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§ Introducción


			El artículo 12 del Texto Único Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR (en adelante, TUO de la LPCL) regula los supuestos de suspensión del contrato de trabajo —suspensión de labores para efectos de la presente investigación— que se encuentra caracterizada por su causalidad y temporalidad, y que al desplegarse genera entre sus efectos que no se realice la prestación de labores del trabajador subsistiendo el vínculo laboral y otras obligaciones de contenido ético. En algunos casos, también origina como efecto que el empleador se encuentre obligado a prestar la remuneración, pese a que el trabajador no realice labores. La suspensión de labores encuentra justificación en el contenido del derecho al trabajo, porque existe el deber del Estado de crear empleo, es decir, de no reducirlo; y porque no se ha generado un motivo de extinción del contrato de trabajo. 

			Uno de los tipos de suspensión de labores es la suspensión temporal perfecta de labores por caso fortuito y fuerza mayor. Anteriormente, esta fue abordada por el Decreto Ley N° 22126, promulgado en el año 1978, el cual ampara el derecho a mantener el vínculo laboral y señala las causales de su rescisión; y, sucesivamente, por la Ley N° 24514, la que regula el derecho de estabilidad en el trabajo promulgada en 1986. En ambas normas, se recoge esta institución como parte de situaciones excepcionales. Se trataba de una medida que es solicitada por el empleador a la autoridad administrativa de trabajo cuando la naturaleza del evento derivado del caso fortuito y fuerza mayor hiciese imposible el desenvolvimiento del centro de trabajo o de parte de este. La autoridad administrativa de trabajo, previa verificación, autorizaba la suspensión total o parcial de labores sin poder exceder dicha autorización el plazo de tres meses. Posteriormente, en el año 1991, se emite el Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo, que, conforme a su exposición de motivos, en un marco de un sistema ágil y flexible de contratación que impulse la movilidad laboral, regula los supuestos de suspensión del contrato de trabajo. 

			A diferencia de sus dos predecesoras, bajo la regulación del Decreto Legislativo N° 728, el caso fortuito y la fuerza mayor autorizan al empleador a adoptar la suspensión temporal perfecta de labores, sin perjuicio de que la autoridad administrativa de trabajo evalúe posteriormente la aprobación de dicha suspensión, la cual queda condicionada a que el empleador acredite la causa y otorgue en la medida de lo posible las vacaciones vencidas, adelantadas, entre otras. Cabe agregar que, de no proceder la suspensión, la autoridad administrativa de trabajo ordenará la reanudación de labores y el pago de las remuneraciones dejadas de percibir. Esta regulación fue recogida también en la redacción actual del Texto Único Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR; sin embargo, no ha existido mayor evaluación o desarrollo doctrinario sobre si es adecuada o no la referida regulación, siendo ello un tema de interés no solo por la falta de dicho análisis, sino también porque existe una propuesta de Anteproyecto de Código del Trabajo pendiente de ser debatida en los espacios correspondientes para su modificación o aprobación.

			En efecto, a través de Resolución Ministerial N° 232-2021-TR, de fecha 26 de noviembre de 2021, se creó una comisión sectorial de naturaleza temporal, dependiente del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, encargada de elaborar una propuesta de Anteproyecto de Código de Trabajo, la cual debe ser sometida un proceso de diálogo, ya sea instancias como en el Consejo Nacional de Trabajo y Promoción del Empleo o en el Congreso de la República. Dicha comisión culminó la elaboración de la propuesta de Anteproyecto de Código de Trabajo, la cual se pre publico mediante la Resolución Ministerial N° 092-2022-TR. En ese contexto, es que se ha escogido dicha institución como tema de investigación académica.

			En particular, la presente investigación planteó como hipótesis que es necesario modificar la regulación de la suspensión perfecta de labores por caso fortuito y fuerza mayor. En esa línea, se esbozaron tres objetivos para verificar el cumplimiento de la hipótesis. El primero consiste en analizar las características de la suspensión de labores. El segundo, identificar las deficiencias y vacíos de la regulación a partir de una aproximación práctica y teórica. Y el último, reformar en ciertos aspectos la regulación de la suspensión temporal perfecta de labores por caso fortuito y fuerza mayor.

			A fin de poder cumplir con los objetivos trazados, se ha desarrollado una aproximación teórica sobre la base de la legislación, así como de la doctrina nacional y extranjera. Igualmente, hemos recabado datos estadísticos sobre la suspensión temporal perfecta de labores por caso fortuito y fuerza mayor a partir de las resoluciones expedidas por la Dirección General de Trabajo que comprenden el período del 2013 al 2019. 

			Finalmente, al concluir la elaboración de la presente investigación, hemos obtenido datos estadísticos que reflejan altos niveles de desaprobación de la suspensión temporal perfecta de labores por caso fortuito y fuerza mayor, que se debe a la falta de acreditación del cumplimiento de la causa, el otorgamiento de las vacaciones vencidas y adelantadas, además de la adopción de otras medidas alternativas. Asimismo, desde un punto de vista teórico, pudimos advertir inconvenientes en la regulación relacionados con los aspectos antes mencionados, entre otros, y presentar propuestas para modificar a nivel legal y reglamentario la suspensión temporal perfecta de labores tanto por caso fortuito como por fuerza mayor. 

		

	
		
			
§ Capítulo 1: 
Nociones y aportes teóricos sobre la suspensión de labores


			1. 	El contrato de trabajo

			1.1. Intereses y obligaciones del contrato de trabajo

			A fin de entender la suspensión de labores resulta necesario comprender previamente los alcances del contrato de trabajo, pues, contrario a lo que podría pensarse, la suspensión de labores no implica una mera paralización de la prestación de servicios, sino que se enmarca y despliega ciertos efectos en las obligaciones contenidas en el contrato de trabajo.

			En el ámbito del derecho laboral, los autores coinciden en que el contrato de trabajo es el acuerdo de voluntades entre trabajador y empleador en el que subyacen ciertos intereses, y que contiene obligaciones recíprocas entre ellos que tienen un contenido patrimonial y no patrimonial (Pacheco, 2012, pp. 31-35; Boza & Saco, 2019, pp. 272-279; Toyama, 2011, pp. 35-38).

			Con relación a los intereses del trabajador, comúnmente se alude al interés de este de percibir su remuneración, pues esta permite su subsistencia y la de su familia. No obstante, como refiere Blancas, tras el trabajo también subyace el interés de la persona de alcanzar su realización, es decir, que pueda desplegar sus capacidades y perfeccionarse en la labor que desempeña que se vincula con su dignidad (2003, pp. 810-811).

			Mientras que, respecto a los intereses del empleador, resulta evidente su interés en poder conducir cierta actividad para percibir los frutos del trabajo que le permitirá alcanzar un fin lucrativo o social1. En ese sentido, Caravedo refiere en lo siguiente:

			Las empresas se crean para producir bienes y servicios que satisfacen necesidades sociales. Las demandas de los consumidores son las expresiones de las necesidades sociales insatisfechas. Si una empresa produce un bien o un servicio que no corresponde a una necesidad social, no será demandado. Y si ello ocurre la empresa no prosperará. Los empresarios que identifican tales necesidades sociales insatisfechas no sólo buscan una forma de satisfacerlas; también persiguen hacer utilidades. Si no se genera un excedente, la empresa no podrá reproducirse (Caravedo, 2011, p. 31). 

			Entonces, esbozados dichos intereses, podemos apreciar las obligaciones recíprocas entre ellos con un contenido patrimonial y uno no patrimonial. En el primero, por el lado del trabajador, encontraremos la prestación de su fuerza de trabajo bajo la dirección del empleador, mientras que, de lado del empleador, encontraremos el brindar las condiciones necesarias en un puesto de trabajo en el que pueda desempeñarse el trabajo, así como efectuar el pago de la remuneración. En palabras de Pacheco, se describe como un doy para que hagas, así “el contrato de trabajo se configura como un negocio jurídico bilateral de cambio, del tipo doy para que hagas y hago para que des. En virtud del cual el trabajador procede voluntariamente a realizar una actividad en beneficio del empleador, en forma personal, a cambio de una remuneración, bajo sus órdenes e instrucciones” (Pacheco, 2012, p. 31).

			En cambio, en el segundo (contenido no patrimonial), encontramos componentes vinculados a la dignidad humana. A fin de ilustrar lo referente a la dignidad, resulta útil el acercamiento al concepto que realiza León a partir de lo que es “digno”:

			Digno es aquello por lo que algo destaca entre otros seres, en razón del valor que le es propio. De aquí que hablar de “la dignidad de la persona” es una redundancia intencionada, para resaltar la especial importancia de un cierto tipo de seres”. Por eso, se ha reservado el nombre para el hombre. Digno es aquello que debe ser tratado con “respeto”, es decir con “miramiento”, por su intrínseco valor (León, 1997, p. 132).

			En línea con ese respeto, Vial y Rodríguez mencionan que, en virtud a esa dignidad, el ser humano no puede estar sujeto al arbitrio de otro, pues no es un objeto por su propia condición de persona:

			Todas las formas de relación humana comprenden servicios, remuneraciones, organización, limitaciones o especificaciones de la libertad de los individuos. Pero siempre -en casos de duda- percibimos un límite que no es franqueable, en el que la relación cuestionable se transforma en “usurpación”, en explotación del otro. Ningún ser humano puede estar sometido a nuestro arbitrio. Hay algo en mí y en cada uno de los hombres y mujeres, que le es propio, y de lo cual nadie puede disponer. Nadie puede estar a disposición de otro como lo está el instrumento a la del operario. Esa condición del ser humano es su dignidad. Todas las cosas pueden ser transables y tienen precio; pero el hombre tiene dignidad.

			Esa dignidad propia del hombre no existe en grados diversos. Sería absurdo decir que los hombres son más o menos explotables, más o menos usables, como se pueden usar las cosas en general. Esa dignidad “nuclear” o fundamental se tiene o no se tiene. No puede haber hombre que no la tenga. Ella se adquiere con la existencia y se pierde con la muerte (Vial y Rodrigez, 2009, p. 57)

			De esta manera, al admitir un concepto de dignidad, figurará como parte de las obligaciones de contenido no patrimonial del empleador el de respetar los derechos que como persona le corresponden al trabajador, de forma que se atendería a su dignidad. Ello incluye un límite a su poder de dirección para con el trabajador, lo cual, desde luego, es resguardado por el Estado, como refiere Ferrero a continuación:

			El contrato de trabajo es la institución sobre la que se asienta el actual sistema de producción económica. Mediante él se logra que colaboren en el fin de la empresa el capital y el trabajo. Como quiera que la mayor parte de los hombres vive del salario o sueldo que percibe, debe mirarse en la remuneración del trabajador no sólo la contraprestación de un arrendamiento de servicios sino también el modo general de subsistencia y una relación que atañe a su dignidad personal, puesto que el trabajo es inseparable de quien lo da, a diferencia del capital. Por tanto, es función innegable del Estado, como promotor del bien común, intervenir por vía normativa para proteger el interés social en juego. La legislación social viene a ser el límite que esta acción tutelar del Estado impone a la libertad de las partes, en atención a que, si bien existe igualdad jurídica entre el dador de trabajo o empresario y el trabajador, éste no se halla en igualdad económica, circunstancia que lo priva de apreciar libremente el contrato y de discutir sus cláusulas (Ferrero, 1959, p. 16).

			El contenido no patrimonial del contrato de trabajo incluye, a su vez, el deber de actuar de buena fe, tanto por parte del empleador como del trabajador, lo que implica guardar una conducta de rectitud moral que no perjudique ni dañe al otro, como menciona Plá:

			El contrato de trabajo no crea sólo derechos y obligaciones de orden exclusivamente patrimonial, sino también personal. Crea por otra parte, una relación estable y continuada en la cual se exige confianza recíproca en múltiples planos, en encontradas direcciones y sobre todo por un período prolongado de tiempo. Para el debido cumplimiento de esas obligaciones y el adecuado mantenimiento de esas relaciones resulta importantísimo que ambas partes actúen de buena fe. Esta se refiere a la conducta de la persona que considera cumplir realmente con su deber. Supone una posición de honestidad y honradez en el comercio jurídico en cuanto lleva implícita la plena conciencia de no engañar ni perjudicar ni dañar (Plá, 1978, p. 626).

			Teniendo en cuenta el concepto brindado por Plá, Gamarra indica que se trata de una conducta moral que se introduce en la disciplina del derecho y que, en el campo del Derecho Laboral, implica “una actuación con unos determinados valores: honradez, lealtad, fidelidad y respeto de la confianza que una determinada relación hace surgir entre las partes” (Gamarra, 2004, p. 481). En esa línea, agrega que la buena fe “impone al trabajador la obligación de abstenerse de todo acto que pueda perjudicar al empleador, de esta manera este también queda limitado para realizar conductas lesivas que perjudiquen al trabajador” (Gamarra, 2004, p. 486).

			Gajardo profundiza más en el concepto de la buena fe al referirse a un ámbito subjetivo y objetivo de este, el cual describe de la siguiente forma:

			De acuerdo con este principio y en su dimensión subjetiva, las convenciones de las partes deben ser ejecutadas conforme a la intención y al propósito que han debido tener al contratar, y según ellos se determinarán las obligaciones que emanan de tales convenciones. Y en la dimensión objetiva del principio, habrá de atender a la conducta de la persona que considera cumplir realmente con su deber, y que supone una posición de honestidad y honradez en el comercio jurídico en cuanto lleva implícita la plena conciencia de no engañar ni perjudicar ni dañar; conlleva la convicción de que las transacciones se cumplen normalmente, sin trampas ni abusos ni desvirtuaciones. Es la “buena fe-lealtad” a que alude Américo Plá, refiriendo que es la que debe regir como principio del Derecho del Trabajo (Gajardo, 2010, p. 16).

			A saber, nos parece también ilustrativo lo señalado por Argandoña, que, si bien no refiere exactamente a la buena fe, recalca en sus palabras el sentido de esta:

			[L]a empresa es una realidad ética (además de económica, social, política, etc.) y todas las acciones en ella tienen también esa dimensión ética, porque todas tienen efectos sobre la calidad de las decisiones y comprometen su eficiencia económica, su atractivo para las personas y, sobre todo, su capacidad para superar posibles ventajas a corto plazo a fin de garantizar el correcto funcionamiento de la organización a largo plazo (Argandoña, 2007, p. 3).

			En ese sentido, consideramos que el deber de buena fe recae tanto sobre empleador y trabajador, lo cual, en líneas generales, implica que se comporten adecuadamente sin buscar dañar o abusar del otro, lo que permitirá que la relación laboral sea sostenible.

			Por consiguiente, a este punto, advertimos que, del contrato de trabajo, emanan principalmente, y no de manera limitativa, los siguientes intereses y obligaciones de carácter patrimonial y no patrimonial:

			Tabla 1: Intereses y obligaciones del trabajador y empleador
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			La normativa peruana en el TUO de la LPCL, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR (en adelante, TUO de la LPCL), recoge lo expuesto en la doctrina, pues, de la lectura de los artículos 4, 5 y 9, se desprende que existe una prestación personal por servicios subordinados en el contrato de trabajo (con límites de razonabilidad) que son remunerados y que se presumen por tiempo indeterminado. 

			También, se recoge lo expuesto en la doctrina en lo que corresponde al respeto de la dignidad, pues el artículo 1 de la Constitución Política del Perú señala que “[l]a defensa de la persona humana y el respeto de su dignidad son el fin supremo de la sociedad y del Estado”, así como del artículo 23 respecto a que “ninguna relación laboral puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador”.

			En el caso de la buena fe, si bien el artículo 25 del TUO de la LPCL solo menciona esta como un deber pasible de ser infringido por el trabajador al referirse a que su quebrantamiento es causa grave para efectuar el despido, en realidad, es de considerar que, tal como indica la doctrina, la buena fe es predicable tanto respecto del empleador como del trabajador. Así, Pacheco refiere que este deber deviene en sí del respeto a la dignidad de la persona, recogido en el artículo 1 de la Constitución Política del Perú, pues la falta de probidad o lealtad equivaldría a instrumentalizar a la persona (2015, p. 592). 

			1.2. La duración del contrato de trabajo

			A ello se agrega resaltar que el contrato de trabajo tiene una vocación de permanencia en el tiempo, salvo que haya sido pactado para un determinado término, como indica Zegarra a continuación:

			El concepto tradicional de contrato de trabajo lo precisa como aquél que compromete al trabajador, para prestar labor o servicio al empleador y bajo su dirección o de una remuneración o recompensa. El empeño puede ser plazo fijo si la obra o servicio son ciertos en especie o tiempo; o indefinido, en general. Es un contrato típico en cuanto rebasa la intención y voluntad de las partes, bilateral porque crea obligaciones recíprocas, consensual al perfeccionarse con el consentimiento de las partes; oneroso y conmutativo, puesto que las partes obtienen prestaciones recíprocas equivalentes; excluyendo donaciones o aportaciones gratuitas; de tracto sucesivo en su ejecución; y, en cuanto a su objeto, de producción de bienes o servicios, mediante la prestación de labores en condiciones de subordinación y dependencia.

			El vínculo contractual “en cuanto a su duración se reputa por tiempo indeterminado, salvo que del término resulte de la particularidad de la relación. Tiene la nota de la estabilidad” (Zegarra, 1986, p. 309).

			En coincidencia con ello, Zavala menciona que en el contrato de trabajo se presume una intención de las partes en que la relación laboral se prolongue en el tiempo de manera indefinida y resalta que se encuentra involucrado el carácter personal de la prestación del servicio del trabajador a favor del empleador al expresar lo siguiente:

			Debe tenerse siempre en consideración que la obligación que contrae el trabajador es de índole intuito personae, dado el vínculo de causalidad que motiva la celebración del contrato. Es decir, existe desde el inicio una circunstancia que lleva al empleador a contratar los servicios de determinado trabajador […]. En tal sentido, y en virtud al carácter personalísimo del trabajador en la relación de trabajo, este último no puede ser sustituido por otro

			Por lo tanto, se estima que celebrado el contrato de trabajo, la duración del mismo no tendrá, en el marco de un contrato típico, límite temporal previsto con anterioridad. Se entiende así, que la relación de trabajo es continua, ya que se mantiene por un lapso prolongado y duradero en el tiempo (Zavala, 2009, p. 345).

			Cabe señalar que la continuidad del contrato de trabajo se refleja en la preferencia en el TUO de la LPCL por los contratos indefinidos en lugar de los contratos temporales y en la necesidad de que se precise la causa del contrato, los cuales son aspectos que emanan del principio de causalidad que consagra nuestro ordenamiento jurídico peruano. De esta manera, Pacheco menciona lo siguiente:

			El TC ha declarado que el “régimen laboral peruano se rige, entre otros, por el principio de causalidad, en virtud del cual la duración del vínculo laboral debe ser garantizado mientras subsista la fuente que le dio origen”. Y de este principio se deriva la preferencia por la contratación a tiempo indefinido y la excepcionalidad de la temporal. Y esta excepcionalidad se manifiesta en las exigencias de formalidades, requisitos, condiciones, plazos especiales y sanciones cuando hay fraude o simulación en el uso de estas reglas (Pacheco, 2012, p. 36).

			Entonces, como se aprecia, los contratos de trabajo por lo general contienen prestaciones que se prolongan en el tiempo.

			2. 	La suspensión del contrato de trabajo o suspensión de labores

			2.1. Concepto y efectos 

			Pese a la marcada tendencia del contrato de trabajo de permanecer en el tiempo porque involucra la prestación continua de servicios, pueden ocurrir una serie de contingencias y vicisitudes que provocan la figura de la suspensión del contrato de trabajo en aras de mantener la continuidad (Toyama, 2015, p. 377).

			Feliciano y Díaz comparten lo expuesto al considerar que puede haber circunstancias que ameriten que el trabajador no pueda momentáneamente continuar con la prestación del servicio, por lo que es necesario que se paralice la prestación del servicio sin extinguir el vínculo laboral (2011, p. 5). En ese sentido, corresponde absolver lo siguiente: ¿qué se entiende por una suspensión del contrato?

			A través del significado de las palabras en el Diccionario de la Real Academia Española, se advierte que “suspensión” alude a la acción y efecto de “suspender”, verbo que entre sus acepciones se refiere a detener o diferir algo en el tiempo, o el privar temporalmente a alguien del sueldo o empleo que tiene (Real Academia Española, 2014). Si bien entonces, podría pensarse que con la figura de la suspensión del contrato se interrumpirá por un tiempo el cumplimiento de todas las obligaciones del contrato, coincidimos con Pasco quien esclarece que la interrupción solo se produce con relación a algunos efectos y obligaciones esenciales de este (1997, pp. 481-482). Con ello, entendemos que la suspensión del contrato de trabajo hace alusión a la permanencia de este con la interrupción temporal del despliegue de sus efectos en algunas de las obligaciones.

			A mayor detalle, de la revisión de lo expuesto por Pasco, se puede afirmar que toda suspensión de contrato de trabajo produce los siguientes efectos (1997, pp. 485-487):

			Tabla 2: Efecto en las obligaciones del trabajador y empleador

			
				
					
					
				
				
					
							
							Parte

						
							
							Obligaciones

						
					

					
							
							Trabajador

						
							
							
									Prestar su fuerza de trabajo al empleador bajo su dirección (Suspendido)

									Actuar de buena fe (No suspendido)

							

						
					

					
							
							Empleador

						
							
							
									Pagar al trabajador la remuneración (Suspendido salvo excepción de norma legal)

									Brindarle condiciones al trabajador para su desempeño efectivo (Suspendido)

									Respetar la dignidad del trabajador (No suspendido)

									Actuar de buena fe (No suspendido)

							

						
					

				
			

			Efectivamente, en todos los casos de suspensiones de contrato de trabajo, este quedará exento de cumplir con su obligación de prestación de labores y que el empleador sea exceptuado de brindarle las condiciones para que este se pueda desempeñar, mientras que continúan siempre vigentes las obligaciones de contenido ético del respeto a la dignidad y al actuar de buena fe entre las partes. Ahora bien, con relación a la obligación del empleador de remunerar al trabajador, si bien lo natural es que al no prestar trabajo no se abone por este, la normativa a veces prevé supuestos en los que el empleador deberá continuar efectuando el pago de la remuneración. 

			Esta pauta sería recogida parcialmente por la normativa peruana. Así, el artículo 11 del TUO de la LPCL se pronuncia indicando que la suspensión del contrato se produce “cuando cesa temporalmente la obligación del trabajador de prestar el servicio y la del empleador de pagar la remuneración respectiva, sin que desaparezca el vínculo laboral”, y que es de modo imperfecto “cuando el empleador debe abonar la remuneración sin contraprestación efectiva de labores”. 

			A manera de comentario, es de observar el particular uso en el artículo 11 del TUO de la LPCL del término “imperfecta” y su contrario “perfecta” para caracterizar a la suspensión de labores, pues no alude al significado de ser “perfecta” por ser más beneficiosa o idónea para las partes2, sino al alcance de la paralización sobre las obligaciones principales de trabajar y remunerar. Cuando la paralización alcanza a ambas obligaciones, se le denomina perfecta y, si alcanza solo a la de trabajar, imperfecta. 

			De otro lado, el concepto de suspensión recogido en el artículo 11 del TUO de la LPCL no menciona expresamente qué ocurre con la obligación del empleador de que brinde las condiciones para que el trabajador se desempeñe y lo referente al contenido ético. Sin embargo, entendemos que esta omisión queda subsanada si consideramos que, ante la falta de prestación de servicio del trabajador, carezca de sentido que el empleador le preste las condiciones para su desempeño; mientras que, con relación al contenido ético subsistente del contrato de trabajo, como mencionamos, puede derivar en general del deber de buena fe entre las partes que deviene del respeto a la dignidad. 

			A su vez, como otros efectos de la suspensión de labores, Pasco nos menciona que se continúa acumulando la antigüedad del trabajador durante el período de suspensión; sin embargo, es la legislación específica la que determina si computará o no para el otorgamiento de cierto beneficio. En ese sentido, se continúa manteniendo al trabajador afiliado a la seguridad social y el trabajador tiene derecho a retornar a su puesto de trabajo una vez superada la contingencia (Pasco, 1997, pp. 487-488).

			De esta forma, la suspensión del contrato no es una mera suspensión de labores, es decir, no solo involucra la acción de dejar de trabajar; sino que tiene implicancias en otras obligaciones. No obstante, para efectos de terminología, equipararemos el uso del término “suspensión de contrato de trabajo” con el de “suspensión de labores”. 

			2.2. Características: causalidad y temporalidad

			Habiendo abordado una definición y los efectos de la suspensión de labores interesa ahondar en ¿cuáles son sus características? Sobre el particular, la doctrina coincide en que, en toda suspensión de labores, deben existir dos características: la causalidad y la temporalidad (Benrey, 2011, p. 383; Pasco, 1997, pp. 484-485; Gonzales & Tarazona, 2017, pp. 153-154).

			Como se mencionó, lo regular consiste en que tanto empleador como trabajador ejecuten sus prestaciones recíprocas; sin embargo, cuando ocurre determinada situación, que denominamos causa, ello motivaría que no se pueda continuar ejecutando la prestación. Pasco precisa que esta causa deberá ser válida y suficiente para que libere a las partes del cumplimiento de sus obligaciones (Pasco, 1997, pp. 484).

			Al respecto, el referido autor, con relación a la validez, alude a que la ausencia de causa privaría de justificación para el uso de la suspensión de labores y, en cambio, ocasionaría que se trate del uso irregular de un derecho; mientras que, respecto a la suficiencia de la causa, resalta que la paralización se dé por un lapso razonable, con lo cual no aplicaría en caso de pequeñas interrupciones como el descanso semanal, permisos para realizar un trámite y otros pequeños actos cotidianos (Pasco, 1997, p. 484).

			Ante lo expuesto por Pasco, agregamos que la validez se vincula con lo real y legítimo (razonable). Con relación al atributo de real, se justifica pues su ausencia involucraría un incumplimiento contractual. Mientras que, en lo que concierne a lo legítimo, resulta útil recordar la existencia del principio de razonabilidad que acorde a Plá “consiste en la afirmación de que el ser humano en sus relaciones laborales procede y debe proceder conforme a la razón” (Plá, 1998, p. 364). En ese sentido, en teoría, cada supuesto previsto en el artículo 12 del TUO de la LPCL debería ser razonable.

			Con relación a la razonabilidad de dichos supuestos, se advierte que algunos encuentran sustento en derechos constitucionales del trabajador (contenido no patrimonial del contrato de trabajo) como son, por ejemplo, el derecho a la salud, a la libertad sindical, participación política, presunción de inocencia; en la libertad de empresa (de la cual deviene el poder de dirección del empleador para sancionar); imposibilidad temporal de prestación; en el acuerdo de las partes. A continuación, se efectúa un recuento de los supuestos abordados por el TUO de la LPCL:

			Tabla 3: Descripción y causa de supuestos de suspensión de labores

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Supuesto de suspensión de labores

						
							
							Descripción

						
							
							Causa

						
					

					
							
							Invalidez temporal

						
							
							Se produce en atención al estado de salud del trabajador. El empleador efectúa un pago por los 20 primeros días de incapacidad, y a partir del vigésimo primer día ESSALUD otorga subsidios por un período máximo de 11 meses y 10 días3.

						
							
							Derecho a la salud del trabajador

						
					

					
							
							Enfermedad y accidentes comprobados

						
					

					
							
							Maternidad 

						
							
							Se configura en torno al hecho objetivo de la concepción. Se otorgan 49 días de descanso pre natal y 49 días de descanso post natal, los cuales son acumulables. En este período la trabajadora puede percibir los subsidios.4 

						
							
							Derecho a la salud del trabajador

						
					

					
							
							Descanso vacacional

						
							
							Se produce debido a la necesidad de descanso físico, luego de haber cumplido un año completo de servicios. 

						
							
							Derecho a la salud del trabajador

						
					

					
							
							Desempeño de cargo cívico

						
							
							El ejercicio de un cargo cívico requiere que la persona destine tiempo a dichas labores. Ello ocurre, por ejemplo: cuando el trabajador es escogido como congresista (Ley N° 16559) en cuyo caso no existe obligación de abonar la remuneración; como regidor municipal (Ley N° 27972) debiendo brindarse una licencia con goce de haber hasta por 20 horas semanales.

						
							
							Derecho a la participación política del trabajador

						
					

					
							
							Desempeño de cargos sindicales

						
							
							Las tareas de representación sindical requieren de un tiempo considerable para su atención. Se otorgan a los dirigentes sindicales hasta 30 días por año calendario para que éstos puedan asistir a actos de concurrencia obligatoria.

						
							
							Libertad sindical del trabajador

						
					

					
							
							Sanción disciplinaria

						
							
							El empleador sanciona la conducta del trabajador, disponiendo que no asista al centro de trabajo y no abonando la remuneración. 

						
							
							Uso de poder de dirección ante conducta inadecuada del trabajador

						
					

					
							
							Ejercicio del derecho de huelga 

						
							
							En este caso, la no concurrencia al centro de trabajo funciona como un mecanismo de presión para que se atiendan intereses legítimos de los trabajadores. 

						
							
							Libertad sindical del trabajador

						
					

					
							
							Detención del trabajador

						
							
							Si la autoridad policial o judicial detiene al trabajador éste no podrá prestar trabajo.

						
							
							Presunción de inocencia

						
					

					
							
							Inhabilitación administrativa o judicial por período no superior a tres meses

						
							
							La autoridad administrativa o judicial puede emitir actos que impidan realizar ciertas actividades que pueden afectar las labores del trabajador. 

						
							
							Imposibilidad de prestación

						
					

					
							
							Permiso o licencia concedido por el empleador 

						
							
							Este supuesto no especifica los hechos que motivan la adopción de la suspensión.

						
							
							Los hechos que puedan determinar las partes

						
					

					
							
							Caso fortuito o fuerza mayor

						
							
							 Existen circunstancias que impiden la prestación de labores. Sin embargo, se requiere la autorización de la autoridad administrativa de trabajo para que la suspensión de labores sea válida.

						
							
							Imposibilidad del empleador de brindar las condiciones para que se presten las labores

						
					

				
			

			Por último, se precisa que el artículo 12 del TUO de la LPCL también menciona que puede haber otros supuestos de suspensión de labores previstos por norma expresa. De esta manera, otras normas podrían prever más supuestos como ocurrió, por ejemplo, con la licencia por familiares directos que se encuentran con enfermedad en estado grave o terminal, o sufran un accidente grave, lo cual está dispuesto por la Ley N° 30012. También está el caso del numeral 14.7 del artículo 14 del Decreto Supremo 
N° 179-2021-PCM que dispuso la suspensión del contrato de trabajo para personas que realizan actividad laboral presencial que no cuentan con el esquema de vacunación completa.

			De otro lado, respecto a la temporalidad, en palabras de Benrey, esta característica se refiere a la transitoriedad de la suspensión. Esto quiere decir que, en ningún caso, puede ser permanente, ya que se desnaturalizaría con la figura de terminación del contrato de trabajo. Así, dicha autora indica expresamente lo siguiente:

			La temporalidad se puede decir que es la característica fundamental de la suspensión del contrato de trabajo, pues esta es una situación transitoria y que debe ser proporcional a la causa que la origina, por lo que, si la suspensión se torna permanente, se da la terminación del contrato. Y es por esta característica por la que, cuando desaparecen los hechos que dieron origen a la suspensión, se retoman las actividades y labores propias del contrato de trabajo (Benrey, 2011, pp. 383).

			Pasco sigue la misma línea, pues resalta que la suspensión debe ser transitoria y proporcional a la causa que la origina, y añade que, como es temporal, la consecuencia de ello será que al culminarse la suspensión de labores existirá un retorno del trabajador a las labores (1997, p. 485). 

			Con relación a lo expuesto referente a la temporalidad, efectivamente, considerando que el contrato de trabajo se origina principalmente para la prestación del servicio a cambio de la remuneración, resulta evidente considerar que la suspensión tendrá sentido siendo temporal. Repárese que el no admitir esta característica desnaturalizaría el espíritu del contrato de trabajo que, en realidad, por regla debería desplegar sus efectos, y que solo por excepción atendiendo a una causa temporal prevé la interrupción del servicio. Gonzales y Tarazona recalcan que “en ningún caso se podría celebrar una suspensión de forma indefinida o sin la clara determinación de una fecha de extinción del supuesto” (2017, p. 150). Así también lo ha señalado el Tribunal Constitucional peruano en la sentencia recaída en el Expediente N° 5989-2006-PA/TC, que menciona lo siguiente en sus fundamentos 6 y 7: 

			[L]os trabajadores comprendidos en la presente demanda mantienen suspendida su relación laboral con la empresa desde el mes de julio 2004- fecha en que la empresa solicitó la suspensión perfecta de labores de los trabajadores comprendidos en el cese colectivo- hasta la actualidad, habiendo transcurrido tres años desde que se iniciara.

			[…] supeditar el ejercicio del derecho al trabajo al transcurso del tiempo y de manera indefinida y desproporcionada, afecta el contenido esencial del derecho al trabajo en lo que respecta a “no ser despedido sino por causa justa” (STC Exp. N° 3330-2004-AA/TC); y toda vez que por despido se entiende la extinción de la relación laboral (inexistencia de prestación personal, remuneración y subordinación), la situación antes descrita configura, en los hechos, un despido sin causa legal que lo sustente. En conclusión, se ha vulnerado el derecho al trabajo que es de titularidad de los trabajadores representados por el sindicato recurrente (Expediente 5989-2006-PA/TC, Sentencia del 7 de noviembre de 2007).

			Sin perjuicio de lo anotado, la normativa nacional en algunos casos de suspensión de labores no especifica un plazo de término, sino que se sujeta a que ocurra o no determinado hecho. 

			Tabla 4: Elemento de temporalidad y base legal de supuestos de suspensión de labores

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Supuesto de suspensión de labores

						
							
							Temporalidad

						
							
							Base legal

						
					

					
							
							Invalidez temporal

						
							
							La persona puede encontrarse en esta situación hasta un máximo de 11 meses y 10 días. Cabe indicar que si ESSALUD constata que el trabajador no puede recuperarse, declara su invalidez.

						
							
							Decreto Supremo N° 009-07-SA

						
					

					
							
							Enfermedad y accidentes comprobados

						
					

					
							
							Maternidad 

						
							
							98 días pudiendo extenderse en 30 días en casos de nacimiento múltiple o nacimiento de niños con discapacidad.
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