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Tercerizacion e Intermediacion Laboral:
Diferencias y Tendencias

Jorge Toyama Miyagusuku*

“Por medio del presente articulo, el Dr. Tomaya pretende descubrir los rasgos esenciales del proceso
de externalizacién de servicios, a través del uso, por parte de los empleadores, de la intermediacion
laboral y la tercerizacién. Asimismo, busca diferenciar ambas instituciones desde una perspectiva
académica y normativa, sin dejar de prestar atencién a los mecanismos mds relevantes que se

aprecian en la realidad’.

La intermediacion laboral (“services”) y la tercerizacién
(“outsourcing”) han merecido la mayor atencién en
los ultimos tiempos —de hecho, son las instituciones
laborales que mas cambios legislativos han tenido- para
encontrar una regulacion adecuada, entre la necesidad
de aceptarlas y las delimitaciones y requisitos que se
deben considerar para su empleo.

Debido a las transformaciones de los sistemas
productivos, la tendencia hacia una“huida del Derecho
Laboral” o una destipificacion del Derecho Laboral asi
como las modificaciones legislativas, se aprecia toda
una manifestacion en las empresas hacia la utilizacién de
diferentes mecanismos de descentralizacion de servicios
por medio de laintermediacion laboral o internalizacién
de servicios laborales (desarrollada en nuestro pais
por las empresas de servicios especiales —“services’- y
cooperativas de trabajadores) pero especialmente por
el outsourcing o externalizacién de obras y servicios
(denominado también tercerizacion).

Mas todavia, este fendmeno de descentralizacién de
servicios no siempre se debe a una estrategia de negocios
pues la motivacion puede contraerse en la Unica salida
laboral sin afectar la planilla de la empresa principal: es
decir, elimpedimento de una contratacién laboral directa
por politicas de la empresa y que dirige su atencién a
la intermediacion (llamada también descentralizacion
administrativa) y outsourcing (denominada también
como descentralizacién productiva).

En muchas empresas se puede tomar una foto o registro
de todos los trabajadores que estan prestando servicios
fisicamente en ella, pero el nimero de trabajadores
registrado en la planilla laboral de tales empresas es
notoriamente inferior con relacion a la totalidad del
personal que se registra laborando. La explicacién
usualmente se contrae en que la diferencia del nimero
de trabajadores estd compuesta por personal de los
mecanismos de intermediacidon laboral (empresas
de servicios de vigilancia, limpieza, mantenimiento,
reemplazos temporales, etc.) y outsourcing o
externalizacion de los servicios (servicios diferenciados
eintegrales bajo contratos de locacién de servicios u obra,
cooperacion, asociativos, comerciales, representacion, etc.
tanto nacionales como transnacionales). Ciertamente, a
ello se puede afiadir las practicas indebidas de contratar
trabajadores bajo relaciones no laborales (contratos de
locacién de servicios, servicios de cuarta-quinta categoria,
etc.) que, via la aplicacién del principio de primacia de
la realidad, debieran reputarse como reguladas por el
Derecho Laboral.

Por ejemplo, la mayoria de las empresas mineras cuentan
con mecanismos de subcontratacion de sus operaciones.
La tercerizacion es de tal magnitud que actividades
principales y permanentes han merecido de procesos
de descentralizaciones productivas y administrativas. La
importancia que tienen los contratistas mineros dentro
de la gestion de la actividad minera se refleja en el
numero de trabajadores que estan dentro de la plantilla
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de tales contratistas: 58% del total del personal en la
actividad minera pertenecen a una contrata’.

De este modo, la figura del empleador se difumina y
diluye, perdiendo la transparencia que la seguridad
juridica exige, a “disolverse en una red de telaraiia cuyo
efecto social mds inmediato no estd siendo otro que el de
acrecer la posicion de fuerza de las empresas ubicadas
en el epicentro de la red sobre el mercado de trabajo
globalizado™.

Entonces, estamos ante un proceso de descentralizacion
de los servicios® que se acrecienta en nuestro pais
—en paises desarrollados el uso de la tercerizacion
es una regla-. En medio de ello, mientras que la
intermediacion laboral tiene una reglamentacion muy
rigida y delimitada, el outsourcing o tercerizacién
cuenta con una regulacién genérica y abierta pero
bajo ciertos requisitos. Justamente, por esta diferencia
regulatoria y, ciertamente, las modificaciones de los
sistemas productivos, el crecimiento del outsourcing y
mecanismos de externalizacion de servicios es mucho
mayor que el uso de la intermediacién laboral.

A través de este articulo, queremos describir los rasgos
centrales de este proceso de descentralizacion y
diferenciar sus principales instituciones (intermediacion
y outsourcing) desde una perspectiva académica
y normativa, sin dejar de prestar atencién en los
mecanismos mas relevantes gue se aprecian en nuestra
realidad.

Antes, conviene realizar una precision terminoldgica
sobrelos alcances de las expresiones empleadas. Existe
una variedad de términos —utilizados indistintamente
y hasta con contenidos diferentes- con relacion a los
fendmenos que abordaremos®. Nosotros utilizaremos
la expresion “intermediacién laboral”, para denominar
aquellos supuestos en los cuales un tercero destaca
exclusivamente mano de obra a una empresa
usuaria para que preste servicios bajo la direccién
y fiscalizacion de esta ultima; y, de “tercerizacion”
u “outsourcing”, para referirnos a los casos en los
cuales un contratista se compromete a prestar un
servicios bajo su direccidon y control, de modo tal que
el personal involucrado permanece bajo su direccion
y fiscalizacion.
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1. Los Procesos de Externalizacidon de Servicios

Por externalizaciéon de servicios entendemos todo
fenomeno por el cual el empleador se desvincula de
una actividad o proceso del ciclo productivo que venia
realizando para trasladarla a un tercero. Este proceso
de desvinculacién podria ser solamente de mano de
obra (intermediacién laboral) o de un servicio integral
(tercerizacion u outsourcing), pero, en ambos casos,
estariamos ante diversos mecanismos de control de la
actividad externalizada para que no nos encontremos
ante una simple sustitucion de empresas®. En las
siguientes lineas se explicara rapidamente el intenso
crecimiento de estos mecanismos de externalizacion.

Ciertamente, un tema relevante para determinar la
validez de los procesos de tercerizacion es el principio
de razonabilidad citado por PLA RODRIGUEZ y por el
cual, es necesario analizar si las empresas han procedido
conforme a las reglas de la razén que justifiquen un
proceso de externalizacidn de servicios, inclusive al
ambito de las relaciones de intermediacion laboral tal
como ha sido referido por el citado autor®.

Las clasicas funciones del Derecho del Trabajo, basadas
en la formulacién de un derecho tuitivo y protector al
trabajador con mecanismos compensatorios, se han visto
afectadas por las transformaciones del sistema productivo
gue han destipificado las funciones clasicas del Derecho
Laboral y convierten en necesario el estudio de los nuevos
fenémenos de contratacion laboral. El centro de trabajo
ya no es mas el lugar de trabajo que pertenece e identifica
al empleador pues los cambios son de tal magnitud
gue resulta imperativo diferenciar y “desmenuzar”
detenidamente las relaciones juridicas entre las empresas
para determinar los niveles de vinculacién contractuales
para luego establecer las consecuencias laborales,
y aparecen las denominadas por PLA RODRIGUEZ,
“relaciones mediatas” donde la empresa encomienda a
un tercero la realizacion de ciertas actividades’.

De un lado, las organizaciones empresariales han
migrado de una estructura vertical o piramidad —que
suponia el control de todas las etapas productivas
y las relaciones auténomas entre las empresas- a
una organizacién de “red” que importa relaciones
horizontales con una fragmentacién de los ciclos

1 Alrespecto, puede verse el trabajo de PRICEWATERHOUSE COOPERS. Estudios sobre las condiciones de trabajo y beneficios adicionales en campamentos
mineros. Lima, 2004. Este estudio fue realizado entre los meses de mayo y julio de 2004 sobre 17 empresas de la gran y mediana mineria peruana que

representd 32,692 trabajadores.

2 VALDES DAL-RE, Fernando. “La externalizacién de actividades laborales: un fendmeno complejo”. En: AA.VV. (Coordinador: Abdén Pedrajas Moreno). La
externalizacion de actividades laborales (outsourcing): una vision interdisciplinar. Ed. Lex Nova. Valladolid, 2002, p. 36.

3 Para VILLAVICENCIO, lo adecuado es la expresién “subcontratacion” como término que comprende tanto la intermediacion como la tercerizacion
{outsourcing). Al respecto, puede verse VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. “La flexibilidad y los mecanismos de subcontratacion laborales: el caso de la
intermediacion”. En: AAVV. (Coordinadora: Mariluz Vega). Estudios sobre la flexibilidad en el Peru. OIT. Lima, 2000, pp. 81y ss.

4 Sobre los alcances terminoldgicos, pueden verse VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. “La intermediacién faboral peruana: alcances (no todos apropiados) y
régimen juridico”. Revista lus Et Veritas No. 29. Lima 2004, pp. 143 y ss.; y BRONSTEIN, Arturo “Entorno socioecondmico y juridico de la subcontratacion

laboral’, 1999. Mimeo.

5 RASO DELGUE, Juan.“Outsourcing”. En: AAW., “Cuarenta y dos estudios sobre la descentralizacion empresarial y el Derecho del Trabajo’, Fondo de Cultura

Universitaria, Montevideo, 2000, p.41.

6 PLA RODRIGUEZ, Américo. “Los principios del Derecho de Trabajo. Ediciones De Palma. Buenos Aires, 1990, p. 295.

7 PLA RODRIGUEZ, Américo. Op. Cit., pp. 293 y ss.
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productivos y vinculaciones de las empresas a niveles
de coordinacién y articulacién. De otro lado, se
aprecia una concentracién de la PEA laboral cada
vez mayor en el sector de servicios y se verifica una
universalizacién de las tecnologias de informacién —la
tecnologia de la informacion es un instrumento que
permite “externalizar” toda actividad- que generan
un incremento de las actividades externalizables a tal
punto que la tercerizacion de servicios esta traspasando
fronteras de modo incontenible, siendo un fenémeno
globalizado y que cada vez mas se arraiga en los sistemas
econdmicos®.

Todo ello lleva a la existencia de empresas “flexibles”
que, mediante la desintegracién vertical del ciclo
productivo, generan relaciones de trabajo a niveles inter
empresarial, obteniéndose altos niveles de flexibilidad
interna y externa sobre la base de diferentes grupos de
trabajadores®. Este fendmeno importa una“dislocacion”
de trabajadores, una "huida” del servicio subordinado
laboral en el centro de trabajo en favor de la tercerizacion
de servicios.

En otras palabras, las empresas tienen como eje central
una flexibilidad operativa -que les permita garantizar
una adecuacién inmediata ante las vicisitudes del
mercado- y una concentracién de sus actividades
en aquellas de caracter estratégicas, el core business
(Back to basics). De este modo, toda actividad no
estratégica o que pudiera ser temporal, contingente,
complementaria, especializada, menos costosa, etc.
es desarrollada por otras companias, generandose
relaciones de coordinacién, cooperacion, riesgo
compartido, delegacion, supervision, asociacion, etc.

A lo expuesto, razones ya mas tipicamente laborales
permiten explicar este fendmeno de externalizacién
de servicios. Veamos algunas de las principales
motivaciones de caracter laboral para el uso de los
mecanismos de externalizacién. La reduccién de la
plantilla laboral (que impide contratar trabajadores
directamente pero si mediante terceros); la flexibilidad
en los mecanismos de contratacién, especialmente en
aquellos referidos a la extincién de la relacion laboral y los
bajos presupuestos asignados para los requerimientos
de manode obra (que genera la busqueda de mercados
laborales menos costosos); laimposibilidad de extender
beneficios y compensaciones a un nimero determinado
detrabajadores; y las politicas para evitar la constitucién
de un sindicato de trabajadores™.

La intermediacion laboral es una actividad que tuvo un
importante desarrollo en nuestro pais durante la década
de los noventa, y ello se debid a las reglas flexibles que

permitieron contratar hasta el 50% del personal via un
mecanismo de intermediacion laboral. Empero, esa
actividad, fruto de la regulacion vigente desde mediados
de 2002 mas los cambios operados desde fines de julio
de 2007, ha tenido una caida relevante (de casi el 9%
de la PEA a la mitad, y con tendencia a la reduccién).
En cambio, la tercerizacién es un fendmeno que esta
expandiéndose en nuestro pais a tal punto que en el
2007 se han tenido que emitir una serie de normas para
delimitar su utilizacion.

El outsourcing o tercerizacion estd teniendo un desarrollo
vertiginoso en nuestro pais, como simple expresién
de los fendmenos internacionales relacionados
con la transformacion de los sistemas productivos.
Practicamente, no hay areas o actividades que no
sean materia de una descentralizacién productiva, en
tanto se aprecien los elementos constitutivos de esta
institucion.

Inclusive, algunos sistemas productivos han “migrado”
de un sistema de intermediacion laboral hacia uno de
tercerizacion para una misma actividad o fase de la
cadena productiva, luego de las limitaciones planteadas
en enero de 2002 a la intermediacion laboral (Ley No.
27626) y en abril de 2007 (Decreto Supremo No. 008-
2007-TR);y, ante esta tendencia hacia la descentralizacion
productiva, a fines del 2007 se establecieron mayores
limites a la tercerizacion (Decreto Supremo No. 020-
2007-TR). En suma, de una mera provisién de mano de
obra en actividades principales (intermediacién) se ha
transformado la relacion inter empresarial ala prestacion
de un servicio integral y auténomo (outsourcing).

En tanto la intermediacion laboral ha visto limitada
su actuacion por la regulacién laboral reduciéndola a
actividades marcadamente complementarias y ciertas
de caracter temporal, la tercerizacion encuentra sus
limites en la libertad de empresas para configurar las
relaciones inter empresariales y requisitos propios
de una adecuada tercerizacién de servicios. Asi, se
aprecian supuestos de tercerizacién en los contrato de
obra o servicio, colaboracién empresarial, transporte
de mercaderias, factoring, marketing (promociones),
gerencia, asesoria legal o contable-tributaria, operacién
y mantenimiento, etc.

2. Intermediacion y Tercerizacion: Principales
Diferencias

2.1. El Proceso de Tercerizacion de Servicios

Ademads de las razones enunciadas en las primeras lineas
de este articulo -basadas en los nuevos sistemas de

8 Al respecto, se ha dicho que la externalizacion laboral “alcanza tal intensidad que transforma significativa y cualitativamente el modelo, pues convierte
en generalizado lo que hasta el presente era singular o excepcional, eleva a la condicion de estructural lo que se estimaba hasta ahora como mecanismo
de naturaleza coyuntural, y, en definitiva, permite su materializacion bajo modalidades que hasta el presente resultaban de imposible puesta en practica”
Véase CRUZ VILLALON, Jess. “Outsourcing, contratas y subcontratas” En: X Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. La
descentralizacion productiva y las nuevas formas organizativas de trabajo. AEDTSS. Zaragoza, 1999, p. 6.

9 MERCADER, Jests. Nuevas Tecnologias y sociedad de la informacién. Ed. Lex Nova. Valladolid, 2002, p. 195.

10 Sobre las causas propiamente laborales de la descentralizacién, puede verse RASO DELGUE, Juan.”Outsourcing”. En: Revista Advocatus No. 9. Lima, 2003,

pp. 197-8.



produccién-, por las especiales limitaciones planteadas
en la legislacion laboral a la intermediaciéon laboral
(limite de actividades y numero de trabajadores,
existencia de responsabilidad solidaria, igualdad en el
pago de beneficios laborales y ausencia de detraccién
del IGV de acuerdo con las normas tributarias como
veremos mas adelante), la tendencia que se registra es
hacia la mayor utilizacion del outsourcing o tercerizacion
de servicios.

Aello, habria que anotar que la flexibilidad que se genera
con la externalizacidn de servicios es tal, que los costos
fijos (los laborales son un claro ejemplo, expresados en
estabilidad laboral, intangibilidad del salario, procesos
formales para la modificacién de condiciones de trabajo,
etc.) se transforman en costos variables y flexibles (que
permiten establecer plazos, condiciones resolutorias,
retribuciones variables, facultades de modificacién
de los contratos, etc. en los contratos con terceros,
incluyendo la mano de obra).

De lo visto, podriamos definir al outsourcing o
tercerizacién como todo proceso de externalizacion
o desplazamiento hacia actividades empresariales
autonomas o independientes de funciones o actividades
del ciclo productivo que previamente se desarrollaban
por una misma empresa. Para CRUZ VILLALON, la
descentralizacién productiva (outsourcing) importa
que “una empresa decide no realizar directamente a
través de sus medios materiales y personales ciertas fases o
actividades precisas para alcanzar el bien final de consumo,
optando en su lugar por desplazarlas a otras empresas o
personas individuales, con quienes establece acuerdos de
cooperacién de muy diverso tipo™" .

Los elementos configurativos de la tercerizacion u
outsourcing importan una prestacion de servicios
que refleje “algo mas que trabajadores”, esto es, la
prestacion de servicios integrales y auténomos'. A
su vez, lo dicho supone: ejecucién independiente de
los servicios sub contratados (estructura necesaria
de personal que no labora bajo la dependencia de
la empresa principal), constitucién juridica y formal
del contratista; diferenciacién general de accionistas,
directivos y apoderados; un patrimonio y capital
suficientes del contratista con relacién al objeto de los
servicios prestados, y; una organizacién productiva,
administrativa y de gestion diferenciadas del contratista
con relacion a las empresas contratantes.

Lo expresado permite diferenciar al outsourcing
del grupo de empresas y de las transmisiones de
empresas. Enla primera figura, no se aprecian empresas

| Jorge Toyama Miyagusuku |

independientes —actuan “confusamente como una
unidad” ante terceros- pues éstas se encuentran
vinculadas por relaciones econdmicas, societarias,
directivas, etc. y, por ello, se impone la responsabilidad
solidaria en el pago de obligaciones laborales en caso
de incumplimiento del empleador formal.

La segunda figura importa una transferencia del
negocio de una empresa a otra sin que existan vinculos
econdmicos entre ambas. En este caso, la nuevaempresa
asumird las contingencias laborales pero si se trata de
un fraude (un caso de desprendimiento patrimonial
relevante para evitar el pago de beneficios laborales), la
empresa vendedora debera responder en forma solidaria
por el cumplimiento de las obligaciones laborales™.

“De lo visto, podriamos definir

al outsourcing o tercerizacion
como todo proceso de
externalizacién o desplazamiento
hacia actividades empresariales
autonomas o independientes de
funciones o actividades del ciclo
productivo que previamente se
desarrollaban por una misma
empresa.’

En suma, el outsourcing supone: i) la existencia de
una unidad econdmica en una empresa susceptible
de explotacién externa, y; ii) una capacidad de ofrecer
en forma independiente —|éase sin sujecion laboral- e
integrales de bienes y servicios por parte del contratista.
En este caso, las relaciones no tienen mayor contenido
legal pues las partes pueden autonormarse y prever los
derechos y deberes que correspondan, en la medida
que la empresa contratada tenga una organizacién
econ6émica independiente y brinde un servicio
diferenciable de la empresa contratante'.

Todo proceso de externalizacion via outsourcing puede
realizarse de diferentes maneras: una transformacion
societaria (escision, fusion, reorganizacion, etc.), una venta
de activos, la concesién de una obra o servicio (operacion
y mantenimiento), los procesos de privatizacién del
Estado (concesiones, ventas totales, etc.), las figuras de
colaboracién empresarial o simplemente los procesos de
tercerizacion de servicios. La externalizaciéon también se

11 CRUZVILLALON, Jesus. “Descentralizacion productiva y sistema de relaciones laborales”. En: Revista de Trabajo y Seguridad Social No. 13. Madrid, 1994, p.

8.

12 Un desarrollo profundo sobre los alcances de la tercerizacion puede verse en SANGUINETT!, Wilfredo: “La descentralizacion productiva: juna estrategia
para la puesta entre paréntesis de los principios tutelares del derecho del trabajo’, y ARCE, Elmer:“El outsourcing y sus efectos sobre la relacion de trabajo”.
En: AA.VV.“Los principios del Derecho del Trabajo en el Derecho Peruano. Libro Homenaje al Profesor Américo Pla Rodriguez. SPDTSS. Lima, 2004.

13 La Directiva de la Comunidad Europea 98/50 indica que “se considera traspaso (...) el de una unidad econémica mantenga su identidad, entendida como
un conjunto de medios organizados a fin de llevar a cabo una actividad econdmica ya fuera esencial o accesoria”.

14 BARREIRQ, German. “Notas sobre la descentralizacion productiva en la empresa y su escisién interna”. En: Revista Espariola de Derecho del Trabajo No. 94.

Madrid, marzo 1999, p. 169.
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origina por procesos de crisis econdmicas laborales que
importan ceses colectivos: compariias que suscriben con
una empresa recientemente formada por ex trabajadores
la prestacién de un servicio que antes era realizado por
dichos ex trabajadores.

Lo tipico de la externalizacion son las relaciones entre dos o
mas personas juridicas. Empero, cabe anotar que también
se aprecia un fenémeno de traslacion de las relaciones
laborales directas a tercerizaciones externas con personas
naturales. Un ya clasico ejemplo —también en el Perd- lo
constituye el trabajador con vehiculo propio. En este caso,
una empresa de transportes conviene con un chofer que
estd en su planilla la generacién de dos nuevas relaciones:
la venta a plazos del vehiculo de transporte, y la provision
del servicios de transporte bajo cuenta, costo y riesgo del
chofer; entonces, el trabajador dependiente (chofer) se
convierte en una empresa unipersonal, en un proveedor

Denominacion

de servicios externos (outsourcing) mediante un contrato
detransporte. Antes y después de estas“transformaciones”
se aprecia la prestacion de un mismo servicio pero bajo
diferentes relaciones juridicas; hay, entonces, una migracion
de lo laboral a lo comercial y mercantil.

El proceso de filializacion es, cada vez, una estrategia de
organizacion de muchas empresas transnacionales®,
por medio de las cuales se generan relaciones entre |a
matriz y las empresas filiales: la matriz genera politicas
y directivas uniformes relacionadas con la prestacién
de servicios que deben ser cumplidas por las empresas
filiales (algunas veces, estas empresas satélites son
creadas expresamente para formar parte de la telarara
del sistema productivo).

En el siguiente cuadro se detallan algunos de los
mecanismos de tercerizacién u outsourcing'®.

Descripcion

Sub contratacion de obras o servicios

Construccion o elaboraciéon de una obra (contrata minera) o inmaterial
(estudio de mercado)

eracion y Mantenimien .
Operaciony te to productiva

Administracion, operacion y ejecucion de una parte o toda la actividad

Gerencia y/o administracién

Gerencia general, management, servicios gerenciales y administrativos
estratégicos o de soporte

Ventas, comisién, mediacion, agencia, concesion, franquicia

Comerci S
erclo (filializacion)
informatico Contrato de servicios informaticos (hardware + software)
Factoring Facturacién + gestion de cobros
Promocion Marketing, merchandising, publicidad

Comercializacién

Distribucion, colaboracion, comercializacion

Transporte

Transporte, redes de distribucion

Colaboracion

Asociacion en participacion, joint venture, consorcio

Ciertamente, el proceso de externalizacién productiva
importa también que las empresas tengan que generar
una serie de mecanismos de coordinacién con las
contratistas, y en mayor medida en las actividades que
son centrales del giro del negocio. De ese modo, tenemos

el control de calidad, el cumplimiento de obligaciones
legales —dentro de ellas, las de caracter laboral-, la
aplicacién de codigos de conducta corporativos y
las politicas sobre responsabilidad social faboral?,
el trabajo just in time y la satisfaccion del cliente en

15 Sobre este tema, puede verse PEREZ DE LOS COBOS, Francisco. “La filializacién de la empresa” En: Revista Actualidad Laboral No. 29. Madrid, 1999, pp. 533 y ss.

16 Parte de esta clasificacién ha sido tomada de GARCIA-MORENO, José. “Contratos entre empresas para la instrumentalizacién de la externalizacion de
actividades laborales. Tipologia y régimen juridico basico” En: AAVV. (Coordinador: Abddn Pedrajas Moreno). Op. Cit., pp. 49y ss.

17 LaResponsabilidad Social Empresarial (RSE) importa un compromiso voluntario -algunos hablan de una actitud voluntaria y proactiva- de las empresas para
asumir una serie de actividades y obligaciones con los trabajadores, accionistas, entidades y sociedad que se relacionan con las actividades empresariales que
realiza. En materia laboral, esta responsabilidad se traduce no solamente en {a observancia de las normas minimas laborales —nacionales e internacionales- o
en la obtencion de un certificado de cumplimiento y gestion de las normas laborales ~como el SA 8000-. La RSE laboral importa ir mas alla de la normativa
legal: de un lado, tendremos las politicas de promocién de los derechos fundamentales de los trabajadores (contenidos en las declaraciones de derechos
humanos, convenios de la OIT y nuestra Constitucion) y, del otro, iniciativas voluntarias contenidas en politicas corporativas laborales, codigos de ética y
conducta, codigos multilaterales, tratados internacionales, contratos bilaterales de comercio, convenios colectivos de trabajo, etc.

Las buenas practicas laborates conllevan una transparencia en las operaciones y negocios de la empresa asi como la promocién al derecho de informacién
de los trabajadores, relaciones horizontales de trabajo, audiencias y atenciones a los requerimientos del personal, claridad en la linea de carrera, etc.



calidad y precio™. Pese a ello, usualmente los beneficios
y condiciones laborales de los trabajadores de las
empresas periféricas o filiales (proceso denominado por
algunos como de filializacién) es menor que la central:
“a mayor lejania del epicentro, las condiciones de trabajo
tienden a degradarse™®.

Estos mecanismos de control son mas complejos cuando
se trata de la llamada“dislocacién territorial”, esto es, los
supuestos de externalizacion de servicios que importa
la generacion de relaciones juridicas de empresas que
estan ubicadas en diferentes paises, lo cual supone
la aplicaciéon de normas comunitarias en los casos
donde exista estos mecanismos sélidos de integracion
o tratados internacionales para los demas supuestos.
Nuestro pais tampoco ha sido ajeno a estas figuras
transnacionales: generalmente, se aprecian mecanismos
de descentralizacion productiva que importan que la
empresa peruana preste servicios a otra situada en el
exterior —provision de insumos, maquila, elaboracion
de materia prima, etc.- en la cual los estandares son
exigidos y los mecanismos de control y fiscalizaciéon
son constantes.

Este dltimo supuesto, ciertamente, importa la aplicacién
de los complejos criterios del Derecho Internacional
Privado para delimitar la jurisdiccién y normativa
aplicables, lo que en Derecho Laboral resulta de
complicada delimitacién sin dejar de tener en cuenta
los escasos recursos de un trabajador para incursionar
en un proceso judicial de caracter internacional.

2.2, Regulacion de la Tercerizacion

Aun cuando no es necesaria su regulacién en sede
laboral, |a legislacion peruana alude a la tercerizacién
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e indica que este mecanismo no es un supuesto de
intermediacién laboral. En efecto, el articulo 4 del
Reglamento de la Ley No. 27626, modificado por el
Decreto Supremo No. 020-2007-TR, prevé que no
califican como intermediacion laboral los contratos de
gerencia, obra, los procesos de tercerizacién externa,
los contratos que tienen por objeto que un tercero
se encargue de una parte integral de la actividad
productiva y los servicios se presten por empresa
contratistas o subcontratistas, siempre que “asuman
las tareas contratadas por su cuenta y riesgo, que
cuenten con sus propios recursos financieros, técnicos
0 materiales, y cuyos trabajadores estén bajo su
exclusiva subordinacién”. Ademads, se destacan como
rasgos sintomaticos de una tercerizacién “la pluralidad
de clientes, el equipamiento propio y la forma de
retribucién de la obra o servicio, que evidencien que
no se trata de una simple provisién de personal”.

Ademis, el articulo 4-A del Decreto Supremo No.
020-2007-TR, indica que la tercerizacidn con destaque
de personal a la empresa principal contratante
“no pueden tener por objeto afectar los derechos
laborales y de seguridad social de los trabajadores
y deben constar por escrito, especificando cudl es la
actividad empresarial a ejecutar y en que unidades
productivas o ambitos de la empresa principal se
realiza”. Finalmente, agrega este mismo dispositivo
que “Las empresas que desplazan personal deben contar
con recursos econémicos suficientes para garantizar el
pago de obligaciones laborales y de sequridad social de
los trabajadores desplazados’.

En resumen, los servicios de tercerizacion tienen los
siguientes requisitos y rasgos tipicos:

Tercerizacion

Requisitos

Rasgos tipicos

Servicios bajo cuenta y riesgo del contratista

Pluralidad de clientes de la contratista.

Recursos financieros, técnicos y materiales del contratista que
respalden los beneficios laborales del personal

Equipamiento propio del contratista.

Trabajadores del contratista estan bajo su direcciéon y
supervision.

Forma de la retribucion del precio del servicio.

Contrato escrito con indicacion de objeto y lugar del servicio

En buena cuenta, estas précticas lograran altos estandares de clima laboral, facilitaran las politicas de retencién de personal y la productividad y

competitividad, ciertamente, debieran mejorar o consolidarse.

Algunas transnacionales exigen la observancia de Cédigos de RSE a las empresas con las que se relacionan via tercerizacion de servicios (contratos
asociativos, colaborativos o franchising; actividades de provision de insumos y maquila; etc.).

18 MERCADER, Jesus. Op. Cit,, p. 196-197.
19 VALDES DAL-RE, Fernando. Op. Cit., p. 39.
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La regulacién sobre la tercerizaciéon denota las
caracteristicas y rasgos propios de una prestacion
independiente de obra y servicios. De este modo, la
definicion legal no aporta mas que la expresion usual
de una sub contratacién auténoma: i) recursos propios
relacionados con los servicios prestados; ii) servicios bajo
su propia cuentay la consecuente asuncién de riesgos; i)
sujeciony dependencia del personal de las contratas a sus
respectivos jefes y supervisores; y, iv) contrato escrito.

En la misma linea, el articulo 4-C del Decreto Supremo
No.020-2007-TR se preocupa por ratificar que el personal
de las contratas tiene todos los derechos laborales
(individuales, colectivos y seguridad social asi como
los mecanismos de exigencia del cumplimiento de las
normas laborales a través del Ministerio de Trabajo) que
las normas prevén para los trabajadores y prohibir el uso
delatercerizacién para afectar los derechos colectivos de
los trabajadores (libertad sindical, negociacién colectiva
y huelga).

Por ultimo, si se verificara una simulacién u ocultamiento
de un real y simple destaque de mano de obra, se
aplican las consecuencias de una intermediacién
laboral (articulo 4-B del Decreto Supremo No. 020-
2007-TR). Como destaca PLA RODRIGUEZ, el principio
de la primacia de la realidad® importa que, en caso de
discordancia entre lo que ocurre en la practica y lo que
surge de los documentos o acuerdos suscritos entre las
partes, deba otorgarse preferencia a lo primero, es decir,
a lo que sucede en el terreno de los hechos.

Como toda institucion juridica, hay supuestos que
pueden denotar una desnaturalizacién y, por ende,
estimarse que existe un mero destaque de mano de
obra que conlleva desde una laboralizacion directa
con los trabajadores de la supuesta “contratista’, la
aplicacién de la responsabilidad solidaria en el pago de
beneficios laborales y sociales y/o la aplicacion de una
multa administrativa.

Hay empresas que, pese a la existencia de un proceso
de externalizacion (outsourcing), no dejan de controlar
la actividad laboral de los trabajadores que prestan los
servicios (hecho que se aprecia con mayor intensidad
cuando nos encontramos ante actividades estratégicas
o cercanas al nucleo duro de la matriz) y, en estos

casos, se podria verificar la existencia de una relacién
laboral directa entre la contratante y los trabajadores
de la contratista, maxime si no se aprecia un patrimonio
inherente a la actividad externalizada®'. De lo que se
trata, entonces, es de apreciar los supuestos donde se
detecta una disociacién ilicita: una contradiccién entre
el reconocimiento formal de una figura externalizada de
servicios (outsourcing) y la empresa principal que actua
como empleador ejerciendo las facultades tipicas de
direccién, fiscalizacién y sancion®.

Nos encontramos ante supuestos en los cuales se aprecia
una interposicién: empresas de tercerizacion que no
cuentan con un patrimonio y que solamente tienen
por finalidad el ocultamiento del verdadero empleador,
con el fin de eludir el cumplimiento de las obligaciones
laborales y sociales®.

En suma, en tanto el outsourcing es una figura
contractual que no esta sujeta a los limites laborales,
puede generarse toda una tendencia hacia su utilizacion
indebida y desmesurada. Los aspectos que se pueden
evaluar para determinar la existencia de una relacién
laboral directa son, entre otros, los siguientes: una mera
provision de personal bajo las ordenes de los jefes y
supervisores de la usuaria; una mezcla de actividades
del trabajador destacado con los de la usuaria sin
diferenciacién alguna; ausencia de servicios y bienes
que se requieren para la prestacion de servicios; no
diferenciacién entre las actividades desarrolladas por
el contratista con las de la usuaria; tratamiento de los
trabajadores del contratista como personal propio
de la usuaria?*; etc. En suma, se trata de apreciar si,
en la préactica, el outsourcing es una mera formalidad
porque los servicios prestados se reducen al envio de
trabajadores destacados a la empresa usuaria en la que
esta ultima mantiene todas las facultades inherentes
de un empleador.

Entonces, resultan aplicables los supuestos de traslacion
de laresponsabilidad y riesgo laboral en los casos donde
se demuestre la existencia de un fraude, simulacion
o en general cualquier mecanismo de evasion del
cumplimiento de las reglas del Derecho del Trabajo. Y,
en casos donde se verifica el traslado de bienes en un
escenario de insolvencia y falta de pago laboral, se prevé
la persecutoriedad de bienes? o, en cuanto se verifican

20 PLA RODRIGUEZ, Américo. “Los Principios... “ Op. Cit., p. 243. También puede verse RODRIGUEZ PINERO, Miguel. Presuncién de la existencia de un
contrato de trabajo. Ed. Civitas. Madrid, 1998, pp. 48 y ss. Ademads, puede analizarse un riguroso estudio de LUJAN ALCARAZ, José. La contratacion privada
de servicios y el contrato de trabajo. MTSS. Madrid, 1994, y a nivel peruano, un texto imprescindible NEVES MUJICA, Javier. Introduccion al Derecho del

Trabajo. Fondo Editorial de la PUCP. Lima, 2003, pp. 36 y ss.
2

laboral”. En: Revista Relaciones Laborales No. 20. Madrid, 1999, p. 46.

DEL REY GUANTER, Salvador & LUQUE PARRA, Manuel. “Algunos aspectos problematicos sobre el fendmeno de la descentralizacion productiva y relacion

22 PEDRAJAS, Abdon. “La cesion ilegal de trabajadores”. En: AA.VV. (Coordinador: Abdén Pedrajas Moreno). Op. Cit., pp. 221-222.

2

w

VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. Op. Cit,, p. 97.

24 Una descripcion sobre algunos indicios de un outsourcing simulado (o un “falso autdénomo”), puede verse en CERDA MICO, Alberto.“La ingenieria laboral

del outsourcing”. En: Arazandi Social No. 21, 1999, pp. 75 y ss.
2
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El Decreto Legislativo No. 856 anota que la persecutoriedad de bienes se aplicatambién enlos casos de extincidn de las relaciones laborales eincumplimiento

de las obligaciones con los trabajadores por simulacién o fraude a la ley, es decir, cuando se compruebe que el empleador injustificadamente disminuye o
distorsiona la produccién para originar el cierre del centro de trabajo o transfiere activos a terceros o los aporta para la constitucién de nuevas empresas,
o cuando abandona el centro del trabajo. Sobre este tema, la Sala de Derecho Constitucional y Social de la Corte Suprema en la CAS. N° 128-2001 LIMA
define los presupuestos bajo los cuales opera la persecutoriedad de los beneficios sociales:

“Que, la accién persecutoria de los beneficios sociales se enmarca necesariamente a partir de dos presupuestos (i) la irrenunciabilidad de derechos de los trabajadores
y (ii) su abono con cardcter prioritario. Que estos dos presupuestos dan fundamento o fuerza a la accion persecutoria tendiente al cobro de las acreencias laborales”.



criterios de unidad econdmica de empresas, se genera
una responsabilidad solidaria®.

Salvolaregulacion tradicional en el sector de construccion
civil?’ y las normas sobre riesgo laboral de la Seguridad
Social®, no existe tratamiento normativo adicional
sobre la tercerizacién en la normativa laboral peruana.
Ciertamente, ello no ha impedido que, mediante la
aplicacion de criterios como la vinculacion econdmica
empresarial (tipicamente, los grupos de empresa), se
genere una responsabilidad solidaria en el pago de
beneficios sociales.

Ahora bien, esta regulacion estd, a la fecha, siendo
cuestionada ante el Poder Judicial. En la Accion Popular,
promovida por el Sindicato Unitario de Trabajadores
Operarios de Estaciones de Control de Agua Potable
y Alcantarillado en la cual solicita la declaracién de
ilegalidad del articulo 4 del Reglamento de la Ley
de Intermediacién Laboral (Decreto Supremo No.
003-2002-TR), la Sala Laboral de Lima (Expediente
No. 030-2003-AP), declar¢ ilegal este articulo. En esta
sentencia, la Sala Laboral anota que la tercerizacion
“supone que la produccién o prestacion se realice
de manera organizada bajo la direccién y control del
contratista, usualmente una empresa, que cuenta con
un patrimonio y una organizacién propia dedicada a
la produccién de bienes o servicios, la cual se realiza
a favor del contratante dentro del centro de labores
de éste o fuera de él, de manera que los trabajadores
de la contratista se encuentran bajo las 6rdenes y
el control de éste y no del contratante, y para su
realizacion ademas se requiere de total independencia
administrativa y funcional de fa actividad tercerizada
de la demas que realiza la empresa contratante de
modo que su tercerizacion no entorpezca su normal
desenvolvimiento”.

Por su parte, la misma sentencia indica que “mediante
la intermediacion laboral una empresa denominada
usuaria contrata a otra de servicios para que le suministre
0 proporcione personal, el cual, si bien prestara sus
servicios a favor de la compania usuaria, no sostendrd
vinculo laboral con esta ultima y se mantendra bajo la
direccién y control de la empresa de servicios”.

Debemos precisar que esta sentericia —que ha sido
recurrida ante la Corte Suprema en Ultima instancia-, si
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bien declara ilegal el articulo 4 del Reglamento de la Ley
de Intermediacién, el anélisis se centra en un control de
legalidad (formalidad) sin que se desconozca la realidad
y validez de la tercerizacién, indicando que “resulta
innegable laimportancia del outsourcing o tercerizacién
como herramienta de gestion de la empresa moderna
que contribuye a hacerla competitiva; sin embargo, tal
figura puede desarrollarse validamente de acuerdo con
lo dispuesto por el Cédigo Civil en materia de locacion
de servicios y obra asi como lo regulado en la Ley
General de Sociedades para los contratos de gerenciay
en las normas de mineria, petréleo, telecomunicaciones
o construccién civil en materia de contratacién y
subcontratacién”.

2.3. Un Ejemplo: las Contratas Mineras

Un sector en el cual existe un alto predominio de
tercerizaciones, es el minero. En esta actividad, las
tercerizaciones se denominan contratas.

En el sector minero, las actividades tercerizadas
mas relevantes que son desarrolladas por empresas
especializadas y registradas previamente son las
prestadas en las etapas de exploracién (determinacién
de las dimensiones y valores de la unidad minera),
explotacién (la propia extraccién de minerales),
desarrollo (actividades de soporte de la explotacién) y
beneficio (procesos para la extraccién o concentracién
de minerales), a los que se les ha denominado contratas
mineras®. Estas actividades se desarrollan dentrodela
unidad minera del titular o cesionario de ser el caso -y por
ello la vivienda y los servicios basicos son usualmente
brindados al personal de la contrata-*®, y usualmente
los servicios se retribuyen en funcién a la produccién,
extraccion de minerales, etc.

De otro lado, las actividades no comprendidas dentro
de las anteriormente descritas y que pueden ser
contratadas a través de un tercero por el titular de la
actividad minera tales como gestiéon y administracién,
comedores y mercantil, medio ambiente, transporte
de minerales y personal, geologia minera, etc. En estos
casos, nada obsta para que empresas que no estan
registradas como contratistas mineros pero que tienen
capacidad y autonomia suficientes puedan prestar
servicios al titular de la actividad minera via contratos
de tercerizacion (outsourcing).

26 Al respecto, sobre el sistema espanol, puede verse CRUZ VILLALON, Jesus. “Descentralizacion productiva y responsabilidad laboral por contratas y
subcontratas”. En: Revista Relaciones Laborales. Ed. La Ley. Madrid, 1992-Il, pp. 114y ss.

27 LaResolucion No.27 del 15 de marzo de 1958 establecid que el propietario de una obra de construccion civil es solidariamente responsable, conjuntamente
con los contratistas, subcontratistas o destajeros, en el pago de los beneficios sociales de los trabajadores de construccion civil.

28 Las Normas Técnicas del Seguro Complementario de Trabajo de Riesgo (Decreto Supremo No. 003-98-SA) establecen que las aportaciones a este seguro
también comprenden a las cooperativas de trabajadores, empresas de servicios especiales —ya sean temporales o complementarias-, los contratistas
y subcontratistas asi como toda institucién de intermediacion o provision de mano de obra que destaque personal hacia centros de trabajo donde
se ejecuten actividades de riesgo. En estos casos, se ha establecido que las empresas que contraten obras, servicios o mano de obra provenientes de
terceros, estan obligadas a verificar que todos los trabajadores hayan sido debidamente asegurados; de lo contrario, deberan contratar el seguro por
propia cuenta, a fin de no incurrir en responsabilidad solidaria con las empresas proveedoras, el trabajador, ESSALUD y la ONP. Este es el Gnico caso de
responsabilidad solidaria —en seguridad social- entre el empleador que realiza una actividad de riesgo y las entidades de intermediacién laboral asi como

las empresas dedicadas a la tercerizacién.

29 Elarticulo 37.11 del Texto Unico Ordenado de la Ley General de Mineria (Decreto Supremo No. 014-92-EM) prevé que los titulares de concesiones gozan
del atributo de contratar para la ejecucién de los trabajos de exploracion, desarrollo, explotacion y beneficio con empresas especializadas inscritas en el

Registro de Contratistas Mineros.
3

o

El 71% del personal de contratas recibe una vivienda y servicios basicos. PRICEWATERHOUSE COOPERS. Op. Cit., p. 11.
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Los dos grupos descritos son supuestos de tercerizacion
de servicios, descentralizacion productiva u outsourcing
(el proceso de migracion hacia un tercero de una
determinada actividad propia o no), solamente que las
primeras tienen una regulacién especial y requieren
de una autorizacién previa del Ministerio de Energia
y Minas.

.7

“Mientras que la intermediacion
laboral importa una mera cesién
o destaque de trabajadores (...)
en la tercerizacion se presta un
servicio integral y suficiente (...)"

Desde el plano laboral, lo mas relevante es que
el contratista minero debe tener la capacidad de
desarrollar de manera auténoma e independiente los
servicios subcontratados, de tal manera que dirija,
organice y fiscalice su propia actividad, y de alli que
deba tener capacidad de asumir los riesgos y servicios
subcontratados®'.

De alguna forma, las normas peruanas exigen la
configuracion de los requisitos descritos para el registro
de las empresas como contratistas mineros. Asi, la
inscripcion en el Registros de Empresas Especializadas
de Contratistas Mineros exige que, previo al inicio de
sus operaciones, las contratas tengan capital minimo,
capacidad técnica —un minimo de plantel técnico
conformado por profesionales de la actividad minera,
en funcién a la capacidad de contratacion-, solvencia
econdmica, organizacion suficiente, etc.

2.4. Diferencias entre Intermediacién y Tercerizacién

Antes de describir a laintermediacion, resultaimportante
dedicar unas breves lineas a describir las diferencias
centrales entre la intermediacién laboral y el outsourcing
o tercerizacion.

El Convenio 181 de la OIT sobre Agencias de Empleo
Privadas, prevé que éstas prestan servicios en relacién
con el mercado de trabajo “consistentes en emplear
trabajadores con el fin de ponerlos a disposicién de una
tercera persona, fisica o juridica (en adelante “empresa
usuaria”), que determine sus tareas y supervise su

3

ejecucion” (articulo 1.b)”. Estariamos ante una definicién
de la intermediacion laboral.

Sobre las empresas de intermediacién laboral, anota
ERMIDA URIARTE que, en este fendmeno de“prestamismo
laboral’, serelacionan con la subcontratacién de manode
obra porque la contratacion no se produce directamente
entre el trabajador y la empresa beneficiaria del
trabajo (empresa principal), sino a través de un tercero
subcontratista (empresa de trabajo temporal)®.

Mientras que la intermediacién laboral importa una mera
cesion o destaque de trabajadores para que éstos laboren
bajo la direccién de la empresa usuaria, en tanto que
existe un reparto de las facultades empresariales entre
la empresa usuariay la empresa de servicios especiales®,
de tal manera que representa una excepcion al principio
de nointerposicién que importa la relacion directa que
deberia existir entre el empleador y trabajador®; en la
tercerizacion se presta un servicio integral y suficiente (se
ha dicho que la empresa debe contar con una estructura
productiva y organizativa auténoma, independiente,
suficiente y adecuada para desarrollar determinada
actividad®) y los trabajadores prestan servicios bajo la
direccion de la empresa contratista, sin que se configure
una distribucion de los poderes del empleador.

Sobre esto ultimo, para SALA FRANCO, la empresa
contratista de obra o servicios puede ceder al trabajador
a la empresa usuaria pero organizando su trabajo y
aportando los medios materiales, aspectos que son
centrales para diferenciarla de la intermediacion
laboral®.

De este modo, los trabajadores de las entidades de
intermediacién laboral prestan servicios por cuenta ajena
a favor de la usuaria, y el vinculo de ajenidad importa
que el riesgo de los servicios laborales prestados seran
asumidos por la usuaria; de otro lado, los trabajadores
del outsourcing ejecutan sus servicios por cuenta ajena
del contratista, y ello genera que el riesgo de los servicios
prestados recaerd en el propio contratista.

Dado que la intermediacion laboral supone un simple
destaque de mano de obra, esta requlada por el Derecho
Laboral a tal punto que las entidades que prestan el
servicio deben tener autorizaciones, los servicios que se
prestan son limitados (cualitativa y cuantitativamente), el
procedimiento de contratacion esta sumamente regulado
y se prevén una serie de exigencias {por ejemplo, los
contratos de los trabajadores destacados deben ser

SAGARDOY Abogados & HAY GROUP, Factbook Relaciones Laborales. Tercera Edicion. Ed. Thomson Aranzadi. Navarra, 2004, pp. 489 y ss.

32 ERMIDA URIARTE, Oscar. Prélogo en ;Empresas sin trabajadores? Legislacion sobre las empresas de trabajo temporal. Cuadernos de Investigacién No 10.

Direccion del Trabajo de Chile. Santiago, 1999, p, 10.

33 PEREZ YANEZ, Rosa. “El reparto de poderes empresariales entre empresa de trabajo temporal y empresa usuaria respecto a trabajadores en misién”. En:

Revista Relaciones Laborales 1/1998. Ed. La Ley. Madrid, 1998, pp. 133 y ss.

34 VILLAVICENCIO, Alfredo & BALBIN, Edgardo. “Intermediacion y tercerizacion, labores principales y complementarias. Precisiones conceptuales, de
naturaleza y alcances”. Revista Trabajo. Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo. Lima, 2007, p. 13.

35 NOGUEIRA, Magdalena. “Ingenieria juridica y empresas de trabajo temporal: las difusas fronteras entre las contratas y la cesién de trabajadores”. En:

RevistaTemas Laborales No. 56. Madrid, 2000, p. 230.

36 SALA FRANCO, Tomas. “La regulacion legal de las Empresas de Trabajo Temporal (ETT) en algunos paises europeos”. En:“; Empresas sin trabajadores?.."

Ob. Cit, p, 107.



por escritos aun cuando se trate de contratos a plazo
indeterminados que, por regla general, no tienen que
cumplir este requisito) y responsabilidades solidarias.

De otro lado, la tercerizaciéon no estd mayormente
regulada por las normas legales pero se exigen requisitos
que apuntan al reconocimiento de las tercerizaciones
gue cuenten con rasgos propios de una sub contratacién
de obras o servicios. El profesor PLA RODRIGUEZ anota
que es un intermediario toda persona que contrata
el trabajo de otros para realizar “tareas u obras que
no entrega directamente a los clientes sino a otro
empresario principal”®. Dentro de la terminologia que
estamos manejando, esta definicion se acercaria al
concepto de tercerizacion.
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En definitiva, como anota RASO DELGUE, la
subcontratacién importa una relacién triangular
entre, valga la redundancia, tres empresas, sin que
exista un vinculo laboral entre las empresas que
conforman las operaciones involucradas. Por otro
lado, la intermediacion laboral presupone una relaciéon
triangular pero una de las relaciones juridicas es laboral,
uno de los sujetos involucrados es un trabajador3,

Seguidamente, presentamos un cuadro que
pretende remarcar las principales diferencias entre la
intermediacion laboral y |a tercerizacién (outsourcing),
algunas de las diferencias seran tratadas mas
adelante:

Intermediacion y Tercerizacion: Diferencias

INTERMEDIACION

+ Hay solamente un destaque de mano de obra a la empresa

contratante (un puesto de trabajo)

TERCERIZACION U OUTSOURCING

- Se brinda un servicio integral a la empresa
contratante (la mano de obra constituye solo una
parte del servicio).

- Se prestan servicios en actividades principales de la contratante
solo temporalmente bajo la modalidad de un contrato ocasional
(duracién: 6 meses) o de suplencia. También se realizan

actividades complementarias o especializadas.

+ Se prestan servicios en actividades principales
{temporales o permanentes), de especializacion o
complementarias de la contratante.

+ Los trabajadores que realizan actividades principales
temporalmente no podran exceder del 20% del total de | - No estd sujeto a limite porcentual alguno.

trabajadores de la empresa contratante.

« La empresa que realiza este servicio debe inscribirse en el
Registro Nacional de Empresasy Entidades que realizan actividad | - No debe inscribirse en registro laboral alguno.

de intermediacion.

« Elservice debe conceder fianza obligatoriamente para garantizar | + No se encuentra obligado a conceder fianza

el cumplimiento de sus obligaciones laborales.

alguna.

+ El service solo se puede constituir para destacar trabajadores. | « La contratista se constituye para brindar un servicio
El service debe contar con un capital minimo no menor al valor

de 45 Unidades Impositivas Tributarias (UIT).

integral. La provision de mano de obra constituye
solo una parte del servicio.

« Detraccion de IGV (14%)

- Solo se prevé la detraccién del IGV en algunos
supuestos.

37 PLA RODRIGUEZ, Américo. El salario en el Uruguay. T. Il. Montevideo, 1956, p. 238.
38 RASO DELGUE, Juan. La contratacién atipica del trabajo. AMG Editorial. Montevideo, 2000, p. 243.
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3. La Intermediacion Laboral: las Limitaciones de
la Legislacién Laboral

3.1. Alcances Generales

La intermediacidn laboral puede ser definida como
la provisidn de trabajadores de una entidad que
es el empleador (empresas de servicios especiales
o cooperativas de trabajadores) para que éstos
presten servicios bajo la direccién o sujecién de un
tercero (empresa usuaria). Entonces, se aprecian
relaciones triangulares, por las cuales se rompe la
tradicional relacién directa y bilateral entre quien
emite las ordenes (empleador) y aquelios que
deben cumplirla (trabajadores): en medio de ambos,
aparece el empleador formal que sera la entidad de
intermediacion laboral®®,

La intermediacion laboral, centralmente, supone
dos elementos claves: i) se verifica un destaque
exclusivamente de trabajadores al centro de trabajo
-o el radio de accion- de la empresa usuaria, y; ii) los
trabajadores laboraran bajo las érdenes de los jefes y

supervisores de laempresa usuaria, es ella quien definira .

el contenido de la prestacion laboral.

La intermediacién laboral importa la configuracion
de tres relaciones: i) de caracter civil, entre la entidad
intermediadora y la usuaria, para la prestacién de
servicios; ii) de naturaleza laboral o asociativo-laboral
entre los trabajadores o socios trabajadores -estos
dltimos, pese a su calificacién de trabajadores auténomos
por las normas del sistema cooperativo, tienen derechos
laborales- y las empresas de servicios especiales o
cooperativas de trabajadores, respectivamente, y; iii) de
sujecion laboral, entre laempresa usuaria y el trabajador
o socio-trabajador destacado.

Materia 'Regulacién Anterior

Actividades materia de
intermediacién laboral

y especializadas de las usuarias

Todo tipo de actividades: temporales o | Actividades temporales sélo ocasionales y de suplencia,
permanentes, principales, complementarias { complementarias limitadas al maximo y especializadas

En nuestro sistema, la intermediacidon laboral tiene una
regulacién que limita considerablemente su actuacion.
En efecto, la Ley No. 27626, Ley de las empresas
especiales de servicios (“services”) y las cooperativas
de trabajadores, y su Reglamento, Decreto Supremo
No. 003-2002-TR, y que luego fue modificado por el
Decreto Supremo No. 008-2007-TR, han delimitado
considerablemente las actividades de las entidades
de intermediacion laboral luego de poco més de una
década de uso abierto y permisible de esta figura
laboral. Se ha pasado de una regulacién flexible —~que
permitia la contratacion de todo tipo de trabajador
hasta en 50% del total de la plantilla laboral- a una
normativa rigida que ha reducido la actividad de
intermediacién a actividades marcadamente periféricas
o complementarias, altamente especializadas o
solamente ciertos supuestos de temporalidad®.
Posteriormente, el Decreto Supremo No. 008-2007-TR ha
limitado mas las actividades de intermediacion laboral
ampliando el ambito de las actividades principales
(prohibidas) y limitando mas el concepto de actividades
complementarias (permitidas).

Los cambios que se plantearon fueron, entonces,
radicales con relacién a la regulacién anterior
(contenidas centralmente en las Leyes de Productividad
y Competitividad Laboral y de Formacién y Promocién
Laboral). Curiosamente, se ha seguido en el Peru
un proceso inverso a la OIT pues los Convenios
Internacionales de Trabajo de la OIT han evolucionado
desde una prohibicion pasando por una modulacién
y terminando con la admision y regulacién de la
contratacion laboral via la intermediacién laboral.

Veamos en el siguiente cuadro, los principales cambios
gue se han producido, comparando la legislacion
permisible precedente con la restrictiva vigente:

- Regulacion Actual

de las usuarias.

Contratacion de personal
destacado ante una | Posible
huelga

Si la intermediacion busca limitar derechos sindicales,
ésta es nula.

39 VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. “La flexibilidad y los mecanismos de subcontratacién laborales: el caso de la intermediacién’. En: AAVV. (Coordinadora:

Mariluz Vega). Estudios sobre la flexibilidad en el Peru. OIT. Lima, 2000, p. 87.

40 Algunas cooperativas de trabajadores plantearon una accidén de amparo contra la aplicacion de la Ley No. 27626. Mediante sentencia recaida en el

Expediente No. 2670-2002-AA/TC, el Tribunal Constitucional declaré infundada la demanda, indicando centralmente que “si bien el articulo 62° de la
Constitucién establece que la libertad de contratar (...) dicha disposicion necesariamente debe interpretarse en concordancia con su articulo 2°, inciso
14), que reconoce el derecho a la contratacién con fines licitos, siempre que no se contravengan leyes de orden publico (...) en el contexto descrito, la
norma cuestionada pretende revertir el uso indiscriminado que se ha venido haciendo de determinadas modalidades contractuales en desmedro de lo
que deben representar verdaderos contratos de trabajo. De las abundantes instrumentales obrantes en el expediente, se puede apreciar que lo que han
hecho las cooperativas recurrentes y las empresas usuarias, no es precisamente facilitar, so pretexto de la existencia de contratos, el establecimiento de
relaciones juridicas en las que al trabajador se le garantizan todos y cada uno de los derechos laborales, sino incorporar modalidades sustitutorias (tipicos
contratos de naturaleza civil) en las que no quedan explicitas las condiciones en las que estos van a prestar sus servicios, ni mucho menos la garantia de
que todos sus derechos van a ser reconocidos {....) el Estado no sélo tenia la facultad, sino el deber de intervenir creando una normativa que resultara
compatible con los derechos laborales del trabajador”.
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Limite cuantitativo actividades complementarias

50%. Se excluyen empresas de servicios de

20% del personal de la usuaria. Se excluyen servicios
complementarios y especializados siempre que usuaria
no asuma total autonomia técnica y responsabilidad.

Derechos y beneficios de

trabajadores destacados labores andlogas

Iguales derechos y beneficios a los
trabajadores de la usuaria que realizan

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

Formalidades de contratos
entre usuaria y entidades

; A ante Ministerio de Trabajo
de intermediacién

Registro de entidades de intermediacion

Registro de entidades de intermediacion ante Ministerio
de Trabajo. Registro de contratos con usuaria (con
contenido minimo) y de contratos de destacados.

Fianza Sélo vigente en caso de incumplimiento.

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

Responsabilidad solidaria Trabajo de Riesgo

Soélo para el Seguro Complementario de | laborales, las empresas usuarias son responsables

Si la fianza es insuficiente para el pago de derechos

solidarias. Ademas para el Seguro Complementario de
Trabajo de Riesgo.

Sancion a los supuestos de

intermediacion laboral -
empresa usuaria

Multa administrativa y, en algunos casos,
laboralizacién de los destacados en la

Multa administrativa y varios casos de laboralizacién de
los destacados en la empresa usuaria.

Finalmente, no podemos dejar de mencionar las
actividades de ciertas cooperativas de trabajadores en las
cuales no se aprecia una auténtica actividad asociativa.
Como apunta VILLAVICENCIO RIOS, “en la mayoria de
los casos los integrantes ni siquiera se conocen entre si por
estar desempeniando funciones en empresas totalmente
diferentes y tienen un indice de rotacién muy alto, por lo
que sélo permanecen en la institucién en la medida en que
exista un trabajo para ellos” *'. Por ello, consideramos
que la fiscalizacion deberia comprender la actividad
de fondo de las cooperativas de trabajadores pues si
no cuentan con un animo ni existe vida asociativa, se
deberian disolver por contravenir las normas generales
sobre cooperativas. Este, tal vez, sea uno de los mayores
puntos neuralgicos de la intermediacion laboral.

3.2. La Compleja Regulacion de la Intermediacion
Laboral

Las normas que regulan laintermediacién laboral suelen
presentar un sistema limitado, en tutela de los derechos
laboralesy en prevencion de los abusos en los sistemas de
contratacion, pues, como ha destacado PLA RODRIGUEZ,
puede utilizarse estos mecanismos para “eludir o aligerar
sus responsabilidades laborales o de prevision social,
promoviendo artificialmente la ficcion de una empresa
que figura a nombre de una persona (generalmente, un
ex empleado); pero que en realidad actia como un simple
intermediario de la empresa principal, que es la auténtica
empleadora tanto del que figura como intermediario
como de sus empleados™?. El contenido de la actual

normativa peruana es complejo, contradictorio y que
merece ser destacado en este punto. Seguidamente, se
resefian los principales aspectos del sistema normativo
de intermediacion laboral.

i. Ambito de Actuaciéon Subjetiva: Empresas de
Servicios y Cooperativas de Trabajadores

En primer lugar, estamos ante una actividad regulada
y que cuenta con una legislacién que prevé un
mecanismo de control sobre las empresas que pueden
prestar servicios bajo la intermediacién laboral. De un
lado, las empresas y cooperativas deben tener como
Unico fin dedicarse a la intermediacién laboral, para
prestar servicios temporales y complementarios y
especializados.

En concreto, tenemos a las empresas de servicios
especiales (“services”) que pueden prestar servicios
en actividades temporales, complementarios y
especializados; por otro lado, estén las cooperativas de
trabajadores que pueden ser temporales (actividades
temporales) y de trabajo y fomento del empleo
(actividades complementarias y especializadas).
Entonces, las entidades dedicadas a la intermediacion
laboral, deben dedicarse a prestar exclusivamente estas
actividades.

De otro lado, para efectos del inicio de sus actividades,
se debe contar con una autorizacién previa (registro)
y expresa del Ministerio de Trabajo para poder iniciar

41 VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. Op. Cit. “La intermediacion laboral peruana...;, pp. 8-9.

42 PLA RODRIGUEZ, Américo. Op. Cit.”Los principios...; pp. 293-4.
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sus operaciones. Este registro es temporal (debe ser
renovado) y debe mencionar las actividades concretas
gue pueden ser materia de intermediacion laboral.

ii. Ambito de Actuacion Objetiva: Actividades dela
Usuaria

Como anota ERMIDA URIARTE, toda legislacién que
aborde el fendmeno de la intermediacion laboral es que
ésta sea objetivamente temporal, transitoria, ocasional
o interina, debiendo evitarse que sea para recurrir al
reemplazo de trabajo normal, pues la verdadera ventaja
de la intermediacion no esta en el costo laboral sino
en cubrir rapida y eficazmente necesidades aleatorias,
imprevistas, extraordinarias y ajenas al giro normal de
la empresa®.

Sobre este tema, la Recomendacion 188 de la OIT
sobre Agencias de Empleo Privadas, expresamente,
anota que la legislacién deberia prohibir el suministro
de trabajadores temporales para realizar actividades
permanentes de la empresa usuaria (articulo 11.15).

Las normas peruanas han dispuesto que las actividades
de intermediacién laboral solamente puedan ser de
caracter temporal, especializado y complementario
(articulo 3 de la Ley) de la empresa usuaria. Ahora bien,
nétese que la temporalidad se reduce a dos supuestos
claramente delimitados (articulo 11.1 de fa Ley): la
contratacion via suplencia y de caracter ocasional,
aplicdndose los requisitos de la Ley de Productividad
y Competitividad Laboral (LPCL, aprobada por Decreto
Supremo No. 003-97-TR)

Los supuestos de suplencia son evidentes: los reemplazos
de un trabajador titular mientras dure la ausencia de
éste (casos de maternidad, descansos vacacionales,
licencias por capacitacion, etc.), ya sea que el cargo
ocupado corresponda a una actividad principal o
complementaria. Ciertamente, no se incluyen en estos
casos a los contratos“interinos”: servicios temporales en
una plaza que era ocupada por un trabajador estable y
contratado directamente cuya relacién culmind mientras
se busca al nuevo trabajador para este puesto laboral.

De otro lado, el supuesto de contratacidn ocasional
(articulo 60 de la LPCL) permite atender “necesidades
transitorias distintas a la actividad habitual del centro
de trabajo. Su duraciéon maxima es de seis meses al afo”.
Estamos ante un contrato de dificil configuracion pues
lorelevante es lo no habitual (resulta, existir, finalmente,
una causa accidental) y que permite contratar no
trabajadores de refuerzo de las actividades principales
sino personal adicional para efectuar tareas distintas*.

Entonces, estamos ante causas temporales que son
una excepciodn a la regla de contratacion general que

43 ERMIDA URIARTE, Oscar. Op. Cit."Prélogo.. ", pp. 12-13.

prefiere los contratos de duracion indeterminada, en la
mas pura expresion del principio de continuidad laboral
aludido por PLA RODRIGUEZ*; la pauta es el criterio
de temporalidad “en la medida en que para la vdlida
celebracion del contrato se exige estricta correspondencia
entre la duracién del contrato y la naturaleza de los
trabajos™. Mas todavia, la propia Ley se encarga de
advertir que los trabajadores destacados no pueden
prestar servicios que impliquen la ejecucién permanente
de la actividad principal de las usuarias. En definitiva, la
contratacién de personal via intermediacion laboral para
actividades principales de una usuaria solamente puede
realizarse en dos supuestos: suplencia y ocasionales.

“Las normas peruanas

han dispuesto que las
actividades de intermediacion
laboral solamente

puedan ser de caracter
temporal, especializado y
complementario (articulo 3 de
la Ley) de la empresa usuaria.”

El segundo supuesto son las actividades complementarias
de las empresas usuarias. Para la Ley, estamos ante
actividades accesorias o no vinculadas al giro principal
de las usuarias (articulo 11.2). El Reglamento de la Ley,
modificado por el Decreto Supremo No. 008-2007-TR,
destaca sobre este tema que estamos ante actividades
auxiliares, “no vinculada a la actividad principal y cuya
ausencia o falta de ejecucion no interrumpe la actividad
empresarial tal como las actividades de vigilancia,
seguridad, reparaciones, mensajeria externay limpieza”;
luego, agrega “La actividad complementaria no es
indispensable para la continuidad y ejecucién de la
actividad principal de la empresa usuaria” {(articulo 1).

En oposicidn, es una actividad principal de la usuaria y
no permitida via intermediacion laboral aquella que “es
consustancial con el giro del negocio. Son actividad
principal las diferentes etapas del proceso productivo
de bienes y de prestacion de servicios: exploracion,
explotacion, transformacién, produccién, organizacion,
administracion, comercializacién y en general toda
actividad sin cuya ejecucion se afectaria y/o interrumpiria
el funcionamiento y desarrollo de la empresa” (articulo
1 del Reglamento, también modificado por el Decreto
Supremo No. 008-2007-TR)

Este esuno de los temas medulares de la intermediacion
laboral, en tanto ha dado cabida a las actividades

44 SANGUINETI, Wilfredo. Los contratos de trabajo de duracién determinada. Ed. Ara. Lima, 1999, p. 48.

45 PLA RODRIGUEZ, Américo.“Los Principios..." Op. Cit., pp. 95 y ss.

46 MARTIN VALVERDE, Antonio; RODRIGUEZ -SANUDO GUTIERREZ, Fermin y GARCIA MURCIA, Joaquin. Derecho del Trabajo. Ed. Tecnos. Madrid. 2001, p. 502.



complementarias, tanto temporales como permanentes.
Los criterios de interpretacién sobre los alcances
de la actividad principal o propia respecto de la
complementaria son multiples. Asi, se ha dicho que
lo principal son aquellas que se relacionan con el ciclo
productivo, tanto las propiamente principales como
aquellas que sirven o colaboran para su cumplimiento;
actividades esenciales e imprescindibles; actividades
inherentes al ciclo productivo de bienes y servicios;
actividades indispensables para desempenar
adecuadamente las funciones; etc.”. Como bien
destacan VILLAVICENCIO y BALBIN, no se debe atender
al objeto social o las actividades usuales de la entidad
de intermediacion laboral sino a la “funcién que la unidad
productiva cumple en el mercado™®.

Debemos comprender que las actividades
complementarias deben ser periféricas, que no forman
parte de la actividad principal o estratégica de la
empresa usuaria ni tampoco de las actividades de
soporte, a tal punto que la regla interpretativa debe ser la
actividad principal y la excepcién la complementaria. De
este modo, por ejemplo, en una empresa de la industria
textil, los obreros de la fabrica realizan una actividad
principal y no pueden ser reemplazados por trabajadores
destacados de empresas de servicios o de cooperativas
de trabajadores (salvo los supuestos de suplencia). A
su vez, el personal administrativo de soporte deberia
ingresar dentro de la actividad principal (conformado
por gerentes, abogados, contadores, administradores,
etc.) y no califican como actividades complementarias.

Si bien la normativa resefa algunos ejemplos de las
actividades complementarias (limpieza, seguridad,
vigilancia, reparaciones y mensajeria externa), no
necesariamente éstos deben ser tomados como los
Unicos —por ejemplo, ademas de las citas legales, las
actividades realizados por jardineros o fotocopistas- ni
tampoco como que siempre califican como tales —por
ejemplo, en una empresa de vigilancia, los vigilantes no
pueden ser contratados por una empresa de servicios
complementarios-.

Laactividad complementaria debe ser analizada de modo
casuistico, no puede realizarse una afirmacion genérica.
Pero, en el proceso de identificacion de las actividades
complementarias debe tenerse en cuenta que la regla
en el ordenamiento es la contratacion directa por sobre
la indirecta (intermediacién laboral) y ello implica que
la interpretacion sobre los alcances de “las actividades
complementarias”deba ser restrictiva y limitada a casos
concretos. Esto Ultimo es relevante porque se aprecia
una tendencia inclusiva de las actividades de soporte
principal como de cardcter complementario.

Ademads, es importante advertir que las normas no
aluden a puestos complementarios sino a actividades
complementarias. En tal sentido, la actividad
complementaria no importa que los puestos de apoyo
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dentro de un area sean accesorios (como un asistente
o auxiliar de ingenieros en una fabrica) dado que lo
esencial es la calificacidon de la actividad o fase como
complementaria (todos los mensajeros externos, por
ejemplo).

Finalmente, tenemos las actividades especializadas, o
mas concretamente “de alta especializacién” (articulo
11.3 delaLey), que son aquellas que exigen “un alto nivel
de conocimientos técnicos, cientificos o particularmente
calificados como el mantenimiento y saneamiento
especializados” pero que son auxiliares, secundarias
o no vinculadas a la actividad principal de la usuaria
(articulo 1 del Reglamento). Los supuestos son,
ciertamente, excepcionales y se reducen a casos como
un alto conocimiento en tecnologia (tan sofisticado y
especializado que los especialistas en el mercado son
reducidos).

De lo expresado, queda claro que los supuestos de
actuacion de las empresas de servicios y cooperativas
de trabajadores son reducidos. La intermediacién
esta vedada para las actividades de caracter principal
y permanente de la usuaria, muy limitada para las de
origen principal y temporal (solamente suplencia y
ocasional no mayor de seis meses al ano) y delimitada
para las actividades complementarias y de alta
especializacion.

iii. Las Facultades de la Empresa Usuaria: entre la
Intermediacion y el Outsourcing

Como indicamos precedentemente, la intermediacién
laboral importa que los trabajadores de las empresas de
servicios especiales y cooperativas de trabajadores sean
destacados a las empresas usuarias para laborar bajo la
direccion de estas Ultimas. Empero, laregulacion laboral
se presenta confusa sobre este tema. Veamos.

De un lado, para las actividades temporales, resulta
claro que los trabajadores son destacados para prestar
servicios a favor de las empresas de usuarias bajo la
direccién de las propias contratantes (articulos 11.1
y 12 de la Ley). Luego, el Reglamento apunta que el
destaque de los trabajadores a una empresa usuaria
importa que ésta “dirige y supervisa sus tareas” (articulo
1). Ciertamente, la facultad disciplinaria se mantiene
en la entidad de intermediacion pues ella no puede ser
pasible de transmision.

Empero, para las actividades especializadas se destaca
que “la empresa usuaria carece de facultad de direccion
respecto de las tareas que ejecuta el personal destacado
porlaempresa de servicios especializados” (articulo 11.2 de
la Ley) y adicionalmente se anota que estas actividades
mas las complementarias importan que las entidades de
intermediacion destacan trabajadores a una empresa
usuaria pero “esta Gltima no determina ni supervisa
sustancialmente las tareas del trabajador destacado”

47 Unestudiode lajurisprudencia espafola sobre el tema, puede encontrarse en MOLERO MARANON, Maria. La descentralizacion productiva en la unificacion

de la doctrina. Ed. La Ley, Madrid, 2003, pp. 73 y ss.
48 VILLAVICENCIO, Alfredo & BALBIN, Edgardo. Op. Cit., p. 17.
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(articulo 1 del Reglamento) Finalmente, se apunta que los
porcentajes limitativos de contratacién de trabajadores
via intermediacién laboral no se aplican cuando las
cooperativas de trabajadores o las empresas de servicios
que prestan “servicios complementarios o especializados
deben asumir plena autonomia técnicay la responsabilidad
para el desarrollo de sus actividades” (articulo 5 de la Ley,
reiterado por el articulo 3 de la Ley).

De lo expresado, las actividades temporales importan
un supuesto que encaja dentro de cualquier definicién
de intermediacién laboral, en tanto se reconoce el
ejercicio de las facultades de direccién, organizacion
y fiscalizacion de las empresas usuarias sobre los
trabajadores destacados. Empero, tanto las actividades
complementarias como las altamente especializadas
reflejan un contenido “anti-intermediacién laboral”
pues aluden a la carencia de facultades de direccién y
supervision de las empresas usuarias (y, si las hace, no
seradn de modo sustancial), y de otro lado, se anota que si
las cooperativas de trabajadores y empresas de servicios
asumen plena autonomia técnica y responsabilidad
en el desarrollo de sus actividades, no se aplicaran los
porcentajes limitativos.

Sobre este tema, destaca VILLAVICENCIO RiOS que
“estas empresas no entran dentro del paradigma de la
intermediacion de mano de obra, sino una participacién
empresarial en un segmento auténomo de las actividades
de la empresa usuaria, que incluso en algunos casos hasta
requiere incluso de una autorizacién administrativa”,
inclusive estas empresas tienen muchos rasgos de los
procesos de tercerizacion que aparecen descritos en el
articulo 4 del Reglamento de la Ley de Intermediacion
laboral®.

En nuestra opinion, la regulacion legal desnaturaliza la
figura de intermediacion laboral al excluir al empleador
de sus facultades de direccion y control. ;Como puede
existir un destaque de mano de obra sin poder de
direccién? Si el poder de direccién y fiscalizacién se
mantienen en las empresas de servicios y cooperativas
de trabajadores, ;puede sostenerse validamente que
estamos ante una intermediacién laboral? Mas todavia,
ise puede excluir de los limites de la intermediacidn
cuando los trabajadores de una cooperativa de
trabajadores o empresa de servicios tienen autonomia
técnica y responsabilidad en el desarrollo de sus
labores?.

Una manera de salvar la regulacién en este punto es
indicar que las referencias a la autonomia técnica y la
responsabilidad en la prestacion de servicios se exigen
para que no se apliquen los limites del 20% limitativo
(articulos 6y 3 de la Ley y Reglamento, respectivamente)
para las actividades complementarias o especializadas,
pero ello encuentra contradiccién con lo expresado
en los articulos 11.3 de la Ley y 1 del Reglamento que

regulan los supuestos de procedencia de la prestacion
de servicios complementarios y especializados via
intermediacion laboral.

Las respuestas alas preguntas citadas solamente pueden
admitirse si estamos ante un mecanismo distinto
de la intermediacién: pareciéramos encontrarnos
ante el outsourcing o tercerizaciéon de actividades
complementarias y altamente especializadas pues
en ellas no hay sujecion de subordinacién de los
trabajadores de los contratistas y éstas desarrollan sus
servicios con niveles relevantes de autonomia y bajo su
cuenta y riesgo —légicas consecuencias de asumir una
“responsabilidad en las labores”-°,

“En nuestra opinion, la
regulacion legal desnaturaliza
la figura de intermediacién
laboral al excluir al empleador
de sus facultades de direccion y
control”.,

Cabe apreciar si es vélida una configuracion contractual
que suponga que trabajadores de una empresa
de servicios complementarios o de cooperativa
de trabajadores se encuentren en bajo completa
subordinacién de una empresa usuaria y sin que se
verifique una autonomia técnica ni una responsabilidad
en el desarrollo de la prestacion laboral. En este caso,
;estariamos ante una intermediacién laboral vélida?
La respuesta debiera ser afirmativa a nuestro entender,
muy a pesar de la poca adecuada regulaciéon laboral
sobre este punto, pues estamos ante un ordinario
supuesto de intermediacién laboral. En definitiva,
nos encontramos ante mecanismos de intermediacién
laboral por imposicion legal pese a que, en la practica,
usualmente funcionan como empresas de tercerizacion
de servicios.

Para terminar, debemos afadir que la regulacion sobre la
autonomia técnicay la responsabilidad en el desarrollo
de los servicios responde a la propia clasificacién de
actividades complementarias: muchas de las actividades
complementarias representan, en realidad, la prestacion
de un servicio integral con asuncién de los costos y
gastos del servicio (piénsese en un servicio de vigilancia
o limpieza en la cual los uniformes, herramientas de
trabajo e insumos son asumidos por las entidades de
intermediacién laboral). En estos casos, estamos ante
una calificacion legal sobre supuestos de intermediacién
laboral.

En definitiva, en el caso de actividades temporales,
los trabajadores destacados laboran bajo la direccion

49 VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. Op. Cit. “La intermediacién laboral peruana.. ; pp. 9-10.

50 Un anélisis sobre la real naturaleza de los servicios complementarios, puede encontrarse en VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. “La flexibilidad ...". Op. Cit., pp.

88-89.



de la usuaria (tipica configuracion de intermediacion
laboral). En las actividades complementarias y de alta
especializacién, no debe existir una preeminencia de las
empresas usuarias en la determinacion del contenido
obligacional de los trabajadores destacados pues
la fuente central debe provenir de las cooperativas
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de trabajadores y empresas de servicios especiales
(delicado equilibrio que debe lograrse para diferenciar
una intermediacién de un outsourcing).

Todolo que hemos expresado precedentemente, puede
resumirse en el gréfico siguiente:

DIFERENCIAS ENTRE INTERMEDIACION LABORAL Y
TERCERIZACION DE SERVICIOS

USUARIA

USUARIA

Sujecion

Intermediacion

TRABAJADOR SERVICE

iv. La equiparacion de derechos y beneficios
laborales

Nos parece que la legislacion debié prever, antes
de una equiparacién, contener una norma expresa
que reconozca que los trabajadores que laboran
via intermediacion laboral, tienen todos derechos y
beneficios previstos en la legislacién laboral, tanto
individuales como los colectivos (tal como lo prevé el
Convenio 181 de la OIT).

Las normas disponen que las empresas de servicios y
las cooperativas de trabajadores deben reconocer las
mismas remuneraciones y condiciones de trabajo a sus
trabajadores destacados que aquellos que se otorgan a
los trabajadores de la empresa usuaria (articulo 7 de la
Ley), siempre que se cumplan las siguientes premisas
(articulo 5 del Reglamento): i) se trate de remuneraciones
y condiciones de alcance general de acuerdo a la
categoria ocupacional; ii) la extensiéon procedera por
el tiempo de destaque; iii) no seran extensivas cuando
los beneficios se concedan por una situacién especial
objetiva, inherentes a las calificaciones personales,
desarrollo de actividades, particularidades especificas
o cumplimiento de condiciones especificas, y; iv) la
extension procedera siempre que exista un trabajador en
las mismas laborales que los trabajadores destacados.

Hay varios comentarios sobre este tema. En primer lugar,
consideramos que los beneficios que se pueden extender
deberian ser aquellos que correspondan al puesto de

CONTRATISTA

Tercerizacion

Sujecion

TRABAJADOR

trabajo y no la persona misma del trabajador de la
empresa usuaria; en esta linea, aquellos complementos
y suplementos como un bono de antigliedad o una
asignacién por conyuge, no debieran ser materia de
equiparacion, y en sentido contrario, una bonificacién
por nocturnidad aplicable al puesto si debiera ser
materia de extension®',

De otro lado, llama la atencién que se extiendan las
condiciones de trabajo y las remuneraciones, sin que se
mencione a los conceptos no remunerativos (articulos
19y 20 de la Ley de CTS, Decreto Supremo No. 001-97-
TR, en concordancia con el articulo 7 de la LPCL); de
este modo, asignaciones por fallecimiento, escolaridad,
vales de alimentos, refrigerio, etc. no serian materia
de extension. Ciertamente, las utilidades si deben ser
excluidas pues cada empresa cuenta con sus utilidades
propias pero pareciera ser que no existe una causa
razonable para no incluir dentro de la extensién a los
conceptos o remunerativos.

En segundo lugar, es curiosa la referencia al criterio de
generalidad (criterio mas bien utilizado por el Derecho
Tributario para aceptar la deduccién de gastos laborales),
especialmente cuando en determinados casos puede
existir un solo trabajador de la empresa usuaria y varios
de las entidades de intermediacién laboral.

En tercer lugar, los requisitos que se exigen para
que proceda la extension de derechos y beneficios
sociales aluden a la verificacién de criterios objetivos

51 Enlamisma linea, REY GUANTER, Salvador Del. “Cesion de trabajadores y empresas de trabajo temporal” En: AAVV. El Estatuto de los Trabajadores, Veinte
Anos Después. Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, Madrid, 2000, pp. 922-23.
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y razonables de comparacion entre el trabajador de la
usuaria y el destacado. Tal vez, en este punto, habria sido
més conveniente una mencion al principio de igualdad
de trato para la determinacién del supuesto legal, tal
como lo regulaban las normas anteriores®.

Por dltimo, conviene advertir que, en el caso de los
socios-trabajadores de una cooperativa, el derecho
a una indemnizacién por despido es, practicamente
inexistente. En efecto, como se ha anotado, cuando las
cooperativas deciden prescindir de un socio trabajador
no aplican “las reglas concernientes al despido sino que
aplica su estatuto en la parte concerniente a la separacién
de los asociados, que suele ser incausada y surtir efectos
s6lo por la decisién del 6rgano directivo correspondiente™:.
En suma, al no existir despido, no se reconoce el derecho
a una indemnizacion por despido arbitrario que, en
el caso de una cooperativa de trabajadores que no
cuenta con una vida asociativa, las observaciones son
mayores.

v. Los Limites Cuantitativos: Carencia de
Relevancia

Los limites cuantitativos debieran constituir en uno
de los elementos centrales para el empleo de la
intermediacion laboral. Empero, en tanto el limite del
20% sobre la planilla de la empresa usuaria ha sido
planteado para las actividades temporales que son
solamente de suplencia y ocasionales (articulos 6 y 3
de la Ley y Reglamento, respectivamente), carece de
relevancia pues las empresas no suelen.requerir de un
alto indice de trabajadores para suplencia (reemplazos)
o necesidades ocasionales (no habituales, no mayores
de seis meses).

Comoya se apuntd, para las actividades complementarias
o de alta especializacion, no estan bajo los alcances de
los limites porcentuales de contratacion en tanto son
accesorios o periféricos, salvo que se considere que si
no existe autonomia o responsabilidad en las labores
tales servicios también estarian dentro del limite del
20% (articulo 5 de la Ley, reiterado por el articulo 3 de
la Ley). De aceptarse esto ultimo, el limite del 20% si
podria ser un elemento delimitador de la prestacién
intermediadora.

vi. lgualdad de Trato: no Discriminacién de
Trabajadores

El Convenio 181 de la OIT sobre Agencias de Empleo
Privada, indica que las empresas dedicadas a la provisién
de mano de obra deben tratar “a los trabajadores sin
discriminacién alguna por razones de raza, color, sexo,
religion, opinidn politica, ascendencia nacional, origen
social o cualquier otra forma de discriminacién cubierta
en la legislacién y la préctica nacionales, tales como la
edad o la discapacidad”

Las normas laborales peruanas no contienen precepto
sobre este principio de igualdad aplicado a las relaciones
laborales en las empresas de servicios y cooperativas de
trabajadores. Aspectos referidos a preferencias subjetivas
en el sistema de destaque de personal en las empresas
clientes o larotacién entre las empresas clientes, asicomola
entrega de condiciones laborales y beneficios diferenciados
sin base objetiva, etc. son aspectos que, si bien estan
prohibidos en virtud de la Constitucién (articulo 26, 2 de
la Constitucion de 1993), pudieron estar incluidos dentro
de la regulacién legal en intermediacion laboral.

vii. Las Garantias Llaborales: Beneficios Laborales y
Seguridad Social

La legislacion ha previsto una serie de garantias que
permiten que los trabajadores destacados puedan cobrar
sus beneficios sociales y no pierdan la proteccion de la
seguridad social. De esta manera, se prevé un capital
minimo (45 UIT para empresas de servicios especiales,
articulo 14 de la Ley), la expedicidn de una carta fianza
grupal oindividual (articulo 24 de la Ley y articulos 17 y
siguientes del Reglamento} y, si pese a ello, no se pagaran
los beneficios laborales, se impone una responsabilidad
solidaria de las empresas usuarias (articulos 25 y 26 de
la Ley y Reglamento, respectivamente).

El articulo 24 de la Ley indica que la fianza garantiza
“el cumplimiento de las obligaciones laborales y de
seguridad social de los trabajadores destacados a la
empresa usuaria”. Seguidamente, el articulo 25 de la
Ley prevé que en caso que “la fianza otorgada por
las entidades resulte insuficiente para el pago de los
derechos laborales adeudados a los trabajadores
destacados a las empresas usuarias, éstas serdn
solidariamente responsables del pago de tales adeudos”.
Finalmente, el articulo 26 del Reglamento prevé que“la
empresa usuaria es solidariamente responsable con la
entidad que le destaca trabajadores por los derechos
laborales, de origen legal o colectivo, de éstos que no
estan cubiertos por la fianza”

De lo expresado, puede notarse que la fianza cubre
los adeudos laborales y de seguridad social, y la
solidaridad se aplica a falta de lafianza y se extiende a
los adeudos laborales, sin que exista mencion en la Ley
y Reglamento a la seguridad social. En nuestra opinion,
la solidaridad también se extenderia a los aportes a
la Seguridad Social, pues la responsabilidad solidaria
se aplica en defecto de la fianza y, consideramos que
la expresion “obligaciones laborales” se ha utilizado
de manera general y coloquial, comprendiendo las
aportaciones a la seguridad social. Sobre este tema, se
puede agregar que el Convenio OIT 181 (que tiene el
caracter de recomendacion en nuestro sistema legal),
anota que el sistema de responsabilidad de laempresa
usuaria también debe comprender a las aportaciones
de seguridad social obligatorias (articulo 12).

52 Pese a ello, cabe anotar la escasa aplicacion practica que tiene una regulacion de extension de derechos y beneficios laborales a los trabajadores de
intermediacion laboral pues resulta muy dificil encontrar trabajadores de la empresa usuaria que desarrollen las mismas actividades. Al respecto, puede

verse VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. “La flexibilidad ..” Op. Cit, pp. 94-95.

53 VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. “La intermediacion laboral peruana...”, Op. Cit,, p. 14.



Con relacién a la imputacion de la solidaridad,
consideramos que lo mas adecuado hubiera sido
prever una responsabilidad subsidiaria, que importa una
prelacién de responsabilidades, de tal manera que la
empresa de servicios sea la directa y primera responsable
(finalmente, es el empleador y éste deba asumir los
pagos laborales) y subsidiariamente la empresa usuaria,
salvo, como apunta AMEGLIO, que exista un fraude enla
contratacion de parte de la empresa usuaria®.

Estos mecanismos legales buscan que los trabajadores
destacados no dejen de percibir los beneficios laborales
y sociales —dentro de estos Ultimos, los pagos a ESSALUD,
ONP, AFPs, EPSs y Seguro Complementario de Trabajo
de Riesgo-. Ciertamente, la proteccién comprende
cualquier beneficio legal o convencional y por los
periodos laborados para cada empresa usuaria.

Ahora bien, cabe preguntarse si, en caso de insolvencia
de la empresa usuaria, jcémo se aplicarian las reglas de
privilegio laboral: tanto los trabajadores de la empresa
usuaria como los que fueron destacados a ella por
una cooperativa de trabajadores —que tampoco pagé
los beneficios laborales- estan en el mismo nivel de
privilegio laboral, o los trabajadores de la cooperativa
debieran ocupar un nivel inferior en la prelacién de
créditos. El Decreto Legislativo No. 856 no cuenta con
una regulacién sobre el particular pues solamente alude
a los créditos laborales. Nosotros estimamos que los
trabajadores de las entidades de intermediacién laboral
tienen los mismos derechos que los trabajadores de la
empresa usuaria y la aplicacién legal de la solidaridad
importa que los trabajadores destacados tengan a su
favor un crédito laboral®*.

Denominacién
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Finalmente, cabe referirnos a un cuestionable supuesto
de exclusion de responsabilidad laboral. La Primera
Disposicién Final y Transitoria del Reglamento de la
Ley prevé que los organismos publicos se rigen por las
normas de presupuesto y de contratacién estatal y, por
ello, noresulta aplicable en estos casos la responsabilidad
solidaria ni la exigencia de la carta fianza; si se detectara
un incumplimiento laboral, los respectivos contratos
se resolveran. Consideramos que no hay razones para
que el Estado incorpore una clausula de exclusion y
no tenga responsabilidad solidaria cuando contrata
trabajadores via intermediacién laboral. Estamos, una
vez mas, ante un supuesto de “desigualdad de trato” a
favor del Estado.

3.3. Principales Supuestos de Incumplimientos y
Laboralizacion en la Empresa Usuaria

La regulacién de la intermediacién laboral tiene una seria
de supuestos de incumplimientos y sanciones laborales.
Llama la atencidn la apuesta de la regulacién laboral
por la imposicion de sanciones pecuniarias {(multas)
sobre la laboralizacién directa de los trabajadores en
la usuaria. La consideracién de una relacién laboral
entre la empresa usuaria y el trabajador destacado se
produce en supuestos delimitados y en la reiterancia
-es el unico supuesto de laboralizacién por reiterado
incumplimiento, pues la relacién laboral directa suele
imponerse cuando se detecta el primer incumplimiento-
del incumplimiento del empleador.

A continuacidén, describiremos los mas relevantes

supuestos de incumplimientos previstos en la Ley y
Reglamento de intermediacion laboral®.

Descripcion

1. No conceder carta fianza o que ésta sea
insuficiente para cubrir los adeudos
que pudiera tener la empresa de
intermediacion con trabajadores.

Sila carta fianza concedida resulta insuficiente para el pago de los derechos laborales
que pudieran adeudarse, la empresa usuaria sera responsable solidaria por el pago
de dichos adeudos.

N

. Si es que la empresa de intermediacién
no hubiera acreditado el capital minimo
exigido.

Si es que la empresa de intermediacion no acredita el capital minimo, la Autoridad

Administrativa denegara la inscripcion solicitada, por tanto, al contratar con

una empresa que no hubiera acreditado el capital minimo requerido se estaria

contratando con una empresa informal y las consecuencias serfan las siguientes:

- Se entendera que desde el inicio de la prestacion los trabajadores destacados
han sido trabajadores de la empresa usuaria, si luego de una visita inspectiva no
existiera alguna adecuacion.

- Seleimpondrd a la empresa usuaria una multa equivalente a una sancién de tercer
grado, que, dependiendo del nimero de trabajadores afectados y del nimero de
infracciones cometidas, fluctuara entre el 5%y el 100% de 10 UIT.

w

.Sies que se contrata a una empresa ala
cual la Autoridad Administrativa no le ha
otorgado la autorizacién respectiva.

Si es que se contrata a una empresa de intermediaciéon que no cuenta con la
autorizacién respectiva, las consecuencias serian las mismas que las previstas en el
numeral 2 precedente.

54 AMEGLIO, Eduardo. Las empresas suministradoras de mano de obra temporal. FCU. Montevideo, 1984, pp. 144y ss,.

55 Sobre este mismo tema pero respecto de la legislacidon precedente, pueden verse TOYAMA, Jorge. “La intermediacion laboral: las nuevas formas de
contratacion”. En: Revista Asesoria Laboral No. 57. Lima, setiembre de 1995, p. 14 y ss. y, TOYAMA, Jorge. “El nuevo Reglamento de la Ley de Fomento
del Empleo y las Cooperativas de Trabajadores”. En: Revista Asesoria Laboral. Lima, febrero de 1996, p. 12y ss.

56 Los supuestos de laboralizacion directa entre el trabajador destacado y la empresa usuaria, ha sido ratificada por el articulo 9.3 del Reglamento de la
Ley de Intermediacién Laboral, aprobado por Decreto Supremo No. 020-2001-TR y modificado por el Decreto Supremo No. 010-2004.
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4.En el caso que se contrate a una empresa
de servicios complementarios para que
a través de su personal se desarrollen
actividades principales, ounaempresade
servicios especializados para actividades
que no son de alta especializacion.

Si se contrata a una empresa de servicios complementarios para que se desarrollen

actividades principales o una empresa de servicios especializados para actividades

que no son de alta especializacién, las consecuencias serian las siguientes:

- Se entendera que desde el inicio de la prestacion los trabajadores destacados han
sido trabajadores de la empresa usuaria.

- Sele impondré a la empresa usuaria una multa equivalente a una sancion de tercer
grado, que, dependiendo del nimero de trabajadores afectados y del nimero de
infracciones cometidas, fluctuard entre fluctuara entre el 5%y el 100% de 10 UIT.

5.Sise excedieranlos porcentajes limitativos
establecidos por la Ley con respecto
a la contratacion de una empresa de
servicios temporales (20%).

Si se excedieran los porcentajes limitativos establecidos por la Ley con respecto a
la contratacién de una empresa de servicios temporales (20%), las consecuencias
serian las descritas en el numeral 4. precedente.

6. Si se contratase a una empresa de
servicios temporales para que desarrollen
actividades distintas a las que pudieran
ser cubiertas por contratos de naturaleza
ocasional o de suplencia.

En el caso que se contratase a una empresa de servicios temporales para que

desarrollen actividades distintas a las que pudieran ser cubiertas por contratos de

naturaleza ocasional o de suplencia, las consecuencias serian las siguientes:

- Se considerara a estas personas como trabajadores de la empresa usuaria

- Se leimpondrd a la empresa usuaria una multa equivalente a una sancién de tercer
grado, que, dependiendo del niimero de trabajadores afectados y del nimero de
infracciones cometidas, fluctuara entre fluctuara entre el 5%y el 100% de 10 UIT.

7.Sien el contrato de Locacién de Servicios
que celebrasen la empresa usuaria
y la entidad intermediadora no se
incluyeran la fundamentacion de la

Se considerara tal incumplimiento como una sancién de primer grado, la cual es
equivalente al pago de una muita que fluctuara entre 5% y el 100% de 2.5 UIT,
dependiendo del nimero de trabajadores afectados y el nimero de infracciones
cometidas.

naturaleza temporal, complementaria o
especializada del servicio ni los términos
del contrato del personal destacado.

personal en huelga o para destacar
personal en otra empresas especiales
de servicios

8. Contratacién para cubrir ausencias de | Laboralizacién en la empresa usuaria

4, La SUNAT y Ilas Actividades llicitas de
Intermediacién Laboral

La SUNAT ha establecido el sistema de detraccién
del IGV (14%) a la intermediacién laboral y aquellos
servicios tercerizados (outsourcing o descentralizacion
productiva) encubiertos, y otros supuesto licitos de
tercerizacion. Lo expuesto confiere a la SUNAT un mayor
criterio discrecional en la determinacién de los alcances
de la intermediacion laboral. En este caso, el Derecho
Tributario, con fines recaudatorios, ha dictado una
medida especial sobre los mecanismos de contratacion
laboral indirecta, esto es, la intermediacion laboral.

La SUNAT ha fijado un sistema de detraccién especial
obligatoria de IGV a la prestacion de servicios de
intermediacion laboral (Resolucion de Superintendencia
No. 131-2003/SUNAT) y que luego ha sido ampliado
a ciertos supuestos de tercerizacion de servicios
(Resolucién de Superintendencia No. 183-2004/SUNAT).
Este régimen prevé un procedimiento de detraccién
especial del IGV para la intermediacion laboral, similar
al que se aplica para el azucar y los combustibles: las
empresas usuarias (las que reciben los servicios de
intermediacién laboral), deberdn detraer el 14% del
precio del servicio -el mismo que no podra ser a un
valor inferior al del mercado- y pagado en el Banco de
la Nacién anombre de las entidades de intermediacion
laboral.

Como hemos descrito, mediante Resolucién de
Superintendencia N° 183-2004/SUNAT, vigente desde
el 15 de septiembre del 2004, se incorporaron dentro
del sistema de detraccién a los contratos de gerencia y
los servicios relacionados con actividades empresariales
(contabilidad, auditoria, publicidad, asesoria legal,
asesoramiento empresarial y de gestién, limpieza de
edificios, etc.). En estos casos taxativos de tercerizacion,
también cabria detraccion del IGV.

La referencia del Derecho Tributario al Laboral ha sido
abordada por la SUNAT. En efecto, en el Informe No.
244-2003-SUNAT/2B0000 se analizan los supuestos de
intermediacion laboral a partir de lo expuesto en las
normas laborales (Ley No. 27626 y complementarias) para
fijar el ambito de aplicacion de las normas laborales.

Los resultados de la actuacién de SUNAT saltan a la
vista. La informacién que ha sido brindada en algunas
conferencias denota que hacia junio de 2004, habian
1,123 entidades de intermediacion laboral pero 244
presentan inconsistencias (50 no declaran trabajadores,
16 solamente personal bajo relaciones civiles y 178
tienen mucho mayor personal bajo relaciones civiles
que laborales), siendo las actividades que presentan
mayores irregularidades las siguientes: servicios
complementarios (vigilancia, limpieza y mensajeria),
contratistas mineras, confeccion civil, construccion civil
e industrias gaseosas.



Consideramos que la regulacion tributaria estd
generando un mayor indice de cumplimiento laboral
por los alcances de la fiscalizacién de la SUNAT asi como
las sanciones. Una vez mas, la presién fiscal suele ser
mayor que la presién de cumplimiento laboral. Hay,
entonces, mucho por trabajar en la regulacion laboral
de este fenémeno.

5. Atitulo de Conclusiones

Estamos ante uno de los fendmenos mas relevantes
del Derecho Laboral: la descentralizacién de servicios.
El tratamiento laboral, a nivel normativo, académico y
jurisprudencial es todavia insuficiente pero la realidad
brinda un mayor contenido y una evolucién dinamica
y cambiante.

Mientras que las relaciones de intermediacién
externalizan el servicio laboral pero dentro del sistema
limitante y complejo del Derecho del Trabajo —en tanto
que el trabajador destacado debe estar registrado en
planillas-, el outsourcing puede importar el empleo
de figuras tanto laborales como no laborales. En
otras palabras, por medio del outsourcing se puede
reemplazar al contrato de trabajo por uno de caracter
mercantil (un outsourcing de una persona natural
gue brinda servicios de transporte de mercaderias,
por ejemplo).

| Jorge Toyama Miyagusuku |

Las empresas estan vaciando su contenido y cambiando
de”sitio”, y las relaciones laborales se han transformado.
El trabajador red, la empresa unipersonal bajo un
outsourcing, las relaciones internacionales de trabajo
en empresas tercerizadas y en la provision de mano de
obra son hechos que se multiplican mientras el Derecho
Laboral estd ausente, contemplando.

“Consideramos que la
regulacion tributaria esta
generando un mayor indice de
cumplimiento laboral por los
alcances de la fiscalizacion de la
SUNAT asi como las sanciones.”

Consideramos que resulta relevante una regulacion de
este complejo fendmeno en dos vias: reformulando las
rigidas disposiciones de intermediacién laboral, y de
otro lado, regulando los fendmenos de externalizacion.
El Derecho suele llegar tarde, y en este caso estd
contemplando al libre mercado de descentralizacion de
servicios sin regularlo. Ya la SUNAT ha regulado parte del
fendmeno, esperamos que no sea la“presién tributaria”la
Unica disposicion sobre externalizacién de servicios
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