-6 " ¥
CB PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo

9. El contrato de trabajo.

Articulo XIII. Bloque de constitucionalidad de los derechos fundamentales laborales

Los tratados sobre derechos humanos, en especial los Convenios Internacionales del Trabajo de la
Organizacion Internacional del Trabajo ratificados por el Perd, integran el bloque de
constitucionalidad de los derechos fundamentales laborales enumerados en la Constitucion Politica
del Peru.

Articulo XIV. Regulacién del decreto de urgencia en materia laboral

El Decreto de Urgencia, al regular materia econémica y financiera, sélo puede comprender derechos
laborales cuando se trate de trabajadores publicos regidos por las normas presupuestales y
trabajadores del sector privado en situaciones de emergencia.

Articulo XV. Contenido del convenio colectivo

La parte normativa del convenio colectivo regula las relaciones individuales y genera derechos y
obligaciones para los trabajadores y el empleador; asi como los niveles de la propia negociacion
colectiva. La parte obligacional regula los deméas aspectos de las relaciones colectivas y genera
derechos y obligaciones para las organizaciones sindicales y el empleador. La parte delimitadora
fija los ambitos personal, espacial y temporal de vigencia.

Articulo XVI. La costumbre

La costumbre se produce cuando existen practicas reiteradas gue generan conciencia de
obligatoriedad, de modo abstracto y general. Es vélida la costumbre que complementa, mejora o
reemplaza a otras normas, pero no la que las contraria. Si se generan derechos para destinatarios
concretos y singulares se produce consolidacion por el transcurso del tiempo.

Articulo XVIL. Vigencia en el espacio del Cédigo de Trabajo
El presente Cddigo regula las relaciones laborales cumplidas en el Pert o nacidas de contratos de
trabajo celebrados en el Perd.

Articulo XVIIl. Relaciones laborales internacionales

Son relaciones laborales internacionales aquellas en las que un elemento relevante, sea la
contratacion o la ejecucion, se produce en los territorios del Peru y de otro Estado; o aquellas que
se materializan en sedes diplomaticas de Estados extranjeros o de organismos internacionales
acreditados en el Peru.

Articulo XIX. Competencia jurisdiccional y legislacién aplicable

En el caso de las relaciones laborales internacionales en las que el contrato se celebra en un pais
y la relacién se cumple en otro, siendo el Peru alguno de ellos, la competencia jurisdiccional yla
legislacién aplicable se determinan en funcién de los tratados suscritos entre los Estados
involucrados. A falta de tratado, se rigen por las siguientes reglas:

1. El juez peruano es competente cuando el demandado domicilia en el Perd. No obstante, es
competente también si el contrato de trabajo se celebra o la relacién laboral se ejecuta en el Pertl
0 las partes se someten expresa o tacitamente a la jurisdiccion peruana.

2. La ley peruana es aplicable a las relaciones laborales cumplidas integramente en el Peru,
cualquiera fuera el lugar de celebracion del contrato de trabajo o a las relaciones laborales
cumplidas totaimente o parcialmente en el extranjero, cuando el contrato de trabajo se hubiera
celebrado en el Peru.

3. Para efecto de las reglas anteriores, se considera como territorio peruano, ademas del suelo,
subsuelo, el dominio maritimo y el espacio aéreo que los cubre, las naves o aeronaves peruanas
cuando se desplacen por aguas o aires internacionales, sobre las que ningln Estado ejerza
soberania.
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Articulo XX. Vigencia en el tiempo del Cédigo de Trabajo
La nueva norma se aplica inmediatamente a las situaciones y relaciones juridicas existentes.

Articulo XXI. Aplicacion supletoria del Cédigo Civil
En lo no previsto por el presente Cédigo se aplican supletoriamente las disposiciones del Codigo
Civil, siempre que no haya oposicion de naturaleza.

Articulo XXIl. Rol del Estado en las relaciones laborales

El Estado orienta y sujeta su actuacién al cumplimiento y garantia de los derechos reconocidos en
la Constitucién Politica, los Tratados Internacionales ratificados por el Pery, las demas normas
laborales y los criterios establecidos por los tribunales supranacionales a los que el Peru esta sujeto,
el Tribunal Constitucional y la Corte Suprema de Justicia. En materia de interpretacién normativa se
consideran los pronunciamientos de los érganos de control de la Organizacion Internacional del
Trabajo - OIT.

Articulo XXIIl. Enfoques
Los operadores, en la aplicacion del presente Cédigo, consideran los siguientes enfoques, sin
perjuicic de otros pertinentes:

a) Enfoque de género: Herramienta de andlisis que permite observar de manera critica las
relaciones que las culturas y las sociedades construyen entre hombres y mujeres y explicar las
causas que producen las asimetrias y desigualdades. Asi, este enfoque aporta elementos
centrales para la formulacién de medidas que contribuyan a superar la desigualdad de género,
modificar las relaciones asimétricas entre mujeres y hombres, erradicar toda forma de violencia
basada en género, origen étnico, situacion socioecondmica, edad, la orientacion e identidad
sexual, entre otros factores, asegurando el acceso de todas las personas a recursos y servicios
publicos.

b) Enfoque de interculturalidad: Herramienta que permite valorizar e incorporar las diferentes
visiones culturales, concepciones de bienestar y desarrollo de los diversos grupos étnico-
culturales. Asimismo, permite no admitir practicas culturales discriminatorias que pudieran tolerar
violencia u obstaculizar el goce de igualdad de derechos.

c) Enfoque de derechos humanos: Herramienta que coloca como objetivo principal de toda
intervencion la realizacion de los derechos humanos, identificando a los titulares de derechos y
aquello a lo que tienen derecho conforme a sus caracteristicas y necesidades, en igualdad de
oportunidades para todas las personas; identificando también a los obligados o titulares de
deberes para su cumplimiento segin corresponda. Se procura fortalecer la capacidad de los
titulares de derechos para reivindicarlos y a los titulares de los deberes para que cumplan con
sus obligaciones.

d) Enfoque intergeneracional: Herramienta que permite analizar y valorar la relacion existente
entre personas de diferentes generaciones y grupos etarios, aludiendo a los procesos que se
gestan entre y dentro de ellas. Implica que las instituciones y distintos operadores/as tomen en
consideracion la edad como un criterio relevante en el anlisis e implementacién de acciones.

e) Enfoque de discapacidad: Herramienta que permite realizar un analisis de las barreras
actitudinales y del entorno que impiden la inclusion social y el ejercicio de los derechos de las
personas con discapacidad. Es asi que, mediante el fomento de los derechos y la dignidad de
las personas, y teniendo en cuenta los principios de diseno universal y accesibilidad, y otorgando
los ajustes razonables, se eliminan dichas barreras.

f) Enfoque de interseccionalidad: Herramienta que permite realizar un analisis integral de los
factores que enfrentan las personas que trabajan, al vincular una serie de factores que afectan
el ejercicio de sus derechos. Estos factores son tales como el origen étnico, género,
discapacidad, entre otros, lo cual conlleva a la implementacion de acciones diferenciadas.
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LIBRO PRIMERO: DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

TITULO |
CONTRATO DE TRABAJO

Capitulo |
Definicion y objeto

Articulo 1. Definicion
Por el contrato de trabajo, el trabajador se obliga a prestar personalmente servicios para un
empleador, bajo subordinacién, a cambio de una remuneracién.

Articulo 2. Objeto
Pueden ser objeto del contrato de trabajo toda clase de servicios, materiales o intelectuales, siempre
que no sean contrarios al orden publico.

Articulo 3. Interdiccién de la discriminacién

En la contratacion laboral queda prohibida la discriminacién directa o indirecta por razén de sexo,
género, raza, origen, religién, opinién, idioma, estado civil, responsabilidades familiares, edad,
discapacidad, ser portador del VIH/SIDA, condicién econémica o de cualquier otra indole.

El postulante que se considere discriminado podré hacer valer su derecho en la via correspondiente.

Capitulo Il
Sujetos del contrato de trabajo

Sub - capitulo |
El trabajador

Articulo 4. El trabajador

Trabajador es la persona natural que voluntariamente presta servicios a un empleador, en virtud a
un contrato de trabajo, en los términos establecidos en el presente Cadigo.

Los trabajadores son iguales ante la ley y gozan de la misma proteccion y garantias,

Sub - capitulo Il
El empleador

Articulo 5. Empleador
Empleador es la persona natural o juridica, patrimonio auténomo, entidad asociativa, con o sin fines

de lucro y de naturaleza privada o publica que contrata servicios laborales regulados por este
Cédigo.

Articulo 6. Representantes del empleador

Son representantes del empleador quienes en nombre y por cuenta de aquel ejercen funciones
jerarquicas de direccién o administracion, frente a los trabajadores o terceros, y que pueden
sustituirlo, en todo o en parte, en sus funciones de administracién y control, y en general quienes
ejercitan actos de representacion del empleador,

Los representantes del empleador estan sujetos a las normas especiales que este Codigo
contempla. La condicién de socio, accionista, titular, director, apoderado o0 mandatario no excluye la
de trabajador cuando haya prestacion personal, subordinada y remunerada de sus servicios.

Articulo 7. Grupo de empresas
Hay un grupo de empresas cuando dos o mas empresas, juridicamente independientes, estan
sujetas a una direccidn comun de contenido general, de modo tal que constituyen o actian como
una unidad econémica de caracter permanente.
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Articulo 8. Presuncién de grupo de empresas
Se presume, salvo prueba en contrario, la existencia de un grupo de empresas cuando:

1. Dos (2) o mas empresas desarrollan en conjunto actividades que evidencian su integracion
econémica o productiva;

2. Una (1) empresa posee la mayoria simple de las acciones o participaciones representativas del
capital social de otra, o cuando la mayoria simple de las acciones o participaciones
representativas de los capitales sociales de dos (2) o mas empresas pertenece a socios comunes
a estas;

3. Dos (2) o mas empresas cuentan con uno (1) o mas directores, gerentes, administradores u otros
directivos comunes, que tienen poder de decisidén en los acuerdos financieros, operativos o
comerciales que se adoptan, o,

4. Dos (2) o mas empresas utilizan un mismo nombre comercial, marca o lema comercial.

Articulo 9. Efectos laborales del Grupo de Empresas

Cuando un trabajador presta servicios en dos (2) o mas empresas que conforman un grupo, de
manera simultanea o sucesiva, todas las empresas del grupo son solidariamente responsables por
el pago de los derechos laborales y obligaciones de seguridad social.

Cuando un empleador pacte con el trabajador la prestacion permanente de servicios simultaneos
para mas de una empresa del grupo, ello debe constar expresamente en el contrato.

El traslado temporal y el traspaso permanente del trabajador a otra empresa del grupo, no afectan
la remuneracion, la categoria, la jornada, ni la antigliedad del trabajador.

El traslado temporal del trabajador a otra empresa del grupo se realiza en las mismas condiciones
reguladas por este Codigo para la modificacion de la relacién de trabajo. El traspaso permanente
implica la subrogacion del nuevo empleador respecto a todas las obligaciones del anterior.

Para el traslado temporal o el traspaso permanente del trabajador se requiere la celebracién de un
acuerdo escrito entre el trabajador, la empresa de origen y la empresa de destino, en el que se
especifique el plazo de duracion del traslado o el caracter permanente del traspaso de ser el caso,
se identifique plenamente las empresas intervinientes y estas declaren expresamente su
reconocimiento de formar parte de un grupo de empresas. Dicho acuerdo debera ser registrado ante
la Autoridad Administrativa de Trabajo.

Para efectos de la participacion en las utilidades de los trabajadores del grupo de empresas, se les
aplicara las mismas reglas previstas en el articulo 234.

También existe responsabilidad solidaria de todas las empresas del grupo respecto del pago de los
derechos laborales y obligaciones de seguridad social del trabajador, en caso se compruebe la
existencia de simulacién o fraude a las normas laborales.

Articulo 10. Reorganizacién de la empresa o sustitucién del empleador

Si hay reorganizacién de empresa, por actos de fusién, absorcion, escision u otras formas de
reorganizacion empresarial, las relaciones laborales continian y los trabajadores mantienen los
derechos alcanzados.

Los cambios de titular, nombre o giro, no constituyen reorganizacion de empresa y no afectan las
relaciones laborales vigentes ni los derechos alcanzados.

Si el empleador, persona natural, fallece y sus herederos contindan con el negocio, las relaciones
laborales y los derechos alcanzados prosiguen.
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Articulo 11. Efectos laborales de la transmisién de empresa

En la transmision, total o parcial, de una empresa o negocio, las relaciones laborales contintan y
los trabajadores mantienen los derechos alcanzados. El empleador sustituido, y en su defecto el
adquirente, esta obligado a notificar la transmision a los trabajadores y a sus representantes, de ser
el caso.

Ambos responden solidariamente por las obligaciones laborales y de la seguridad social que, a la
fecha de la transmision, sean exigibles al empleador sustituido.

El adquirente asume los derechos y obligaciones laborales del cedente y responde de las
obligaciones que surjan con posterioridad a la sustitucion.

Capitulo Ill
Elementos y eficacia del contrato de trabajo

Articulo 12. Capacidad para contratar
Pueden contratar la prestacion de su trabajo:

1. Quienes tengan plena capacidad de ejercicio, conforme a lo dispuesto por el Cédigo Civil.

2. Los menores de dieciocho (18) afios que cuenten con la edad minima y cumplan con los
requisitos que establece el presente Cédigo.

3. Los extranjeros conforme a lo dispuesto en este Cédigo.

Articulo 13. Forma del contrato de trabajo
El contrato de trabajo se puede celebrar verbalmente o por escrito.

Se celebran por escrito los contratos de trabajo cuando asi lo disponga la ley. Estos deben ser
registrados ante la Autoridad Administrativa de Trabajo dentro de los quince (15) dias de celebrados.

La omisién de la forma escrita y su registro, cuando asi lo disponga la ley, excluye al contrato de
trabajo de las normas especificas aplicables a dicho contrato.

Articulo 14. Nulidad del contrato

Son nulas las estipulaciones del contrato de trabajo contrarias a la Constitucion, las leyes, los
convenios colectivos de trabajo y demés normas imperativas. La nulidad de una o varias clausulas
del contrato, no invalida las restantes. En defecto de las clausulas nulas, rigen las normas
correspondientes.

En cualquier caso, el trabajador tiene derecho a que se le abone la remuneracion que corresponda
por los servicios prestados. La nulidad absoluta del contrato no afecta los derechos del trabajador.

Capitulo IV
Duracién del contrato de trabajo

Sub - capitulo |
Contrato de trabajo de duraciéon indeterminada

Articulo 15. Duracidn del contrato

El contrato de trabajo se presume celebrado por tiempo indeterminado salvo prueba en contrario.
Puede celebrarse por tiempo determinado en los casos y con los requisitos previstos por este
Cadigo.

Articulo 16. Inejecuci6n del contrato de trabajo
El contrato de trabajo cuya ejecucion no se realice por incumplimiento de una de las partes, dara
derecho a la parte perjudicada a exigir una indemnizacion por dafios y perjuicios.
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Articulo 17. Contrato intermitente y de temporada
Se considera contratos de trabajo de duracion indeterminada:

1. El contrato intermitente, para cubrir las necesidades de la actividad de la empresa que por su
naturaleza son permanentes pero discontinuas.

2. El contrato de temporada, celebrado con el objeto de atender necesidades propias del giro de la
empresa que se cumplen solo en determinadas épocas del afio y que estan sujetas a repeticion
en periodos ciclicos en funcion a la naturaleza de la actividad productiva. En este contrato debera
constar lo siguiente:

a) Laduracion de la temporada.
b) La naturaleza de la actividad de la empresa.
c) La naturaleza de las labores del trabajador.

En uno y otro caso, el periodo en que el trabajador no preste servicios efectivos es considerado
como suspension perfecta de los efectos del contrate de trabajo. El tiempo de servicios y los
derechos que deriven del mismo se determinaran en funcién del periodo efectivamente laborado.

De ser el caso, las inasistencias del trabajador se computan a partir de la fecha senalada por el
empleador para el inicio de la prestacion efectiva de los servicios del trabajador.

Sub — capitulo Il
Contrato de trabajo de duracién determinada

Articulo 18. Contrato de duracion determinada

Los contratos de trabajo de duracién determinada pueden celebrarse cuando asi lo exija la
naturaleza temporal o accidental del servicio que se va a prestar o de la obra que se va 2 ejecutar.
Debe constar por escrito y por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa las causas
objetivas determinantes de la contratacion, su duracion, asi como las demas condiciones de la
relacion laboral.

Cada parte conserva una copia y la tercera serd presentada por el empleador a la Autoridad
Administrativa de Trabajo para efectos de su registro y verificacion de la veracidad de los dates
consignados en el mismo.

Articulo 19. Clases de contrato
Son contratos de duracién determinada y por tanto de naturaleza temporal:

El contrato por inicio de actividad.

El contrato por necesidades coyunturales del mercado.

El contrato ocasional.

El contrato de suplencia

El contrato por obra determinada o para servicio especifico.
El contrato expresamente autorizado por ley.

R

Articulo 20. Contrato por inicio de actividad
El contrato por inicio de la actividad empresarial es aquel celebrado entre un empleador y un
trabajador originado por el inicio de la actividad de una nueva empresa.

Solo puede ser utilizado dentro de los dieciocho (18) meses contados desde el inicio de la actividad
empresarial. Si cumplido dicho plazo, la actividad empresarial contintia, los contratos vigentes se
convierten en contratos de duracién indeterminada.

Articulo 21. Contrato por necesidades coyunturales del mercado
El contrato por necesidades coyunturales del mercado se celebra con el objeto de atender
incrementas coyunturales de la actividad de la empresa, originados por variaciones sustanciales de
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la demanda en el mercado y que no pueden ser satisfechas con su personal permanente, aun
cuando se trate de labores que formen parte de la actividad ordinaria de la empresa.

La duracién maxima de este contrato es de un (1) afio

Articulo 22. Contrato ocasional
El contrato ocasional es aquel celebrado entre un empleador y un trabajador para atender
necesidades transitorias distintas a la actividad habitual del centro de trabajo.

Su duracién maxima es de seis (6) meses al afio, salvo que la causa que lo origine sea el caso
fortuito o la fuerza mayor, en cuyo caso se extinguira cuando dicha causa haya sido superada.

Articulo 23. Contrato de suplencia
El contrato de suplencia es celebrado con el objeto de sustituir a un trabajador de la empresa cuyo
vinculo laboral se encuentre suspendido por alguna causa justificada.

Esta modalidad también procede para cubrir el puesto de un trabajador trasladado.

En tales casos el empleador deberé reservar el puesto a su titular, operando con su reincorporacion
la extincién del contrato de suplencia.

La duracién méaxima de este contrato esta sujeta al plazo requerido de sustitucion, pudiendo
celebrarse las renovaciones que resulten necesarias.

Articulo 24. Contrato por obra determinada o para servicio especifico
En los contratos por obra determinada o para servicio especifico, la duracién esta sujeta a la
conclusion de la obra o del servicio especifico para el que fue contratado.

En este tipo de contratos podran celebrarse las renovaciones que resulten necesarias para la
conclusion o terminacion de la obra o servicio objeto de la contratacion.

Articulo 25. Conversion de los contratos
Los contratos de trabajo celebrados se consideran como de duracion indeterminada:

1. Si el trabajador contintia laborando después de la fecha de vencimiento del plazo estipulado o
de las prérrogas pactadas de acuerdo a ley.

2. Cuando se trata de un contrato por obra determinada o para servicio especifico, si el trabajador
continta prestando servicios efectivos, luego de concluida la obra o servicio materia del contrato.

3. Si el trabajador continta laborando y el titular del puesto sustituido no se reincorpora vencido el
término legal o convencional.

4. Cuando el contrato es simulado o ha sido celebrado en fraude a Ia ley.

5. Cuando el contrato no es celebrado por escrito o no consigna la causa objetiva de la contratacion.
Articulo 26. Prohibicion de contratar a trabajadores permanentes que cesen

Los trabajadores sujetos a un contrato de duracién indeterminada que cesen no podran ser
contratados nuevamente mediante contratos de duracién determinada salvo que haya transcurrido

un (1) afio desde la extincion de la relacién de trabajo anterior, o no habiendo transcurrido este
plazo, sea contratado para una labor cualitativamente distinta.
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Articulo 27. Igualdad de derechos

Los trabajadores contratados por tiempo determinado tienen los mismos derechos que por ley,
convenio colectivo o costumbre tuvieran los trabajadores vinculados a un contrato de duracion
indeterminada, del respectivo centro de trabajo, durante el tiempo que dure el contrato.

Articulo 28. Plazo méximo a los contratos de duracion determinada
Dentro de los plazos maximos establecidos en las distintas modalidades contractuales pueden
celebrarse contratos por periodos menores, pero que sumados no excedan dichos limites.

En los casos que corresponda, pueden celebrarse contratos bajo distintas modalidades con el
mismo trabajador, siempre que en su conjunto no excedan del plazo maximo de dos (2) anos. Este
plazo no es aplicable a los contratos por suplencia, por obra determinada ni para servicio especifico.

Capitulo V
Contratos de trabajo especiales

Sub - capitulo |
Contrato a tiempo parcial

Articulo 29. Definicién, duracién y forma del contrato
Por el contrato de trabajo a tiempo parcial el trabajador se obliga a prestar servicios en una jornada
de trabajo inferior a la ordinaria del centro de labores.

El contrato de trabajo a tiempo parcial puede celebrarse con duracion indeterminada o determinada,
segun corresponda, y en todos los casos debe constar por escrito. El contrato debe ser presentado
a la Autoridad Administrativa de Trabajo para efectos de su registro.

Es posible establecer jornadas a tiempo parcial de forma diferenciada, al interior de un centro de
trabajo, en funcion a las caracteristicas del puesto, condiciones del trabajador u otro criterio. En este
supuesto, la jornada a tiempo parcial tomara como referencia para su determinacion a la jornada
ordinaria que corresponda a la categoria del trabajador.

En ningtn caso, el nimero de horas de la jornada a tiempo parcial en un mismo dia puede superar
de las ocho (8) horas. El trabajo en sobretiempo se regula conforme & las normas de la materia.

Cuando la jornada de los trabajadores a tiempo parcial se establezca de forma alternada ylo rotativa,
el cronograma de asignacion de turnos debe ser notificado al trabajador con no menos de treinta
(30) dias calendario de anticipacién y, luego de notificado, solo puede ser variado por acuerdo de
partes, salvo disposicion distinta establecida por convenio colectivo.

Articulo 30. Derechos de los trabajadores a tiempo parcial

Los trabajadores contratados a tiempo parcial gozan de los mismos derechos que la ley reconoce a
los trabajadores contratados a tiempo completo. La percepcion de estos derechos, cuando
corresponda, se hace de manera proporcional al tiempo de prestacion de servicios.

Sub - capitulo Il
Contrato de trabajo a domicilio

Articulo 31. Definicion y forma del contrato

Por el contrato de trabajo a domicilio el trabajador se obliga a ejecutar su prestacion en su domicilio
o en el lugar que libremente designe, sin supervision directa e inmediata del empleador. Este tiene
la facultad de establecer las regulaciones de la metodologia y técnicas del trabajo a realizarse.

El contrato de trabajo a domicilio puede celebrarse con duracién indeterminada o determinada,
segun corresponda, y en todos los casos debe constar por escrito.
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El contrato debe ser presentado por la Autoridad Administrativa de Trabajo para efectos de su
registro.

Articulo 32. Forma de la remuneracion
La remuneracion es fijada por las partes en el contrato de trabajo o por convenio colectivo en base
a criterios de remuneracion por produccién.

Articulo 33. Regulacion del uso de bienes

El trabajador sujeto a contrato a domicilio tiene el deber de dar uso adecuado a los materiales,
bienes o servicios proporcionados por el empleador para la ejecucion de su labor, en las mismas
condiciones, de aplicacién general, reguladas por este Codigo.

Elempleador debe compensar al trabajador, en los términos y bajo las condiciones contractualmente
pactadas, por los gastos en que este incurra por la utilizacién de materiales, bienes o servicios no
proporcionados por el empleador que sean necesarios para la ejecucion de su labor y hayan sido
adquiridos por el propio trabajador o facilitados por terceras personas.

Articulo 34, Beneficios econdmicos
El trabajador a domicilic tiene derecho a percibir, con efecto cancelatorio, los beneficios econémicos
siguientes:

1. La remuneracién por el primero de mayo, equivalente a una treintava (1/30) parte de las
remuneraciones totales percibidas el mes inmediato anterior laborado.

2. Vacaciones, mediante el pago mensual del equivalente al ocho con treinta y tres por ciento
(8.33%) del total de la remuneracién percibida.

3. Compensacion por tiempo de servicios, mediante el pago mensual equivalente al ocho con
treinta y tres por ciento (8.33%) del total de remuneracién percibida; suma que sera depositada
a la entidad bancaria o financiera que corresponda conforme a lo regulado por este Codigo.

4. Gratificaciones, mediante el pago mensual del equivalente al dieciséis con sesenta y seis por
ciento (16.66%) del total de la remuneracion percibida.

Sub - capitulo Il
Contrato de trabajo a distancia o teletrabajo

Articulo 35. Teletrabajo

El teletrabajo es una modalidad de trabajo a distancia que aplica en el desempefio subordinado de
labores, sin la presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo, al mantener conexion con el
empleador a través de cualquier medio de comunicacion digital o analégico, herramientas
informaticas o telematicas y cualquier otro medio o mecanismo que posibilite la realizacién de
labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo permita, exista
acuerdo expreso entre el trabajador y el empleador y los costos de la prestacion de labores sean
asumidos o compensados por el empleador, conforme al acuerdo de partes, mediante lo establecido
en el contrato de trabajo o por convenio colectivo.

El contrato de teletrabajo puede pactarse con duracién indeterminada o determinada, segtin
corresponda. Puede estipularse también mediante adenda al contrato de trabajo para labores
presenciales, siempre que -de ser el caso- ello no desnaturalice la causalidad del mismo ni varie su
plazo.

En todos los casos debe constar por escrito, por medios fisicos o digitales, y ser presentado ante la
Autoridad Administrativa de Trabajo para su registro.
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Son de aplicacion al teletrabajador todos los derechos y obligaciones que corresponden al régimen
laboral aplicable y lo regulado en este Cédigo.

La prestacion de labores bajo contrato de teletrabajo puede acordarse para ser realizada en las
siguientes formas:

1. Totalmente a distancia (no presencial): En la que se acuerda la no necesidad de labores
presenciales, salvo eventuales actividades o coordinaciones presenciales.

2. Parcialmente a distancia (semipresencial): En la que se acuerda que el empleador
determine horarios o turnos, permanentes o rotativos, para actividades presenciales y
actividades no presenciales. El rol de horarios o turnos debe ser informado al
teletrabajador con, cuando menos, treinta (30) dias calendario de anticipacion.

3. Mixta (hibrida): En la que se acuerda que el teletrabajador puede prestar sus labores,
indistintamente, de forma presencial o a distancia, en la oportunidad que el teletrabajador
lo estime necesario o le sea requerido por el empleador. Para lo cual el teletrabajador debe
también acceder a un espacio fisico permanente en el centro de trabajo.

No se considera teletrabajador al trabajador que ocasionalmente presta servicios fuera del centro
de trabajo, como facilidad expresamente solicitada al empleador en atencion a circunstancias
particulares del trabajador, siempre que disponga de un espacio fisico permanente en el centro de
trabajo, al cual retornar en cualquier momento, sin perjuicio de aplicarse las disposiciones sefialadas
en el articulo siguiente.

Articulo 36. Disposiciones especificas aplicables al teletrabajo
En la prestacion de labores mediante teletrabajo debe observarse lo siguiente:

1. El trabajador presencial que pasa a la modalidad de teletrabajo no se afecta respecto a la
naturaleza del vinculo laboral, plazo de contrato, remuneracién, categoria, jornada,
antigiedad, ni condiciones o beneficios laborales, salvo aquellas que por su naturaleza se
encuentren necesariamente sujetas a la asistencia presencial al centro de trabajo. Tiene el
derecho de revertir la modalidad y reincorporarse en el trabajo presencial, solicitandolo con
cuando menos diez (10) dias de anticipacion, pudiendo el empleador exonerarlo de dicho
plazo.

2. El empleador debe informar y orientar al teletrabajador sobre la implementacion de las
medidas y condiciones de seguridad y salud en el trabajo que deben cbservarse durante el
desarrollo del teletrabajo, supervisando, por medios fisicos o digitales, la adecuada
proteccion de la seguridad y salud en el trabzjo.

3. Elteletrabajador define el lugar desde el que realiza el teletrabajo, pudiendo ser su domicilio
u otro. El empleador tiene la potestad de objetar el lugar sefialado por el teletrabajador si
identifica riesgos para la seguridad y salud en el trabajo, dificultades tecnoldgicas o de
conectividad, o si el teletrabajador se niega a la supervision o incumple los requerimientos
técnicos del empleador, pudiendo acordarse un nuevo lugar para el trabajo a distancia o
exigirse la labor presencial.

4, Cuando el empleador, eventualmente, requiera la asistencia presencial del teletrabajador,
debe observar el tiempo razonable de desplazamiento entre el lugar donde se realiza el
teletrabajo y el centro de trabajo.

5. El empleador debe siempre mantener a disposicion de los teletrabajadores un
establecimiento fisico al que eventualmente puedan acudir presencialmente para realizar
coordinaciones. El teletrabajador tiene derecho, en todo momento, a acceder
presencialmente al centro de trabajo fisico en el horario habitual de labores.
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6. Los fallos técnicos o de conectividad que perjudiquen la prestacién de servicios no son
imputables al teletrabajador, no pueden atribuirse como infraccién disciplinaria, detrimento
de la productividad ni afectar la retribucién del trabajador. En estos supuestos el empleador
puede requerir la realizacién de trabajo presencial.

7. El empleador puede establecer un horario de trabajo o un sistema de bolsa de horas,
respetando la misma jornada habitual de los trabajadores presenciales del centro de trabajo.
El trabajo en sobretiempo se rige por las normas de la materia,

8. Los teletrabajadores tienen derecho a la desconexion digital, por el cual estos pueden
apagar o desconectar los equipos o medios informéticos, de telecomunicaciones y analogos
utilizados para la prestacion de servicios, fuera de su jornada de trabajo, durante los
periodos de descanso, licencias, vacaciones y periodos de suspensién de la relacion laboral.
En estos casos no se puede exigir atender asuntos de trabajo, tareas, coordinaciones u
otros relacionados con la prestacion del servicio. Tratandose de teletrabajadores no
comprendidos en la jornada méxima de trabajo, el tiempo de desconexidn debe ser de, al
menos, doce (12) horas continuas en un periodo de veinticuatro (24) horas, ademas de los
dias de descanso, licencias y periodos de suspensién de la relacion laboral.

Articulo 37. Equipos y medios para desarrollar el teletrabajo

Los equipos, herramientas, servicios y gastos a brindarse para la realizacién de teletrabajo son
acordados por el empleador y el teletrabajador; el empleador los otorga directamente, en especie o
dinero, o los reembolsa o compensa conforme se determine en el acuerdo, lo que constituye
condicion de trabajo.

Se incluye los equipos de telecomunicaciones, medios informaticas y andlogos, teléfonos méviles,
computadoras y cualquier otro de similar naturaleza; los servicios de internet, telefonia, electricidad
y otros; el equipamiento de oficina y mobiliario; asi como los elementos de seguridad y salud en el
trabajo, que resulten necesarios para la prestacion de servicios.

Eltrabajador y el empleador pueden pactar la utilizacion de equipos, herramientas, servicios y gastos
propios o a cargo del trabajador, en cuyo caso se paga mensualmente una asignacian
compensatoria no remunerativa.

Articulo 38. Realizacion de teletrabajo por mandato normativo

Excepcionalmente, cuando por norma expresa el Estado limite la prestacién de servicios en forma
presencial, en una determinada zona del territorio nacional, el empleador puede unilateralmente
disponer la realizacién temporal de teletrabajo. En este caso, la decisién del empleador solo afecta
a los trabajadores sujetos al ambito de aplicacion de la norma correspondiente, cuya labor se
realizara preferentemente de manera no presencial, y la duracién del teletrabajo sera tnicamente la
que corresponda al plazo del mandato normativo establecido por el Estado.

Sub - capitulo IV
Contrato de trabajo de extranjeros

Articulo 39. Contratacién de trabajadores extranjeros

El contrato de trabajo de extranjeros puede celebrarse con duracién indeterminada o determinada,
segun corresponda, y en todos los casos debe constar por escrito y ser presentado a la Autoridad
Administrativa de Trabajo para efectos del registro.

Las empresas nacionales o extranjeras podrén contratar personal extranjero en una proporcién de
hasta el 20% del nimero total de sus servidores, empleados y obreros. Sus remuneraciones no
podran exceder del 30% del total de la planilla de sueldos y salarios.
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Los trabajadores extranjeros gozan de todos los derechos y obligaciones que la ley reconoce a los
trabajadores nacionales, segun corresponda al tipo de contrato celebrado.

La contratacidn de trabajadores extranjeros, cuando corresponda, esta sujeta a las disposiciones
especificas que emita el Poder Ejecutivo en virtud a las politicas nacionales en materia de empleo,
migraciones, salud y seguridad nacional.

Articulo 40. Efectos de la infraccién administrativa
Los empleadores y trabajadores extranjeros estan sujetos a las obligaciones administrativas
reguladas por las normas sectoriales correspondientes.

La infraccién administrativa no afecta los derechos laborales del trabajador extranjero; el contrato
de trabajo goza de eficacia, respecto a sus efectos laborales, desde el inicio de la prestacion de
servicios.

La resolucion administrativa firme que resuelve, en el ambito de sus competencias, una medida que
como consecuencia directa imposibilita la continuidad de la prestacion de servicios del trabajador
extranjero, es causa habilitante para que el empleador suspenda o extinga el contrato de trabajo,
seguin corresponda, conforme a lo regulado por este Codigo.

Articulo 41. Extranjeros designados para funcién temporal

No se considera trabajador extranjero, ni genera vinculo laboral, a aquellas personas residentes en
el extranjero que son trasladadas de forma temporal al territorio nacional, por su empleador
domiciliado en el extranjero, para realizar una funcion especifica vinculada a la ejecucion de una
relacion comercial entre su empleador y una empresa en el Perl. El extranjero designado no tiene
vineulo de subordinacion con la empresa en el Perl en la que ejecuta su funcion, pero esta empresa
debe verificar que:

1. El extranjero designado cuente con la visa o autorizacion de la calidad migratoria que
corresponda.

2. El extranjero designado cuente con un seguro de salud durante todo el tiempo que ejecute su
funcion en la empresa, conforme las caracteristicas que determine las normas complementarias
del presente Caodigo.

Capitulo VI
Derechos y obligaciones derivados del contrato de trabajo

Subcapitulo |
Derechos y obligaciones de los trabajadores

Articulo 42. Derechos de los trabajadores
En la relacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho a:

1. La ocupacién efectiva.
2. La proteccion de su vida, salud e integridad fisica en el trabajo.

3. El respeto de su dignidad, honor e intimidad, comprendiendo la proteccion contra el
hostigamiento sexual laboral, hostigamiento laboral 0 acoso laboral y otras formas de violencia
en el trabajo.

4. Laigualdad de trato y de oportunidades y a la no discriminacién, conforme a lo establecido en el
Titulo Preliminar y al capitulo V del Titulo IV del Libro Primero.

5. El ascenso y a la conservacion de la categoria de acuerdo a los términos establecidos en este
Cadigo.

Pagina |
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6. El pago puntual e integro de su remuneracion, asi como de los demas beneficios que le
corresponden,

7. A no ser despedido sin causa justificada de acuerdo a lo sefialado por este Cédigo.
8. El ejercicio de los derechos colectivos de sindicacién, negociacién colectiva y huelga.

9. Formular peticiones y reclamos ante su empleador y ejercer las acciones que corresponda ante
las autoridades judiciales y administrativas, para la defensa de sus derechos.

10.A ser informado sobre sus derechos, beneficios, obligaciones y condiciones de trabajo, en
particular sobre aquellas que puedan significar algun riesgo para su salud fisica y mental.

11.No ser condicionado, en el desempefio de su labor, a utilizar bienes de su propia titularidad o de
Su uso personal ni asumir costos que correspondan al empleadoar.

12.A la promocién de la conciliacién vida familiar-laboral, que permita a los trabajadores realizar sus
actividades laborales sin descuidar sus responsabilidades familiares, mediante la aplicacién de
las normas relacionadas a esta materia.

13.Al cumplimiento irrestricto de las normas que le son favorables a los trabajadores, cuando
realizan sus actividades laborales encontrandose en tratamiento médico.

14.Los demas establecidos por ley o que se deriven especificamente del contrato de trabajo o
convenio colectivo.

Articulo 43. Interdiccion de la discriminacién, la arbitrariedad y el abuso de derecho en las
relaciones laborales

Son nulas y sin efecto legal las disposiciones de caracter discriminatorio de los convenios colectivos
y del reglamento interno, los pactos o convenios individuales y los actos unilaterales del empleador
de caracter discriminatorio. Los sujetos de la relacién laboral deben obrar de buena fe. La ley no
ampara la arbitrariedad ni el abuso de derecho, por accién u omisién.

Las reglas especificas se regulan en el Titulo IV.

Articulo 44. Proteccién de la libertad sexual

El trabajador tiene derecho a la proteccion de su libertad sexual. El empleador esta obligado a
prevenir y sancionar el hostigamiento sexual laboral que pudiesen sufrir los trabajadores en el marco
de su relacion laboral. Las reglas especificas se regulan en el Titulo IV.

Articulo 45. Proteccion de la integridad psiquica, moral y fisica del trabajador

Eltrabajador tiene derecho a laborar en un ambiente que respete su dignidad y proteja su integridad
psiquica, moral y fisica. El empleador esta obligado a prevenir y sancionar el hostigamiento laboral
0 acoso laboral que pudiesen sufrir los trabajadores en el marco de su relacion laboral. Las reglas
especificas se regulan en el Titulo IV,

Articulo 46. Garantia de la libertad de expresion

El trabajador tiene derecho a la libre expresion de sus ideas y opiniones en materia religiosa, politica,
filoséfica, sindical y, en general, sobre cualquier otra materia, sin que pueda ser coactado a no
emitirlas o sancionado por hacerlo. Este derecho comprende las opiniones del trabajador,
expresadas en forma individual o colectiva, que contengan criticas o reclamos sobre el
funcionamiento de la empresa, formuladas por cualquier medio de difusion, interno o externo.

Articulo 47. Garantia de las convicciones religiosas o politicas
El trabajador no puede ser sujeto a coaccion en relacién a la religion que profesa o a su ausencia
de confesion religiosa ni por sus convicciones politicas o ausencias de estas. No puede ser objeto
de discriminacion a causa de dichas convicciones.
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El trabajador tiene derecho a conmemorar las festividades y guardar el dia de descanso que
considere sagrado, seglin su confesion religiosa, siempre que su ejercicio no resulte incompatible
con la organizacién del trabajo y que cumpla la jornada laboral vigente en el centro de trabajo.

El empleador esta prohibido de ejercer influencia directa sobre sus trabajadores con el objeto de
que estos asuman una determinada conviccion religiosa o politica.

Articulo 48. Obligaciones de los trabajadores
Son obligaciones de los trabajadores:

1.

Ejecutar personalmente las labores asignadas por el empleador, bajo la direccion de este o sus
representantes, con diligencia y eficiencia.

. Cumplir el reglamento interno de trabajo y acatar las ordenes e instrucciones que dicte el

empleador en relacién a sus labores, salvo que pongan en notorio peligro su vida o su salud,
conlleven la comision de un delito o de un acto ilicito o afecten los derechos fundamentales
laborales reconocidos en la Constitucion y en los instrumentos internacionales.

Observar una conducta apropiada y respetar y mantener el orden y la disciplina del centro de
trabajo; ademas de presentarse a sus labores, libre del efecto de bebidas alcohdlicas o
sustancias estupefacientes, ni consumirlas durante la jornada de trabajo salvo prescripcion
médica que debera poner en conocimiento inmediato del empleador o autorizacion expresa del
empleador.

Guardar el debido respeto al empleador y/o a sus representantes, asi como a los demas
trabajadores y usuarios del empleador.

Cumplir las normas sobre seguridad y salud vigentes en el centro de trabajo y abstenerse de
todo acto que ponga en peligro su propia seguridad, la de los demas trabajadores o la de terceras
personas, asi como la del centro de trabajo.

Guardar reserva respecto a la informacién del empleador y abstenerse de revelarla a terceros o
aprovecharla en beneficio propio, sin autorizacién expresa del empleador.

. No realizar, en beneficio propio o de terceros, actividades que califiquen como competencia

desleal respecto a su empleador.

Proporcionar al empleador informacidn veraz sobre los hechos y situaciones relacionadas con
sus labores especificas.

Concurrir puntualmente a sus labores, dentro de la jornada y horario fijados por el empleador,
salvo por motivo justificado observando criterios de razonabilidad, que debera comunicar al
empleador.

10.Cuidar y conservar en buen estado los bienes y herramientas puestos a su disposicion o custodia,

para el cumplimiento de su labor, no utilizandolos sin autorizacién, para fines personales o de
terceros; el trabajador no es responsable de su deterioro cuando es originado por el uso,
desgaste natural, mala calidad, caso fortuito, fuerza mayor o el hurto o robo realizado por un
tercero.

11.0Observar una conducta apropiada y respetuosa en el centro de trabajo debiendo abstenerse de

actos de violencia, faltamientos de palabra u ofensas de cualquier naturaleza y en especial
aquellas conductas consideradas como actos de hostigamiento sexual laboral, u hostigamiento
laboral o acoso laboral.
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12. Participar en las actividades de capacitacion que dentro de la jornada de trabajo organice el
empleador, para su desarrollo técnico y profesional y para mejorar su produccion y
productividad,

13. Las demas que establece el presente Cédigo y las que se deriven de la relacion de trabajo.

Articulo 49. Pactos de exclusividad y permanencia
Los pactos de exclusividad y de permanencia tienen validez cuando son celebrados por escrito y
constan en el contrato de trabajo o en un convenio independiente.

Por el pacto de exclusividad el trabajador se obliga a no prestar otros servicios en régimen de
subordinacion, autonomia y/o a no realizar actividad por cuenta propia, a cambio de una
compensacion econémica mensual que no puede ser menor al equivalente a una remuneracién
minima. Cualquiera de las partes puede dejar sin efecto el pacto mediante un pre aviso de treinta
(30) dias calendarios. Si el trabajador incumple lo pactado incurre en causal de despido y
adicionalmente, el empleador tendra derecho a una indemnizacién de dafios y perjuicios.

Por el pacto de permanencia el trabajador se obliga a continuar laborando durante determinado
tiempo para el empleador cuando este sufrague el costo de los estudios de especializacion o
perfeccionamiento y otorgue al trabajador licencia con o sin goce de remuneracién. La permanencia
se fijara en proporcién al costo y tiempo de los estudios, hasta por un plazo méximo de dos afios.
Si por causa del trabajador se extingue la relacion laboral antes del vencimiento del plazo pactado,
el empleador tendra derecho a una indemnizacién por dafios y perjuicios.

Articulo 50. Pacto de no competencia

Por el pacto de no competencia el trabajador se obliga a no realizar actividades que supongan
competencia con su anterior empleador después de extinguida la relacién laboral, sélo tendra
validez si consta por escrito, se acredita que el empleador tiene un efectivo interés econdémico o
comercial en ello y se otorga al trabajador una compensacién econémica no menor al equivalente
de una remuneracién minima por cada mes que dure el pacto. El convenio de no competencia tendra
una duracién maxima de un (1) afio. En caso de incumplimiento del trabajador, el empleador tendra
derecho a una indemnizacién por dafios y perjuicios.

Sub —capitulo Il
Derechos y obligaciones de los empleadores

Articulo 51. Derecho de los empleadores
Son derechos de los empleadores:

1. Organizar, dirigir y administrar el trabajo en la empresa.
2. Dictar las drdenes e instrucciones necesarias para la ejecucion de las labores.
3. Elaborar el reglamento interno de trabajo.

4. Adoptar las medidas que estime oportunas de vigilancia, control y verificacién de las obligaciones
y la labor de sus trabajadores, con respeto a la dignidad e intimidad de éstos.

5. Introducir modificaciones en las condiciones de trabajo, dentro de los limites que establece este
Cédigo.

6. Sancionar disciplinariamente, con criterios de razonabilidad, proporcionalidad e inmediatez, las
infracciones o incumplimiento de las obligaciones en que incurra el trabajador.

7. Suspender las actividades y labores de la empresa en los casos permitidos por este Cédigo.

8. Conceder permisos y licencias al trabajador.
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9. Los demas que establezca la ley y que deriven de la relacion laboral.

Articulo 52. Reglamento interno de trabajo

Todo empleador que ocupe a veinte (20) o mas trabajadores esta obligado a contar con un
reglamento interno de trabajo, el cual es aprobado por la Auteridad Administrativa de Trabajo
observando las normas de la materia.

El reglamento interno de trabajo debe contener, como minimo, la informacion establecida en la
norma complementaria del presente Codigo.

El reglamento interno de trabajo es elaborado por el empleador, previa consulta al sindicato
respectivo o, a falta de este, a los representantes de los trabajadores por el lapso de cinco (05) dias
habiles. Cumplido este requisito, es presentado a la Autoridad Administrativa de Trabajo para su
aprobacion.

Dentro de los diez (10) dias habiles de la presentacién del reglamento, el sindicato o los
representantes de los trabajadores pueden formular directamente sus observaciones a la Autoridad
Administrativa de Trabajo. Vencido dicho plazo la Autoridad Administrativa de Trabajo resuelve la
solicitud de aprobacion en un plazo maximo de diez (10) dias habiles, vencido el cual, sin que haya
pronunciamiento, se entendera aprobado el reglamento interno de trabajo.

Sin perjuicio de ello, el reglamento interno de trabajo puede ser impugnado en la via judicial, en
cualquier momento, por los trabajadores que consideren que resulta contrario a las disposiciones
legales o convencionales vigentes en el centro de trabajo.

Articulo 53. Facultad disciplinaria del empleador

Las sanciones disciplinarias que imponga el empleador tendrén en cuenta la naturaleza de la falta,
los antecedentes del trabajador, la reincidencia, las circunstancias en que se cometié la falta, la
responsabilidad del trabajador en la empresa y lo establecido en las normas pertinentes, teniendo
en cuenta los principios de razonabilidad, proporcionalidad e inmediatez, después de conocida o
investigada la falta, asi como el derecho a una debida defensa.

Dichas sanciones no pueden consistir en multas o medidas que reduzcan la remuneracion del
trabajador o modifiquen sus condiciones de trabajo.

La sancidon de suspension no puede exceder de seis (6) dias habiles. En caso de falta grave
sancionable con el despido, el empleador puede optar por aplicar la sancion de suspension hasta
un méaximo de tres (3) meses, alternativamente al despido, para mantener el vinculo laboral.

El trabajador puede impugnar judicialmente las sanciones que se le impongan.

Articulo 54, Obligaciones de los empleadores
Son obligaciones de los empleadores:

1. Dar ocupacion efectiva a los trabajadores contratados, debiendo, para ello, asignarles un puesto
de trabajo y, encomendarles tareas propias de este.

2. Proteger la vida, integridad fisica y salud del trabajador, aplicando las medidas de seguridad y
salud sefialadas en la ley de la materia.

3. Guardar a los trabajadores el respeto y consideracion debida a su dignidad, honor e intimidad,
asi como, la reserva y discrecion respecto a su estado de salud.

4. Pagar la remuneracion y los beneficios sociales, en la oportunidad y monto que corresponda.
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5. Proporcionar a los trabajadores el espacio y los (tiles, instrumentos y materiales necesarios para
la ejecucion del trabajo.

6. Abstenerse de cualquier acto o conducta que interfiera o afecte el ejercicio de los derechos
colectivos de los trabajadores.

7. Fomentar o proporcionar a los trabajadores capacitacién en el trabajo, para su desarrollo técnico
y profesional y la mejora de su produccién y productividad.

8. Efectuar conforme a ley los aportes que le corresponda como empleador a los sistemas de
seguridad social a que estén afiliados los trabajadores y, asimismo, hacer entrega a la entidad
respectiva de los aportes de éstos que esté obligado a retener.

9. Suministrar a la organizacién sindical la informacion sobre la marcha de la empresa, a que ésta
tiene derecho conforme a lo que establece el articulo 388.

10. Otorgar al trabajador, al extinguirse la relacién de trabajo y dentro de las cuarenta y ocho (48)
horas siguientes, un certificado en que se indique, entre otros aspectos, su tiempo de servicios,
labores desempefiadas y, en caso que él lo solicite, la apreciacién de su conducta o rendimiento
y motivo de cese.

11. Informar sobre los riesgos que afecten la produccién, productividad, la seguridad y salud, la
ecologia y medio ambiente, de ser el caso.

12. Brindar asistencia y apoyo a los trabajadores afectados por su estado de salud, ademas de
promover la conciliacién vida familiar-laboral, segtn lo establecido en las normas vigentes que
abordan estas materias.

13. Informar a los trabajadores sobre sus derechos, beneficios, obligaciones y condiciones de
trabajo.

14. Las demas que establece este Cédigo y las que se deriven de la relacién de trabajo.

Articulo 55. Proteccidn de la dignidad e intimidad del trabajador

Toda medida de control debera estar sustentada en causas objetivas y razonables, efectuandose
por medios idéneos y concordantes con la naturaleza de la relacién laboral, debiendo respetarse la
dignidad e intimidad del trabajador.

El empleador debera mantener reserva de toda la informacion y datos privados del trabajador a que
tenga acceso con ocasién de la relacion laboral.

Capitulo Vil
Prestaciones de servicios con intervencion de terceros

Articulo 56. Prestaciones admitidas

La prestacién de servicios con intervencién de terceros sélo es vélida para los supuestos de
contratacién indirecta de personal para servicios temporales, asi como para la tercerizacion de
servicios y obras previstas en este capitulo.

Articulo 57. Ambito de las prestaciones de servicios con intervencién de terceros
Las prestaciones admitidas en este capitulo se podran ejecutar en las siguientes actividades:

1. En el nucleo del negocio solo se permite la contratacion indirecta de personal para cubrir
necesidades de suplencia,
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2. Fuera del ntcleo del negocio solo se permite la contratacién indirecta de personal para cubrir
necesidades de suplencia u ocasionales y tercerizacion de servicios y obras. No se
encuentran sujetos al presente capitulo, los servicios que se brindan sin desplazamiento
continuo de personal.

Articulo 58. Actividades nucleares

Por sus particulares caracteristicas, las actividades nucleares o que forman parte del nicleo del
negocio no pueden ser objeto de tercerizacion con desplazamiento. Para identificar tales actividades
en el caso concreto, se debe observar, entre otros:

1. El objeto social de la empresa.

2. Lo que identifica a la empresa frente a sus clientes finales.

3. Elelemento diferenciador de la empresa dentro del mercado en el que desarrolla sus actividades.
4. La actividad de la empresa que genera un valor afiadido para sus clientes.

5. La actividad de la empresa que suele reportarle mayores ingresos.

Articulo 59. Empresas autorizadas

Las prestaciones sefialadas en el articulo 56 solo pueden ser brindadas por empresas de servicios
temporales o de tercerizacidn constituidas como personas juridicas conforme a la Ley General de
Sociedades o como cooperativas, con arreglo a la Ley General de Cooperativas, o las normas que
las sustituyan.

La referencia a empresas de servicios temporales o de tercerizacion, a efectos del presente capitulo,
incluye a las cooperativas y, en general, a toda persona juridica que brinda servicios regulados por
este capitulo.

Articulo 60. Socios trabajadores de cooperativas
Para efectos de lo dispuesto en el presente capitulo, la expresion trabajadores incluye a los socios
trabajadores de las cooperativas.

Sub - capitulo |
Contratacion de personal para servicios temporales

Articulo 61. Definicion
La contratacion indirecta de personal solo esta permitida para la ejecucion de actividades de
naturaleza temporal, segun las siguientes condiciones:

a) Solo podran ejecutar estas actividades las empresas de servicios temporales que tengan como
actividad nuclear el destaque de trabajadores a una empresa usuaria.

b) Solo se habilita la contratacién indirecta de personal cuando la empresa usuaria tenga una
necesidad de suplencia u ocasional, para lo cual se verificaran los requisitos que establecen los
articulos 22 y 23, para cada uno de los dos supuestos.

¢) El destaque de trabajadores no necesariamente exige la presencia fisica del trabajador en la
empresa usuaria, en tanto la naturaleza de las actividades a realizar permita el trabajo 2
distancia.

Articulo 62. Direccion y control del personal destacado
Las empresas de servicios temporales comparten su facultad de direccidn y control con las
empresas usuarias, en cuanto a los trabajadores destacados. La facultad disciplinaria es ejercida
exclusivamente por la empresa de servicios temporales.
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Articulo 63. Limite maximo de trabajadores destacados
El nimero de trabajadores de empresas de servicios temporales destacados a la empresa usuaria
no puede exceder del veinte por ciento (20%) del total de trabajadores de esta.

Articulo 64. Exclusiones
No es valida la contratacion de personal de la empresa de servicios temporales que tenga por objeto:

1. El reemplazo de trabajadores en huelga en la empresa usuaria o la contratacién indirecta de los
servicios prestados por éstos.

2. El reemplazo de trabajadores de la empresa usuaria cuyos puestos de trabajo hayan sido
suprimidos dentro de los doce (12) meses anteriores.

3. Ceder trabajadores de una a otra entidad.

Articulo 65. Obligaciones de las empresas usuarias

Las empresas usuarias que contraten con una empresa de servicios temporales se encuentran
obligadas a solicitar a ésta la constancia de su inscripcion vigente, debiendo conservar copia de la
misma durante la vigencia del contrato que las vincule.

En el contrato de locacion de servicios que celebren las empresas de servicios temporales con las
empresas usuarias se incluiran las siguientes clausulas:

1. Descripcion de las labores a realizar por el personal destacado, fundamentando la naturaleza
temporal del servicio en relacion con el giro del negocio de la empresa usuaria.

2. Teérminos del contrato del personal destacado.
El incumplimiento de estas obligaciones sera sancionado por la Autoridad Inspectiva de Trabajo.

Articulo 66. Caracter obligatorio del registro

Las empresas de servicios temporales deben inscribirse en el registro respectivo, lo cual es requisito
para iniciar y desarrollar sus actividades. La inscripcién en el registro debe realizarse ante la
Autoridad Administrativa de Trabajo competente del lugar donde desarrollard sus actividades,
quedando sujeta la vigencia de su autorizacion a la subsistencia de su registro.

Las empresas de servicios temporales deben solicitar su inscripcién en el registro, adjuntando la
documentacion que sefialen las normas complementarias del presente Codigo y acreditar un capital
social suscrito y pagado no menor al valor de cuarenta y cinco (45) Unidades Impositivas Tributarias
(UIT), o su equivalente en certificados de aportacién, al momento de su constitucion y, en los casos
Que corresponda, copia de la resolucién de autorizacién o de registro del sector competente,

Sub - capitulo Il
Tercerizacion de servicios u obras

Articulo 67. Definicion de tercerizacion de servicios u obras.

Se entiende por tercerizacion la contratacion de empresas para el desarrollo de actividades que no
formen parte del nicleo del negocio de la empresa principal, siempre que aquellas asuman los
servicios prestados por su cuenta y riesgo; cuenten con sus propios recursos financieros, técnicos
o materiales; sean responsables por los resultados de sus actividades; y sus trabajadores estén bajo
su exclusiva subordinacién.

Asimismo, los trabajadores de la eémpresa tercerizadora realizan sus actividades con
desplazamiento continuo de personal a las instalaciones de |a empresa principal. El desplazamientg
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de trabajadores no necesariamente exige la presencia fisica del trabajador en la empresa principal,
en tanto la naturaleza de las actividades a realizar permita el trabajo a distancia.

Constituyen elementos caracteristicos de la tercerizacion, entre otros, que las empresas
tercerizadoras cuenten con equipamiento, la inversién de capital, la retribucion por obra o servicio y
que tengan pluralidad de clientes. En ninglin caso se admite |a sola provision de personal.

La aplicacion de este sistema de contratacion no restringe el ejercicio de los derechos
fundamentales y los derechos individuales y colectivos de los trabajadores.

Sub — capitulo llI
Normas comunes

Articulo 68. Igual remuneracion por trabajo de igual valor

Los trabajadores de las empresas de servicios temporales tienen derecho a percibir las
remuneraciones y condiciones de trabajo equivalentes a las que la empresa usuaria otorga a sus
trabajadores durante el tiempo que fueren destacados a esta, siempre que estas sean mas
beneficiosas.

El derecho sefialado en el parrafo anterior, es aplicable a los trabajadores de las empresas que
ejecutan servicios de tercerizacion de servicios u obras, sélo cuando la empresa principal haya
ejecutado directamente la actividad antes de externalizar el servicio u obra.

Articulo 69. Garantia de derechos laborales
Los trabajadores de las empresas que prestan servicios regulados bajo este capitulo tienen los
siguientes derechos, sin perjuicio de los ya establecidos con caracter general:

1. Los trabajadores bajo contrato de trabajo sujeto a modalidad tienen iguales derechos que los
contratados por tiempo indeterminado. La vigencia de sus contratos no se condicionara al plazo
del contrato con la empresa usuaria o principal.

2. Los trabajadores que realicen labores en las instalaciones de la empresa usuaria o principal,
cualquiera fuese la modalidad de contratacion laboral utilizada, tienen respecto de su empleador
todos los derechos laborales individuales y colectivos establecidos en el presente Codigo.

3. Ninguna de las formas de contratacion comprendidas en el presente capitulo puede ser utilizadas
para limitar o perjudicar la libertad sindical, el derecho de negociacion colectiva, interferir en la
actividad de las organizaciones sindicales, reemplazar trabajadores en huelga, contratar
indirectamente los servicios prestados por estos, o afectar la situacién laboral de los dirigentes
amparados por el fuero sindical.

4. Cuando corresponda, los trabajadores pueden efectuar lo siguiente para la proteccion de sus
derechos laborales:

4.1. Interponer denuncias ante la Autoridad Inspectiva de Trabajo para:
a) Latutela de sus derechos laborales individuales y colectivos.
b) Impugnar las practicas antisindicales.
c) La verificacion de la naturaleza de los contratos de trabajo bajo la modalidad de tiempo
determinado y, de ser el caso, su reconocimiento como trabajador de la empresa
usuaria o principal, sujeto a un contrato de trabajo de duracién indeterminada desde el

inicio de la relacién laboral.

4.2. Recurrir al Poder Judicial para:
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a) Impugnar la no renovacién de un contrato de trabajo para perjudicar el ejercicio del
derecho de libertad sindical y de negociacion colectiva o en violacién del principio-
derecho de no discriminacion y, obtener, si correspondiera, su reposicién en el puesto
de trabajo.

b) El pago de las indemnizaciones a que hubiere lugar, asi como de los costos y costas
del proceso, sin perjuicio de la aplicacién de multas.

Articulo 70. Infraccion de los supuestos de prestacion de servicios con intervencién de
terceros

En caso de fraude o si la prestacion de servicios con intervencién de terceros importa infraccion de
los supuestos de procedencia establecidos en el presente capitulo, ello determina que, en aplicacion
del principio de primacia de la realidad, se entienda que los trabajadores destacados o desplazados
que se encuentren ejecutando servicios u obras, en el ambito de la organizacién de la empresa
usuaria o principal, han tenido relacién de trabajo con la empresa usuaria o principal desde el inicio
del desplazamiento, salvo prueba en contrario respecto al momento en que se produjo la
desnaturalizacion, sin perjuicio de las sanciones establecidas en las normas correspondientes.

Articulo 71. Proteccién del ejercicio de derechos colectivos

La contratacién con intervencién de terceros es nula de pleno derecho cuando tiene por objeto o
efecto vulnerar o limitar el ejercicio de los derechos colectivos de los trabajadores de las empresas
a que se refiere el presente capitulo. En tal caso, resulta de aplicacion lo dispuesto en el articulo
anterior.,

Articulo 72. Responsabilidad solidaria

La empresa usuaria o principal es solidariamente responsable por el pago de las remuneraciones y
demas derechos y beneficios de los trabajadores de las empresas de servicios temporales y
tercerizadoras de servicios u obras, conforme a las siguientes condiciones:

1. En el caso de tercerizacion, existe responsabilidad solidaria durante todo el tiempo de
desplazamiento, siempre que exceda las doscientas (240) horas o treinta (30) dias
calendario, consecutivos o no, en un semestre.

2. En el caso de la contratacion de personal para servicios temporales la responsabilidad
solidaria se produce durante todo el tiempo de destaque.

3. Entodos los casos la solidaridad se extiende por el plazo de cuatro (4) afios contados desde
el fin del destaque o desplazamiento del trabajador a la empresa usuaria o principal.

Articulo 73. Derecho de repeticiéon

La empresa usuaria o principal que asume obligaciones de un tercero en razén de la solidaridad
establecida en este capitulo tiene derecho de repeticion contra este y adquiere los derechos y
privilegios del crédito laboral en caso de insolvencia o quiebra.

Articulo 74. Cooperativas de trabajadores

Las cooperativas de trabajadores deben evidenciar vida democratica y participativa de todos sus
miembros. Los supuestos de fraude son declarados por la Autoridad Inspectiva de Trabajo,
generandose los efectos previstos en el articulo 70.

Capitulo VIII
Modalidades formativas laborales

Sub - capitulo |
Modalidades formativas laborales
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Articulo 75. Modalidades Formativas Laborales

Las modalidades formativas laborales son tipos especiales de contratos de trabajo que relacionan
el aprendizaje tedrico y practico mediante el desempeno de tareas programadas de capacitacion y
formacion profesional, en entornos reales de trabajo. Las modalidades formativas laborales son:

a) Aprendizaje con predominio en la empresa
b) Capacitacion Laboral Juvenil

c) Practica formativa

d) Practica profesional

Articulo 76. Régimen legal aplicable
Las modalidades formativas laborales no estan sujetas al régimen laboral general, sino
exclusivamente al régimen laboral especial establecido en el presente capitulo.

Sub — capitulo Il
Aprendizaje con predominio en la empresa

Articulo 77. Definicién

El aprendizaje con predominio en la empresa es un tipo de modalidad formativa laboral que se
caracteriza por realizar mayoritariamente el proceso formativo en la empresa u organizacion de
trabajo con espacios definidos y programados de aprendizaje en el centro de formacion,
garantizando la adquisicion de conocimientos, habilidades y aptitudes a través de un proceso
formativo en entornos reales de trabajo.

Articulo 78. Finalidad

Mediante el aprendizaje con predominio en la empresa se busca que los aprendices adquieran
competencias laborales en entornos reales de trabajo, complementando su formacion en un centro
de formacion, de acuerdo con un plan formativo definido por diche centro.

Articulo 79. Contrato
El aprendizaje con predominio en la empresa se implementa mediante un contrato que se celebra
entre:

1. Una empresa u organizacion de trabajo;

2. Una persona que tenga como minimo catorce (14) afnos de edad y acredite su condicion de
estudiante de Instituto o Escuela de Educacién Superior, Centro de Formacion Profesional
Sectorial, Centro de Educacién Técnico - Productiva; o, de beneficiario de programas de
capacitacion laboral o similar que promueva el Estado.

Esta modalidad solo podra ser brindada por un centro de formacion autorizado expresamente para
realizar la misma. En el caso de las instituciones que ofertan programas formativos de aprendizaje
en la empresa creados por ley, la autorizacion deriva de esta. Supletoriamente se aplican las
disposiciones del presente Codigo.

Articulo 80. Plazo del Contrato
El plazo méximo del contrato guarda relacion con la extensién del proceso formativo del estudiante.

Articulo 81. Jornada formativa laboral
La jornada formativa laboral en ningin caso puede superar las ocho (8) horas diarias y cuarenta y
ocho (48) semanales.

En el caso de los trabajadores menores de dieciocho (18) afos, Ia jornada formativa laboral maxima
se determina de acuerdo con lo establecido en el articulo 108 del presente Cédigo.
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Articulo 82, Certificacién

El certificado de trabajo emitido por la empresa u organizacién de trabajo, segun lo sefialado en el
numeral 11 del articulo 104, tiene validez para que el trabajador pueda participar del proceso de
certificacion de competencias laborales, segiin lo establecido por el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo.

Sub — capitulo 11l
Capacitacion laboral juvenil

Articulo 83. Definicién

La capacitacién laboral juvenil es la modalidad formativa laboral que se caracteriza por realizar el
proceso formativo laboral en la empresa u organizacion de trabajo, permitiendo a los trabajadores
adquirir competencias laborales en un entorno real de trabajo

La ejecucion de la modalidad formativa laboral comprende horas semanales de formacion tedrica
concentrada o alternada, que forman parte de la jornada formativa laboral. El minimo de horas
depende de la ocupacién materia de la capacitacion y es establecido por las normas
complementarias del presente Cédigo.

Articulo 84. Finalidad

La capacitacion laboral juvenil busca que el trabajador que no haya culminado la educacién basica
0 que habiéndola culminado no siga estudios de nivel superior, adquiera conocimientos tedricos y
practicos, afin de que desarrolle competencias laborales en un entorno real de trabajo, para mejorar
sus posibilidades de acceso al mercado de trabajo en una ocupacion especifica. Se rige por un plan
formativo definido por la empresa u organizacién de trabajo conforme con los lineamientos
establecidos por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.

Articulo 85. Jornada formativa laboral
La jornada formativa laboral en ninguin caso puede superar las ocho (8) horas diarias y cuarenta y
ocho (48) horas semanales.

En el caso de los trabajadores menores de dieciocho (18) afios, la jornada formativa laboral maxima
se determina de acuerdo con lo establecido en el articulo 108.

Articulo 86. Nimero méaximo de trabajadores

El nimero de trabajadores en capacitacién laboral Juvenil no puede exceder del veinte por ciento
(20%) del total de trabajadores del drea u ocupacion especifica, ni del veinte por ciento (20%) del
total de trabajadores de la empresa u organizacion de trabajo.

Dicho limite puede incrementarse en un diez por ciento (10%) adicional, siempre y cuando este
ultimo porcentaje esté compuesto exclusivamente por jévenes con discapacidad; asi como por
jovenes madres con responsabilidades familiares.

En el caso de empresas u organizaciones de trabajo que cuenten con més de tres (3) y menos de
diez (10) trabajadores, se puede suscribir un contrato con un (1) joven bajo esta modalidad laboral.

Articulo 87. Sede de la formacién

La formacién tecrica debe impartirse preferentemente en la empresa u organizacion de trabajo, asi
como en la escuela, taller o similar, implementados en las empresas u organizaciones de trabajo, o
en centros de formacién.

Articulo 88. Contrato
La capacitacion laboral juvenil se implementa mediante un contrato que se celebra entre;

1. Una empresa u organizacién de trabajo; y,
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2. Un joven entre dieciséis (16) a veinticuatro (24) afios que acredite que no siga estudios de
nivel superior.

La capacitacién laboral juvenil es promovida y monitoreada por el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo a través del programa bajo su gestion u otros mecanismos pertinentes.

Articulo 89. Plazo

El plazo maximo del contrato guarda relacion con la naturaleza de las respectivas ocupaciones, en
ocupaciones basicas no mayor a seis (6) meses y en ocupaciones operativas no mayor a doce (12)
meses.

Los periodos de capacitacién laboral juvenil intermitentes no pueden exceder en su conjunto de seis
(6) meses o doce (12) meses, segun corresponda, en la misma ocupacion.

Articulo 90. Certificacion

El certificado de trabajo emitido por la empresa u organizacion de trabajo, segun lo sefialado en el
numeral 11 del articulo 104, tiene validez para que el trabajador pueda participar del proceso de
certificacion de competencias laborales, segun lo establecido por el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo.

Asi mismo, el certificado emitido por la empresa u organizacion de trabajo, es reconocido por la
educacion técnico-productiva, a través de un proceso de convalidacion que facilite la incorporacion
del/de trabajador en el médulo correspondiente, siempre que esté vinculado con la competencia
indicada en su certificado de capacitacion laboral juvenil.

Sub — capitulo IV
Practica formativa

Articulo 91. Definicién

La préactica formativa es un tipo de modalidad formativa laboral que permite a la persona en
formacion, durante su condicion de estudiante, aplicar sus conocimientos, habilidades y aptitudes
en un entorno real de trabajo.

Articulo 92. Finalidad

Mediante la practica formativa se busca que el trabajader complemente y refuerce la formacion
adquirida e inicie, desarrolle o mejore sus competencias laborales en un entorno real de trabgjo de
acuerdo con un plan formativo definido por la empresa u organizacion de trabajo conforme con los
lineamientos establecidos por el centro de formacion.

Articulo 93. Contrato
La practica formativa se implementa mediante un contrato que se celebra entre:

1. Una empresa u organizacion de trabajo;

2. Una persona en formacion, que acredite su condicién de estudiante de Universidad, Instituto o
Escuela de Educacién Superior, Centro de Educacion Técnico Productiva, Centro de Formacion
Profesional Sectorial, Centro de Formacion Profesional - CENFORP; o una persona cursando
los Ultimos grados del nivel de educacién secundaria con un minimo de catorce (14) afios; o una
persona en condicién de beneficiario de programa de capacitacion laboral o similares promovidos
por el Estado.

El centro de formacién profesional en el que estudia el trabajador emite una carta de presentacion
previa a la suscripcién del contrato.

Articulo 94. Plazo
El plazo méaximo del contrato se determina en funcioén de la extension total del proceso formativo del

estudiante.
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Para el caso de los estudiantes de Institutos, Escuelas de Educacién Superior y Centros de
Educacion Técnico-Productiva, el plazo méximo del contrato para las experiencias formativas en
situacion real de trabajo se determina en funcién del médulo formativo correspondiente y al tiempo
de duracidn del programa de estudios.

Para el caso de los estudiantes de los Ultimos grados de educacion secundaria, el plazo méximo del
contrato es determinado por el Ministerio de Educacion. En ningtin caso es mayor a tres (3) meses.

Articulo 95. Jornada formativa laboral
La jornada formativa laboral en ningtn caso puede superar las seis (6) horas diarias o treinta (30)
horas semanales.

En el caso de los trabajadores menores de dieciocho (18) afios, la jornada formativa laboral maxima
se determina de acuerdo con lo establecido en el articulo 108,

Para el caso de los estudiantes de los ultimos grados de educacién secundaria, el Ministerio de
Educacion puede establecer jornadas formativas menores.

Articulo 96. Convalidacién como experiencia laboral

Las préacticas formativas, para el caso de los estudiantes de Universidad y de Instituto o Escuela de
Educacién Superior, son consideradas como experiencia laboral por las empresas u organizaciones
de trabajo.

Sub - capitulo V
Practica profesional

Articulo 97. Definicion

La practica profesional es la modalidad formativa laboral que permite al egresado de un centro de
formacion, antes de obtener su titulo, consolidar sus conocimientos tedricos en un entorno real de
trabajo.

Articulo 98. Finalidad

Mediante la préactica profesional se busca que los trabajadores consoliden los aprendizajes
adquiridos a lo largo de la formacion profesional, asi como ejercitar su desempefio en un entorno
real de trabajo de acuerdo con un plan formativo laboral definido por la empresa u organizacién de
trabajo conforme a los lineamientos establecidos por el centro de formacion.

Articulo 99. Contrato
La practica profesional se implementa mediante un contrato que se celebra entre:

1. Una empresa u organizacién de trabajo; y,

2. Una persona que acredite su condicién de egresada de una Universidad, Instituto o Escuela de
Educacion Superior o Centro de Formacion Profesional Sectorial.

Articulo 100. Plazo
El plazo méximo del contrato es de un (1) afio, de forma continua o intermitente, o hasta la obtencion
del titulo profesional, lo que ocurra primero.

Articulo 101. Jornada formativa laboral

La jornada formativa laboral en ninglin caso puede superar las ocho (8) horas diarias y cuarenta y
ocho (48) horas semanales.

Articulo 102. Convalidacion como experiencia laboral

Las practicas profesionales son consideradas como experiencia laboral por las empresas u
organizaciones de trabajo.
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Sub - capitulo VI
Normas comunes a las modalidades formativas

Articulo 103. Obligaciones de los trabajadores

Son obligaciones de los trabajadores al suscribir el respectivo contrato:

1.

Cumplir con las disposiciones formativas laborales, contenidas en los planes, que le asigne
la empresa, organizacién de trabajo o centro de formacion, segun sea el caso.

Cumplir las obligaciones laborales convenidas.
Cumplir las normas y reglamentos que establezca la empresa u organizacion de trabajo.

Informar al centro de formacion la culminacién del proceso formativo con anterioridad al
plazo previsto en el contrato, seglin sea el caso.

Comunicar a la empresa para el caso de la modalidad formativa laboral de practicas
profesionales, la obtencion de su titulo profesional, durante la vigencia del contrato.

Articulo 104. Obligaciones de la empresa u organizacion de trabajo
Son obligaciones de la empresa u organizacion de trabajo:

:

2

10.

Elaborar, adoptar y cumplir los planes de formacion laboral, segln sea el caso.

Designar a un (1) trabajador como tutor para el proceso formativo laboral de los
trabajadores.

Pagar puntualmente la remuneracién mensual convenida.
Otorgar el descanso semanal y feriados no laborables debidamente subvencionados.

Otorgar un descanso de quince (15) dias calendario debidamente subvencionado cuando
la duracién de la modalidad formativa laboral sea superior a doce (12) meses. En caso la
duracién de la modalidad formativa laboral fuera menor, se realiza un pago proporcional a
los meses y dias de duracién del contrato.

Otorgar al trabajador una bonificacién adicional equivalente a media remuneracién mensual
por cada seis (6) meses de duracién continua de la modalidad formativa laboral. En caso el
periodo de la modalidad formativa laboral fuera menor, se realiza un pago proporcional a
los meses completos de su duracion.

No cobrar suma alguna por la formacién otorgada al trabajador.

Cubrir las atenciones de salud y de accidentes a través del seguro potestativo que ofrece
ESSALUD o de un seguro privado, pudiendo optar por incluir al trabajador como asegurado
regular de ESSALUD. Si las actividades realizadas son calificadas de alto riesgo por la
normativa sobre la materia, se debe contratar las coberturas comrespondientes para las
prestaciones de salud y previsionales como consecuencia de accidentes y enfermedades,
las que deben tener la misma vigencia del contrato.

Emitir, cuando corresponda, los informes que requiera el centro de formacion.

Garantizar el cumplimiento del capitulo de este Cédigo sobre igualdad, no discriminacion y
violencia en el trabajo, respecto de la prevencién, proteccion y sancion contra el
hostigamiento sexual laboral y el hostigamiento laboral o acoso laboral; especiaimente,
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1.

12.

garantizar que toda queja o denuncia sobre hostigamiento sexual laboral y hostigamiento
laboral o acoso laboral realizada por los trabajadores de las modalidades formativas
laborales sea atendida y encauzada bajo el procedimiento previsto en las referidas normas.

Oforgar el respectivo certificado de trabajo al trabajador al término del periodo de la
formacion laboral, que precise las competencias adquiridas y verificadas en el entorno de
trabajo de la empresa u organizacién de trabajo, en el desempefo de la actividad formativa
laboral.

Garantizar que el trabajador no desarrolle las modalidades formativas en aquellas
actividades que califiquen como peligrosas para los adolescentes, conforme al
ordenamiento vigente.

Articulo 105. Obligaciones de los centros de formacién
Son obligaciones del centro de formacioén:

1

Planificar y elaborar los planes formativos laborales propios, asi como los lineamientos para
que las empresas u organizaciones de trabajo elaboren sus respectivos planes formativos
laborales, en atencién a las necesidades del mercado laboral.

Acompafiar el proceso formativo de sus estudiantes y egresados, durante la vigencia del
contrato de la modalidad formativa laboral correspondiente.

Supervisar y evaluar la correcta aplicacion de los planes formativos laborales por parte de
las empresas u organizaciones de trabajo, cuando corresponda.

Dirigir y conducir las actividades del proceso de formacién del trabajador en coordinacién
con la empresa u organizacion de trabajo.

Efectuar, en coordinacién con la empresa u organizacién de trabajo, el seguimiento
permanente del proceso formativo realizado por el trabajador, segln corresponda.

Suscribir las cartas de presentacién previo a la suscripcién del contrato, cuando
corresponda.

Llevar un registro del nimero de veces que el trabajador se acoja a la modalidad formativa
laboral, y controlar que no supere el periodo maximo establecido por el presente Codigo,
segun corresponda.

Articulo 106. Plan formativo laboral

Es el documento que describe objetivos, contenidos y condiciones del proceso formativo. Es
elaborado por el centro de formacion o por la empresa u organizacion de trabajo a partir de los
lineamientos establecidos por el centro de formacién o el Sector Trabajo y Promocién del Empleo,
segun corresponda, y debe contener como minimo lo siguiente:

i

Condiciones pactadas entre el trabajador, la empresa u organizacién de trabajo y el centro
de formacién, seguin sea el caso.

Objetivos que debe lograr el trabajador, al término de su formacién en la empresa u
organizacion de trabajo.

Funcién principal del puesto u ocupacién donde se realice la actividad formativa laboral.
Funciones y responsabilidades del tutor designado por la empresa u organizacion de trabajo.

Actividades o tareas principales que se desprenden de la funcion del puesto y ocupacion.
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6. Competencias especificas y de empleabilidad que ha de lograr el beneficiario en el
transcurso de su formacién.

7. Pautas que puedan ser consideradas para el proceso de evaluacion del trabajador antes,
durante y al término del proceso formativo laboral.

Para el caso de la modalidad formativa laboral de capacitacion laboral juvenil, ademas debe
contener como minimo lo siguiente:

1. Ocupaciones a cubrir en funcién de lo determinado por el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo.

2. Plazos de duracién de la capacitacion, que deben ser adecuados con la naturaleza de las
respectivas ocupaciones.

3. Competencias laborales o especificas, a ser adquiridas por el trabajador y evidenciadas por
la empresa u organizacién de trabajo.

4. Requisitos para la obtencion del certificado de la capacitacion laboral juvenil.

Articulo 107. Monto de la remuneracion

La remuneracién no puede ser inferior a una remuneracion minima vital cuando la persona en
formacion cumpla la jornada formativa laboral méxima prevista para cada modalidad formativa
laboral. Para el caso de jornadas formativas laborales de duracion inferior, el pago de la
remuneracion es proporcional.

Se exceptia de lo sefialado en el parrafo precedente a los estudiantes de los ultimos grados de
educacion secundaria que son trabajadores de la practica formativa, en cuyo caso la remuneracion
mensual es no menor al ¢inco por ciento (5%) de la remuneracion minima vital.

Articulo 108. Jornada formativa laboral

1.

La jornada formativa laboral responde a las caracteristicas de cada una de las modalidades
formativas laborales, no pudiendo exceder los limites establecidos para cada una de ellas.

La empresa u organizacién de trabajo debe otorgar a los trabajadores un tiempo dedicado al
refrigerio no menor al que se le otorga a los trabajadores bajo el régimen ordinario de la empresa
u organizacién de trabajo, cuando Ia jornada formativa laboral se desarrolle en horario corrido.
El tiempo de refrigerio no forma parte de la jornada formativa laboral ni genera compensacion.

La jornada de los adolescentes de catorce (14) afios no excede de cuatro (4) horas diarias ni de
veinticuatro (24) horas semanales, de conformidad con el articulo 56 del Nuevo Codigo de los
Nifios y Adolescentes.

La jornada de los adolescentes entre los quince (15) y diecisiete (17) afios no excede de seis (8)
horas diarias ni treinta y seis (36) horas semanales, conforme con el articulo 56 del Nuevo Cadigo
de los Nifios y Adolescentes. Solo para el caso de la modalidad formativa laboral de practica
formativa, la jornada formativa no debe exceder de seis (8) horas diarias ni treinta (30) horas
semanales.

Las jornadas formativas laborales pueden organizarse excepcionalmente de manera atipica, en
el marco de las jornadas atipicas de los trabajadores que realizan actividades relacionadas al
proceso formativo, y siempre que ello sirva para cumplir con los fines formativos de la modalidad.
En este caso, el promedio de horas semanales, en un periodo de tres (3) semanas, no puede
superar la jomada méxima que corresponde a cada modalidad formativa laboral.
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6. La jornada formativa laboral en horario nocturno es regulada por las normas complementarias
del presente Cadigo.

7. Los jovenes comprendidos entre catorce (14) y diecisiete (17) afos de edad, no pueden realizar
jornadas formativas atipicas o en horario nocturno.

8. Siempre que la naturaleza de las actividades del trabajador de las modalidades formativas
laborales lo permita, la jornada podra cumplirse a distancia, observandose en todos los casos el
cumplimiento de la jornada maxima que corresponde a cada modalidad formativa laboral, asi
como las demas obligaciones previstas en el presente Cédigo.

Articulo 109. Contrato

El contrato es un documento que contiene el acuerdo de voluntades mediante el cual se implementa
la modalidad formativa laboral y se establecen los derechos y obligaciones pactados entre la
empresa u organizacion de trabajo, el trabajador y el centro de formacioén, seglin corresponda.

El contrato se celebra con caracter individual y por escrito, y debe contener como minimo la siguiente
informacidn:

Nombre o denominacion de la empresa u organizacién de trabajo.

Nombre, edad y datos personales del trabajador y de su representante legal en el caso de
los menores de edad.

Nivel educativo, carrera o programas formativos o similar.

Ocupacién materia de la capacitacion especifica.

Monto de la remuneracién.

Duracion del contrato.

Causales de modificacion, suspension y terminacion del contrato.

Tipo de seguro contratado.
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Los trabajadores de las diferentes modalidades formativas deben ser declarados en la planilla
electronica, una vez suscrito el contrato, conforme a la normativa sobre la materia.

Articulo 110. Registro de contratos de modalidades formativas laborales
Los contratos de modalidades formativas laborales son inscritos en el Registro Nacional de
Modalidades Formativas laborales dentro de los cinco (5) dias posteriores a su suscripcién.

Articulo 111. Gravamenes y descuentos
La remuneracion no est4 afecta al pago del impuesto a la renta, otros impuestos, contribuciones ni
aportaciones de ningun tipo a cargo de la empresa u organizacién de trabajo.

Igualmente, la remuneracion no esta sujeta a ningun tipo de retencién a cargo del trabajador. En
caso el trabajador voluntariamente se acoja a algun sistema pensionario, este se sujeta a la
normativa emitida por el sector competente en la materia.

La remuneracion constituye gasto deducible para efectos del impuesto a la renta de la empresa u
organizacion de trabajo.

Articulo 112. Restriccién a la suscripcién de contratos de modalidades formativas laborales
No esta permitido incluir como trabajadores de modalidades formativas laborales a personas que
tengan relacion laboral con sus empleadores Yy que se encuentren bajo el régimen laboral general
ordinario, salvo que se incorpore a una ocupacion diferente a la que viene desempeiiando en la
empresa.

No esta permitida la contratacion indirecta de trabajadores bajo modalidades formativas laborales
mediante empresas de servicios temporales.
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Articulo 113. Desnaturalizacion de las modalidades formativas laborales
Se desnaturalizan las modalidades formativas laborales y se entiende que existe una relacién laboral
a plazo indeterminado bajo el regimen laboral general ordinario en los siguientes casos:

1. La inexistencia del contrato de modalidad formativa laboral debidamente suscrito.
2. Lainexistencia del plan formativo laboral correspondiente.

3. La falta de capacitacion en la ocupacion especifica y/o el desarrollo de actividades del
trabajador gjenas a la de los estudios técnicos o profesionales establecidos en el contrato.

4, La continuacién de la modalidad formativa laboral después de la fecha de vencimiento
estipulada en el respectivo contrato o de su prorroga o si excede el plazo maximo
establecido por este Codigo.

5. Incluir como trabajadores de alguna de las modalidades formativas laborales a las personas
que tengan relacion laboral bajo el régimen laboral general ordinario con la empresa u
organizacion de trabajo contratante, salvo que se incorpore a una ocupacion diferente; o
destacar trabajadores mediante empresas de servicios temporales.

6. La existencia de simulacién o fraude a la ley que determine la desnaturalizacion de la
modalidad formativa laboral.

7. El exceso del porcentaje limitativo correspondiente.

8. El incumplimiento de la jornada formativa maxima establecida para cada una de las
modalidades formativas laborales.

Articulo 114. Fiscalizacion del cumplimiento

La fiscalizacién del cumplimiento de las obligaciones de la empresa u organizacion de trabajo
previstas en el presente Cédigo, y el procedimiento administrative sancionador de comprobarse
incumplimiento, esté a cargo de la Autoridad Inspectiva de Trabajo competente, segun corresponda.

La fiscalizacién del cumplimiento de las obligaciones del centro de formacién previstas en este
Cadigo, y el procedimiento administrativo sancionador de comprobarse incumplimiento, esta a cargo
del Sector Educacion o de la entidad de capacitacién competente, conforme lo previsto en la
normativa reglamentaria de la Ley N° 28044, Ley General de Educacion, en lo que refiere a la
educacién técnico productiva; Ley N° 30220, Ley Universitaria; Ley N° 30512, Ley de Institutos y
Educacion Superior y de la carrera publica de sus docentes, o las que las sustituyan, y las demas
normas que correspondan.

Articulo 115. Régimen sancionador

Las infracciones y las sanciones que resulten del incumplimiento de las obligaciones de la empresa
u organizacién de trabajo previstas en este Codigo, se aplican de acuerdo con lo establecido en la
Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo y su Reglamento aprobado por el Decreto
Supremo N° 019-2006-TR, o las que las sustituyan.

Para el caso de los centros de formacion que incumplan las obligaciones previstas en el presente
Cédigo, son de aplicacion las normas que regulan los regimenes sancionadores previstos en la
normativa reglamentaria de la Ley N° 28044, Ley General de Educacion, en lo que refiere a la
educacion técnico-productiva; Ley N° 30220, Ley Universitaria; Ley N° 30512, Ley de Institutos y
Escuelas de Educacion Superior y de la carrera publica de sus docentes, o las que las sustituyan, y
las demas normas que correspondan.

TiTULO I
DESENVOLVIMIENTO DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO
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Articulo 116. Duracion y caracteristicas
1. El periodo de prueba es de tres (3) meses. Para el caso del personal de direccién, el periodo
puede ser extendido, por acuerdo de partes, hasta por un (1) afio.

Capitulo |
Periodo de prueba

2. Cuando el trabajador reingrese, se suma el tiempo laborado en cada oportunidad hasta completar
la duracién del periodo de prueba, salvo que el reingreso tenga lugar después de transcurridos
tres (3) afos desde el cese o que sea a un puesto notoriamente distinto.

3. Enlos contratos de duracién determinada rige el perfodo de prueba. En caso que la duracién del
contrato sea menor a un (1) afio, el periodo de prueba sera igual a la cuarta parte del plazo
estipulado.

4. Cumplido el periodo de prueba el trabajador adquiere el derecho a no ser despedido sin causa
justificada.

5. En ninglin caso, la extincion del contrato de trabajo dentro del periodo de prueba puede afectar
derechos fundamentales del trabajador.

Articulo 117. Exoneracion
Estan exonerados del periodo de prueba los trabajadores que:

1. Lo pacten expresamente con el empleador.
2. Ingresen por concurso publico.

3. Reingresen al servicio del mismo empleador o cuando el reingreso tenga lugar antes de
transcurridos tres (3) afios desde el cese, salvo que sea un puesto notoria y cualitativamente
distinto 0 a un cargo de direccién; en concordancia con el numeral 2 del articulo 116.

Capitulo Il
Ascenso

Articulo 118. Ascenso laboral

El empleador al realizar el ascenso de trabajadores a puestos de mayor jerarquia, salvo de alta
direccion, debe tener en cuenta criterios objetivos tales como la formacién profesional, el
desempefio, la antigliedad, entre otros, seglin las necesidades de la empresa, sin incurrir en
discriminacion directa o indirecta.

Articulo 119, Pacto de retorno a puesto anterior

El trabajador que asciende a un puesto de mayor jerarquia puede retornar, por acuerdo de partes,
al puesto que desempefi¢ anteriormente o a otro de la misma categoria, con derecho a percibir los
incrementos remunerativos y demés beneficios concedidos a este.

Capitulo 11l
Modificacién de la relacién de trabajo

Articulo 120. Movilidad funcional

El empleador puede cambiar de puesto al trabajador por traslado definitivo cuando medie causa
econdémica, técnica o estructural que justifique su decisién, sin gue ninguna de dichas medidas
pueda conllevar la rebaja de su categoria o remuneracion ni perjudicar su formacion profesional.

En situaciones de emergencia, y Unicamente por el tiempo indispensable para superar dicha
situacion, el trabajador puede ser trasladado a cumplir funciones correspondientes a puestos
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cargos de una categoria inferior, sin reduccion de su remuneracion ni de otros beneficios que
estuviere percibiendo.

El encargo provisional de funciones correspondientes a cargos o puestos de una categoria superior
otorga al trabajador el derecho a percibir una bonificacién diferencial para equiparar la remuneracion
de dicho cargo o puesto mientras lo desempefie, y a reclamar el ascenso a este, siempre que lo
haya ocupado durante mas de seis (6) meses en un (1) aho o mas de ocho (8) en dos (2) afics
consecutivos.

Articulo 121. Traslado a otro centro de trabajo

Por causa técnica o estructural o por situaciones de emergencia, el empleador puede disponer el
traslado del trabajador de forma temporal o definitiva, seglin corresponda, a otro centro de trabajo
dentro de la misma provincia del centro de trabajo habitual.

El traslado no puede tener como propésito perjudicar al trabajador.

El empleador debe comunicar por escrito el traslado al trabajador con una anticipacion ne menor a
diez (10) dias calendario, precisando el lugar en que prestara sus servicios, el plazo y el puesto o
cargo gue desempefiara. En caso de situaciones de emergencia, el traslado temporal no requiere el
plazo sefialado, debiendo el trabajador retornar a su centro de trabajo habitual superada la situacion
de emergencia. En todos los casos, el traslado no afecta la remuneracion, la categoria, la jornada,
ni la antigiedad del trabajador.

Articulo 122. Traslado temporal con cambio de provincia

Por causa técnica o estructural o por situaciones de emergencia que justifique su decision, el
empleador puede disponer el traslado temporal del trabajador fuera de la provincia del centro de
trabajo habitual, generando el derecho del trabajador a percibir, adicionalmente, el importe de los
gastos de transporte, alojamiento y alimentacion que corresponda, asi como una bonificacién de
monto adecuado, fijada por convenio colectivo, o 2 falta de este, por acuerdo de partes.

El traslado temporal con cambio de provincia se produce bajo las mismas condiciones sefnaladas en
el articulo anterior: en caso de situaciones de emergencia, se comunica al trabajador con tres (3)
dias de anticipacion. El traslado temporal con cambio de provincia no puede exceder, en total, de
seis (6) meses en un periodo de doce (12), salvo acuerdo de partes.

A partir del segundo mes de traslado, el empleador debe otorgar al trabajador dos (2) dias laborables
de permiso, con goce de haber, més los dias que dure el viaje a su localidad de residencia, por cada
mes adicional que dure el traslado temporal, debiendo asumir los gastos de transporte. La
acumulacién de los dias laborables de permiso se regula mediante las normas complementarias de
este Cadigo.

Por motivos de salud o de responsabilidades familiares, debidamente justificados, el trabajador sera
dispensado de la obligacién de cumplir el traslado. En caso de negativa del empleador, el trabajador
puede proceder de conformidad con lo dispuesto por el articulo 157.

En los beneficios sefialados no se comprende a los trabajadores especificamente contratades para
prestar servicio que, por su naturaleza, implican ejecucion de sus labores en centros de trabajo de
la empresa ubicados en provincias diferentes o para realizar labores de representacién, gestion,
promocion, capacitacion y otras similares en una parte determinada o en la totalidad del territorio
nacional.

El traslado definitivo a un centro de labores fuera de la provincia del centro de trabajo habitual, no
puede ser dispuesto unilateralmente por el empleador. A solicitud del trabajador y mediante acuerdo
de partes, expreso y por escrito, puede acordarse un traslado definitivo a otra provincia, teniendo
derecho el trabajador a percibir una suma que cubra los gastos de transporie, mudanza de bienes
e instalacién en un nuevo domicilio, para él y su familia; asi como quince (15) dias laborables de
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permiso con goce de haber, previos a la fecha del traslado. Dichas condiciones deben estar
detalladas en el acuerdo de partes.

Mediante las normas complementarias del presente Codigo se estableceran las jurisdicciones
territoriales que por su continuidad no son consideradas provincias diferentes para los efectos de la
aplicacién de este articulo.

En todos los casos, cuando el traslado sea fuera del pafs, el empleador debera contratar a favor del
trabajador un seguro de salud y accidentes de cobertura internacional, salvo que existan convenios
internacionales de seguridad social en salud.

Articulo 123. Traslado o destaque de caracter colectivo
Cuando el traslado temporal o definitive abarque a, por lo menos, el diez por ciento (10%) de los
trabajadores de la empresay, en todo caso, a cincuenta (50) 0 mas trabajadores, el empleador debe
realizar consultas con la organizacion sindical o, a falta de esta, con los representantes de los
trabajadores, con ocho (8) dias calendarios de anticipacion.

De no estar conforme con la decisién del empleador, la organizacion sindical, o falta de esta, los
representantes de los trabajadores, pueden impugnar la medida, dentro de los diez (10) dias
siguientes a su adopcién ante la Autoridad Administrativa de Trabajo competente, quien resuelve
sobre la procedencia de la misma en un plazo no mayor de diez (10) dias habiles, en base a los
argumentos y evidencias que presenten las partes.

Articulo 124. Modificacién sustancial de las condiciones de trabajo

El empleador esta facultado para introducir cambios o modificar la forma y modalidad de la
prestacion de las labores y el sistema u organizacién del trabajo, de acuerdo a las necesidades de
la empresa, dentro de criterios de razonabilidad y con respeto a lo establecido en la ley y el convenio
colectivo.

Los trabajadores que se consideren afectados por la modificacidn sustancial de sus condiciones de
trabajo pueden impugnar la decisién del empleador en la forma siguiente;

1. Cuando la modificacién abarque a, por lo menos, el diez por ciento (10%) de los trabajadores
de laempresay, en todo caso, a cincuenta (50) o mas trabajadores, el empleador debe realizar
consultas con la organizacién sindical o, a falta de esta, con los representantes de los
trabajadores, con ocho (8) dias calendario de anticipacion. De no estar conforme con la decision
del empleador, la organizacién sindical, o a falta de esta, los representantes de los trabajadores,
0 en su defecto, los trabajadores afectados, pueden impugnar la medida ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo, la cual resuelve de conformidad con lo dispuesto por el articulo 123.

2. Tratandose de una modificacién de naturaleza individual, el trabajador puede proceder de
conformidad con lo dispuesto por el articulo 157.

Capitulo IV
Suspension de la relacion de trabajo

Articulo 125. Suspensi6n perfecta e imperfecta
Se suspende la relacién de trabajo cuando cesa temporalmente la obligaciéon del trabajador de

prestar el servicio y la del empleador de pagar la remuneracion respectiva, sin que se extinga la
relaciéon laboral.

Se suspende, también, de modo imperfecto, cuando el empleador debe abonar la remuneracién sin
contraprestacion efectiva de labores.

Articulo 126. Causas de suspensién
Son causas de suspensién de la relacién de trabajo:
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1. Laincapacidad temporal para el trabajo.

2. Laenfermedad y el accidente comprobados.
3. El descanso pre y posnatal.

4. Las licencias otorgadas por norma expresa.
5. El descanso vacacional.

8. La licencia para desempefiar cargo civico o publico, de representacién nacional y para cumplir
el servicio militar.

7. El permiso y la licencia para el desempefio de cargos sindicales y de representacion de los
trabajadores.

8. El gjercicio del derecho de huelga.

9. El permiso o licencia concedidos por el empleador.

10. La sancion disciplinaria.

11. La inhabilitacion administrativa o judicial por un periodo inferior a noventa (80) dias.

12. Ladetencion del trabajador, salvo en caso de sentencia consentida o ejecutoriada que imponga
al trabajador una pena privativa de libertad efectiva que le impida el cumplimiento de la relacion

de trabajo.

13. Los periodos de inactividad de la empresa en los contratos de trabajo intermitente y de
temporada.

14, El caso fortuito o fuerza mayor.

15. La declaracién de insolvencia del empleador, conforme a la Ley N° 27809, Ley General del
Sistema Concursal, o la que la sustituya, y la intervencién en las empresas financieras o de
seguros.

16. Otros establecidos por norma expresa.

La suspension de la relacion de trabajo se regula por las normas que corresponden a cada causay
por lo dispuesto en este Cédigo.

Articulo 127. Incapacidad temporal para el trabajo

La incapacidad temporal para el trabajo suspende la relacién de trabajo por el tiempo de su duracién.
Debe ser declarada por el Seguro Social de Salud (ESSALUD), el Ministerio de Salud o la Entidad
Prestadora de Salud (EPS), a solicitud del empleador o del trabajador.

El trabajador podra reincorporarse al trabajo una vez recuperada la capacidad laboral; en caso de
configurarse una discapacidad, se reincorporaré realizando los ajustes razonables que sefiala la ley.

Articulo 128. Inhabilitacion
La inhabilitacion impuesta por autoridad judicial o administrativa competente para el ejercicio de la
actividad que desempefie el trabajador en el centro de trabajo, por un periode inferior & noventa (90)
dias, suspende la relacion de trabajo por el lapso de su duracion.
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Articulo 129. Caso fortuito y fuerza mayor

Ante un caso fortuito o fuerza mayor que hace imposible la prosecucion de las labores por un
determinado tiempo, el empleador debe, de ser posible, otorgar vacaciones cumplidas, vacaciones
anticipadas y, en general, adoptar las medidas que permitan mantener la percepcion de
remuneraciones, en consulta con la organizacion sindical o, a falta de esta, con los representantes
de los trabajadores.

Agotada esta posibilidad, el empleador puede aplicar la suspensién temporal perfecta, total o parcial,
de las labores hasta por un maximo de cien (100) dias calendario dentro de un periodo de doce (12)
meses, debiendo comunicarlo en el dia, por escrito, a la Autoridad Administrativa de Trabajo
competente, asi como a los trabajadores afectados y a la organizacién sindical, o a falta de esta, a
los representantes de los trabajadores.

Dentro de los dos (2) dias siguientes de recibida la comunicacién a que hace referencia el parrafo
anterior, la Autoridad Administrativa de Trabajo competente solicita la actuacién de la Autoridad
Inspectiva de Trabajo para que, bajo responsabilidad, verifique los hechos relacionados a la causa
invocada dentro de los quince (15) dias habiles siguientes. La referida autoridad informa lo verificado
a la Autoridad Administrativa de Trabajo solicitante en el plazo de tres (3) dias habiles siguientes de
culminada la verificacion

Si la Autoridad Administrativa de Trabajo advierte que la suspensién es manifiestamente
improcedente, puede prescindir de la verificacién de hechos a cargo de la Autoridad Inspectiva de
Trabajo, y emitir resolucion de conformidad con lo dispuesto en el parrafo siguiente.

La Autoridad Administrativa de Trabajo expide resolucién dentro de los siete (7) dias habiles
siguientes de recibido el informe de la Autoridad Inspectiva de Trabajo. De no proceder la
suspension, la Autoridad Administrativa de Trabajo ordena la inmediata reanudacion de las labores
y el pago de las remuneraciones por el tiempo de suspension transcurrido. En tal caso, el periodo
dejado de laborar es considerado como de trabajo efectivo para todo efecto legal.

En los casos de no procedencia de la suspensién determinada por la Autoridad Administrativa de
Trabajo, el trabajador tiene derecho a recibir un cincuenta por ciento (50%) adicional del valor del
dia de remuneracion por cada dia de suspensién.

Contra la resolucién dictada por la Autoridad Administrativa de Trabajo cabe recurso de
reconsideracion y/o de apelacion, segln corresponda, el cual debe ser presentado en el plazo de
tres (3) dias habiles. El recurso se resuelve en el plazo de cinco (5) dias habiles.

Articulo 130. - Declaracién de insolvencia e intervencién

Cuando la empresa es declarada en estado de insolvencia, sin encontrarse en proceso de disolucion
y liquidacién, conforme a la Ley General del Sistema Concursal, o la que la sustituya, o se produce
su intervencién por la Superintendencia de Banca, Seguros y Administradoras de Fondos de
Pensiones (SBS), en el caso de las empresas regidas por esta entidad, el empleador o los
interventores, segun el caso, estén facultados a proceder en la forma sefialada en el articulo anterior,
debiendo acreditar ante la Autoridad Administrativa de Trabajo |a existencia de dicha declaracion.
En este caso, la suspension de labores puede permanecer vigente hasta que la junta de acreedores
o la Superintendencia de Banca, Seguros y Administradoras de Fondos de Pensiones (SBS),
resuelvan, acerca de la continuidad de las actividades de la empresa o su disolucién y liquidacion.

Capitulo V
Extincién de la relacién de trabajo

Sub - capitulo |
Causas de extincion
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Articulo 131. Causas de extincién
Son causas de extincion de la relacion de trabajo:

1. El fallecimiento del trabajador.
2. Elfallecimiento del empleador si es persona natural y los herederos no contintan con el negocio.
3. La renuncia del trabajador.

4. La terminacion de la obra o servicio y el vencimiento del plazo en los contratos celebrados a
duracién determinada.

5. El acuerdo extintivo entre trabajador y empleador.

6. Las deficiencias fisicas, intelectuales, mentales o sensoriales sobrevenidas cuando, realizados
los ajustes razonables correspondientes, impiden el desempefio de las tareas del trabajador.

7. La jubilacién.
8. El despido en los casos y forma permitidos por la ley.

Articulo 132. Fallecimiento del empleador

El fallecimiento del empleador extingue la relacion si este es persona natural y los herederos no
continian con el negocio, sin perjuicio de que el trabajador convenga en permanecer por un breve
lapso para efectos de la liquidacion de aquel. El plazo convenide no puede exceder de un (1) afio,
debe constar por escrito y se presenta a la Autoridad Administrativa de Trabajo para efectos de su
conocimiento y registro.

Articulo 133. Renuncia del trabajador

La renuncia es el acto voluntario y unilateral por el cual el trabajador, sin la obligacion de expresar
causa, extingue la relacion de trabajo. El trabajador debe comunicar su renuncia por escrito, con
treinta (30) dias calendario de anticipacion. El empleador puede exonerarlo de este plazo por propia
iniciativa o a pedido del trabajador. En este Ultimo caso, la solicitud se entiende aceptada si no es
rechazada por escrito dentro del tercer dia. La renuncia sélo puede quedar sin efecto por acuerdo
suscrito entre las partes.

Articulo 134. Acuerdo extintivo

El acuerdo de partes para poner término a la relacién de trabajo debe constar por escrito. Igual
efecto produce la puesta a disposicion del cargo, si es aceptada dentro de los treinta (30) dias
calendario de su presentacién, salvo en los casos previstos en los articulos 119 y 315.

Articulo 135. Las deficiencias fisicas, intelectuales, mentales o sensoriales sobrevenidas
Las deficiencias fisicas, intelectuales, mentales o sensoriales sobrevenidas extinguen la relacion
laboral cuando, realizados los ajustes razonables correspondientes, impiden al trabajador el
desempefio de sus tareas, siempre que no exista un puesto vacante al que pueda ser transferido y
que no implique riesgos para su seguridad y salud o la de terceros.

La causal de cese establecida en el presente articulo extingue la relacién laboral desde que es
declarada por la comisién calificadora establecida para tales fines.

Articulo 1386. Jubilacién obligatoria
La jubilacion es obligatoria e inmediata cuando el trabajador cumple setenta (70) afios de edad, y
cuenta con los requisitos para percibir una pension. Las partes podran acordar la continuidad del
vinculo laboral.
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El trabajador tendra derecho a iniciar el tramite de su pensién de jubilacién dentro de los dieciocho
(18) meses anteriores a la fecha del cese y para tal efecto, el empleador otorgara las facilidades
remuneradas del caso.

Sub - capitulo I
Despido por causa justificada

Articulo 137. Exigencia de causa justificada para el despido

Sdlo puede despedirse a un trabajador cuando exista causa justificada establecida por la ley.

La causa justificada debe estar relacionada con la capacidad o la conducta del trabajador o con las
necesidades de funcionamiento de la empresa.

Articulo 138. Causas relativas a la capacidad
Son causas justificadas de despido relacionadas con la capacidad del trabajador:

1. El detrimento de la facultad fisica o mental o la ineptitud sobrevenida, determinante para el
desempefio de sus tareas, siempre que hayan sido aplicados los ajustes razonables de acuerdo
aley y no sea posible su traslado a otro puesto de trabajo. La ineptitud existente con anterioridad
al cumplimiento del periodo de prueba no puede alegarse con posterioridad a este. Tampoco
puede invocarse esta causa en caso que el trabajador sea asignado para desempefar funciones
distintas a las habituales.

2. El rendimiento deficiente en relacién con la capacidad del trabajador y con el rendimiento
promedio en labores y bajo condiciones similares. En caso de aplicarse nueva tecnologia o
introducirse innovaciones en el puesto de trabajo, esta causa solo puede ser imputada después
de transcurridos no menos de seis (6) meses desde que se aplicé dicha tecnologia o se introdujo
la innovacién, siempre que en dicho periodo el empleador haya proporcionado al trabajador
capacitacion adecuada para el desempefio de la actividad que realiza.

3. La negativa injustificada del trabajador a someterse a examen médico previamente convenido o
establecido por ley, determinantes para la relacién de trabajo, o a cumplir las medidas
profilacticas o curativas prescritas por la autoridad de salud o el médico para evitar enfermedades
o accidentes,

Articulo 139. Causas relativas a la conducta
Son causas justificadas de despido relacionadas con la conducta del trabajador:

1. La comisién de falta grave a las que hace referencia el articulo 140, el segundo parrafo del
articulo 49 y el articulo 438,

2. La sentencia consentida o ejecutoriada que imponga al trabajador una pena privativa de la
libertad efectiva y que le impida el cumplimiento de la relacién de trabajo.

3. Lainhabilitacién del trabajador por noventa (90) dias calendario o més.

Articulo 140. Falta grave
Son faltas que segun su gravedad pueden dar lugar al despido:

1. El incumplimiento injustificado de las obligaciones esenciales del puesto de trabajo, la reiterada
resistencia a las ordenes relacionadas con sus labores y la inobservancia del reglamento interno
de trabajo o del reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo.

2. La disminucion deliberada y reiterada en el rendimiento en el puesto de trabajo, ya sea del

volumen o de la calidad de la prestacion, debidamente probada. El informe sustentatorio es
puesto en conocimiento del trabajador con la carta de imputacion de cargos.

Pégina |
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3. La apropiacion consumada o frustrada de bienes o servicios del empleador o que se encuentran
bajo su custodia, asi como la retencion o utilizacion no autorizada de los mismos, en beneficio
propio o de terceros.

4. El uso o entrega a terceros de informacion reservada del empleador; la sustraccion o utilizacién
no autorizada de documentos del empleador, la informacion falsa al empleador con la intencién
de causarle perjuicio u obtener una ventaja y la competencia desleal.

5. La concurrencia reiterada en estado de embriaguez o bajo influencia de drogas o sustancias
estupefacientes, aunque no sea reiterada, cuando por la naturaleza de la funcién o del trabajo
revista excepcional gravedad. La autoridad policial presta su concurso para coadyuvar en la
verificacion de tales hechos; la negativa del trabajador a someterse a la prueba correspondiente
se considera como reconocimiento de dicho estado, lo que se hace constar en el atestado policial
respectivo.

6. Los actos de violencia, grave indisciplina y el faltamiento de palabra verbal o escrito, en agravio
del empleador, de sus representantes, del personal de direccién o de otros trabajadores, sea que
se cometan dentro del centro de trabajo o fuera de él cuando los hechos se deriven directamente
de la relacion laboral.

7. El dafio intencional o por negligencia inexcusable a los edificios, instalaciones, obras,
maquinarias, instrumentos, documentacion, materias primas y demas bienes de propiedad del
empleador 0 en posesion de este.

8. El hostigamiento sexual laboral u hostigamiento laboral o acoso laboral, con independencia de
que la victima se encuentre bajo la autoridad del autor del acoso o tenga igual o similar ubicacion
que este en la estructura jerarquica de la empresa.

9. Las ausencias injustificadas al trabajo por mas de tres (3) dias consecutivos. Asimismo, las
ausencias injustificadas no consecutivas por mas de cinco (5) dias en un periodo de treinta (30)
dias calendario 0 mas de quince (15) dias en un pericdo de ciento ochenta (180) dias calendario,
y que hayan sido sancionadas disciplinariamente en cada caso.

10. Latardanza injustificada por mas de cinco (5) dias en un periodo de treinta (30) dias calendario,
si ha sido acusada por el empleador, siempre que se hayan aplicado sanciones disciplinarias
previas.

Articulo 141. Configuracion de la falta grave
La falta grave se configura con prescindencia de las connotaciones de caracter penal o civil que
tales hechos pudieran revestir.

Articulo 142. Sentencia consentida o ejecutoriada con pena privativa de libertad

El despido por la comision de delito doloso se produce cuando la sentencia queda consentida o
gjecutoriada, siempre que se imponga al trabajador una pena privativa de libertad efectiva, que le
impida el cumplimiento de la relacion de trabajo, y el empleador conozca tal heche.

Articulo 143. Inhabilitacién

La inhabilitacion que justifica el despido es aquella impuesta al trabajador por autoridad judicial o
administrativa competente para el ejercicio de la actividad que desempefie en el centro de trabajo,
si lo es por un periodo de noventa (90) dias calendario 0 mas.

Articulo 144. Derecho de defensa del trabajador

El empleador no puede despedir por causa relacionada con la conducta o con la capacidad del
trabajador sin antes otorgarle por escrito un plazo no menor de cinco (5) dias habiles para que pueda
defenderse por escrito de los cargos que se le formulan, salvo aquellos casos en que por la
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naturaleza de la falta grave no resulte razonable tal posibilidad, o de treinta (30) dias calendario para
que demuestre su capacidad o corrija su deficiencia.

Mientras dure el tramite previo vinculado al despido por causa relacionada con la conducta del
trabajador, el empleador puede exonerarlo de su obligacién de asistir al centro de trabajo, siempre
que ello no perjudique su derecho de defensa y se le abone la remuneracion y deméas derechos y
beneficios que pudieran corresponderle. La exoneracion debe constar por escrito.

La proteccion especial para dirigentes sindicales se regula en el capitulo correspondiente.

Articulo 145. Comunicacién del despido

El despido debe ser comunicado al trabajador mediante carta en la que se indique de modo preciso
los hechos que lo motivan y la fecha del cese. Si el trabajador se niega a recibirla le es remitida por
intermedio de notario o de Juez de Paz, o de la policia a falta de aquellos.

El empleador no puede invocar posteriormente causa distinta de |a imputada en la carta de despido;
sin embargo, si iniciado el tramite previo al despido el empleador toma conocimiento de alguna otra
falta grave en la que hubiese incurrido el trabajador y que no fue materia de imputacion puede
reiniciar el tramite,

Articulo 146. Falta cometida por varios trabajadores

Tratandose de la comisién de una misma falta por varios trabajadores, el empleador puede imponer
sanciones diversas a todos ellos, pudiendo incluso redimir u olvidar la falta, segtin los criterios de
razonabilidad y gravedad de la falta y siempre que ello no implique la violacién del principio de
igualdad y no discriminacién, respetando lo previsto en el articulo 53,

Sub — capitulo 11l
Despido sin causa justificada

Articulo 147. Despido sin causa justificada

Es nulo el despido que se basa en hechos notoriamente inexistentes o falsos, o en causa no prevista
legalmente © no probada en juicio cuando las pruebas que lo sustentan son falsas o han sido
fabricadas u obtenidas ilicitamente; y el producido sin permitir al trabajador su derecho de defensa
en el procedimiento de despido.

Articulo 148. Supuestos agravados
Es nulo el despido que agravia derechos fundamentales, ademas de los protegidos en el articulo
anterior, en especial el que tenga por motivo:

1. La afiliacién a un sindicato, la participaciéon en actividades sindicales, ser candidato a
representante de los trabajadores o actuar o haber actuado en esa calidad.

2. La discriminacién, por cualquiera de las causas enumeradas en el numeral 5 del Articulo X| del
Titulo Preliminar y en el Capitulo V del Titulo IV del Libro Primero.

3. El embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el despido se produce en
cualquier momento del periodo de gestacién hasta que el hijo tenga un afio de edad.

4. La presentacion de un reclamo al empleador o la accién ante las autoridades judiciales o
administrativas competentes.

Cuando el motivo invocado por el trabajador es alguno de los sefialados en los numerales
precedentes, se presume que el despido obedece a éstos, correspondiendo al empleador probar la
existencia de causa justificada.
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Sub - capitulo IV
Actos de hostilidad
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Articulo 149. Actos de hostilidad
Son actos de hostilidad equiparables al despido sin causa justificada:

1. Lareiterada falta de pago de la remuneracion en la oportunidad correspondiente, salvo razones
de fuerza mayor o caso fortuito debidamente acreditadas por el empleador.

2. La rebaja de la categoria y la reduccion de la remuneracion sin consentimiento expreso del
trabajador, salvo el caso de las remuneraciones complementarias sujetas a condicién.

3. El traslado, destaque o desplazamiento del trabajador a otro puesto o centro de trabajo,
dispuesto o realizado en contravencion a lo que establece el presente Codigo.

4. Lainobservancia de medidas de seguridad y salud en el trabajo.

5. Elacto de violencia o el faltamiento de palabra verbal o escrito, en agravio del trabajador o de
su familia,

6. La discriminacion por la participacion en actividades sindicales o politicas, asi como por
cualquiera de los motivos enumerados en el numeral 5 del articulo X del Titulo Preliminar y en
el Capitulo V del Titulo IV del Libro Primero.

7. El hostigamiento sexual laboral o el hostigamiento laboral o acoso laboral cometido por el
empleador, sus representantes o por quien ejerza autoridad sobre el trabajador, asi como el
cometido por un trabajador que tenga igual o similar ubicacion que la victima del acoso en la
estructura jerarquica de la empresa, salvo que el empleador haya adoptado oportunamente las
medidas adecuadas para impedirlo y sancionario.

8. Disponer o aplicar controles o registros sobre la actividad o persona del trabajador que sean
lesivos a su dignidad o intimidad;

9. Obligar al trabajador a realizar actos inmorales o ilicitos y cualesquiera otros que afecten su
dignidad y honor.

10. Negar al trabajador cualquier tipo de licencia obligatoria establecida por norma.

11. El incumplimiento deliberado y reiterado por el empleador de sus obligaciones legales y
convencionales.

12. La negativa injustificada de realizar ajustes razonables en el lugar de trabajo para los
trabajadores con discapacidad.

13. Cualquier otro acto que vulnere directamente algin derecho fundamental del trabajador.

Sub — capitulo V
Impugnacion del despido

Articulo 150. Remedios ante el despido nulo

Si el despido es declarado nulo, el trabajador es repuesto en su empleo, sin afectar su categoria
anterior, salvo que, en ejecucién de sentencia, opte por la indemnizacion establecida en el siguiente
parrafo. El ejercicio de esta opcidn no priva al trabajador del derecho al pago de las remuneraciones
devengadas a que se refiere el articulo 153.
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La indemnizacion por despido es equivalente a cuarenta y cinco (45) dias de remuneracion ordinaria
por cada afio completo de servicios. Las fracciones se abonan por dozavos y treintavos. Su abono
procede superado el periodo de prueba.

Articulo 151. Indemnizacion por dafios y perjuicios
El trabajador que impugna su despido en base a lo regulado en el articulo 148 puede demandar
adicionalmente una indemnizacién por dafios y perjuicios.

Articulo 152. Inobservancia de formalidades
La inobservancia de las formalidades esenciales del despido, esto es, aquellas referidas al ejercicio
del derecho de defensa, inhibe al juez de pronunciarse sobre el fondo del asunto.

Articulo 1563, Efectos de la sentencia que declara nulo el despido
La sentencia que declara nulo el despido ordena:

1. La reposicion del trabajador en el mismo puesto que venia desempefiando al producirse el
despido salvo imposibilidad material, situacion que debera ser acreditada ante el juez, quien
determinara que el trabajador sea readmitido en otro puesto de categoria no inferior.

La reposicién conlleva el derecho a la remuneracion que percibia en la fecha en que se produjo
el despido, incluyendo los incrementos y otros beneficios econdmicos que por ley, convenio
colectivo o acto unilateral del empleador de efectos generales le hubieran correspondido, asi
como las condiciones de trabajo propias del puesto a desempefiar.

2. El pago de las remuneraciones dejadas de percibir desde la fecha en que se produjo el despido
hasta la de la reposicion efectiva del trabajador.

3. Los depositos correspondientes a la compensacion por tiempo de servicios y sus intereses.

El periodo dejado de laborar por el trabajador cuyo despido es declarado nulo, es considerado como
de trabajo efectivo para todos los fines, incluyendo aquellos beneficios cuya percepcién esta
condicionada a la prestacion efectiva de labores, excepto para el derecho vacacional.

Articulo 154. Reposicién provisional

A solicitud del trabajador, el juez podra disponer su reposicién provisional de conformidad con Ia
norma procesal aplicable. En todo caso, es procedente el pedido de reposicion provisional de quien
ha obtenido sentencia favorable, aunque fuese impugnada.

Articulo 155. Asignacion econémica provisional

A pedido del demandante, el juez puede ordenar el pago de una asignacion provisional y fijar su
monto, el mismo que no puede exceder de la tltima remuneracidn ordinaria mensual percibida por
el trabajador. Dicha asignacion es pagada por el empleador hasta alcanzar el saldo del depésito o
la reserva acumulada de la compensacion por tiempo de servicios que conserve en su poder. Si
esta resultase insuficiente, la asignacién es pagada por la entidad bancaria o financiera depositaria
hasta agotar el importe del depésito y sus intereses.

Articulo 156. Ejecucion de la reposicién

El empleador que no cumple el mandato de reposicion dentro del tercer dia de notificado, es
requerido judicialmente bajo apercibimiento de multa, cuyo monto se incrementa progresivamente
en treinta por ciento (30%) a cada nuevo requerimiento judicial, hasta la cabal ejecucion del
mandato.

Producida la reposicién del trabajador, el juez ejecutor ordena el archivamiento del expediente
cuando se hayan ejecutado integramente todas las prestaciones a que obliga la sentencia, estando
facultado en caso contrario a aplicar los apercibimientos de ley.
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Articulo 157. Impugnacién del acto de hostilidad

El trabajador que se considere hostilizado por cualquiera de las causales a que se refiere el articulo
149 debe emplazar por escrito a su empleador imputéndole el acto de hostilidad correspondiente, y
otorgarle un plazo no menor de cinco (5) dias habiles para que efectle su descargo o enmiende su
conducta, segun sea el caso.

¢

Si el acto de hostilidad consiste en el alguno de los supuestos previstos en los numerales 5, 70 8
del articulo 149, el trabajador podra suspender en forma perfecta su relacion laboral hasta que el
empleador absuelva los descargos o enmiende su conducta. Si se demuestra la hostilidad se
ordenara el pago de las remuneraciones de dicho periodo.

Vencido dicho plazo, el trabajador puede optar excluyentemente por:

1. Accionar para que cese la hostilidad. Si la demanda se declara fundada se ordena el cese
de la hostilidad, la restitucion del trabajador en la situacion anterior, y el pago de la
indemnizacion por dafios y perjuicios, el cual sera determinado por el Juez dependiendo
de la gravedad del acto.

2. La terminacién del contrato de trabajo, en cuyo caso puede solicitar la indemnizacion por
despido a la que se refiere el segundo parrafo del articulo 150.

Articulo 158. Aplicacion a contratos de duracién determinada

Las disposiciones del presente subcapitulo son aplicables a la terminacién de los contratos de
trabajo de duracién determinada con excepcion de lo referente al monto de la indemnizacion por
despido, la que es igual a cuarenta y cinco (45) dias de remuneracion ordinaria por cada mes
completo de servicios dejado de trabajar por la resolucion anticipada e injustificada del contrato.

Sub — capitulo VI
Despido por causas relativas al funcionamiento de la empresa

Articulo 159. Causas relativas al funcicnamiento de la empresa
Son causas relativas a las necesidades de funcionamiento de la empresa que justifican el despido:

1. La econdmica, técnica o estructural.

2. El caso fortuito o la fuerza mayor.

3. La disolucion y liquidacion de la empresa por insolvencia y la quiebra.

4. La disolucion y liquidacién voluntaria o por mandato judicial.

Articulo 160. Contenido de las causas

La causa econémica procede cuando se acredite que el despido es necesario para superar una
situacion econdmica negativa de la empresa o suprimir un puesto de trabajo. La técnica o estructural

cuando se demuestre que el despido es necesario para garantizar la viabilidad de la empresa.

Se configura el caso fortuito o la fuerza mayor cuando el hecho invocado tiene carécter inevitable,
imprevisible e irresistible.

La disolucién y liquidacion y la quiebra se configuran en los términos previstos por las leyes que las
regulan.

Articulo 161. Despido Colectivo
El despido colectivo procede cuando este afecte simultdneamente a cinco (5) trabajadores en
empresas en que laboran hasta cincuenta (50) trabajadores, o al diez por ciento (10%) en empresas
con mas de cincuenta (50) y hasta quinientos (500) trabajadores, o a méas de cincuenta (50
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trabajadores en empresas con mas de quinientos (500) trabajadores, es procesado como despido
colectivo, sujeto al procedimiento previsto en el articulo 163. Si afecta a un nimero inferior a los
indicados, es efectuado en forma individualizada, procediendo tnicamente bajo las causales
reguladas en el presente Cddigo.

Articulo 162. Convenio modificativo o suspensivo de condiciones de trabajo

1.

3.

El empleador que requiera efectuar un despido colectivo por causa econdmica, técnica,
estructural, caso fortuito o fuerza mayor debe presentar al sindicato, o, a falta de este, a los
representantes de los trabajadores su propuesta de despido colectivo, incluyendo la informacion
pertinente con indicacion precisa de los motivos que invoca, la némina de los trabajadores
afectados y la documentacion sustentatoria de su propuesta. En caso que la némina incluya
dirigentes sindicales la propuesta debe contener la justificacién especifica del despido de éstos.
Asimismo, estd obligado a proporcionar la informacién o documentacion adicional que el
Sindicato o los representantes de los trabajadores le soliciten, siempre que este directamente
relacionada a la propuesta de despido. En caso de negativa del empleador, la Autoridad
Administrativa de Trabajo resuelve sobre la procedencia de su entrega.

El empleador da cuenta de todo ello a la Autoridad Administrativa de Trabajo al solo efecto de la
apertura del respectivo expediente.

. El empleador, con el sindicato, 0 en su defecto con los representantes de los trabajadores,

entablaran negociaciones para acordar las condiciones del despido o las medidas que puedan
adoptarse para evitarlo o limitarlo. Entre tales medidas, pueden estar la suspensién temporal de
las labores, en forma total o parcial; la disminucién de turnos, dias u horas de trabajo; la
reduccion, acumulacién o postergacion del descanso vacacional: la modificacion o suspension
de las condiciones de trabajo; y, cualesquiera otras que puedan coadyuvar a la continuidad de
la empresa.

El acuerdo que adopten las partes es un convenio colectivo.

Articulo 163. Autorizacién administrativa del despido colectivo

El empleador sélo podra efectuar un despido colectivo por las causas enumeradas en los incisos 1
y 2 del articulo 159 previa autorizacion de la Autoridad Administrativa de Trabajo. A tal efecto, se
observara el siguiente procedimiento:

1.

En caso de no llegar a un acuerdo con el sindicato o los representantes de los trabajadores, el
empleador debe acudir a la Autoridad Administrativa de Trabajo actualizando, de ser el caso, su
propuesta de despido, a la cual acompafara un dictamen técnico independiente que la sustente.
Asimismo, adjuntara las actas de la negociacién directa realizada con el sindicato o, en su caso,
los representantes de los trabajadores.

En el caso de despido colectivo por causa econémica, el empleador puede solicitar ademas la
suspension perfecta de labores si considera que la situacién econémica de la empresa no permite
el pago de las remuneraciones de los trabajadores afectados mientras se resuelve el despido.
La Autoridad Administrativa de Trabajo resuelve dicho pedido dentro de los tres (3) dias
siguientes en base al dictamen técnico presentado. La autorizacién no exime al empleador del
pago de las contribuciones a la seguridad social de los trabajadores afectados.

La Autoridad Administrativa de Trabajo, dentro del plazo del parrafo anterior, pone el dictamen
en conocimiento del sindicato o los representantes de los trabajadores y convoca a reuniones de
conciliacion, que deben llevarse a cabo dentro de los siguientes diez (10) dias. En dicho lapso,
aquellos pueden formular observaciones al dictamen presentado por el empleador o presentar
otro dictamen técnico independiente. Del mismo modo, la Autoridad Administrativa de Trabajo
puede solicitar la opinién técnica de una entidad estatal competente.
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3. De no arribarse a un acuerdo y aun en caso de no haberse recibido dictamen de la entidad
estatal, la Autoridad Administrativa de Trabajo emite resolucion respecto de la propuesta del
empleador, dentro de los ocho (8) dias siguientes autorizandola total o parcialmente, o
denegéndola. Si se deniega, la suspension perfecta del primer numeral se declara nula y el
empleador esta obligado a reponer a los trabajadores y reintegrar las remuneraciones dejadas
de percibir. Los trabajadores tienen derecho a recibir un cincuenta por ciento (50%) adicional del
valor del dia de remuneracién por cada dia de suspension.

4. Contra la resolucién expresa o el silencio administrativo negative, cabe recurso de apelacion
dentro de un plazo de tres (3) dias. El recurso debe ser resuelto en un plazo no mayor de cinco
(5) dias, bajo responsabilidad.

5. El empleador notifica por escrito, en forma individual, a los trabajadores comprendidos en la
autorizacién de despido, sefialando la fecha en que deben cesar la cual no sera anterior al quinto
dia siguiente de recibida aquella. Simultaneamente, pondra a su disposicion la indemnizacion
correspondiente, asi como los beneficios sociales y el depdsito de la compensacion por tiempo
de servicios que conserve en su poder o que les adeude. De no hacerlo dentro de los cinco (5)
dias siguientes a la recepcion de la carta de despido, esta queda sin efecto.

Articulo 164. Despido colectivo por caso fortuito o fuerza mayor

Cuando el caso fortuito o la fuerza mayor son de tal gravedad que implican la desaparicidon o
cesacién total o parcial de actividades, el empleador puede proceder en forma directa a la
suspension conforme al articulo 129, y proponer el despido colectivo, total o parcial, de los
trabajadores. La facultad reconocida previamente procede siempre que el empleador haya adoptado
medidas para evitar agravar la situacion de los trabajadores, tales como el otorgamiento de
vacaciones vencidas o anticipadas, entre otras.

En tal caso, se sigue el procedimiento indicado en el articulo anterior, sustituyendo la conciliacion
por la inspeccion de la Autoridad Inspectiva de Trabajo o, de la autoridad pertinente, para lo cual, la
Autoridad Administrativa de Trabajo llevara a cabo una audiencia de partes.

Si el cese de actividades, cierre o clausura definitiva del empleador constituye sancion por la
comisién de un delito o de una infraccion administrativa, los trabajadores despedidos tienen derecho
a percibir la indemnizacién a que se refiere el segundo parrafo del articulo 150.

Articulo 165. Vigencia de la autorizacion de despido

La autorizacidén para el despido colectivo, acordada por convenio colectivo o expedida por la
Autoridad Administrativa de Trabajo, caduca a los treinta (30) dias calendario contados desde su
fecha de suscripcion o desde la notificacién al empleador de la resolucién que pone fin al
procedimiento, segun el caso, salvo que la propuesta del empleador haya previsto expresamente
un periodo mayor para efectuar los despidos, lo que constara en el instrumento pertinente. Vencidos
los plazos autorizados, el convenio o resolucién no ejecutados caducan.

Articulo 166. Despido por insolvencia o quiebra

En los casos de disolucion y liquidacion en un procedimiento concursal, o de quiebra, y en los
supuestos de empleadores del Sistema Financiero y de Seguros sujetos a la competencia de la
Superintendencia de Banca, Seguros y Administradoras de Fondos de Pensiones (SBS), se esta a
lo dispuesto por sus normas especiales.

Articulo 167. Despido por causa de disolucién y liquidacion voluntaria o por mandato judicial
El despido por las causas previstas en el numeral 4 del articulo 159 procede en los casos de
disolucién o liquidacién voluntaria o por mandato judicial por tener fines o actividades contrarias al
orden publico.
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Acordada o resuelta la disolucién y liquidacion, el despido se comunica por escrito una vez inscrito
en el registro el acuerdo de disolucién o designados los liquidadores por la junta 0 asamblea general,
respectivamente.

Los trabajadores tienen primera opcién para adquirir los activos e instalaciones del empleador en
liquidacion que les permita continuar o sustituir su fuente de trabajo.

Las remuneraciones y beneficios sociales y la indemnizacién por despido se pueden aplicar en tal
caso a la compra de dichos activos e instalaciones hasta su limite, o a la respectiva compensacion
de deudas.

Articulo 168. Impugnacién del despido colectivo
El convenio colectivo a que se refiere el numeral 3 del articulo 162 puede ser impugnado
judicialmente, en caso de transgredir las normas legales.

Articulo 169. Despido en fraude de ley
Es nulo el despido colectivo que:

1. Se materializa sin contar con previa autorizacién, por convenio colectivo o resolucion
administrativa, en los casos en que son exigidos por el presente Codigo.

2. Se produce de hecho al no reanudarse las labores al concluir el plazo de la suspension u
ordenarlo la Autoridad Administrativa de Trabajo.

3. Se efectua cuando en un periodo de doce (12) meses, el empleador realice despidos al amparo
de este subcapitulo, que en conjunto excedan los limites previstos en el articulo 161. Los
despidos efectuados en exceso de dicho limite son nulos.

Articulo 170. Indemnizacion por despido debido a causas relativas al funcionamiento de la
empresa.

El trabajador despedido por alguna de las causas contempladas en los numerales 1, 2 y 4 del articulo
159 tiene derecho a percibir una indemnizacién equivalente a veintidés (22) dias de remuneracion
ordinaria por cada afio completo de servicios

Las fracciones se abonan por dozavos (1/12) y treintavos (1/30), siempre que la indemnizacién sea
superior al monto minimo de veintidds dias. Su abono procede superado el periodo de prueba.

Articulo 171. Derecho de preferencia para la readmision

Los trabajadores despedidos en forma colectiva o individual gozan del derecho de preferencia para
su readmision en el empleo si el empleador decidiera contratar, directa o indirectamente, nuevo
personal para ocupar puestos iguales o similares, dentro de un (1) afio de producido. En tal caso, el
empleador debe notificar por escrito al ex trabajador, con quince (15) dias calendario de anticipacion,
en el domicilio que el trabajador haya sefialado a la empresa. En caso de incumplimiento, se le
entendera despedido injustificadamente y tendra derecho al pago de la indemnizacion prevista en
el segundo parrafo del articulo 150, con deduccién de la indemnizacion que hubiere cobrado, de ser
el caso.

~ TiTULO NI
REMUNERACION Y BENEFICIOS SOCIALES

Capitulo |
Remuneracion

Sub - capitulo |
Disposiciones generales
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Articulo 172. Definicion

Constituye remuneracion el integro de lo que el trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en
especie, cualesquiera sean la forma o denominacién que se le dé, siempre que sea contraprestativo
para el trabajador, de su libre disposicion y le genere a este una ventaja patrimonial.

Tal concepto es aplicable para todo efecto legal, tanto para el célculo y pago de los beneficios
previstos en el presente Cédigo, cuanto para tributos, aportes, contribuciones y similares que gravan
las remuneraciones, con la Unica excepcién del impuesto a la renta que se rige por sus propias
normas.

La remuneracion debe cumplir con el principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor, salvo
las diferencias que resulten de criterios objetivos tales como la antigiiedad, la experiencia laboral, el
mérito, el desempefio, el perfil académico o educativo, las cualificaciones o condiciones especificas
exigidas para una labor determinada, el lugar de trabajo, la exposicion a riesgos, la escasez de
oferta de mano de obra calificada para un puesto determinado, entre otros debidamente justificados
y las que deriven de norma o convenio colectivo.

Articulo 173. Conceptos que no constituyen remuneracion
No se consideran remuneracién para ningun efecto legal los conceptos otorgados, en dinerc o en
especie, al trabajador que no cumplan con las caracteristicas sefialadas en el articulo anterior.

Asimismo, no constituyen remuneracion para ningun efecto legal, los siguientes conceptos:

1. Las gratificaciones extraordinarias u otros pagos ocasionales, otorgados 2 titulo de liberalidad
por el empleador o establecidos, con tal naturaleza, en convenio colectivo; en los procedimientos
de conciliacion, mediacion o transaccion; o las establecidas por resolucién de la Autoridad
Administrativa de Trabajo o por laudo arbitral, incluida la bonificacion por término de la
negociacion colectiva o cierre de pliego.

2. Cualquier forma de participacion en las utilidades de la empresa.

3. Elcosto o valor de las condiciones de trabajo, entendidas como aquellos pagos, bienes, servicios,
facilidades o entregas al trabajador para el desempefio de su labor o con ocasidn de sus
funciones, tales como transporte, hospedaje, viticos, alimentacion, gastos de representacion,
vestuario, equipos o herramientas de trabajo y en general todo lo que, en forma y monto
razonables, cumpla tal objeto, incluidos los suministros, accesorios, mantenimientos, seguros y
otros que se requieran.

4. La canasta de navidad y similares, asi como también los bienes de su propia produccion que la
empresa otorgue a sus trabajadores, en cantidad razonable para su consumo directo y de su
familia.

5. El valor de la movilidad al centro de trabajo, supeditada a la asistencia efectiva y a que
razonablemente cubra el respectivo traslado. Se incluye en este concepto el monto fijo que el
empleador otorgue por pacto individual o convenio colectivo, si cumple con los requisitos antes
mencionados.

6. La asignacién, bonificacion o beca por educacion que se encuentre debidamente sustentada, en
favor del trabajador o de su familia. Del mismo modo, el pago total o parcial de estudios de
capacitacion para el trabajador.

7. Las asignaciones o bonificaciones por cumpleafios, matrimonio, nacimiento de hijos,
fallecimiento y aquellas de semejante naturaleza; igualmente, las asignaciones o bonificaciones
que se abonen con motivo de determinadas festividades o aquellas establecidas, sin caracter
remunerativo, por convenio colectivo.

Pagina |

€




&

-y ;
-l PERU | Ministerio de Trabajo
34 y Promocion del Empleo

8. La alimentacion proporcionada directamente por el empleador ni el refrigerio, gue no constituya
alimentacion principal, salve que por convenio individual o colectivo se le otorgue caracter
remunerativo; ni las prestaciones alimentarias otorgadas bajo la modalidad de suministro
indirecto, conforme a la norma de la materia.

9. Las primas, deducibles, copagos y cualquier costo asumido por el empleador por los gastos de
hospitalizacion, tratamientos o procedimientos médicos, medicinas y otros; o por seguros, planes
0 programas -individuales o colectivos- de salud, contra accidentes, vida, sepelio y similares, en
favor del trabajador y sus familiares o los beneficiarios que este sefiale; asi como el costo de las
mayores coberturas del plan de una entidad prestadora de salud (EPS) y los beneficios de igual
indole que se otorguen con ocasion del cese del trabajador o que contintien luego de este.

10. Las prestaciones de bienestar social y optimizacion del clima laboral que facilite el empleador
a los trabajadores y sus familiares, sin &nimo contraprestativo, vinculadas a acceder a
actividades, promociones, campanas, bienes, servicios o facilidades de salud, educacion,
cultura, deporte, recreo, integracion, esparcimiento u otros, en beneficio de la generalidad de
sus trabajadores, debidamente sustentadas en forma y monto razonables.

11. Las indemnizaciones establecidas por ley.
12. Otros supuestos establecidos por ley.

Articulo 174. Oportunidad de pago
El pago de la remuneracién se realiza con una periodicidad maxima mensual, salvo que exista norma
legal, convenio colectivo o costumbre que regule plazo distinto.

Excepcionalmente, los trabajadores de direccién pueden pactar una periodicidad de pago distinta,

Articulo 175. Determinacién de la remuneracién

La remuneracién puede ser establecida por unidad de tiempo, por unidad de obra o en forma mixta.
La remuneracioén por unidad de tiempo puede ser establecida por mes, quincena, semana, dia u
hora.

La remuneracion por unidad de obra debe responder a criterios objetivos, cuya realizacién sea
verificable en términos comparativos con trabajadores que realicen trabajo de igual valor y
estableciendose un parametro referencial de unidad de tiempo para la ejecucion de la labor.

En ningln caso puede pagarse una suma inferior a la remuneracién minima correspondiente, de
forma proporcional al tiempo de la prestacién de servicios brindada.

Articulo 176. Estructura de la remuneracién
La remuneracién puede ser regular o complementaria.

Se considera remuneracion regular aquella percibida habitualmente por el trabajador, aun cuando
sus montos puedan variar en razén de incrementos u otros motivos.

Articulo 177. Remuneraciones fijas, variables y ocasionales

Remuneracion fija es la que se abona por el mismo monto o con referencia a un factor determinado
por la ley o las partes. Su inclusion o cémputo dentro de cualquier derecho o beneficio se efectia
con el monto vigente al momento del pago, salvo el caso de reintegros.

Remuneracion variable es aquella que sufre fluctuaciones en el tiempo debido a factores
predeterminados. Se incluyen en este concepto las comisiones, el destajo y otros similares.

Remuneracion ocasional es aquella que puede generarse o no segun se presente |la causa que la
origina, tales como el sobretiempo y analogas.

Pagina | 116




Ministerio de Trabajo
v Promocion del Empleo

El pago de las remuneraciones variables debe responder a criterios objetivos sin generar situaciones
de discriminacion.

Cuando la remuneracién es variable u ocasional debe garantizarse el pago al trabajador de una
cuantia no inferior a la remuneracién minima correspondiente, de forma proporcional al tiempo de
la prestacion de servicios brindada.

Articulo 178. Cémputo de pagos anuales o semestrales

Para el computo de remuneraciones o beneficios de periodicidad anual o semestral, a la
remuneracién regular deben adicionarse las otras remuneraciones fijas, asi como un dozavo (1/12)
o un sexto (1/6), respectivamente, de las remuneraciones variables u ocasionales percibidas en
dicho lapso, siempre que éstas hayan sido percibidas por lo menos seis (8) meses durante los doce
(12) meses anteriores, o tres (3) meses durante los seis (6) meses anteriores, segun corresponds;
salvo acuerdo de partes.

Articulo 179. Remuneracion por dia o por hora

Cuando en una norma, convenio o contrato, la remuneracion es expresada en dias o en horas, el
valor respectivo se obtiene dividiendo la remuneracion ordinaria percibida en forma semanal,
quincenal o mensual, entre siete (7), quince (15) o treinta (30), respectivamente, para el dia; y este
dividido entre el nimero de horas comprendidas en la jornada ordinaria a la cual se encuentra sujeto
el trabajador, para la hora.

En los casos que corresponda pagos o descuentos en funcion al tiempo de prestacion del servicio,
el valor de la hora efectiva de trabajo debera ser considerada tomando en cuenta las fracciones de
esta, en minutos, de ser el caso. No es valido establecer redondeos en perjuicio del trabajador.

Articulo 180. Remuneracién en dinero y en especie
La remuneracion debe pagarse en moneda de curso legal.

La remuneracién minima no puede pagarse en especie; las remuneraciones mayores pueden
pagarse en especie, o en cualquier forma que no implique entrega de dinero, cuando asi lo pacten
las partes, Unicamente en una porcion que no supere el treinta por ciento (30%) de la remuneracion
del trabajador.

Las prestaciones en especie deben ser apropiadas y Utiles para el uso personal del trabajador o su
familia.

En ninguin caso es posible el pago de la remuneracion en especie por medio de bebidas alcohdlicas,
estupefacientes, psicotrépicos, estimulantes o sustancias analogas.

Las prestaciones en especie que reciba el trabajador se valorizan, de manera razonable, de comun
acuerdo por las partes; a falta de acuerdo, su justiprecio se determina por su valor de fabricacion o
adquisicién, considerando las condiciones de mercado. En ningln caso el valor de la prestacion
puede ser superior al de venta en el mercado. El importe se consigna en la planilla electronica y las
boletas de pago.

Articulo 181. Alimentacion principal

La alimentacion otorgada en crudo o preparada y las sumas gue por tal concepto se abonen a un
concesionario o directamente al trabajador tienen naturaleza remuneratoria cuando constituyen la
alimentacién principal del trabajador en calidad de desayuno, almuerzo o cena.

Se excluye aquella que sea indispensable para la prestacion de los servicios o derive de mandato
legal o del uso y costumbre.
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Articulo 182. Vivienda

Constituye remuneracién la entrega en uso de vivienda, salvo que constituya una necesidad
ineludible por la naturaleza de las labores, por la ubicacién del centro de trabajo o derive de mandato
legal.

Articulo 183. Remuneracién indirecta

Cuando la empresa asume el pago del impuesto a la renta o del aporte para pensiones o, en general,
cualquier gravamen obligatorio de cargo del trabajador, constituye remuneracion el monto bruto que
hubiera correspondido si las retenciones se efectuaran directamente al trabajador.

Articulo 184. Remuneraci6n integral anual

El empleador puede pactar con el trabajador una remuneracién integral, computada por periodo
anual, que comprenda todos los beneficios legales y convencionales aplicables en la empresa, con
excepcion de la participacion en las utilidades o Ia asignacion sustitutoria de las utilidades, a
condicion de que el manto anual no sea inferior a cuarenta (40) unidades impositivas tributarias.

El convenio sobre remuneracion integral debe realizarse por escrito y sefialar la periodicidad del
pago y los conceptos y beneficios que comprende y excluye. Se presume que el convenio sobre
remuneracion integral incluye todos los beneficios. Debe ser registrado ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo.

Las partes determinaran la periodicidad de pago de la remuneracion integral. De establecerse una
periodicidad mayor a la mensual, el empleador esta obligado a realizar las aportaciones mensuales
de ley que afectan dicha remuneracién, deduciendo dichos montos en la oportunidad que
corresponda,

Para la aplicacion de exoneraciones o inafectaciones tributarias, se debe identificar y precisar en la
remuneracion integral el concepto remunerativo objeto del beneficio.

Para todo efecto legal, los célculos de beneficios sociales y econémicos, la participacion de las
utilidades, indemnizaciones y otros, se realizan sobre la base de la remuneracién mensual
correspondiente, sin considerar los beneficios sociales, gratificaciones o compensacién por tismpo
de servicios ni los conceptos no remunerativos.

Articulo 185. Bono no contributivo

Por convenio colectivo se puede establecer el pago de un bono no contributivo, que no esté sujeto
a aportes previsionales y de salud, ni a tributos a cargo del empleador, ni es considerado para
subsidios por enfermedad o similares.

El monto de este bono no puede exceder del veinte por ciento (20%) de la remuneracion basica del
trabajador registrada en la planilla electrénica. Queda prohibido bajo sancién de nulidad toda
reduccién de remuneraciones practicada por el empleador a fin de sustituir la remuneracion que
viene otorgando por el bono no contributivo pactado.

Articulo 186. Prestaciones alimentarias

Por convenio colectivo o individual se pueden otorgar prestaciones alimentarias con arreglo a la ley
de la materia, en tanto su monto no exceda del veinte por ciento (20%) de la remuneracién ordinaria
percibida por el trabajador ni supere dos (2) remuneraciones minimas mensuales.

Sub - capitulo Il
Remuneracién minima

Articulo 187. Definicién
Remuneracion minima es la cantidad menor fjada con arreglo a ley a que tiene derecho todo
trabajador que labora una jornada ordinaria de trabajo completa. Se entiende por tal la que sg
cumple usualmente en la empresa o centro de trabajo.
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En caso de jornada inferior o de trabajo por horas, la remuneracién minima se abona en forma
directamente proporcional al tiempo efectivo trabajado.

Cuando la remuneracién es variable, debe garantizarse una cuantia no inferior a la remuneracion
minima en una jornada ordinaria de trabajo.

Articulo 188. Rubros comprendidos
Forman parte de la remuneraciéon minima todos los pagos o entregas que, conforme el presente
Cadigo, tienen naturaleza de remuneracion.

La remuneracién minima no puede pagarse en especie.

Articulo 189. Fijacion de las remuneraciones minimas

Las remuneraciones minimas son fijadas y reajustadas por el Poder Ejecutivo mediante decreto
supremo, con participacion del Consejo Nacional del Trabajo y Promocién del Empleo (CNTPE),
conforme a los criterios técnicos, metodologia y procedimiento establecidos mediante decreto
supremo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

El proceso de dialogo social para la determinacion del monto del reajuste de las remuneraciones
minimas se realiza cada dos (2) afios. El didlogo social se desarrolla durante el primer semestre del
afo correspondiente, sin exceder del dia 30 de junio.

El acuerdo consensuado del CNTPE, adoptado por unanimidad, tiene carécter vinculante para estos
efectos. En caso de no existir acuerdo, el Poder Ejecutivo procede a determinar el regjuste
correspondiente, debiendo emitir el decreto supremo pertinente, como maximo, en el mes de octubre
del afio respectivo.

El monto del reajuste se aplica desde el 1 de enero del afio siguiente de la publicacion del decreto
supremo que lo aprueba, salvo que, por motivos justificados, se determine una fecha distinta.

Articulo 190. Remuneraciones minimas diferenciadas

Mediante decreto supremo del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, con participacion del
Consejo Nacional del Trabajo y Promocion del Empleo (CNTPE), se pueden determinar las regiones
o areas del territorio nacional, las actividades econémicas y el tamafio o condiciones de los
empleadores o de las labores, cuyas caracteristicas permiten considerarlas separadamente para la
fijacion de la respectiva remuneracion minima diferenciada.

El CNTPE para los fines del presente articulo, puede establecer espacics de dialogo regionales o
por actividades productivas, compuestos de forma tripartita, para que participen previamente
respecto a sus propuestas para determinar la fijacion y reajuste de las remuneraciones minimas
diferenciadas, en lo que les corresponda, conforme a los criterios técnicos, metodologia y
procedimiento establecidos mediante decreto supremo del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo.

Sub — capitulo Il
Gratificaciones de fiestas patrias y navidad

Articulo 181. Contenido

El trabajador tiene derecho a dos gratificaciones por afio, que se abonan una en el mes de julio, con
ocasion de fiestas patrias, y otra en el mes de diciembre, con ocasion de navidad, de cada ano, por
un importe equivalente al de una remuneracién mensual, en la forma que establece el articulo 178.
Se precisa que las gratificaciones no estén sujetas a aportes obligatorios previsionales ni de salud.
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Articulo 192. Periodo adquisitivo y remuneracion variable

El periodo adquisitivo y las remuneraciones variables y ocasionales se computan de enero a junio,
respecto de la gratificacién por fiestas patrias, y de julio a diciembre, de la de navidad. En este tltimo
caso, el pago de la parte correspondiente al Gltimo mes tiene carécter de adelanto y debe ser objeto
de compensacion o reajuste al término de dicho mes.

Articulo 193. Oportunidad de pago y monto proporcional
La gratificacion se abona dentro de los primeros quince (15) dias calendario de los meses de julio y
diciembre de cada afio.

En caso de haberse trabajado en forma parcial o incompleta dentro del periodo adquisitivo, |a
gratificacion se abona en monto proporcional a los meses y dias trabajados.

Sub - capitulo IV
Asignacion familiar

Articulo 194. Procedencia y monto

A falta de prevision expresa en el convenio colectivo, que establezca un beneficio superior, el
trabajador con uno (1) 0 mas hijos menores de edad o que cursan estudios superiores y hasta la
edad maxima de veinticuatro (24) afios, tiene derecho a una asignacion familiar, adicional a las otras
remuneraciones.

La asignacion familiar puede otorgarse en un solo pago anual, en el mes de febrero de cada afio, 0
en pagos mensuales.

El monto de la asignacién familiar es equivalente al diez por ciento (10%) de la remuneracién
minima, por cada mes.

Para quien percibe menos de la remuneracién minima por no trabajar en jornada ordinaria completa,
la asignacion es equivalente a diez por ciento (10%) de su remuneracién.

Capitulo Il
Beneficios sociales

Sub - capitulo |
Seguro de vida

Articulo 195. Derecho al seguro de vida

El trabajador tiene derecho a un seguro de vida a cargo de su empleador, a partir del inicio de la
relacién laboral.

Articulo 196. Modalidad de la péliza y beneficiarios

El seguro de vida es de grupo o colectivo y se toma en beneficio del conyuge o conviviente a que
se refiere el articulo 326 del Cédigo Civil y de los descendientes: s6lo a falta de éstos corresponde
a los ascendientes y hermanos menores de dieciocho (18) afios. A falta de éstos, corresponde a la
persona a quien el trabajador designe por declaracion jurada con firma legalizada.

Articulo 197. Cobertura
La pdliza debe cubrir lo siguiente:

1. Un importe equivalente a dieciséis (16) remuneraciones mensuales en caso de fallecimiento
natural del trabajador.

2. Un importe equivalente a treinta y dos (32) remuneraciones mensuales en caso de fallecimiento
por causa de accidente.
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3. Un importe equivalente a treinta y dos (32) remuneraciones mensuales, que sera abonado
directamente al trabajador o, por impedimento de él, a su conyuge o conviviente, curador o
apoderado especial, en caso de invalidez total y permanente.

En todos los casos, el computo de las remuneraciones variables u ocasionales se determina en
funcion de los ultimos doce (12) meses de servicios.

Articulo 198. Remuneraciones asegurables

El monto de las remuneraciones asegurables para el pago del capital o pdliza se establece con base
en lo sefialado por el articulo 178 y comprende todas las percibidas de manera regular, con exclusion
de gratificaciones, compensacion vacacional adicional y cualesquiera otras de abono no mensual.

Articulo 199. Sancién por incumplimiento
Si el empleador no hubiera cumplido con contratar la pdliza o incurriera en incumplimiento en el
pago de las primas, queda obligado directamente al pago que corresponda conforme al articulo 187.

Articulo 200. Sustitucion de beneficiario

Producido el fallecimiento del trabajador, el empleador comunica a los beneficiarios que la pdliza
esta a su disposicién. Si transcurre un (1) afio desde la comunicacion escrita a los beneficiarios y
ningunc de éstos hubiera ejercido su derecho, el empleador puede cobrar el capital asegurado.

A falta de aviso, se aplica lo dispuesto en el articulo anterior.

Articulo 201.Responsabilidad
Los beneficiarios que cobren la poliza son responsables mancomunadamente por el pago de la
alicuota correspondiente en caso aparecieran otros beneficiarios.

Articulo 202. Intereses

La compafiia de seguros queda obligada al pago de los intereses legales vencidos desde los cinco
(5) dias de presentada la solicitud por los beneficiarios y, de no haberse presentado ésta, desde los
quince (15) dias de la ocurrencia del fallecimiento, salvo que consigne su importe, lo que no podra
ejecutar antes de transcurridos treinta (30) dias calendario del deceso. La consignacion se efectua
a nombre de los beneficiarios.

Articulo 203. Continuacién del seguro

En caso de cese del trabajador asegurado, el ex empleador puede, bajo su cargo, continuar
realizando los pagos de la prima a la empresa aseguradora y manteniendo este beneficio en favor
del asegurado; o el trabajador cesado puede optar por asumir, por su cuenta, el pago de la prima
para mantener su seguro de vida, para lo cual, dentro de los sesenta (60) dias calendario siguientes
al término de la relacién laboral debe solicitarlo por escrito a la empresa aseguradora y efectuar el
pago de la prima, en el periodo de su eleccion (mensual, trimestral, semestral o anual), la misma
que se calcula sobre el monto de la Gltima remuneracién percibida.

La empresa de seguros suscribe un nuevo contrato con el trabajador cesado, estableciendo una
prima que no puede ser superior a la que abonaba el ex empleador antes del cese de la relacion
laboral, extendiéndose una poliza de vida individual con vigencia y pago anual renovable.

El seguro contratado mantiene su vigencia. La empresa de seguros mantiene las mismas
condiciones del contrato de seguro que tenia el asegurado mientras estaba laborando.

Articulo 204. Garantia
El seguro de vida constituye un beneficio social por lo que las pdlizas deberan sujetarse a lo
dispuesto en la ley. Toda cléusula que restrinja derechos al trabajador o a sus beneficiarios, o
establezca limitaciones no previstas en la ley, es nula.

Pagina | 12

€




¥ Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo
Sub - capitulo Il

Compensacion por tiempo de servicios

Articulo 205. Contenido

La compensacién por tiempo de servicios (CTS) tiene por objeto prioritario la previsién de las
contingencias que origina el cese del trabajador y es equivalente al ocho y treinta y tres centésimas
por ciento (8.33%) de lo percibido por el trabajador en cada mes, incluyendo el total de las
remuneraciones fijas, variables y ocasionales pagadas.

El empleador debe depositar este importe, dentro de los cinco (5) primeros dias del mes siguiente,
en la entidad bancaria o financiera designada por el trabajador y puede ser efectuado, a eleccién de
este, en moneda nacional o extranjera.

El depésito tiene efecto cancelatorio del tiempo de servicios al que corresponde, sin perjuicio del
derecho al reintegro en caso de pago diminuto.

Articulo 206. Depositario

Al ingresar a prestar servicios, el trabajador comunicara por escrito a su empleador, en el plazo de
quince (15) dias contados desde la fecha de ingreso, el nombre del depositario de la CTS, que
debera estar ubicado dentro de la provincia donde se encuentre el centro de trabajo y, de no haberlo,
en la mas proxima o de mas facil acceso. En caso de omisién, el empleador elegira el depositario
efectuando el depdsito en una cuenta CTS.

El trabajador puede decidir libremente el traslado de su fondo de CTS notificandolo al empleador,
quien dentro de los ocho (8) dias habiles siguientes cursara al depositario las instrucciones
correspondientes, debiendo efectuarse el traslado dentro de los quince (15) dias siguientes bajo
responsabilidad, informando al nuevo depositario sobre los depdsitos, retiros y retenciones judiciales
efectuados. El nuevo depositario acreditara al trabajador, a través del empleador, la titularidad del
depésito,

Articulo 207. Sancion por incumplimiento

En caso de omision o retardo en el depésito, el empleador queda obligado al pago de intereses, con
la tasa activa promedio del sistema financiero, segtin las tablas que publica la Superintendencia de
Banca, Seguros y Administradora de Fondo de Pensiones (SBS) de acuerdo al tipo de moneda
elegido por el trabajador.

Articulo 208. Inembargabilidad
Los depositos CTS, incluidos sus intereses, son inembargables, excepto por alimentos, en cuyo
caso son embargables hasta el sesenta por ciento (60%).

Articulo 209. Intangibilidad de la CTS
La CTS sélo puede ser cobrada al cese del trabajador.

Sin perjuicio de ello, se debe respetar los embargos o retenciones con cargo a la CTS dispuestos
por el Poder Judicial o acordados en las actas conciliatorias extrajudiciales respecto de las
obligaciones de naturaleza alimentaria.

Asimismo, se debe tener presente lo dispuesto en los articulos 213 y 217.

Articulo 210. Prohibicién de retencion
La CTS no puede ser unilateralmente retenida por el depositario y todo pacto en contrario es nulo.

Articulo 211. Reintegro de CTS por incremento de remuneracién
En caso de reintegro de CTS por incremento de remuneracién, el monto respectivo debe
depositarse, sin intereses, dentro de los quince (15) dias de otorgado por el empleador, de acordado
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por convenio colectivo o del laudo arbitral que la disponga o de publicada la disposicién
gubernamental que |a establezca.

Articulo 212. CTS devengada al cese

La CTS que se devengue al cese por periodo inferior a un mes, sera pagada directamente al
trabajador dentro de las cuarenta y ocho (48) horas de producido el cese, con efecto cancelatorio,
computandose sobre la remuneracion vigente a la fecha de cese.

Articulo 213. Compensacién de sumas adeudadas

Las cantidades que deba el trabajador a su empleador, al cese, por concepto de préstamos,
adelantos de remuneraciones, venta o suministro de mercaderias pueden ser compensadas con el
excedente de seis (6) remuneraciones brutas que haya sido depositado en la cuenta de CTS.

Articulo 214. Retenciones indebidas

Si el empleador retuviera, u ordenara retener o en caso cobrara cantidades distintas de las
taxativamente previstas en el articulo 213 0 217, pagara al trabajador por concepto de indemnizacion
por el dafio sufrido por Este, el doble de dichas sumas, sin perjuicio de los intereses legales
moratorics que se devenguen desde la fecha de la retencion o cobros indebidos.

Articulo 215. Observacion de la liquidacion
El trabajador puede observar la liquidacion de la CTS si no la encuentra conforme.

El empleador debe revisarla dentro de los tres (3) dias utiles siguientes de presentada la
observacion. Al término de dicho plazo, debe comunicar el resultado al trabajador.

Ante cualquier desacuerdo o incumplimiento del plazo anterior, el trabajador puede recurrir a la
Autoridad Inspectiva de Trabajo.

Articulo 216. Constancia de cese
El empleador debe otorgar la constancia de cese dentro de los cinco (5) dias de producido el mismo,
el que constituye el tinico documento valido para el retiro del deposito.

La negativa injustificada, demora del empleader o abandono de la empresa por sus titulares, o
cualquier otro caso en que se acredite la imposibilidad del otorgamiento de la constancia de cese
dentro de los cinco (5) dias de producido el mismo, dara lugar a que, acreditado el cese, la Autoridad
Administrativa de Trabajo extienda la certificacion de cese que permita al trabajador el retiro de sus
beneficios sociales.

Articulo 217. Retencion por falta grave

Si el trabajador es despedido por comisién de falta grave que haya originado perjuicio econdmico al
empleador, este puede retener la emision de la constancia de cese y notificar al depositario para
que la CTS y sus intereses queden retenidos en su custodia, por el monto que corresponda, a las
resultas del juicio que promueva al empleador.

La accion legal de dafios y perjuicios debe interponerse dentro de los treinta (30) dias calendaric de
producido el cese ante el juzgado especializado de trabajo respectivo conforme a lo previsto en la
norma procesal laboral, debiendo acreditar el empleador ante el depositario el inicio de la citada
accion judicial con copia de la demanda. Vencido el plazo en mencion sin presentarse la demanda,
caduca el derecho de retencion del empleador.

Articulo 218. Demanda por dafios y perjuicios
Si el empleador no presenta la demanda del articulo anterior dentro del plazo indicado, queda
obligado, en calidad de indemnizacién, al pago de remuneracion por el tiempo que el trabajador
estuvo impedido de retirar su CTS, asi como a entregar la constancia de cese de la relacién laboral.
De no efectuarse el pago o no entregarse la certificacion se procede de acuerdo a lo previsto en el
articulo 214.

Pagina |

€




B PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo

Articulo 219. Entrega de la CTS en caso de fallecimiento del trabajador
En caso de fallecimiento del trabajador, se procedera de la siguiente manera:

1. El empleador entregara al depositario de la CTS devengada al fallecimiento y el depositario, a
solicitud de parte, entregaré a la conyuge sobreviviente o conviviente a que se refiere el articulo
326 del Codigo Civil, que acredite tal condicién, el cincuenta por ciento (50%) del fondo CTS y
sus intereses, salvo en caso de separacién de patrimonios debidamente acreditado, que estara
a lo que disponga el testamento o declaratoria de herederos.

2. El cincuenta por ciento (50%) restante se entregara a los herederos de acuerdo al testamento o
la declaratoria de herederos. Si hubiera hijos menores, la alicuota se retendra hasta que lleguen
a la mayoria de edad, abriéndose una cuenta separada a nombre del menor o los menores, cuya
modalidad y moneda seré determinada por el representante los menores, pudiendo disponer el
traslado a otros depositarios que otorguen mejores beneficios.

Sub - capitulo 1l
Participacion en las utilidades

Articulo 220. Ambito de aplicacion

Estan obligadas a otorgar participacién en las utilidades a sus trabajadores los empleadores
generadores de rentas de tercera categoria, con las excepciones siguientes:

1. Los que tengan menos de veinte (20) trabajadores a su servicio.

2. Los de carécter cooperativo y autogestionario, que se regiréan al respecto por sus propias normas.

3. Los empleadores excluidos por disposicién legal expresa.

Articulo 221. Porcentajes de participacién
Los porcentajes de participacion, seglin tipo de actividad, son los siguientes:

1. Empresas industriales, pesqueras y de telecomunicaciones: diez por ciento (10%).

2. Empresas agrarias: cinco por ciento (5%) entre el afio 2021 al 2023, siete y cinco décimas por
ciento (7.5%) entre el afio 2024 al 2026 y diez por ciento (10%) a partir del afio 2027 en adelante.

3. Empresas mineras, las de comercio al por mayor y por menor y los restaurantes: ocho por ciento
(8%).

4. Empresas que realizan otras actividades: cinco por ciento (5%).

La determinacién de la actividad se realiza de conformidad con la Clasificacion Internacional
Industrial Uniforme (ClIU) de las Naciones Unidas vigente al inicio de cada ejercicio.

Articulo 222. Renta neta

La participacién de los trabajadores se aplica sobre la renta neta del ejercicio antes del impuesto a
la renta.

En caso de existir pérdidas de ejercicios anteriores, el monto de la suma a distribuir conforme al
articulo anterior se obtiene luego de compensar hasta el cincuenta por ciento (50%) las pérdidas de
dichos ejercicios con la renta determinada en el gjercicio y hasta agotar dicha pérdida, sea cual fuere
el sistema de compensacion de pérdidas adoptado por el empleador para fines del impuesto a la
renta. La renta neta asi obtenida no incluye la deduccién de la propia participacion de los
trabajadores.
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Articulo 223. Distribucion adicional por rectificacion o reparos

En caso se presentara declaracion rectificatoria o la autoridad tributaria formulara reparos, se estara
a las resultas del procedimiento impugnatorio que el empleador pudiera interponer dentro de los
plazos legales establecidos, lo cual sera pueste en conocimiento de los trabajadores.

Sia consecuencia de ello se estableciera una renta mayor a la declarada, el empleador esta obligado
a efectuar la distribucion adicional de utilidades que corresponda, dentro de los treinta (30) dias
calendario posteriores a la declaracion rectificatoria o a la notificacion de la resolucion firme que
ponga término al procedimiento administrativo o, de ser el caso, al procedimiento judicial
contradictorio de aquel. De no cumplir con dicho reintegro, se generarén intereses calculados con
la Tasa Activa en Moneda Nacional (TAMN).

Si se estableciera una renta menor a la declarada, el empleador podra obtener el reintegro
correspondiente deduciéndolo de la participacién de los ejercicios posteriores, o tratandose de ex
trabajadores, por la via legal correspondiente.

Articulo 224. Forma de distribucién
La participacion en las utilidades se distribuye en la forma siguiente:

1. Cincuenta por ciento (50%) en proporcion al nimero total de horas trabajadas de manera real y
efectiva en el respectivo ejercicio.

2. Cincuenta por ciento (50%) en proporcion a las remuneraciones individuales.

Articulo 225. Coémputo en caso de readmisién

En caso de impugnacién de un despido por causa de nulidad, el empleador esta obligado a computar
transitoriamente, como trabajadas, las horas correspondientes al tiempo del litigio y efectuar la
respectiva provisién en la participacion. Concluido el proceso y segun su resultado, efectua el pago
o redistribucion de la suma provisionada.

La misma regla se aplica en caso de procedimiento administrativo o litigio en que se discuta la
incorporacién de una o mas personas 2 la planilla del empleador.

Articulo 228. Participacion adicional

El porcentaje sefalado en el articulo 221 puede ser incrementado por convenio colectivo o decision
unilateral del empleador. En tal caso, la participacion adicional puede ser condicionada y distribuida
en base a otros factores tales como rendimiento o productividad individual.

Articulo 227. Limite proporcional a la participacién individual

Ningtn trabajador puede recibir, como participacion, un monto mayor a quince (15) veces la de ofro
trabajador que haya laborado igual nimero de horas ordinarias en el respectivo ejercicio. El exceso
acrece la masa y se redistribuye con base en la misma forma que la participacion inicial.

Articulo 228. Limite individual a la participacion
La participacion individual no puede exceder de doce (12) veces la remuneracion ordinaria mensual.

El exceso resultante en cada caso individual se incorpora, como aporte adicional con fin previsional,
en la cuenta individual de capitalizacion que el trabajador posea en la administradora de fondos de
pensiones a la que esta afiliado. De no estar afiliado a ninguna, se incorpora a su deposito CTS
como una porcién independiente, de caracter no disponible y absolutamente intangible.

Articulo 229. Oportunidad del pago
La participacion de los trabajadores debe ser pagada dentro de los treinta (30) dias calendario
siguientes al vencimiento del plazo establecido legalmente para la presentacion de la declaracion
jurada anual del impuesto a Ia renta.
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En caso de mora, el pago devengara un interés calculado con la tasa activa promedio en moneda
nacional del sistema financiero, segun tablas de la Superintendencia de Banca, Seguros y
Administradora de Fondos de Pensiones (SBS).

Articulo 230. Sucesion de empresas

En caso de fusion o escision de empresas, se efectta un corte a la fecha del otorgamiento de la
escritura publica, para determinar los montos a pagar a los trabajadores de cada una de las
empresas. Para el periodo posterior la participacion se calcula sobre la base de la nueva situacion
empresarial resultante.

Articulo 231. Participacién no cobrada
Al vencer el plazo de prescripcion, la participacién no cobrada por algun trabajador se agrega al
monto a distribuir del ejercicio en que vencid dicho plazo.

Articulo 232. Tratamiento tributario
La participacion en las utilidades otorgada en cumplimiento de este Cédigo o de un convenio
colectivo o individual es deducible como gasto a efectos del impuesto a la renta.

Articulo 233. Liquidacién

Al momento del pago de la participacion en las utilidades, las empresas entregaran a los
trabajadores con derecho a este beneficio una liquidacion que precise la forma en que ha sido
calculada.

Articulo 234. Participacion de los trabajadores de empresas de tercerizacién
Los trabajadores que prestan servicios de tercerizacion a una empresa principal tienen derecho a
participar de las utilidades de las empresas principales.

Para efecto del calculo de la participacion de utilidades, la empresa principal debera considerar a
todos los trabajadores desplazados por la empresa de tercerizacién, siempre que cumpla con un
tiempo minimo de desplazamiento equivalente a doscientos cuarenta (240) horas o treinta (30) dias
calendario, consecutivos o no, en un semestre.

La empresa de tercerizacién deberd informar a la empresa principal los dias real y efectivamente
trabajados por los trabajadores desplazados y el monto de sus remuneraciones dentro del mes
siguiente al término del ejercicio, para los efectos del respectivo célculo.

El monto de la participacién que corresponda a dichos trabajadores sera entregado por la empresa
principal a la empresa de tercerizacion, a mas tardar dentro de los quince (15) dias calendario
siguientes al vencimiento del plazo para la presentacion de la declaracion jurada anual del impuesto
a la renta. La empresa de tercerizacion integraré dicho monto a los que reciba de otras empresas
principales a las que brinda servicios y a la participacién generada por sus propias utilidades. El
fondo de participacion asi constituido sera distribuido entre sus trabajadores, segun las reglas de
este capitulo.

La transferencia efectuada por la empresa principal constituye gasto deducible para esta y no es
renta imponible para la empresa de tercerizacion.

Capitulo Il
Pago de la remuneracién y los beneficios

Articulo 235. Pago directo y personal
El pago de remuneraciones, reintegros y demas beneficios y derechos econdmicos debe efectuarse
al trabajador en forma personal y directa, en el centro de trabajo y en dia laborable. También puede
hacerse a través del sistema bancario, siempre y cuando el trabajador pueda disponer de inmediato
y sin costo alguno de |la suma depositada.
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Es valido el pago a representante con poder especifico al respecto, siempre que tenga la calidad de
padre o madre, conyuge o conviviente, hijo o hermano del trabajador, o la persona designada como
apoyo con facultades de representacién, y que sean mayores de edad.

Carece de valor cancelatorio el pago efectuado en contravencion de estas disposiciones.

Articulo 236. Oportunidad de pago en caso de cese

Los beneficios derivados de la terminacion de la relacion de trabajo y, en general, toda obligacion
econdmica pendiente a favor del trabajador, deben ser pagados dentro de los cinco (5) dias de
producido el cese. Si el trabajador no los cobra personaimente, el importe debe ser consignado a
su nombre dentro de los dos (2) dias siguientes al vencimiento del sefialado plazo, ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo, que hara entrega de la consignacién a sola peticién del trabajador.

Articulo 237. Mora automatica y pago de intereses

Salvo norma expresa en este Codigo que determine una tasa de interés distinta, el crédito laboral
no pagado oportunamente devenga, de modo automatico, el interés calculado con la tasa activa
promedio en moneda nacional del sistema financiero, segun tablas de la Superintendencia de
Banca, Seguros y Administradora de Fondos de Pensiones (SBS). Dicho interés no es capitalizable.

Articulo 238. Registro y constancia del pago.

El pago de las remuneraciones, derechos y beneficios econémices del trabajador se registra en las
planillas. En las mismas se registra, ademas, el pago de cualesquiera otros conceplos abonados al
trabajador, aunque no tengan caracter remuneratorio.

El empleador entrega al trabajador una boleta de pago con los mismos datos que figuran en las
planillas, de manera personal o por medios electronicos.

El pago a los trabgjadores se acredita con la respectiva boleta de pago fisica o electrénica,
debidamente notificada al trabajador.

Capitulo IV
Proteccion y Privilegios

Articulo 239. Proteccion de las remuneraciones y beneficios
La remuneracion y los beneficios contemplados en el presente Codigo son intangibles. Son
embargables sélo en los casos y con los limites siguientes:

1. Por obligaciones alimentarias, hasta un méaximo de sesenta por ciento (60%).

2 Por deudas comunes, sélo hasta una cuarta parte (1/4) de lo que exceda de media (1/2) unidad
impositiva tributaria (UIT) y después de aplicar la retencion alimentaria.

En uno y otro caso, los porcentajes se aplican una vez deducidos los descuentos establecidos por
ley, incluido el impuesto a la renta.

Articulo 240. Prohibicién de reduccion injustificada
No es valida la reduccion directa o indirecta de la remuneracién, salvo acuerdo expreso y escrito
con el trabajador, el que no puede afectar las remuneraciones otorgadas por norma imperativa, de
origen legal o convencional, ni tener efecto retroactivo.

Articulo 241. Prohibicion de reduccion unilateral
No es valida la reduccion unilateral directa o indirecta de la remuneracion.
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Articulo 242. Descuentos en las remuneraciones
La remuneracién no puede ser objeto de retenciones o descuentos, salvo por los siguientes
supuestos:

1. Por mandato judicial en caso de deuda alimentaria.

2. Por disposicién legal por concepto de aportacién o contribuciones a un sistema de
pensiones, impuesto a la renta, cuota sindical, devolucion de adelantos o préstamos
efectuados por el empleador.

3. Por pago del valor de compra de articulos producidos o comercializados por el empleador.

4. Por retenciones o descuentos que, previa autorizacién del trabajador, se realicen por
concepto de cuotas a cooperativas, mutuales o entidades con fines analogos.

Articulo 243. Devolucion de faltantes

La devolucion de faltantes en dinero o de bienes o productos bajo responsabilidad directa del
trabajador no puede afectar mas de diez por ciento (10%) de las remuneraciones de este. Si el
trabajador impugna tal retencion, el empleador est4 obligado a consignar las sumas retenidas, a las
resultas del litigio y como requisito para su apersonamiento en el proceso.

Articulo 244. - Compensacion de sumas otorgadas como liberalidad

Las sumas entregadas por el empleador a titulo de liberalidad, con ocasién o posteriormente al cese
del trabajador, son compensables con cualquier obligacién que pudiera declararse posteriormente
a favor del trabajador, siempre que hayan sido otorgadas expresamente con tal carécter y no como
contraprestacion o incentivo por el cese.

Articulo 245. Privilegio absoluto
Las remuneraciones ordinarias impagas hasta por un importe que, en total, no sobrepase de ciento
cincuenta (150) remuneraciones minimas en total por trabajador, gozan de privilegio absoluto.

Gozan de idéntico privilegio, los demés derechos y beneficios econdmicos no remuneratorios,
nacidos de disposicion legal o de convenio colectivo, hasta por un importe igual al antes sefialado.

En caso de insolvencia, los créditos con privilegio absoluto son calificados en el primer orden de
prelacion y deben pagarse integramente, incluyendo sus intereses, antes que los demas créditos.

Articulo 246. Privilegio relativo

Las remuneraciones y otros derechos y beneficios no remunerativos que excedan los montos
indicados en el articulo anterior gozan de privilegio relativo. En caso de insolvencia, son calificados
en el tercer orden de prelacion.

Articulo 247. Afectacion de hienes

Los bienes que integran el activo del empleador, o que estan en posesion o uso de este y son de
propiedad de sus socios o accionistas o pertenecen al mismo grupo de empresas, estan afectos al
pago preferente de sus deudas laborales; asi mismo, lo estan los que se encuentren aplicados al
desarrollo de sus actividades, cuya posesién o uso sea superior a seis (6) meses, salvo que se
acredite, con documento de fecha legalmente certificada, que pertenecen a un tercero no vinculado.

Articulo 248. Caracter persecutorio

El privilegio de los créditos laborales se ejerce con caracter persecutorio de los bienes del negocio
en los siguientes casos:

1. Cuando el empleador ha sido declarado insolvente, y como consecuencia de ello se ha procedido
a la disolucion y liquidacion de la empresa o su declaracién judicial de quiebra. La accién alcanza
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a las transferencias de activos fijos o de negocios efectuadas dentro de los seis meses anteriores
a la declaracion de insolvencia del acreedor.

2. En los casos de extincion de las relaciones laborales e incumplimiento de las obligaciones con
los trabajadores por simulacion o fraude a la ley, al comprobarse que el empleador
injustificadamente disminuye o distorsiona la produccion o abandona el centro de trabajo. Se
aplica igualmente cuando transfiere activos fijos a terceros o los aporta para la constitucion de
nuevas empresas dentro de los doce (12) meses anteriores al cierre o abandone del centro de
trabajo.

3. Cuando los acreedores del empleador hayan embargado un tercio o mas de los activos de este
o solicitado la ejecucion de garantias respecto de igual proporcion de los activos;

4. Cuando el empleador adeuda cincuenta por ciento (50%) o més de las remuneraciones y
beneficios de sus trabajadores durante mas de tres (3) meses consecutivos.

5. Cuando en un proceso judicial el empleador no ponga a disposicién del juzgado bien o bienes
libres suficientes para responder por los créditos laborales adeudados materia de la demanda.

En los casos de reestructuracién empresarial, el convenio debera garantizar el respeto al privilegio
de los créditos laborales.

Articulo 249. Liquidacién y reconocimiento del crédito laboral

En los casos previstos en el articulo anterior, asi como en todo caso de liquidacion judicial o
extrajudicial, ni el empleador ni los liquidadores pueden realizar la liquidacion de los bienes
societarios sin reconocer previamente los créditos laborales, en su orden de prelacidn.

La liquidacién de tales créditos es efectuada por la Autoridad Administrativa de Trabajo, tiene mérito
ejecutivo y es suficiente para sustentar la terceria de derecho preferente de pago que pudieran
interponer los trabajadores.

TiTULO IV
CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO

Capitulos |
Jornada de trabajo y sobretiempos

Sub - capitulo |
Jornada de trabajo

Articulo 250. Concepto de jornada de trabajo
La jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador se encuentra a disposicion del
empleador.

Integran dicha jornada los periodos de inactividad requeridos por la prestacion contratada.

Articulo 251. Duracién maxima de la jornada de trabajo

La jornada maxima de trabajo es de ocho (8) horas diarias o de cuarenta y ocho (48) horas
semanales. Por lo que las labores de los trabajadores no pueden exceder de ocho (8) horas en un
mismo dia, ni de cuarenta y ocho (48) horas en una misma semana.

Articulo 252. Garantia del descanso inter jornada
Los trabajadores tienen derecho a que se garantice su descanso fisico entre la conclusion de la
jornada del dia de trabajo y el comienzo efectivo del dia siguiente, mediando, como minimo, un
intervalo de doce (12) horas.
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Articulo 253. Exclusion de la jornada maxima

No se encuentran comprendidos en la jornada maxima de trabajo el personal de direccion, los
trabajadores que prestan servicios sin fiscalizacién inmediata y quienes realizan labores
intermitentes de vigilancia, custodia o espera que incluyen de manera alternada lapsos de
inactividad.

Articulo 254. Trabajos preparatorios o complementarios
El tiempo laborado antes o después de la jornada de trabajo, con el caracter de preparatorio o
complementario, se remunera de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 261,

Articulo 255. Facultades del empleador
Son facultades del empleador:

1. Establecer la jornada de trabajo diaria 0 semanal, asf como los horarios correspondientes.
2. Modificar la jornada o el horario de trabajo.

3. Establecer jornadas atipicas o acumulativas de trabajo y descanso, o jornadas compensatorias
de trabajo, de tal forma que en algunos dias la jornada diaria sea mayor y, en otras, menor de
ocho (8) horas; o jornadas variables, que reduzcan o amplien el nimero de dias de la jornada
semanal de trabajo, prorrateandose las horas dentro de los restantes dias de la semana. En
cualquier caso, la jornada semanal no puede exceder en promedio de cuarenta y ocho (48)
horas, con arreglo a lo previsto en el articulo 251,

4. Extender la jornada de trabajo sin exceder el maximo previsto por el articulo 251,
incrementando la remuneracién en forma proporcional al tiempo adicional.

5. Establecer una jornada ordinaria de trabajo menor a la jornada méaxima de trabajo, la cual no
podra originar una reduccién en la remuneracion que el trabajador haya venido percibiendo,
salvo pacto expreso en contrario.

Estas facultades pueden ser gjercidas a falta de convenio colectivo.

Articulo 256. Requisitos de procedencia

El ejercicio de las facultades previstas en los numerales 3 y 4 del articulo 255 debe sustentarse en
la realizacion de labores por equipos o turnos de trabajo, o en razones objetivas vinculadas a las
necesidades operativas del centro de trabajo.

Articulo 257. Procedimiento de consulta e impugnacién

Cuando el gjercicio de alguna de las facultades previstas en los numerales 2, 3 y 4 del articulo 255
implique la modificacién colectiva del régimen aplicable a los trabajadores, el empleador, con una
anticipacién no menor a diez (10) dias a su ejecucion, debera comunicarla al sindicato o, a falta de
este, a los representantes de los trabajadores, y, en cualquier caso, al personal afectado, indicando
los motivos que la sustentan.

Dentro de los cinco (5) dias de recibida la comunicacién, el sindicato o, a falta de este, los
representantes de los trabajadores, podran plantear alternativas u observaciones a la modificacién
propuesta, las que deberan ser debatidas en la reunion que al efecto convocara el empleador en
forma previa a que la medida entre en vigor. A falta de acuerdo, el empleador esta facultado a
introducir la modificacién propuesta, sin perjuicio del derecho de los trabajadores a impugnarla ante
la Autoridad Administrativa de Trabajo, dentro de los de los diez (10) dias siguientes de ejecutada
la modificacion, con sujecion a lo dispuesto por el articulo 124.

Cuando el gjercicio de las facultades previstas en el parrafo anterior no afecte a un colectivo de
trabajadores, el empleador debera comunicar al trabajador afectado la modificacion a introducir ¢
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ocurrida la notificacién, el empleador estaré facultado a introducir el cambio comunicado sin perjuicio
del derecho de impugnacion del trabajador en sede judicial, conforme lo dispuesto en los articulos
124 y 157.

Articulo 258. Refrigerio

Cuando la jornada de trabajo se cumpla en horario corride o en turnos que cubren las veinticuatro
(24) horas, el trabajador goza de un periodo para tomar sus alimentos, de acuerdo a lo que
establezca el empleador o el convenio colectivo en cada centro de trabajo. Su duracion no podra
ser menor a cuarenta y cinco (45) minutos y no forma parte de la jornada de trabajo, salvo pacto en
contrario. Esta pausa en la jornada es una condicion de trabajo que genera una compensacion
econdmica a favor del trabajador. Los periodos de mayor duracion establecidos por el empleador, o
el convenio colectivo, no generan obligacién de compensacién, salvo pacto en contrario.

Articulo 259. Trabajo nocturno
La jornada nocturna abarca el tiempo trabajado entre las veintidés (22) horas y las seis (6) horas.

El valor en horario nocturno tiene una sobretasa del treinta y cinco por ciento (35%).

La duracion normal de la jornada nocturna debe, por lo general, ser inferior y en ningin caso superior
en promedio, a la duracidn de la jornada establecida para los trabajadores que durante el dia
efectiian el mismo trabajo con las mismas exigencias, en la rama de actividad o en la empresa
respectiva.

El trabajo debe organizarse para que, en la medida de lo posible, se evite que los trabajadores
nocturnos realicen horas extras antes o después de la jornada nocturna.

Los turnos de trabajo que comprenden jornadas en horario nocturno, deben, en lo posible, ser
rotativos, salvo que exista una causa objetiva que justifique turnos consecutivos.

Articulo 260. Registro de la jornada y del sobretiempo
El empleador est& obligado a registrar el trabajo prestado en jornada ordinaria y en sobretiempo
mediante la utilizacion de medios tecnolégicos o manuales seguros y confiables.

Sub — capitulo l]
Trabajo en sobretiempo

Articulo 261. Sobretiempo u horas extras

El tiempo laborado que exceda a la jornada de trabajo diaria 0 semanal se considera sobretiempo u
hora extra, y es de caracter extraordinario. Se compensa con un recargo minimo de veinticinco por
ciento (25%) sobre el valor hora por las dos (2) primeras horas y de treinta y cinco por ciento (35%)
por las horas adicionales.

El empleador y el trabajador podran acordar por escrito compensar el trabajo prestado en
sobretiempo con el otorgamiento de periodos equivalentes de descanso.

En caso de trabajadores remunerados en forma semanal o mensual, el pago del sobretiempo se
efectlia en la semana o mes inmediato posterior a su prestacion, respectivamente, salvo pacto en
contrario.

Articulo 262. Voluntariedad del sobretiempo

El trabajo en sobretiempo es voluntario, tanto en su otorgamiento como en su prestacién, salvo que
resulte indispensable por caso fortuito o fuerza mayor que ponga en peligro inminente a las
personas, los bienes del centro de trabajo o la continuidad de la actividad productiva.
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Articulo 263. Calculo de la sobretasa
Para efectos de la sobretasa, el valor hora es igual a la remuneracién de un (1) dia dividido entre el
numero de horas de la jornada del trabajador.

Articulo 264. Sancién por mora o imposicién

La falta de pago oportuno del trabajo en sobretiempo o su imposicion por el empleador da lugar al
pago de una sobretasa del cien por ciento (100%) del valor hora y es considerada una infraccion
grave que se sanciona conforme a la ley de la materia.

Articulo 265. Autorizacion tacita
De acreditarse la prestacién de servicios en calidad de sobretiempo, se presume la autorizacién del
empleador, salvo prueba en contrario.

Articulo 266. Remuneraciones no incluidas en el calculo de sobretiempo

No se incluyen las remuneraciones complementarias y variables, asi como aquellas otras de
naturaleza distinta a la semanal, quincenal 0 mensual, salvo convenio colectivo o norma legal en
contrario.

Capitulo II
Descansos remunerados

Sub - capitulo |
Descanso semanal obligatorio

Articulo 267. Descanso semanal
El trabajador tiene derecho como minimo a veinticuatro (24) horas consecutivas de descanso
remunerado en cada semana, el que se otorgara preferentemente en dia domingo.

Por acuerdo de partes, podra acumularse el descanso semanal correspondiente a dos (2) semanas.

Articulo 268. Descanso semanal sustitutorio

Cuando por requerimientos de la actividad, el empleador designe como dia de descanso uno distinto
al previamente establecido, debe simultaneamente determinar el dia en que los trabajadores
disfrutaran del descanso sustitutorio en forma individual o colectiva.

Articulo 269. Remuneracién por el dia de descanso semanal
La remuneracion por el dia de descanso semanal equivale a la de una jornada ordinaria y se abona
en forma directamente proporcional al niimero de dias efectivamente trabajados en la semana.

La remuneracion de los trabajadores remunerados por quincena o mes se encuentra incluida en la
remuneracion quincenal o mensual.

La de los trabajadores que prestan servicios a destajo, es equivalente a la suma que resulte de
dividir la remuneracion semanal entre el nimero de dias de trabajo efectivo.

Articulo 270. Dias de computo para el pago del descanso semanal
Para efectos del pago del dia de descanso semanal, se consideran dias efectivamente trabajados
los de suspension imperfecta del contrato de trabajo.

Articulo 271. Falta de descanso sustitutorio
Los trabajadores que laboren en su dia de descanso sin sustituirlo por otro dia en los siguientes
siete (7) dias calendario, seran remunerados con la retribucion correspondiente a la labor efectuada
mas una sobretasa del ciento por ciento (100%), salvo el acuerdo de acumulacién previsto en el
articulo 267.
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Articulo 272. Exclusiones
El pago por el descanso semanal omitido no alcanza al personal de direccion ni a los trabajadores
que prestan servicios sin fiscalizacion inmediata.
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Sub — capitulo Il
Dias feriados

Articulo 273. Descanso remunerado por dias feriados
Los trabajadores tienen derecho a descanso remunerado por los dias feriados sefialados en este
Cadigo, asi como por los que se determinen mediante norma legal especifica.

Articulo 274. Relacion de dias feriados nacionales
Son dias feriados nacionales los siguientes:

Ano Nuevo (1° de enero).

Jueves Santo y Viernes Santo.

Dia del Trabajo (1° de mayo).

San Pedro y San Pablo (29 de junio).
Fiestas Patrias (28 y 29 de julio).

Santa Rosa de Lima (30 de agosto).
Combate de Angamos (8 de octubre).
Todos los Santos (1° de noviembre).

. Inmaculada Concepcion (8 de diciembre).
10. Batalla de Ayacucho (9 de diciembre).
11. Navidad (25 de diciembre).

©ENO A LN

Articulo 275. Compensacion de horas trabajadas y cambio de fecha de goce

Las horas dejadas de laborar por dias no laborables establecidos por norma legal especifica, que
no conlleven el pago de remuneracion, seran recuperadas en la forma y oportunidad que acuerden
las partes.

Por acuerdo de partes podrén establecerse otras fechas para el goce de dias no laborables o de
cualquiera de los feriados referidos en el articulo anterior.

Las partes podréan acordar por escrito compensar las horas de trabajo en sobretiempo acumulado a
que se refiere el articulo 261, con las horas dejadas de laborar por dias no laborables. En estos
casos, se debe considerar la sobretasa que se paga por horas extras, como criterio para una
adecuada compensacion.

Articulo 276. Remuneracion por el dia feriado

Los trabajadores tienen derecho a percibir por el dia feriado la remuneracion ordinaria
correspondiente a un dia de trabajo. Su abono se rige por lo dispuesto en el articulo 268, salvo el
Dia del Trabajo, que se percibira sin condicién alguna.

Articulo 277. Trabajo en dia feriado
El trabajo efectuado en los dias feriados se rige por lo dispuesto en el articulo 271.

Articulo 278. Trabajo en dia feriado y dia laborable
Cuando una jornada se cumpla parcialmente en dia feriado y dia laborable, las horas laboradas en
el dia feriado se remuneran con la sobretasa sefalada en el articulo 271.

Articulo 279. Remuneracién del Trabajador Destajero por el 1° de Mayo
La remuneracion del trabajador destajero por el 1° de mayo - Dia del Trabajo - es igual al salario
promedio diario correspondiente a los dltimos treinta (30) dias calendario, por los que el trabajador
haya percibido remuneracion, sean consecutivos o alternados. Cuando el tiempo de servicios del
trabajador destajero sea inferior a treinta (30) dias, el promedio se calcula desde su fecha de ingreso.
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Sub - capitulo I
Vacaciones anuales

Articulo 280. Descanso vacacional
El trabajador tiene derecho a treinta (30) dias calendario de descanso vacacional remunerado por
cada afio completo de servicios en que cumpla el récord vacacional.

Articulo 281. Fraccionamiento del descanso vacacional

Las partes pueden pactar que el descanso vacacional se calcule y disfrute en un determinado
numero de dias laborables, no necesariamente consecutivos, siempre que no resulte afectado su
derecho a gozar de treinta (30) dias calendario de vacaciones en el afio y que al menos uno (1) de
los periodos fraccionados de descanso no sea inferior a siete (7) dias calendario consecutivos.

Articulo 282. Periodo minimo de descanso
En cualquier caso de fraccionamiento de descanso vacacional, al menos uno (1) de los periodos no
sera inferior a siete (7) dias calendario consecutivos.

Articulo 283. Récord vacacional
Por cada afio de servicios, el récord vacacional del trabajador se considera cumplido:

1. Al haber realizado labor efectiva por un minimo de doscientos sesenta (260) o doscientos diez
(210) dias, cuando la jornada ordinaria sea de seis (8) o cinco (5) dias a la semana,
respectivamente.

2. Al no haber excedido de diez (10) inasistencias injustificadas, en los casos en que la jornada
ordinaria se desarrolle en solo cuatro (4) o tres (3) dias a la semana o sufra paralizaciones
temporales autorizadas. Se consideran inasistencias injustificadas las ausencias no computables
para el récord vacacional.

El cumplimiento del récord vacacional debe computarse proporcionalmente en caso de reduccién
de la jornada semanal o jornadas atipicas o acumulativas,

Articulo 284. Cémputo del afio de servicios

El afio de servicios se computara desde la fecha de ingreso del trabajador. El empleador puede, sin
embargo, compensar por dozavos (1/12) y treintavos (1/30) la fraccién de servicios correspondiente
al primer afio, aplicando la remuneracion computable vigente a la fecha en que hace efectiva la
compensacion.

Articulo 285. Computo del récord vacacional
Para efectos del récord vacacional se considera como dias trabajados los siguientes:

1. Lajornada ordinaria de trabajo.
2. Lalabor cumplida en dia de descanso, cualquiera que sea el niimero de horas laborado.

3. Elresultado de dividir entre cuatro el total de horas laboradas en sobretiempo durante el periodo
anual al que corresponde las vacaciones.

4. Las inasistencias por enfermedad o accidente de trabajo, hasta un maximo de sesenta (60)
dias al afio, en conjunto.

5. Eldescanso pre y posnatal, y otras licencias otorgadas por norma expresa.

6. El permiso sindical y las licencias sindicales.
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7. Las inasistencias remuneradas autorizadas por ley, convenio colectivo o decision del
empleador.

8. Eldescanso vacacional.

9. Los dias de huelga, salvo que haya sido declarada ilegal, en cuyo caso no son de computo
para el récord vacacional.

10. Los dias de suspension de labores no remuneradas por voluntad del empleador.

Articulo 286. Oportunidad del descanso vacacional
El descanso vacacional se hace efectivo dentro de los doce (12) meses siguientes al cumplimiento
del afio de servicios.

Articulo 287. Acuerdo de partes y rol vacacional

La oportunidad del descanso vacacional seré fijada por acuerdo entre el empleador y el trabajador
y se consignara en el rol vacacional que el empleador debera poner en conocimiento del personal,
en lugar visible del centro de trabajo, a mas tardar el 15 de diciembre de cada afo. A falta de acuerdo
la decision sera adoptada por el empleador.

Cualquier modificacion del rol requiere acuerdo de partes. De no existir acuerdo prevalece la
decision del empleador, sin perjuicio del derecho del trabajador a impugnarla ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo dentro de los diez (10) dias siguientes de notificada la decision.

Cuando el empleador decida la oportunidad del descanso vacacional, su inicio no debera coincidir
con el dia de descanso semanal, con un feriado o con un dia no laborable en el centro de trabajo.

Articulo 288. Descanso vacacional e incapacidad
E| descanso vacacional no puede coincidir con el descanso pre y posnatal o por incapacidad o
accidente, salvo cuando sobrevengan durante el periodo de vacaciones.

Articulo 289. Acumulacién de descansos vacacionales

Después de un (1) afo de servicios, el trabajador puede convenir por escrito con su empleador en
acumular hasta dos (2) descansos vacacionales consecutivos, sin perjuicio del descanso minimo a
que se refiere el articulo 282.

Tratandose de personal de direccién o de trabajadores contratados en el extranjero, la acumulacion
puede exceder de dos (2) afios.

Articulo 290. Limitacion del descanso vacacional

Las partes pueden pactar que el descanso vacacional se limite hasta quince (15) dias calendario,
pagandose adicionalmente la compensacion por reduccion del descanso vacacional y los dias
trabajados por efecto de la reduccion.

Articulo 291. Variacién del descanso vacacional en el procedimiento de suspension o cese
colectivo

La duracién del descanso vacacional remunerado puede reducirse, acumularse o postergarse por
convenio colectivo de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 129 y en el numeral 2 del articulo 162.
La clausula correspondiente es de duracién no mayor a un (1) afio y queda automaticamente sin
efecto si no se renueva a su vencimiento.

Articulo 292. Trabajo intermitente o de temporada

En los casos de trabajo intermitente o de temporada cuya duracion fuere inferior 2 un (1) ano
continuo y no menor a un (1) mes, el trabajador debe optar entre acumular el tiempo laborado en
forma efectiva con aquél que cumpla posteriormente, hasta completar el récord vacacional aplicable
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0 cobrar las fracciones de afio a razén de dozavos (1/12) y treintavos (1/30) de la remuneracién
vacacional correspondiente.

Articulo 293. Registro del descanso vacacional

El empleador esta obligado a hacer constar expresamente en la planilla electrénica y en las boletas
de pago el monto de la remuneracién vacacional y la fecha de inicio y término del descanso
vacacional.

Articulo 294. Remuneracién vacacional

La remuneracién vacacional es equivalente a la remuneracién regular que el trabajador hubiera
percibido habitualmente de continuar laborando, incluyendo el promedio de las remuneraciones
imprecisas o variables percibidas en el Gltimo semestre anterior a la fecha de descanso y excluyendo
las remuneraciones periédicas.

Se consideran remuneraciones periddicas a estos efectos a las gratificaciones ordinarias y otras
remuneraciones similares que se otorguen con una periodicidad mayor a seis (6) meses.

Articulo 295, Pago de la remuneracién vacacional

El pago de la remuneracion vacacional se efectuara antes del inicio del descanso, pero no alterara
la oportunidad en que corresponda el pago de los impuestos o aportaciones que gravan las
remuneraciones ni de la prima del seguro de vida.

Articulo 296. Vacaciones truncas

La fraccion de afic del trabajador que ha laborado mas de un (1) mes y no ha completado doce (12)
meses del respectivo afio de servicios, se compensa por el récord trunco a razén de dozavos (112)
y treintavos (1/30) de la remuneracién vacacional correspondiente, salvo que no completase el
récord vacacional proporcional a los meses trabajados.

Articulo 297. Incumplimiento del descanso
En caso de no disfrutar el descanso vacacional dentro del afio siguiente a aquél en que adquiere el
derecho, el trabajador, en adicién a la remuneracion por el trabajo prestado, percibira lo siguiente:

1. Una (1) remuneracion por el descanso vacacional adquirido y no gozado.

2. Una (1) remuneracién con caracter de indemnizacién por la frustracion del descanso, la cual no
podra compensarse con descanso, salvo pacto escrito en contrario. Esta indemnizacién no esta
sujeta a pago o retencion de ninguna aportacién o tributo.

La remuneracion aplicable es la que el trabajador se encuentre percibiendo en la oportunidad que
se efectlie el pago o la Ultima percibida antes de la suspension o extincion del contrato de trabajo.

La indemnizacién a que se refiere el numeral 2 no alcanza al personal de direccion, cuando goza de
capacidad de decision sobre la oportunidad de su descanso vacacional.

Capitulo Ill
Normas especiales para grupos ocupacionales especificos

Sub - capitulo |
Trabajo de personas con responsabilidades familiares

Articulo 298. Descanso por maternidad
La trabajadora gestante goza de sesenta y tres (63) dias calendario de descanso prenatal y sesenta
y tres (63) dias calendario de descanso posnatal. El goce de descanso prenatal puede ser diferido,
parcial o totalmente, y acumulado con el posnatal, a decision de la trabajadora. Esa decision debe
ser comunicada al empleador con una antelacién no menor de dos meses a la fecha probable del
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parto. Los dias de descanso prenatal y postnatal se consideran como dias efectivamente laborados
para todo efecto legal.

El descanso posnatal se extiende por treinta (30) dias calendario adicionales en los casos de
nacimiento multiple o nacimiento de nifios con discapacidad. En este Ultimo caso, la discapacidad
es acreditada con la presentacion del correspondiente certificado otorgado por el profesional de
salud debidamente autorizado.

De ser necesario mas dias de licencia, los mecanismos de compensacion seran establecidos segun
acuerdo del empleador con los trabajadores. A falta de acuerdo, la forma de recuperacion o
compensacién sera establecida por el empleador. Los dias y horas dejadas de laborar pueden ser
compensados con los dias de vacaciones del trabajador. Asimismo, se podran compensar con horas
extras que haya realizado o realice el trabajador.

Articulo 299. Comunicacion e informe médico

La comunicacion a que se refiere el articulo anterior debe estar acompafiada del informe medico
que certifique que la postergacién del descanso prenatal no afectara en modo alguno a la
trabajadora gestante o al concebido.

La postergacién del descanso prenatal no autoriza a la trabajadora gestante a variar o abstenerse
del cumplimiento de sus labores habituales, salvo pacto en contrario.

Articulo 300. Trabajos exceptuados

1. Las trabajadoras gestantes pueden solicitar al empleador, durante cualquier momento de la
gestacién, no realizar labores que pongan en peligro su salud y/o el desarrollo normal del embrion
y el feto, cuando se presenten riesgos generados por las condiciones de trabajo durante el
periodo de gestacion y/o riesgos derivados de cambios fisiolégicos. Las trabajadoras gestantes
deben adjuntar a su solicitud el certificado médico respectivo que contenga dichos riesgos.

2. En un plazo maximo de dos (2) dias habiles de recibida la sclicitud por el empleador, este asigna
labores a la trabajadora gestante que, no pongan en riesgo su salud y/o el desarrollo normal del
embridn y el feto durante el periodo de gestacion, sin afectar sus derechos laborales, econdmicos
o profesionales. De existir riesgo inminente, el empleador aparta inmediatamente a |la trabajadora
gestante de las labores que ocasionan el riesgo a su salud y/o al desarrolio normal del embrion
y el feto, sin perjuicio de que posteriormente se le asigne las labores que no pongan en riesgo la
salud y/o el desarrollo normal del embrion y el feto.

3. El empleador al asignar labores que no pongan en riesgo la salud y/o el desarrollo normal del
embrion y el feto, puede adoptar las siguientes medidas:

a) Efectuar cambios en la manera que la trabajadora gestante realiza sus labores, sin modificar
el puesto de trabajo.

b) Modificar las labores de la trabajadora gestante, a través de un cambio de puesto de trabajo
a un puesto similar en atencién a su categoria ocupacional, siempre que la medida anterior
no sea técnica u objetivamente posible o no resulte razonable o suficiente para controlar los
riesgos existentes.

¢) Asignar labores en un puesto de trabajo perteneciente a una categoria ocupacional distinta,
sea esta inferior o superior, siempre que no fuera posible asignar labores que no pongan en
riesgo la salud de la trabajadora gestante y/o el desarrollo normal del embrién y el feto.

d) Establecer la suspension de labores, con la obligacién del empleador de pagar un monto
mensual a la trabajadora gestante en caso de que las medidas anteriores no sean posibles
de ejecutar o no sean suficientes para controlar los riesgos existentes y siempre que medie
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convenio colectivo. Este pago no podra ser inferior a lo que le corresponderia como subsidio
por incapacidad temporal.

4. Por pacto individual o convenio colectivo se puede acordar extender estas medidas hasta que
concluya el periodo de lactancia, en atencion a los riesgos que puedan afectar al recién nacido
a través de la leche materna.

5. En caso el empleador no cumpla con asignar a la trabajadora gestante labores que no pongan
en riesgo su salud y/o el desarrollo normal del embrién y el feto, esta podra interrumpir su
actividad laboral, sin perjuicio de cumplir con sus demas obligaciones laborales y sin menoscabo
de sus derechos laborales, econdmicos o profesionales. A estos efectos, la trabajadora gestante
comunica a su empleador que no realizara las labores que pongan en riesgo a su salud ylo al
desarrollo normal del embrién y el feto hasta que no se adopte algunas de las medidas sefialadas
en el numeral 3. Solo cuando el empleador adopte y comunique alguna de las referidas medidas
a la trabajadora gestante, ésta debera cumplir con sus labores de forma inmediata.

6. En un plazo no mayor de diez (10) dias habiles de concluida la situacién que dio origen a la
implementacién de alguna de las medidas establecidas en el numeral 3 o con posterioridad al
parto o de forma inmediata al retorno de la trabajadora al centro de trabajo luego de culminado
su descanso post natal, el empleador esta obligado a retornar a la trabajadora a sus labores
originales y, de ser el caso, al puesto de trabajo que venia desempefiando, 0 a uno equivalente,
con la misma remuneracion y demas derechos. De incumplir este mandato, la trabajadora podra
accionar en contra de su empleador por hostilidad, segun la normativa vigente, sin perjuicio de
las acciones que correspondan a la Autoridad Inspectiva de Trabajo.

7. En caso de emergencias sanitarias declaradas por el Estado, las trabajadoras gestantes o en
periodo de lactancia realizan de forma obligatoria teletrabajo para el cumplimiento de sus labores
en tanto dure la misma, siempre que su integridad o la del embrién, el feto o la de su menor hijo
se encuentren en riesgo por las circunstancias que propiciaron la referida emergencia. Cuando
la naturaleza de las labores no sea compatible con el teletrabajo y mientras dure la emergencia
sanitaria, el empleador asigna a las trabajadoras gestantes o en periodo de lactancia, labores
compatibles con las funciones que originalmente realizaban, o en su defecto otorgan
preferentemente licencia con goce de haber sujeta a compensacion posterior.

Articulo 301. Acumulacién del descanso

En los casos en que se produzca adelanto del alumbramiento respecto de la fecha probable del
parto fijada para establecer el inicio del descanso prenatal, los dias de adelanto se acumulan al
descanso posnatal. Si el alumbramiento se produce después de la fecha probable del parto, los dias
de retraso son considerados como descanso médico por incapacidad temporal para el trabajo y
pagados como tales.

Articulo 302. Periodo vacacional

La trabajadora gestante tiene derecho a que el periodo de descanso vacacional por récord ya
cumplido y ain pendiente de goce se inicie a partir del dia siguiente de vencido el descanso
posnatal. Tal voluntad debe comunicarse al empleador con una anticipacién no menor de quince
(15) dias calendario al inicio del goce vacacional.

Articulo 303. Permiso por lactancia materna

La madre trabajadora, al término del periodo posnatal, tiene derecho a una hora diaria de permiso
remunerado por lactancia materna hasta que su hijo tenga un (1) afio de edad. Este permiso se
considera como laborado para todo efecto legal, puede ser fraccionado y es otorgado dentro de Ia
jornada de trabajo.

La madre trabajadora y su empleador pueden convenir el horario en que se ejerce este derecho,
pero no puede ser compensado ni sustituido por ninglin otro beneficio.
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Articulo 304. Lactarios y tiempo de uso

En los centros de trabajo en los que laboren veinte (20) o més mujeres en edad fértil, se deberan
implementar lactarios en un ambiente especialmente acondicionado y digno que permita la lactancia
o que las madres trabajadoras extraigan su leche materna en condiciones de higiene adecuadas.

El tiempo de uso del lactario durante el horario de trabajo no podra ser inferior a una (1) hora por
dia, siendo su frecuencia y oportunidad de uso determinadas por la madre trabajadora.

Articulo 305. No afectacion de beneficios mdas favorables
Los beneficios mas favorables establecidos en el presente subcapitulo no afectan los beneficios
sobre la materia otorgados por norma, contrato, acto unilateral, convenio colectivo o costumbre

Articulo 306. Prohibicion de examenes de embarazo

En ninglin caso el empleador puede exigir a la mujer aspirante a un empleo que se someta a
examenes médicos destinados a diagnosticar el embarazo, ni pedirle la presentacion de certificados
médicos con ese fin.

Solo se exceptian para las actividades de alto riesgo sefialada en el anexo 6 de la Resolucion
Ministerial N° 374-2008-TR o norma que la reemplace.

Articulo 307. Licencia por paternidad

El trabajador tiene derecho a licencia remunerada por paternidad en caso del nacimiento de su hijo,
por diez (10) dias hébiles consecutivos en los casos de parto natural o cesarea. Este beneficio no
puede ser compensado ni sustituido por pagos adicionales ni por otro beneficio.

En los siguientes casos especiales el plazo de la licencia es de:

a) Veinte (20) dias calendario consecutivos por nacimientos prematuros y partos multiples.

b) Treinta (30) dias calendario consecutivos por nacimiento con enfermedad congénita terminal o
discapacidad severa.

c) Treinta (30) dias calendario consecutivos por complicaciones graves en la salud de la madre.

El plazo de la licencia se computa a partir de la fecha que el trabajador indique, entre las siguientes
alternativas:

a) Desde la fecha de nacimiento del hijo.

b) Desde la fecha en que la madre o el hijo son dados de alta por el centro médico respectivo.

¢c) A partir del tercer dia calendario anterior a la fecha probable de parto acreditada mediante el
certificado médico correspondiente, suscrito por profesional debidamente colegiado.

El trabajador peticionario que haga uso de la licencia de paternidad tendra derecho a hacer uso de
su descanso vacacional pendiente de goce, a partir del dia siguiente de vencida la licencia de
paternidad. La voluntad de gozar del descanso vacacional debera ser comunicada al empleador con
una anticipacion no menor de quince dias calendario a la fecha probable de parto de la madre.

Articulo 308. Licencia para el padre trabajador en caso de enfermedad, hospitalizacion o
muerte de conyuge o conviviente, antes, durante o después de que nazca vivo su hijo

El padre trabajador cuya cényuge o conviviente fallezca antes o durante el parto o despues que
nazca vivo su hijo, tiene derecho a la licencia con goce de haber equivalente al tiempo que falte para
que expire el periodo de descanso postnatal concedido a la madre. Esté licencia es acumulable con
la licencia por paternidad sefialada en el articulo 307.

El padre trabajador, en caso de enfermedad u hospitalizacidn de su conyuge o conviviente, después
que nazca vivo su hijo y antes que expire el pericdo de descanso posnatal y si esta no puede
ocuparse de su hijo, tiene derecho a una licencia con goce de haber para ocuparse de su hijo de
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