicios, pero con
un limite de 15 remuneraciones diarias por afio completo de servicios, asi como
las dos gratificaciones al afio, pero con el limite de media remuneracién por

ocasion.

D. DECRETO SUPREMO N.° 007-2008-TR



Con el pasar del tiempo, se han ido realizando cambios a la ley citada con
anterioridad, con la finalidad de brindar mayores facilidades a las que ya tenia
el privado para su ingreso a la economia y con ella también reconocer mayores

beneficios a sus trabajadores.

Las modificaciones que se incluye con esta norma son las siguientes:

Articulo 1°.- Objeto. El presente Decreto Legislativo tiene por objetivo la
promocion de la competitividad, formalizacion y desarrollo de la micro y
pequefias empresas para la ampliacion del mercado interno y externo
de éstas, en el marco de proceso de promocion del empleo, inclusion
social y formalizaciéon de la economia, para el acceso progresivo al
empleo en condiciones de dignidad y suficiencia (Decreto Legislativo

Nro. 1086, 2008).

Asimismo, en el articulo 02 del decreto supremo se modifica el articulo 3 de la

Ley Nro. 28015. Mismo que queda redactado de la siguiente manera:

Articulo 3°.- Caracteristicas de las MYPE. Las MYPE deben reunir las
siguientes caracteristicas concurrentes: microempresa: de uno (1) hasta
(10) trabajadores inclusive y ventas anuales hasta el monto maximo de
150 Unidades Impositivas Tributarias (UIT). Pequefia Empresa: de uno
(1) hasta cien (100) trabajadores inclusive y ventas anuales hasta el
monto méaximo de 150 Unidades Impositivas Tributarias (UIT). El
incremento en el monto maximo de ventas anuales sefalado para la
Pequefia Empresa serd determinado por Decreto Supremo refrendado
por el Ministerio de Econémica y Finanzas cada dos (2) afios y no sera
menor a la variacion porcentual acumulada del PBI nominal durante el
referido periodo. Las entidades publicas y privadas promoveran la

uniformidad de los criterios de medicién a fin de construir una base de



datos homogénea que permita dar coherencia al disefio y aplicacién de
las politicas publicas de promocion y formalizacién del sector (Decreto

Legislativo Nro. 1086, 2008).

Cdmo podemos observar, se ha modificado el nimero de trabajadores y ademas
la cantidad del monto de ventas, de esa manera, se modificaria el articulo 3 de

la ley y quedaria regulado de la siguiente manera:

CARACTERISTICAS .
DE LAS MvPE | MICROEMPRESA | PEQUERNA EMPRESA
NUMERO DE
TRABAJADORES 1-10 1-100
VENTAS ANUALES | HASTA 150 UIT HASTA 1700 UIT

Cbémo se puede observar, los beneficios fueron ampliados a aquellas pequefias
empresas, incrementando el nimero de trabajadores y el rango de ingresos, a
diferencia de otros afios en lo que una empresa con 100 trabajadores tributaba
de manera distinta al punto que no habia diferencia entre lo la gran empresa y
ellas, por lo que, se afectada al momento de contribuir con mayores imposiciones

tributarias.

El decreto legislativo en estudio, realiza modificaciones a la ley de la Mype en el

extremo que:

Articulo 7°.- Sustitucion de los articulos 43. 44, 45, 49, 50,51 de la ley
Nro. 27015, ley de promocion y formalizacion de la micro y pequeia
empresa. (...) ElI régimen laboral especial comprende:
Remuneraciones, jornada de trabajo de ocho (8) horas, horario de
trabajo y trabajo en sobre tiempo, descanso semanal, descanso
vacacional, descanso por dias feriados, proteccion contra el despido

arbitrario (Decreto Legislativo Nro. 1086, 2008).



En ese mismo articulo se le reconoce derechos como el seguro complementario
de trabajo de riesgo, los derechos colectivos que pertenecen a la pequefia
empresa, asimismo, a los trabajadores de esta Ultima empresa le corresponde el
derecho a la compensacion por tiempo de servicios, pero con un limite de 15
remuneraciones diarias por afio completo de servicios, asi como las dos

gratificaciones al afio pero con el limite de media remuneracion por ocasion.

Como se ha previsto, existe una marcada diferencia entre los regimenes citados
y los derechos y beneficios laborales con los que cuentan los empleados;
especificamente, se ve un desdefio en el régimen labora especial, al cual se

suscriben las MYPES. Por ello es que (Agreda Aliaga, 2017) menciona que:

Los regimenes laborales especiales aparecen (o deberian aparecer)
para otorgar una adecuada regulacion a las relaciones de trabajo
especiales, razon por la cual se deben atender las circunstancias o
elementos que rodean dichas relaciones, y de esa manera reconocer
los derechos y establecer las obligaciones necesarias y propias de cada
régimen, pudiendo ser en algunos casos superiores o en otros inferiores
a los del régimen general, pero sin desconocer por ello los elementos
esenciales de la relacion laboral. Lamentablemente, por el animo de
reducir la esfera de los derechos de los trabajadores se hace abuso en
la creacion de los regimenes especiales, ya que en ellos generalmente

se contiene un régimen flexible y desprotector.

En ese orden de idea, la diferencia que existe entre la pequefiay la micro empresa esta

establecida por la Sunat (s.f.), que menciona:



MICRO EMPRESA
Remunsracion Minima Yital (RMY)
Jornada de trabajo de 8 horas
Descanso semanal v en dias feriados

Remuneracion por trabajc =n
sobretiempo

Descanszo vacacional de 15 dias
calendarios

Cobertura de seguridad social en salud a
través del SIS (SEGURO INTEGRAL DE
SALIIDY

Cobertura Previsional

Indemnizacion por despido de 10 dias
de remuneracion por afio de
servicios [(con un tope de 90 dias de
remuneracion)

PEQUENA EMPRESA
Remuneracion Minima Wital ({RMW)
Jornada de trabajo de 8 horas
Cescanso semanal v en dias feriados
Remunsracion por trabajo en sobretiempo

Descanso vacacional de 15 dias calendarios

Cobertura de seguridad social en salud a través del
ESsaAlLUD

Cobertura Previsional

Indemnizacion por despido de 20 dias de
remuneracion por afio de servicios (con un tope
de 120 dias de remuneracion)

Cobertura de Seguro de Wida v Seguro
Complementario de trabajo de Riesgo (SCTR)

Derecho a percibir 2 gratificaciones al afio (Fiestas
Fatrias v MNavidad)

Derecho a participar en las utilidades de la empresa

Derecho ala Compensacion por Tiempo de
Servicios (CTS) equivalente a 15 dias de
remuneracion por afio de servicio con tope de 90
dias de remuneracion.

Derechos colectivos segun las normas del Régimen
General de la actividad privada.

Como se puede visualizar en el cuadro antes citado, los trabajadores de la micro

empresa tienen reconocidos menos derechos que la pequefia empresa, pero aun asi,

estas se ven en desventaja de lo establecido en al régimen general laboral, donde no

se excluye a ningun derecho del trabajador. Diferencias que claramente tiene

justificacion por el impulso a la micro y pequefia empresa que el Estado pretende

otorgar.

Pero este hecho no significa el quitar beneficios laborales importantes al trabajador, por

ejemplo, la asignacion familiar que es un beneficio a favor de los hijos del trabajador y

es por su carga laboral.



CAPITULO 1l

INCORPORACION DE LA ASIGNACION FAMILIAR AL REGIMEN LABORAL

MYPE

Partamos de la importancia que tiene la asignacion familiar como derecho de los
trabajadores a percibir el 10% de la Remuneracion Minimo Vital, lo que hace un total de
93 soles mensuales, este dinero el empleador le da al trabajador por la carga familiar

que tiene y es en pro de la educacion de los hijos menores de edad.

Hasta el momento, este derecho y beneficio social de todo trabajador se encuentra
excluido del régimen Mype, sin razén o justificacion alguna, el Estado peruano solo ha
mencionado que mediante su exoneracion es que se ayuda al emprendedor a ingresar
al mercado, y que en base a ello no se le tiene que otorgar este beneficio a todos los
trabajadores que pertenezcan al régimen laboral Mype y que tengan hijos en etapa

escolar, universitaria o menores de edad.

En ese sentido, lo que se puede ver es que se perjudica el derecho fundamental que
tienen reconocido los hijos del trabajador, este ni siquiera es un concepto elevado que
se tenga que pagar al trabajador, hasta el momento, la asignacion familiar es el menor
monto que el empleador paga al trabajador indistintamente del concepto que paguen,
por ejemplo, los seguros o las gratificaciones son montos dinerarios mucho mayor que

la asignacion familiar que se ha dejado de otorgar.

Esto se debe a que la propia norma ha establecido que se debe pagar el 10% de la
Remuneracion Minima Vital, y como sabemos, la RMV actualmente en el Perl es de S/.
930 Soles, el legislador ni siquiera le otorga a el trabajador el 10% de su sueldo base o
computable, la ley ha especificado que es en base al sueldo minimo otorgado por ley,
en ese orden, el perjuicio que se le va a causar al empleador es minimo a comparacion

de la educacién por la carga familiar que tiene el trabajador.



En ese orden, la asignacion familiar es otorgada al trabajador por los hijos que tenga
éste en etapa escolar o universitaria, con el limite de 18 afios cuando el ultimo de los
hijos cumpla 18 afios y no siga estudios profesionales o cuando tenga 24 si continua
preparandose; porque el caracter de la asignacion familiar es precisamente de apoyo a

la educacion.

Asimismo, la asignacion laboral no genera perjuicio alguno al empleador, porque es
otorgado un solo monto dinerario, aunque el trabajador tenga uno o mas hijos menores
de edad, la ley menciona que esta es una ayuda para él y por tanto se le otorga en
funcion de todos los hijos como si fuera uno solo con la finalidad de apoyarle con la
educacion de los menores, entonces, su otorgamiento es exclusivamente destinado a

los hijos del trabajador y no a él en si.

El excluirlo sin mayor justificacion de los beneficios sociales constituye por tanto un acto
de discriminacién para aquellos trabajadores que realizan actividad econdmica y que
tienen carga familiar, al igual que, se pone en riesgo la educacién, que constituye uno

de los derechos fundamentales de las personas.

No encontramos pues justificacion del por qué se excluye a la asignacion familiar de los
beneficios sociales de la MYPE, si este beneficio no pone mas condiciones que el
trabajador tenga carga familiar, no requiere siquiera el desempefio laboral o el cargo
gue ostenta o en Ultimas las horas que este labora para la empresa, pues es mas

importante la educacion de los hijos.

En ese orden, el legislador tampoco tendria que hacer diferencia alguna por el régimen
empresarial de la MYPE para quitarle beneficios al trabajador, pues este derecho no
tiene que ver con la actividad econémica que desarrolla el empleador, sino que, lo Unico
gue mira es la carga familiar del trabajador y es o no otorgado en funcién de eso, en

relacion con este pensamiento, entonces, el no otorgarle la asignacion familiar en una



MYPE al trabajador es un acto de discriminacion frente a los otros trabajadores que

pertenecen a un régimen distinto.

Otro punto de vista que nos planteamos, por ejemplo, es poder definir cuél es la
diferencia que existe entre la proteccion de la vida de la madre y del recién nacido con
el hijo en etapa escolar, que los primeros si tienen proteccién por parte del Estado pero
a los segundos se les deja de lado y cuando lo mas importante son ellos en la vida del

trabajador, incluso por sobre los demas derechos.

Se debe incentivar la iniciativa privada si, pero no a costa de derechos fundamentales,
por ello es que, nuestra propuesta tiene que ver con la inclusién de la asignacion familiar
como un benéfico social de las MYPE, esto, con la finalidad de garantizar los derechos
fundamentales de los trabajadores y de la carga familiar de estos, evitando

arbitrariedades que hasta el momento las han venido sufriendo.

Lo mencionado, demuestra una evidente desigualdad entre los regimenes
mencionados, apuntando a un ineficaz resguardo y proteccion de los trabajadores de
las MYPES que cuentan con una familia por sustentar econémicamente, siendo, muchas
veces, el unico ingreso; esta diferencia insostenible va en contra de lo que estipula la

Constitucion Politica del Pert (1993), especificamente en los siguientes articulos:

Articulo 23.- El Estado y el Trabajo.- El trabajo en, en sus diversas
modalidades, es objeto de atencién prioritaria del Estado, el cual protege
especialmente a la madre, padre, al menor de edad y al impedido que
trabajan (...) Ninguna relacién laboral puede limitar el ejercicio de los
derechos constitucionales, ni desconocer la dignidad del trabajador

(Constitucion Politica del Pera, 1993).

Articulo 24.- Derechos del trabajador El trabajador tiene a una

remuneracion equitativa y suficiente, que procure, para él y su familia, el



bienestar material y espiritual. El pago de la remuneracion y de los
beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquier otra
obligacion del empleador. Articulo 26.- Principios que regulan la relacién
laboral En la relacion laboral se respetan los siguientes principios: 1.
Igualdad de oportunidades sin discriminacién (...) (Constitucion Politica

del Peru, 1993).

De acuerdo a lo mencionado, la modalidad o régimen laboral que rija en una
determinada empresa y en el contrato laboral no deberia ser un factor de diferenciacion
en los beneficios laborales con los que debe contar un trabajador, pues, de ser asi, se
estaria incurriendo en una desmerecida diferenciacion sin base constitucional. Es asi
que, la asignacién familiar, como beneficio laboral, es de vital importancia dentro de las
MYPES a pesar del régimen al cual pertenecen, pues de no ser otorgado se estaria
afectando el bienestar familiar del trabajador y demostrando una discriminacién no
sustentada por la modalidad laboral a la que pertenece. De acuerdo con Suclupe

Mendoza (2019):

Es importante resaltar que el pago de la Asignacion Familiar esta
condicionado sélo a la carga familiar que tenga el trabajador, quiere decir
que no tiene caracter contraprestativo, no esta condicionado a la labor
efectiva del trabajador, por lo tanto el pago mensual siempre debe ser
equivalente al 10% de la Remuneracion Minima Vital y no estar
fraccionado por dias efectivamente laborados. En ese sentido la
Casacion N° 13559-2014 Cafiete interpreta los requisitos para la entrega

de la asignacion familiar.

Por ello es que, indistintamente al régimen patrimonial al que pertenezca la persona se

le debe entregar asignacion anticipada, pues aca lo que se ve es el beneficio de los



hijos. Por eso, Direccion de Capacitacion y difusion laboral (2019), cuando habla de los

requisitos para la asignacion anticipada menciona que:

La asignacion familiar es un beneficio que se paga de forma mensual y
adicionalmente a la remuneracion ordinaria pactada, a partir de que el
trabajador cumpla los requisitos para percibirla. La asighacion familiar
equivale al 10% de la Remuneracién Minima vigente al momento del
pago. Gozan de este derecho los trabajadores cuyas remuneraciones no
se regulan por Convenio Colectivo y que tengan uno o mas hijos menores
de 18 afios o hijos mayores de edad que cursen estudios superiores
hasta los 24 afios de edad. El trabajador debe tener vinculo laboral

vigente y acreditar el cumplimiento de las condiciones mencionadas.

No colaboremos pues, a que las discriminaciones realizadas de forma injustificada
tengan mayor peso que los derechos fundamentales reconocidos en la constitucion y
las normas, cuando sabemos que la Constitucion es la norma suprema y ella no
diferencia entre los trabajadores, por el contrario, establece las directrices que se debe

de seguir.

Entonces, es urgente incluir el beneficio laboral de asignacion laboral a la Ley de la
MYPE vigente en nuestro pais, de acuerdo a todos los fundamentos que se han
expuesto de manera precedente, para proteger tanto al trabajador como a su carga
familiar que se encuentra en una desigualdad desproporcional frente al empleador y a

la normativa vigente.

3. METODOLOGIA

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION



3.2.

3.3.

La investigacion que realizaremos seré de naturaleza descriptiva - explicativa
puesto que ademas de describir de modo sistematico, la incorporacién de la
asignacion familiar como un indispensable beneficio del trabajador en las
Mypes, precisaremos sus antecedentes dentro de ellos sus diversos
componentes tematicos; doctrinas y elaboraciones tedricas nacionales y
extranjeras; y a su vez su regulacion primigenia ubicada en nuestra normativa,
en suma no solo abordaré el desarrollo del marco teérico normativo; sino que
realizaré un analisis y discusion de la doctrina en la asignacion familiar, y la
Ley 28015 - Mype. Deduciendo con esto la contrastacion de las hipotesis
posteriormente formuladas con los resultados de la investigacion tedrica -
empirica es la evidencia y prueba de que esta investigacion transvasa los
parametros de una investigacién descriptiva para ubicarse dentro de las

investigaciones causales-explicativas.

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

Se ha omitido la poblacién y muestra de la presente tesis ya que estamos ante
un trabajo de investigacibn meramente dogmatico-juridico de corte
descriptivo-explicativo, enfocado desde un andlisis cualitativo sobre el delito
de parricidio en relacion con la determinacién de los grados de parentesco

que en nuestro pais no se encuentra regulado adecuadamente.

VARIABLES DE ESTUDIO Y SU OPERACIONALIZACION

VARIABLE INDEPENDIENTE

Beneficios sociales reconocidos en la Ley de la MYPE.

VARIABLE DEPENDIENTE

La asignacién familiar.



e OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION INDICAD
VARIABLES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL ORES
Agreda Aliaga
El Instituto Peruano de (2017) menciona
Economia (2014) refiere: que:
La Ley de las MYPE fue .
Los regimenes laborales
promulgada en el 2003 :
especiales aparecen (0
con el objetivo de ,
deberian aparecer) para
promover la
otorgar una adecuada
VARIABLE competitividad, .
regulacién a las
INDEPENDIENTE: | formalizacién y desarrollo _ .
o relaciones de trabajo
Beneficios de las Micro y Pequefias _ , Autor - o
_ especiales, razon por la _ Ordinaria
sociales Empresas, las cuales Doctrina
) cual se deben atender
reconocidos en la | representan el 98.6% de . .
las circunstancias o
Ley de la Mype. | las empresas y generan
elementos que rodean
el 77% del empleo a nivel | . .
dichas relaciones, y de
nacional, segun las cifras
esa manera reconocer
del Ministerio de
los derechos y
Produccién (Instituto
establecer las
Peruano de Economia, o .
obligaciones necesarias
2014). .
y propias de cada
régimen
EID.S. 013-201,3- Es asf que, la
PRODUCE- Texto Unico asignacion familiar,
Ordenado de la Ley de como beneficio laboral,
VARIABLE Impulso al Desarrollo es de vital importancia
DEPENDlENTE: 'Pr_OdUCt'VO yal _ dentro de las MYPES a | poytor - o
La asignacion CreC|m|,e.nto Empresarial, pesar del régimen al Doctrina Ordinaria
familiar especificamente en el cual pertenecen, pues
articulo 50°, no se ha de no ser otorgado se
determinado estaria afectando el
taxativamente la bienestar familiar del
asignacién familiar como trabajador y




un indispensable demostrando una
beneficio laboral del discriminacion no
trabajador en las MYPES. sustentada por la
modalidad laboral a la
que pertenece. De
acuerdo con Suclupe
Mendoza (2019): “Es
importante resaltar que
el pago de la Asignacién
Familiar esta
condicionado sélo a la
carga familiar que tenga
el trabajador”.

3.4.

3.5.

MATERIALES, TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS

La técnica de recoleccion de informacién predominante estara basada
principalmente en el enfoque cualitativo de andlisis de contenido de doctrina

y casuistica nacional, asi como comparada.

Los instrumentos de recoleccién de informacién estan conformados por las
fichas técnicas en las que constara de manera sistematica las variables con
sus correspondientes indicadores; ello nos permitira probar la consistencia de

las hipotesis formuladas.

Fichas de resoluciones, Fichas Textuales, Fichas de Resumen, Fichas

Bibliograficas, Articulos y contribuciones en publicaciones selladas.

PROCEDIMIENTOS Y ANALISIS DE DATOS

Los procedimientos de recoleccion de informacion predominante estaran
basados principalmente en el enfoque cualitativo de analisis de contenido de

la doctrina contemporénea latente nacional como también extrajera en cuanto




la incorporacién de la asignacién familiar como un indispensable beneficio del

trabajador en las MYPES.

Los instrumentos de recoleccion de informacion estan conformados por las
fichas técnicas en las que constara de manera sistematica las variables; ello

nos permitira probar la consistencia de las hipotesis formuladas.

Fichas de Jurisprudencia, Fichas Textuales, Fichas de Resumen, Fichas

Bibliograficas, Articulos y contribuciones en publicaciones selladas.

4. DISCUSIONES Y LIMITACIONES

4.1.

4.2.

DISCUSION:

Si bien, nuestro ordenamiento juridico ha contemplado como beneficio laboral
la asignacién familiar, con la entrada en vigencia del Régimen de la Micro y
Pequefia empresa este beneficio ha sido retirado de los beneficios por percibir
del trabajador, el legislador hace una diferenciacion sin fundamento en pro de
la iniciativa privada pero que es perjudicial para los derechos del trabajador y

de su carga familiar.

Problema que se solucionaria con la modificatoria de la Ley 28015 e

incorporacién de este derecho a la ley antes citada.

LIMITACIONES:

Si bien, en el desarrollo de la presente tesis se ha podido recopilar gran
informacion de autores nacionales y extranjeros sobre la ley de las MYPES y
sobre el la asignacion familiar, ha sido dificil demostrar la importancia de este
derecho dentro del régimen especial, pues el beneficio laboral esta en base a
la carga familiar y no sobre el trabajador de manera directa, a pesar que

muchos autores estan a favor de que este beneficio sea retirado de la MYPE,



muy pocos estan en contra y ven esto como un acto discriminatorio; muchos
de los han preferido dejarlo sin tratamiento alguno o no tener una ley expresa
de ello, existiendo en la actualidad una gran desproteccion para el trabajador

y sus derechos.

5. CONCLUSIONES

Una vez estudiado la Ley de la Micro y Pequefia Empresa, los beneficios sociales,
los regimenes laborales y sobre todo la asignacién laboral y la problematica que

existe de esta en relacion con la MYPE, podemos concluir que:

Primero, que la asignacion familiar es un beneficio reconocido por el régimen
general de la actividad privada y se otorga al trabajador en razén de la carga familiar
que éste tenga, por el monto de S/. 93 soles que corresponde al 10% de la
Remuneracion Minima Vital, mas no es por el desempefio o cargo laboral que
ostente el trabajador dentro de la empresa; derecho que se ha visto violentado por

el régimen MYPE, pues en este se desconoce su importancia y se deja de lado.

Segundo, en el Perl contamos con varios regimenes laborales, siendo los mas
importantes para este trabajo el régimen general y el especial o MYPE, donde el
primero reconoce 6 derechos o beneficio laborales a los trabajadores, tales como:
Remuneracion Minima Vital, Compensacion por Tiempo de Servicios,
Gratificaciones por Fiestas Patrias y Navidad, Descanso vacacional, Asignacion
Familiar y Seguro de Vida; de estos, su mayoria esta reducida a la mitad y lo méas

grave sucede con la asignacién familiar que simplemente le desconoce.

Tercero, al ser la asignacion familiar uno de los derechos més importante para el
trabajador en base a la carga familiar, nosotros pretendemos la incorporaciéon de

este derecho a la Ley 28015 — MYPE, pues su desconocimiento es en base a



supuestos discriminatorios que el propio legislador ha planteado a través de la Ley,

por lo que buscamos equiparar la situacion.

6. RECOMENDACIONES Y PROPUESTA DE INVESTIGACION

6.1.

6.2.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a lo expuesto a lo largo de la presente investigacion, nuestra

propuesta o recomendacion tiene varios aspectos, entre ellos diremos que:

Dentro de los primeros, podemos recomendar que el legislador sea mas
cuidadoso al momento de emitir una horma y mas si esta va a quitar derecho o
reducirlos en comparacion con otras personas, desfavoreciendo de esa manera
a un sector de la poblacion que se ve en desventaja ante las arbitrariedades de

su empleador.

Segundo, exhortamos a las personas que desarrollan actividad privada y que
tienen la calidad de empleadores a crear conciencia al momento de su trato con
los trabajadores y mas si su decision implicara el retirarle beneficios que estan a
favor de la educacion o para un grupo de personas que tienen carga familiar,
porgue finalmente la ley establece los derechos minimos pero la empresa puede

mejorar esos derechos siempre y cuando sea en beneficio del trabajador.

Finalmente, recomendamos a los trabajadores que, a pesar de encontrarse en
desventaja frente al empleador, encuentre el medio de concientizar al empleador

sobre la importancia de la asignacion familiar dentro de la sociedad y la empresa.

PROPUESTA DE INVESTIGACION

PROYECTO LEY

FORMULA LEGAL




LEY QUE MODIFICA EL ART.43 DE LA LEY DE PROMOCION Y
FORMALIZACION DE LA MICRO Y PEQUENA EMPRESA LEY N°

28015

Articulo 1. Objeto de la Ley.

La presente ley tiene por objeto modificar el art.43 de la Ley De
Promocion y Formalizacion de la Micro y Pequefia Empresa LEY N°
28015 a fin de que se incorpore la asignacion familiar como beneficio
social e indispensable para el sustento de la familia para los trabajadores

en las MYPES.

Articulo 2. Queda modificado el art. 43 de la LEY N° 28015 de la siguiente

manera.

“Modificacion de Art. 43°. - Objeto

Crease el régimen laboral especial dirigido a fomentar la formalizacion y
desarrollo de las Microempresas, mejorar las condiciones de disfrute efectivo
de los derechos de naturaleza laboral de los trabajadores de las mismas. El
presente régimen laboral especial es de naturaleza temporal y se extendera
por un periodo de (5) cinco afios desde la entrada en vigencia de la presente
Ley, debiendo las empresas para mantenerse en él, conservar las condiciones
establecidas en los articulos 2° y 3° de la presente Ley para mantenerse en
este. El régimen laboral especial comprende remuneracion, jornada de trabajo,
horario de trabajo y trabajo en sobre tiempo, descanso semanal, descanso
vacacional, descanso por dias feriados, asignacién familiar, despido
injustificado, seguro social de salud y régimen pensionario. Las Microempresas

y los trabajadores considerados en el presente régimen pueden pactar mejores



condiciones a las previstas en la presente Ley, respetando el caracter esencial

de los derechos reconocidos en el parrafo anterior’.

EXPOSICION DE MOTIVOS

1. DERECHO AL TRABAJO

El Derecho del Trabajo es el conjunto de normas que se propone realizar la
justicia social, en el equilibrio de las relaciones entre el trabajador y el
capital. Esto, en pro de los derechos laborales que tiene la persona, y que
estan reconocidos por las leyes especiales de cada sector, como por la

constitucion y los tratados internacionales.

2. BENEFICIOS LABORALES

Todo trabajador tiene derecho a percibir diversos beneficios laborales que
estan reconocidos en la Constitucion y las normas especiales. Son seis los
beneficios econdmicos que debe recibir todo trabajador y ellos son:
remuneracion minima vital, compensacion por tiempo y servicios,
gratificaciones por fiestas patrias y navidad, descanso vacacional,

asignacion familiar y seguro de vida.

3. ASIGNACION FAMILIAR

La asignacién familiar es un beneficio que gozan los trabajadores de la
actividad privada cuyas remuneraciones no se regulan por negociacion
colectiva. Ademas, el monto de la asignacion familiar es directamente
proporcional a la RMV (Remuneracion Minima Vital), quiere decir que si

RMV aumenta el monto de la Asignacion Familiar también aumentara.



4. REGIMEN LABORAL MYPE

Las MYPES se encuentran acogidas a un régimen especial, amparado por
la Ley N° 28015, Ley de Promocion de la Micro y Pequefia Empresa y por
el Decreto Supremo Nro. 013-2013-PRODUCE (expedido por mandato d
Decreto Legislativo N° 1086), que contiene al Texto Unico de la Ley de
Impulso al Desarrollo Productivo y Crecimiento Empresatrial (refrendado por

el Ministerio de Produccién).
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EXP. N.° 01735-2010-PA/TC
LIMA

MOLINERA INCA S.A.

SENTENCIA DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL

En Lima, a los 2 dias del mes de setiembre de 2010, el Pleno
Jurisdiccional del Tribunal Constitucional, con la asistencia de los
magistrados Mesia Ramirez, Beaumont Callirgos, Vergara Gotelli, Eto Cruz vy
Alvarez Miranda, pronuncia la siguiente sentencia, con el voto singular del
magistrado Vergara Gotelli, que se agrega

ASUNTO



Recurso de agravio constitucional interpuesto por Molinera Inca S.A., a
través de su apoderado, contra la resolucion de fecha 28 de octubre del 2009,
a fojas 56 del cuaderno de apelacién, expedida porla Salade Derecho
Constitucional y Social Permanente dela Corte Suprema de Justicia de la
Republica, que declaré infundada la demanda de autos.

ANTECEDENTES

Con fecha 7 de agosto del 2007 la empresa recurrente interpone
demanda de amparo contra los vocales integrantes de la Segunda Sala Laboral
de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, Sres. Maria Lily Cueva Moreno,
Miguel Mendiburu Mendocilla y Victor Antonio Castillo Ledn, solicitando se
declare nulo el proceso laboral desde la emisidn de la resolucion de fecha 31
de julio del 2007 que desestimod su pedido de elevacion en consulta a la Corte
Suprema. Sostiene que don José Aranda Paredes interpuso en su contra
demanda laboral sobre pago de asignacién familiar y otro (Exp. N2 234-2004),
demanda que fue estimada en primera instancia y confirmada luego en
segunda instancia, y que al no caber recurso de casacidén contra dicha decisidon
solicitdé que sea elevada en consulta debido a que la Sala habia ejercido el
control difuso sobre el articulo 12 dela Ley N2 25129 (Ley de Asignacién
Familiar), pedido que fue desestimado, entendiendo que ello vulnera su
derecho al debido proceso, toda vez que conforme al articulo 4082 del Cédigo
Procesal Civil procedia la elevacion en consulta de la sentencia de segunda
instancia ya que la Sala inaplicd el articulo 12 de la Ley N2 25129 y aplicé el
articulo 26.2 dela Constitucién Politica del Perd. Alega también quela
Sala omitié pronunciarse sobre su escrito en el que adjunté la STC N2 100-
2006-PC/TC, la cual determinaba quela Ley N2 25129 no es una
norma autoaplicativa sino que contiene un derecho condicionado a que la
remuneracion no se regule por negociacion colectiva.

Los demandados Maria Lily Cueva Moreno, Miguel
Antonio Mendiburu Mendocillay Victor Antonio Castillo Ledn contestan la
demanda solicitando que sea declarada infundada, argumentando que
conforme fluye de las sentencias expedidas en ambas instancias, todo el
analisis desplegado en la indicada resolucidon judicial se ha centrado en
establecer cual es la correcta interpretacion del articulo 12 de la Ley N2 25129,



y es mediante el empleo de los métodos interpretativos que la Sala resolvio el
caso.

El Procurador Publico del Poder Judicial contesta la demanda
solicitando que sea declara improcedente, aduciendo que la amparista no ha
acreditado con medio probatorio suficiente las afirmaciones vertidas en
cuanto a la supuesta vulneracién de derechos constitucionales con infraccién
al debido proceso.

La Segunda Sala Civil de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, con
resolucidon de fecha 24 de abril del 2009, declara infundada la demanda por
considerar que no se evidencia la vulneracién al debido proceso que alega
la amparistay que, en todo caso, pretende que la sede constitucional se
convierta en una instancia mas para revisar lo actuado en el proceso ordinario.

La Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica, con resolucion de fecha 28 de octubre del
2009, confirma la apelada por considerar que en el caso de autos no se
advierte que los magistrados hayan efectuado el control difuso, sino que por
el contrario han realizado una interpretaciéon sistematica y finalista de los
articulos 12 y 32 de la Ley N2 25129 y 26.22 de la Constitucion.

FUNDAMENTOS

Delimitacion del petitorio

1. El objeto de la demanda es que se declare la nulidad del proceso laboral
sobre pago de asignacion familiar desde la emisién de la resolucién de
fecha 31 de julio del 2007 que desestimd el pedido de elevacién en
consulta, planteado por el actor, por considerar que la Sala al expedir
sentencia de segunda instancia ejercid el control difuso sobre el articulo
12 de la Ley N2 25129 (Ley de Asignacion Familiar), y como tal procedia la
elevacién en consulta ante la Corte Suprema. Asi expuesta la pretension,
este Colegiado considera necesario determinar, a la luz de los hechos



expuestos en la demanda y de los recaudos que obran en ella, si se ha
vulnerado el derecho al debido proceso de la recurrente al no haber la
Sala elevado en consulta una sentencia en donde se ejercid el control
difuso de las normas juridicas (articulo 12 de la Ley N2 25129); o si por el
contrario no procedia la elevacidén en consulta ya que lo realizado por la
Sala fue un ejercicio interpretativo de las normas juridicas (articulo 12 de la
Ley N2 25129).

é¢La Sala demandada ejercio el control difuso sobre el articulo 12 de la Ley N2
25129 o simplemente ejercio labor interpretativa sobre el articulo 12 de la
Ley N2 251297

2. Sobre el particular, este Colegiado ha establecido que “el control difuso de
la constitucionalidad de las normas constituye un poder-deber del juez al
que el articulo 1389 de la Constitucion habilita en cuanto mecanismo para
preservar el principio de supremacia constitucional y, en general, el
principio de jerarquia de las normas, enunciado en el articulo 512 de
nuestra norma fundamental. El control difuso es un acto complejo en la
medida en que significa preferir la aplicacion de una norma cuya validez
resulta beneficiada de la presuncion de legitimidad de las normas del
Estado. Por ello, su ejercicio no es un acto simple, requiriéndose, para que
sea vdlido, la verificacion en cada caso de los siguientes
presupuestos: a)Que, en el proceso constitucional, el objeto de
impugnacion sea un acto que constituya la aplicacion de una norma
considerada inconstitucional (articulo 32 de la Ley N.°23506). b) Que la
norma a inaplicarse tenga una relacion directa, principal e indisoluble con
la resolucidn del caso, es decir, que ella sea relevante en la resolucion de la
controversia. ¢)Que la norma a inaplicarse resulte evidentemente
incompatible con la Constitucion, aun luego de haber sido interpretada de
conformidad con la Constitucion, en virtud del principio enunciado en la
Segunda  Disposicion General dela Ley Orgdnicadel Tribunal
Constitucional”. (STC N2 0195-2004-AA/TC, fundamento 16).

3. A continuacion, el Colegiado procedera a verificar si en el proceso judicial
subyacente la Sala demandada ejercio el control difuso de Ia
constitucionalidad de las normas. Al respecto, a fojas 22 del primer
cuaderno obra la sentencia de segunda instancia de fecha 11 de junio del



2007 que confirmé la estimatoria de la demanda laboral sobre pago de
asignacién familiar y otro, la cual se sustenta esencialmente en que “...) el
dmbito subjetivo de aplicacion de la ley numero 25129, permite colegir que
el derecho de asignacion familiar, corresponde a todos los trabajadores del
régimen laboral privado, independientemente de si requlan o no sus
remuneraciones por negociacion colectiva (...) Desde esta dptica
interpretativa, el derecho de asignacion familiar de la ley citada, constituye
un derecho minimo necesario, en tanto es otorgado por fuente legal, (...)
protegido por la garantia de irrenunciabilidad, prevista en el articulo 26.2
de la Constitucion del Estado, en sentido opuesto a la interpretacion literal
que sugiere que solo corresponderia a un segmente de trabajadores del
régimen laboral de la actividad privada. (...) es evidente que la estructura
gramatical del articulo 1 de la ley niumero 25129, adolece de un defecto de
configuracion legal que solamente puede ser salvado mediante una
interpretacion finalista y sistemdtica, tomando como criterio rector las
normas  constitucionales 'y legales antes desarrolladas {...)
Esta interpretacion sistemdtica y finalista, encuentra respaldo en el inciso
2 del articulo 26 de la Constitucion Politica del Peru, que consagra el
principio  de irrenunciabilidad de de derechos reconocidos por la
Constitucion y la Ley”.

De lo expuesto en lineas precedentes se advierte que lo realmente
ejercitado porla Salademanda no fue el control difuso de Ia
constitucionalidad de las normas, sino que por el contrario ejercié su
facultad interpretativa sobre las normas juridicas (articulo 12 de la Ley N2
25129), la cual se constituye en una atribuciéon que corresponde a la
jurisdiccion ordinaria (Poder Judicial), orientada por las reglas especificas
establecidas para tal propdsito asi como por los valores y principios que
informan la funcidn jurisdiccional, toda vez que dicha facultad constituye
la materializacién de la independencia en el ejercicio de la funcién
jurisdiccional quela Norma Fundamental reconoce a este Poder del
Estado.

En el caso de autos la Sala, haciendo uso de los métodos interpretativos
(gramatical, sistemadtica y finalista) que le provee la doctrina y la
jurisprudencia llegd a la conclusiéon a través de la interpretacion del
articulo 12 dela Ley N2 25129 y del articulo 26.22 de la Constitucion
Politica del Perd que la asignacién familiar correspondia a todos los



trabajadores de la actividad privada. De esta manera se evidencia que lo
realmente realizado por la Sala fue una interpretacion de la Ley (Ley N2
25129) conforme ala Constitucion (articulo 26.22), es decir, una
interpretacién dela Ley apoyada, basada y consultada enla Norma
Fundamental, lo cual resulta totalmente justificado desde el punto de vista
constitucional, en razén de los postulados del nuevo Estado Constitucional
de Derecho.

A mayor abundamiento y a efectos de seguir revelando la realidad del acto
realizado por la Sala (écontrol difuso o interpretacién de la ley?) este
Colegiado aprecia de la sentencia de fecha 11 de junio del 2007 que ella
contiene una aplicacion efectiva de la Ley N2 25129 en la solucién de la
controversia, lo cual desvirtua de plano la hipdtesis del ejercicio del control
difuso que conceptualmente precisa de wuna inaplicaciéon, de
un apartamiento de la Ley para dar paso a lo que la Constitucién manda o
establece, lo cual no ha sucedido en autos. En consecuencia, al no
evidenciarse que en el proceso judicial subyacente haya acontecido el
supuesto de aplicacién del control difuso de la constitucionalidad de las
leyes, no resultaba obligatorio que la Sala eleve en consulta la sentencia
de fecha 11 de junio del 2007; en consecuencia la demanda debe ser
desestimada.

Por ultimo frente a lo alegado por la recurrente en el sentido que la
Sala omitié pronunciarse sobre su escrito en el que adjunté la STC N2 100-
2006-PC/TC la cual determinaba quela Ley N2 25129 no es una
norma autoaplicativa sino que contiene un derecho condicionado a que la
remuneracion no se regule por negociacion colectiva, este Colegiado tiene
a bien precisar que los procesos constitucionales no pueden articularse
para reexaminar los hechos o la valoracion de medios probatorios
ofrecidos y que ya han sido previamente compulsados por las instancias
judiciales competentes para tal materia (Cfr. RTC N.2 02585-2009-PA/TC,
fundamento 3); maxime si la sentencia expedida por este Colegiado cuya
supuesta inobservancia cuestiona la recurrente fue expedida en
un proceso de cumplimientoen donde solo se emitié respuesta
jurisdiccional en relacién al mandato que contenia el articulo 12 de la Ley
N2 25129, mas no en relacion a como debia ser interpretado dicho
dispositivo legal; en razon de ello esta alegacion carece de sustento
juridico.



Por estos fundamentos, el Tribunal Constitucional, con la autoridad que le
confiere la Constitucion Politica del Peru

HA RESUELTO

Declarar INFUNDADA la demanda de amparo, al no haberse acreditado la
vulneracion del derecho al debido proceso de la recurrente.

Publiquese y notifiquese.

SS.

MESIA RAMIREZ
BEAUMONT CALLIRGOS
ETO CRUZ

ALVAREZ MIRANDA
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VOTO SINGULAR DEL MAGISTRADO VERGARA GOTELLI

Emito el presente voto por los fundamentos siguientes:

En el presente caso es necesario manifestar mi posiciéon conocida respecto
a la falta de legitimidad para obrar activa de las personas juridicas
(sociedades mercantiles) para demandar en el proceso constitucional de
amparo. Es asi que en el presente caso se advierte que existe una demanda
de amparo propuesta por una persona juridica, habiendo en reiteradas
oportunidades expresado mi posicion respecto a la falta de legitimidad de
éstas para interponer demanda de amparo en atencion a que su finalidad
estd dirigida incrementar sus ganancias. Es por ello que uniformemente he
seflalado  quecuandola  Constitucion habla de los derechos
fundamentales, lo hace pensando en la persona humana, esto es en el ser
humano fisica y moralmente individualizado. Hacia él pues se encuentran
canalizados los diversos atributos, facultades y libertades, siendo solo él
quien puede invocar su respeto y proteccion a titulo subjetivo y en sede
constitucional. Es por ello que nuestra legislacién expresamente sefala que
la defensa de los derechos fundamentales es para la “persona humana”,
por lo que le brinda todas las facilidades para que pueda reclamar la
vulneracién de sus derechos fundamentales via proceso constitucional de
amparo, exonerandoseles de cualquier pago que pudiera requerirse. En tal
sentido no puede permitirse que una persona juridica, que ve en el proceso
constitucional de amparo la forma mas rapida y econdmica de conseguir
sus objetivos, haga uso de este proceso excepcional, urgente y gratuito,
puesto que ello significaria la desnaturalizacidn total de dicho proceso. No
obstante ello considero que existen casos excepcionales en los que este
colegiado puede ingresar al fondo de la controversia en atencién i) a la
magnitud de la vulneracién del derecho, ii) que ésta sea evidente o de
inminente realizacién (urgencia) y iii) que el acto arbitrario o desbordante
ponga en peligro la propia subsistencia de la persona juridica con fines de
lucro. Ademas debe evaluarse el caso concreto y verificar si existe alguna
singularidad que haga necesario el pronunciamiento de emergencia por
parte de este Colegiado.

En el caso de autos tenemos a una persona juridica (sociedad mercantil)
con fines de lucro que reclama la vulneracion de sus derechos
constitucionales con la emisidon de resoluciones judiciales emitidas en un



proceso laboral sobre pago de asignacion laboral, argumentando que le
son adversas y que vulneran sus derechos constitucionales. Es asi que lo
gue encontramos es el conflicto esta dirigido a cuestionar que el Juez
inaplicd indebidamente del articulo 1° dela Ley N°25129 (Ley de
Asignacion Familiar) considerando que con ello ejercid el control difuso,
por lo que debia de haberse elevado en consulta. De los actuados y de las
versiones de ambas partes se extrae que en realidad lo que pretende la
empresa recurrente es cuestionar la interpretacion realizada por el
juzgador para resolver el caso, considerando que no debid inaplicar
determinado dispositivo legal, lo que en definitiva no puede ser amparado
mediante el proceso constitucional de amparo. En tal sentido reafirmo mi
posicion respecto a que los procesos constitucionales son procesos
destinados a la defensa de los derechos fundamentales de la persona
humana, debiendo este Tribunal desplegar esfuerzos para que los procesos
constitucionales se destinen a controlar la vulneraciéon de derechos
fundamentales de la persona humana. Debe tenerse presente que el
proceso constitucional de amparo es excepcional y residual, e incluso
gratuito, lo que demuestra que el Estado tiene como funcién principal y
prioritaria la defensa y proteccién de esos derechos fundamentales.

Por tanto considero que la demanda debe ser desestimada por
improcedente, no sdlo por la falta de legitimidad para obrar activa de la
empresa demandante sino también por la naturaleza de |la pretensién.

En consecuencia mi voto es porque se declare la IMPROCEDENCIA de la
demanda de amparo propuesta.

Sr.

VERGARA GOTELLI



“LA INCORPORACION DE LA ASIGNACION FAMILIAR COMO UN

INDISPENSABLE BENEFICIO DEL TRABAJADOR EN LAS MYPES”

Tesis presentada por el Bachiller Sr. Ali Andree Chafloque Flores, a la Facultad de
Derecho y Educacion de la Universidad Particular de Chiclayo, para optar el TITULO DE

ABOGADO.

T

“Bach. 4 Angffee Chafloque Flores Asesor. Mg. Eleo Mitridates Grillo Paico.

Aprobado por:

Dr. Cesar Nelson Espinoza Guerrero
Presidente

MQ. José Soriano Diaz Diaz

Mg. José Donald Gutiérrez Vega '
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Secretario
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