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. PRESENTACION

Un Cddigo del Trabajo en el Per(, ha sido siempre una larga e histérica aspiracién de los dirigentes
sindicales, lideres empresariales, gestores de relaciones laborales y la propia academia en el mundo
del trabajo. Nuestro pais es uno de los pocos en Latinoamérica que no cuenta con un cuerpo
normativo articulado que sistematice coherentemente las normas aplicables a las relaciones
laborales; por el contrario, nuestra dispersion normativa en materia laboral implica que trabajadores
y empleadores deban recurrir a diversas y complejas normas -muchas veces dificiles de integrar-
para poder conocer sus derechos y obligaciones, dificultandose asi el acceso a esta informacion.

Asi tenemos que, el compendio de normas laborales respecto del régimen privado, publicado por el
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE), tiene mas de 1,800 paginas de diversas
normas con mas de 30 afios de antigliedad.

Por ello, desde el afio 2002 se han venido elaborando diversas propuestas normativas para intentar
darle al pais un texto legal, como es el caso en una Ley General de Trabajo que retina la regulacion
aplicable a las diversas situaciones que se presentan en las relaciones de trabajo.

En este informe que es la propuesta de la Comisién Sectorial se sefialan los esfuerzos que en ese
sentido se hicieron mediante el anteproyecto elaborado por una Comisién de Expertos que, en el
2002, fue presentada ante el Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo (CNTPE); el
debate, los consensos y disensos alcanzados en el CNTPE entre los afios 2002 y 2006; luego, la
propuesta elaborada por una segunda Comisién de Expertos en el afio 2011; siguiendo la propuesta
elaborada por una Comision Técnica Sectorial del MTPE que fue presentada inicialmente en el afio
2014.

Sefialamos también que ninguna de las propuestas sefialadas fue acogida por el Poder Ejecutivo
menos debatida por el Pleno del Congreso de la Republica, quedando condenada en el olvido la
aspiracion comun de poseer un instrumento juridico que regule de manera justa las relaciones entre
capital y trabajo, protegiendo los derechos de los trabajadores, dinamizando el mercado interno y
promoviendo la inversién privada con un sentido de responsabilidad con el pais. Esa situacién de
olvido, en donde los poderes del Estado se abstenian de cumplir con su rol y guardaban silencio,
debemos cambiarla.

En ese sentido, durante el Discurso de Asuncién del 28 de Julio de 2021, del Presidente de la
Republica, José Pedro Castillo Terrones, se plantearon como objetivos en materia de relaciones
laborales mejorar el nivel de empleo, condiciones de trabajo y salarios de acuerdo a lo que sefiala
la Organizacioén Internacional del Trabajo. Por su parte, la Politica General de Gobierno para el
periodo 2021-2026, que fuera aprobada por el Decreto Supremo N° 164-2021-PCM, desarrolla entre
sus lineamientos prioritarios: “Promover condiciones para un mercado laboral dindmico y competitivo
para la generacion de empleo digno”, que no fue sino la plasmacion de la propuesta que formuld
durante su postulacion presidencial a fin de conducir nuestra Republica.

Por ello, en esa linea y considerando los antecedentes sefialados, tuvimos a bien desde el despacho
Viceministerial de Trabajo, proponer la creacion de la Comision Sectorial encargada de elaborar una
propuesta de Anteproyecto de Cédigo del Trabajo, la cual se vio plasmada en la Resolucién
Ministerial N° 232-2021-TR, suscrita por la sefiora Ministra de Trabajo y Promocién del Empleo,
Betssy Betzabet Chavez Chino.

Merece esta presentacién un agradecimiento especial a los miembros comisionados de esta
Comision Sectorial: Camilo Ledn Castro, Ernesto Aguinaga Meza, Max Terrazos Yamunaqué,
Ysabel Ramos Yafiez, Juan Lira Loayza, Fanny Montellanos Carbajal, Jorge Larrea De Rossi, Juan
Siguas Hernandez, Omar Vasquez Quispe, Pablo Alania Arce, Miguel Pinedo Reyes, Kenny Diaz
Roncal, Victor Loyola Desposorio, Jeane Cruz Jaramillo, Emilio Minaya Trujillo y a la secretaria
conducida por Mariela Calvo Tuesta, pues a través de significativas horas de labor con sus meritorios
aportes, hemos podido evaluar y consolidar las propuestas previamente realizadas por las
comisiones anteriores; en donde se han revisado las modificaciones normativas, los precedentes
jurisprudenciales, los mandatos de los convenios internacionales; y considerando los nuevos
fendmenos laborales que se han dado durante los Gltimos veinte afios, en algunos casos alcanzado
consensos y en otros aprobando por mayoria la redacciéon propuesta; siendo que los debates se
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han dado dentro de los margenes de, por un lado, procurar conservar los consensos alcanzados en
el CNTPE vy, por otro lado, actualizar la propuesta normativa desde el enfoque de la actual politica
de gobierno.

En ese sentido, conforme lo establece la Resolucion Ministerial N° 232-2021-TR, esta propuesta
sera sometida al didlogo social con los actores que conforman el CNTPE; pues asi, y a partir de la
propuesta técnica, los aportes que hagan los actores sociales y de los consensos o disensos que
se logren en el CNTPE, el MTPE, una vez méas cumpliendo estrictamente su rol como ente rector en
materia de relaciones laborales, pueda -luego- culminar la propuesta normativa de 440 articulos 01
Titulo Preliminar 08 Titulos, 47 sub capitulos, 13 Disposiciones Complementarias y Finales 07
Disposiciones Complementarias Transitorias y 02 modificatorias, que contiene esta presentacion,
se haga suya y plantee mediante proyecto de ley, para su posterior debate y aprobacién en el
Congreso de la Republica marcando asi un hito en la regulacién de los derechos laborales en
nuestro Pais.

Esperamos asi, luego de méas de 200 afios de vida republicana y de mas de 120 afios de historia
del Derecho del Trabajo en el Perq, resarcir una deuda histérica y contar con el primer Codigo del
Trabajo, materializando anhelos ampliamente postergados y haciendo realidad los compromisos
asumidos con el pais, especialmente con las mayorias laboriosas del Peru, consuetudinariamente
olvidadas.

EDILBERTO SERGIO JAIME RIOS
Presidente de la Comision Sectorial

del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo encargada de elaborar la propuesta
de Anteproyecto de Codigo del Trabajo
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En los dltimos veinte afios ha existido el interés desde el Poder Legislativo y el Poder Ejecutivo de
plantear en nuestro pais un cuerpo normativo que unifique la dispersa normativa laboral peruana.
Sin embargo, este planteamiento no se concretd a pesar de que, a través de los afios, entre el 2002
y el 2014, en el marco del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) se elaboraron
hasta tres propuestas de Proyecto de Ley General de Trabajo, tal como se describe a continuacion.

. ANTECEDENTES

I1.1 Debate al interior del Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo

11.1.1 Anteproyecto de Ley General de Trabajo (2002-2005)

En febrero del 2002, el Congreso de la Republica comunicd al Consejo Nacional de Trabajo y
Promocién del Empleo (CNTPE) que el Anteproyecto de Ley General de Trabajo (LGT) — elaborado,
en el 2001, por una Comision de Expertos (a solicitud del Congreso)- seria enviado a esta instancia
de dialogo para la revisién y formulacién de propuestas. Esta Comision de Expertos estuvo
conformada por los abogados laboralistas: Carlos Blancas, Victor Ferro, Javier Neves, Mario Pasco
y Alfredo Villavicencio; actuando como Secretario Técnico el abogado Adolfo Ciudad.

El mismo mes, el Pleno del CNTPE acordé que su Comisidon Técnica de Trabajo (CTT-CNTPE) se
constituya en la instancia consultiva y de debate del Anteproyecto de LGT, de manera que, luego
de realizado el analisis respetivo, eleve al Pleno del CNTPE los acuerdos alcanzados y los puntos
de discrepancia, para que se informe a la Comision de Trabajo del Congreso de la Republica.

En el marco del debate de la CTT-CNTPE, se sometieron a dialogo articulos referidos al Titulo
Preliminar, Relacién Individual de Trabajo y Relaciones Colectivas de Trabajo. No se ingresé al
analisis de las Disposiciones Complementarias y Transitorias.

La discusion de todo el articulado se desarrollé entre marzo de 2002 y mayo de 2005. Cada bloque
de articulos, cuya revision se iba culminando, se fue elevando al Pleno del CNTPE para su
ratificacion, por lo cual este espacio de dialogo tripartito destind 07 sesiones para ratificar los
acuerdos de su Comision Técnical.

Enesalinea, el CNTPE -a su vez- realiz6 07 envios de los avances del Proyecto de LGT al Congreso
de la Republica (envio por partes): En el 2003, el 25 de noviembre; durante el afio 2004, el 19 de
marzo, 25 de octubre y 25 de noviembre; y en el 2005, el 16 de mayo, 30 de mayo y 03 de junio de
2005.

11.1.2 Proyecto de Ley General de Trabajo - Comision Ad Hoc (septiembre-octubre de 2006)

En septiembre de 2006, el Congreso de la Republica solicité al Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo (MTPE) y al CNTPE, la revision de los articulos no consensuados durante la discusion
del Anteproyecto de Ley General de Trabajo (2002-2005) -que totalizaban 131 articulos-,
otorgandole un plazo méaximo de 45 dias calendarios, para que revise los articulos no consensuados
durante la discusion del Anteproyecto de Ley General de Trabajo (2002-2005).

El 12.09.20086, el Pleno del CNTPE acordé la conformacién de una Comisién Ad Hoc, la misma que
se instal6 el dia 18 del mismo mes, con el respaldo de los presidentes de los gremios empresariales,
organizaciones sindicales y parlamentarios. Esta Comisién se desempefio hasta el 26 de octubre,
fecha de vencimiento del plazo. En Sesion Ordinaria N° 71 del 27.10.2006, el Pleno del CNTPE
ratificd los acuerdos adoptados por la Comisién Ad Hoc.

Finalmente, la Presidencia del CNTPE remiti6 a la Presidencia de la Comision de Trabajo del
Congreso, los articulos aprobados por la Comision Ad Hoc vy ratificados por el CNTPE; asi como,
los articulos no consensuados, con indicacion de las posiciones de los sectores trabajador,
empleador y gubernamental.

1 El Pleno de CNTPE ratificé los acuerdos de la CTT-CNTPE en la Sesién Ordinaria N° 38 del 24.11.2003; Sesion Ordinaria
N° 48 del 18.03.2004; Sesién Ordinaria N° 58 del 19.10.2004, Sesién Extraordinaria N° 12 del 25.10.2004, Sesion Ordinaria
N° 65 del 09.05.2005, Sesion Ordinaria N° 66 del 26.05.2005 y Sesion Extraordinaria N° 15 del 02.06.2005).

Pagina | 4



,\w'“g'“% ;
& PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo

El didlogo tripartito sobre el Proyecto de LGT, al 26 de octubre de 2006, se resume de la siguiente
manera:

TIMULOPRELIMINAR | ¢ [ sc | T |
AMBITO DE APLICACION 8 2 10
PRINCIPIOS 0 1 1
FUENTES 3 3 6
VIGENCIA EN EL ESPACIO 5 0 5
VIGENCIA EN EL TIEMPO 0 1 1
sweoTAL | 16 | 7 | 23 |
| RELACIONESINDIVIDUALESDETRABAO | C | sc | T |
BTSN DEL CONTRATO DE TRABAIO 120 12 132
TiTULO N DESENVOLVIMIENTO DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAIO 42 18 60
DE LA REMUNERACION Y LOS BENEFICIOS SOCIALES 54 13 67
BT CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO 69 2 71
| TiTULOV | PRESCRIPCIDN Y CADUCIDAD
I?E!!ﬂm
nm-
B T3 DERECHO DE SINDICACION 30 34
B TEXTI DERECHO DE NEGOCIACION COLECTIVA 29 3 32
XTI DERECHO DE HUELGA 13 1 14
sysroTAL | 72 | 8 | 80 |
|l c |sc| 1 |
TOTAL | 374 | 63 | 437 |

C: consensos
SC: sin consensos (incluye acuerdos parciales)
T: total

Fuente y elaboracion: MTPE-Secretaria Técnica del CNTPE

Cabe indicar, que el 16.05.2007, la Comision de Trabajo del Congreso de la Republica dictaminé el
Proyecto de Ley General de Trabajo, pero nunca fue sometido a debate en el Pleno del Congreso
de la Republica.

I1.2 Comision de Expertos (Septiembre-Diciembre de 2011)

En septiembre del 2011, el MTPE conformé una Comision de Expertos con el fin de actualizar el
Proyecto de LGT. Esta Comisién se constituyd mediante Resolucion Ministerial N° 257-2011-TR,
publicada el 02.09.2011.

La Comision de Expertos estuvo integrada por los abogados laboralistas: Carlos Blancas, Javier
Neves, Mario Pasco, Alfredo Villavicencio, Alfonso De los Heros y Jaime Zavala; actuando como
Secretario Técnico el abogado Guillermo Miranda.

El informe de dicha Comisién fue presentado ante el CNTPE en la Sesién Ordinaria N° 101 el
23.02.2012. En dicha oportunidad se precisé que la Comision respetd los consensos del CNTPE,
siendo que en algunos casos solo se realizaron pequefias variaciones de redaccion, de fraseo o de
estructura del articulo, por razones técnicas o para aclarar el sentido de una disposiciéon o
armonizarlas con otras.
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Asimismo, se indicé que, de los 425 articulos que totalizaban el proyecto, s6lo en 3 no se adopt6
acuerdo, no habiendo una posicidon unanime de la comision, consignandose en tales casos las
posiciones discordantes; estos temas fueron: Personal de direccion; designacion y promocion del
personal de direccion; y definicion de huelga. Asimismo, otros 5 articulos fueron aprobados por
mayoria; estos estaban referidos a: contrato por inicio de actividad; duracion y caracteristicas del
periodo de prueba; plazo de prescripcion y carga de la prueba en juicio; nimero minimo de afiliados
a un sindicato; y niveles o ambitos negociales; en tanto que 417 articulos fueron aprobados por
unanimidad por la Comisién.

Realizada la presentaciéon de la Comision de Expertos ante el Pleno del CNTPE, existié disenso
sobre la pertinencia de que el tema sea discutido al interior del CNTPE, no lograndose debatir el
proyecto en el CNTPE.

Asimismo, debe indicarse que, el 16.10.2014 mediante Oficio N° 364-2014-MTPE/1, el Despacho
Ministerial de Trabajo y Promocion del Empleo remitié a la Comision de Trabajo, del Congreso de la
Republica, el Informe de la Comision de Expertos, s6lo como documento informativo pues no se
trataba de un proyecto de ley aprobado por el Poder Ejecutivo.

11.3 Comision Técnica Sectorial al interior del MTPE (2014)

Ante la imposibilidad de debatir el proyecto de LGT en el Pleno del CNTPE, por no existir acuerdo
sobre ello, dada la negativa del sector trabajador; el MTPE dispuso, mediante Resolucién Ministerial
N° 138-2012-TR, publicada el 30.05.2012, la creacién de una Comisién Técnica Sectorial encargada
de emitir un informe respecto a la propuesta de la Comision de Expertos, con el fin de definir la
posicion institucional del MTPE, antes de remitir el proyecto al Consejo de Ministros como Proyecto
de Ley y luego ser propuesto por el Poder Ejecutivo al Congreso de la Republica.

La Comision Técnica Sectorial tenia por encargo hacer no soélo la revision juridica de la formula
legal, sino también analizar el impacto econdmico, en el mercado de trabajo nacional, de la
propuesta de la Comision de Expertos.

La Comisién Técnica Sectorial estuvo conformada por los siguientes especialistas del MTPE:
Guillermo Miranda Hurtado, Edgardo Balbin Torres, Jorge Larrea De Rossi, Edwin Poquioma
Chuquizuta, Fernando Cuadros Luque, y Milagros Vivas Ponce, como Secretaria Técnica.

Esta Comisién elabord una nueva propuesta de texto normativo, respetando la estructura original y
haciendo algunas modificaciones a lo propuesto por la Comision de Expertos; de igual forma,
actualizé algunas disposiciones en atencién a las leyes que fue publicando el Congreso de la
Republica (regulacion del teletrabajo y licencias para trabajadores con responsabilidades familiares).

Mediante Oficio N° 31-2014-MTPE/4/8 (19.02.2014), la Comisién Sectorial present6é al Despacho
Ministerial su propuesta de Proyecto de LGT, asi como el informe técnico respecto al impacto
econdmico que tendria la propuesta en el mercado laboral.

Cabe sefalar que el Poder Ejecutivo nunca ha hecho suya ninguna de las propuestas, ni planteado
—formalmente- un proyecto de ley (ello implicaria que el proyecto tenga aprobacién del Consejo de
Ministros y sea remitido por el Sr. Presidente de la Republica al Congreso). De igual forma, ninguna
de las diversas propuestas elaboradas desde el afio 2002 ha llegado a ser debatida en el Pleno del
Congreso de la Republica.
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lll. COMISION SECTORIAL CREADA POR RESOLUCION MINISTERIAL N° 232-2021-TR

111.1 Conformacion

Mediante Resolucion Ministerial N° 232-2021-TR, publicada el 27.11.2021 en El Diario Oficial El
Peruano, se creé la Comision Sectorial de naturaleza temporal, dependiente del MTPE, encargada
de elaborar una propuesta de Anteproyecto de Cédigo del Trabajo -en adelante Comisién Sectorial-
gue luego serd sometida a un amplio proceso de dialogo sociolaboral tripartito en el CNTPE,
considerando también los aportes de la sociedad civil.

En atencion a la conformacion dispuesta por la resolucién ministerial, esta Comision Sectorial se
encuentra integrada por los siguientes funcionarios/as y servidores/as del MTPE:

=  Titulares:

- Edilberto Sergio Jaime Rios, Viceministro de Trabajo y Presidente de la Comision
Sectorial.

- Camilo Dante Ledn Castro, Viceministro de Promocion del Empleo y Capacitacion
Laboral.

- Max Antonio Terrazos Yamunaqué, asesor del Gabinete de Asesores del Despacho
Ministerial.

- Ysabel Angeles Ramos Yarfiez, Jefa de la Oficina General de Asesoria Juridica.

- Ernesto Alonso Aguinaga Meza, Director General de Trabajo.

- Juan Ramoén Lira Loayza, Director General de Derechos Fundamentales y Seguridad y
Salud en el Trabajo.

- Fanny Esther Montellanos Carbajal, Directora General de Promocion del Empleo.

- Jorge Larrea De Rossi, Secretario Técnico del CNTPE.

= Alternos:

- Juan Daniel Siguas Hernandez, asesor del Viceministerio de Trabajo.

- Omar Segundo Vasquez Quispe, asesor del Viceministerio de Promocién del Empleo y
Capacitacién Laboral.

- Pablo Orlando Alania Arce, asesor del Gabinete de Asesores del Despacho Ministerial.

- Miguel Antonio Pinedo Reyes, Asesor de la Oficina General de Asesoria Juridica.

- Kenny Diaz Roncal, Director de Normativa de Trabajo.

- Victor José Loyola Desposorio, Director de Promocién y Proteccion de los Derechos
Fundamentales Laborales.

- Jeane Mylena Cruz Jaramillo, asesora de la Direccion General de Promocion del Empleo.

- Emilio Minaya Truijillo, asistente legal de la Secretaria Técnica del CNTPE.

La Secretaria Técnica de la Comisién Sectorial ha recaido en la Secretaria Técnica del CNTPE,
siendo ejercida por Mariela Calvo Tuesta, asesora de la Secretaria Técnica del CNTPE.

Asimismo, debe indicarse que el trabajo de la Comisién Sectorial ha contado con el apoyo técnico
de las areas especializadas del MTPE y sus servidores, como es el caso de:

- David Tenorio Manayay, de la Direccion de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

- Cynthia Torres Cuba, Katherine Durand Bustamante, Christian Montero Rossel, Nicole Villa
Villavicencio y Milagros Vivas Ponce de la Direccién General de Derechos Fundamentales y
Seguridad y Salud en el Trabajo.

- Miguel Angel Nufiez del Prado Reynoso, Pamela Neyra Gil y Catherine Paucarpura
Ninayahuar, de la Direccion General de Normalizacion, Formacién para el Empleo y
Certificacién de Competencias Laborales.

- Radul Fuentes Reynoso, Delia Salazar Cérdova y Lucy Marmanillo Tarraga, de la Secretaria
Técnica del CNTPE.

La Comision Sectorial ha tenido a su cargo las siguientes funciones:
a) Analizar y evaluar el contenido normativo de la propuesta de proyecto de Ley General del

Trabajo presentada por la Comisidon Técnica Sectorial, creada por Resolucidn Ministerial
N° 138-2012-TR y sus antecedentes.
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b) Elaborar una propuesta de Anteproyecto de Cédigo del Trabajo.

¢) Analizar y evaluar las implicancias juridicas, sociolaborales y econémicas de la propuesta
de Anteproyecto de Cédigo del Trabajo.

d) Emitir un informe que contenga la propuesta de Anteproyecto de Codigo de Trabajo, que
seréa presentada ante el Despacho Ministerial del MTPE.

La Comision Sectorial se instal6 el 03.12.2021, contando con 120 dias calendario a partir de dicha
fecha para presentar el informe final que contenga la propuesta de Anteproyecto de Cdadigo del

Trabajo.

I1l.2 Metodologia de trabajo y reuniones de trabajo

Para cumplir con el encargo sefialado en la Resolucion Ministerial N° 232-2021-TR, se dispuso que
las tematicas del proyecto de LGT de la Comisién Técnica Sectorial de 2014, fuesen distribuidas y
asignadas entre los representantes de la Comision Sectorial, para la revision y evaluacion
respectiva, asi como la posterior presentacion ante la Comision de su propuesta respecto al tema
asignado, a manera de ponentes.

En esa linea, la Comisién Sectorial se ha reunido en 21 oportunidades, de acuerdo al siguiente

detalle:

Reunion

Primera
Segunda
Tercera

Cuarta
Quinta
Sexta

Séptima

Octava

Novena

Décima

Decimo
primera

Décimo
segunda

Fecha
03.12.2021
09.12.2021
21.12.2021

07.01.2022
14.01.2022

21.01.2022

31.01.2022

04.02.2022

14.02.2022

18.02.2022

25.02.2022

04.03.2022

Desarrollo

Instalacién

Aprobacién de metodologia y distribucién temas

Exposicién de los articulos con consenso y sin consenso en el

CNTPE (2006)

Presentacion de tematica: Titulo Preliminar

Presentacion de tematica: Contrato de trabajo

- Definicién, objeto, sujetos, elementos

- Duracion

Presentacion de tematica: Contrato de trabajo

- Especiales

- Derechos y obligaciones

Presentacion de tematica: Contrato de trabajo

- Prestacién de servicios con intervencion de terceros

- Modalidades formativas

Presentacion de tematica: Desenvolvimiento de la relacién de

trabajo:

- Periodo de prueba, ascenso, modificacion, suspension,
extincién

- Despido

Presentacion de tematica: Remuneracion y beneficios sociales:

- Remuneracion, gratificaciones, asignacion familiar, seguro de
vida

- CTSy utilidades

- Pago de remuneracion y bs, proteccién y privilegios

Presentacion de tematica: Condiciones generales de trabajo:

- Jornada de trabajo y sobretiempo, descansos remunerados

- Normas especiales para grupos ocupacionales especificos;
personal de direccion; prescripcion y caducidad

Presentacion de tematica: Derecho de sindicacion:

- Contenido de la libertad sindical y organizaciones sindicales

- Organos sindicales y patrimonio sindical, proteccién a la
libertad sindical, disolucién y liquidacion de la organizacion
sindical

Presentacion de tematica: Derecho de negociacién colectiva:

- Bases, aspectos generales, negociacion directa, conciliaciéon

- Convenio Colectivo y arbitraje

Pagina | 8



- 5 ay =
5 [ PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo

Reunion Fecha Desarrollo

Huelga:
- Requisitos, efectos y calificacién, servicios esenciales y
servicios minimos, otros medios de solucién de conflictos

Décimo 11.03.2022 Presentacion de diagnéstico:
tercera - Econdmico laboral
- Juridico
- Nuevo capitulo “Igualdad, no discriminacion y violencia en el
trabajo”
Décimo 14.03.2022 Validacion de articulos (temas no definidos en el Titulo Preliminar
cuarta y entre los articulos 1y 53)
Décimo 16.03.2022 Validacion de articulos (temas no definidos en el Titulo Preliminar
guinta y entre los articulos 54 y 116)
Décimo 17.03.2022 Validacion de articulos (temas no definidos en el Titulo Preliminar
sexta y entre los articulos 117 y 306)
Décimo 18.03.2022 Validacién de articulos (temas no definidos en el Titulo Preliminar
séptima y entre los articulos 307 y 387; Nuevo capitulo “Igualdad, no

discriminacion y violencia en el trabajo”). Presentacién y
validacion de las Disposiciones Complementarias.

Décimo 21.03.2022 Validacion de la reformulacién a los articulos correspondientes a

octava “Prestacion de servicios con intervencion de terceros”,
“Modalidades Formativas Laborales”.

Décimo 22.03.2022 Validacién de la reformulacion a los articulos correspondientes a

novena “Prestacion de servicios con intervencion de terceros”.

Vigésima 31.03.2022 Recepcion de comentarios/aportes finales.

Aprobacién de Informe Final por la Comision.

Asi, el desarrollo de las reuniones se puede dividir en cuatro bloques: i) Presentacién de insumos y
definicion de metodologia de trabajo; ii) Exposicidbn de propuestas relativas a las teméticas
asignadas; iii) Validacion de las propuestas; y iv) Aprobacion del Informe Final.

La metodologia de trabajo consisti6 en que, ante la presentacién de un tema por el ponente,
sustentando mantener o modificar un articulo de la propuesta hecha en el 2014, se generaba un
breve debate de sustentos técnicos entre los miembros de la comisién; se proponian -de ser el caso-
redacciones alternativas y en los supuestos en los que no se alcanzara un consenso, se procedia a
una votacion entre los miembros.

La Secretaria Técnica del CNTPE puso a disposicion de los miembros de la Comisién Sectorial, la
informacion sobre los antecedentes, articulos consensuados y no consensuados en el CNTPE, las
propuestas hechas por las comisiones anteriores y llevé registro de los comentarios, aportes y
propuestas alternativas hechas por los miembros de la Comisién Sectorial.

De tal forma, la Comision Sectorial acordd por unanimidad la mayoria de los articulos, y por mayoria
otro grupo de articulos; considerando que los debates al interior de la Comisién Sectorial se
enmarcaron en dos pautas principales: procurar mantener los consensos previos del CNTPE y
actualizar la propuesta normativa desde el enfoque de la actual politica de gobierno.
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IV. DIAGNOSTICO
IV.1 Situacion del Mercado de Trabajo en el Peru

IV.1.1 Contexto econémico nacional

A nivel de la produccion, durante el periodo 2011-2019, nuestro pais registré una fase de crecimiento
continuo de la economia, la cual se vio interrumpida en el afio 2020, a raiz de la paralizacion de las
actividades econdmicas asociadas a la crisis sanitaria y econémica mundial originadas por la

pandemia del COVID-19.

Esta situacion se reflejo directamente en las tasas de crecimiento del Producto Bruto Interno (PBI)
y del PBI per capita del afio 2020, al obtenerse las variaciones porcentuales de -11% y -12,3%,
respectivamente, los cuales significaron reducciones de 13,2 p.p. y 12,7 p.p., respectivamente. Por
su parte, la productividad real tuvo un crecimiento de 2,4% en el 2020 con respecto al afio anterior,
a raiz de la menor reduccién del PBI (-11%) y de la PEA ocupada (-13%). Estos efectos se pueden

observar en los graficos N° 1y N° 2,

2020

700 000
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200 000

100 000

Gréfico N° 1
Perl: Evolucién del PBI, PBI per capita y productividad real, 2011-2020
(Absoluto)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).
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Grafico N° 2
Per(: Variacion porcentual anual del PBI, PBI per capita y productividad real, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL)

A nivel de los precios, en el 2020, la inflacién en nuestro pais alcanz6 el 1,8%, ubicandose, desde
el afio 2007, dentro del rango meta del Banco Central de Reserva del Pert (BCRP). Esto se puede
apreciar en el grafico siguiente:

Grafico N° 3
Per(: Evolucion de la inflacion, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: Banco Central de Reserva del Peru
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

La crisis sanitaria y econdmica mundial originada por el COVID-19 influyé directamente en los
niveles de pobreza, de esta manera, durante el periodo 2011-2019, nuestro pais registré una
disminucién continua en los niveles de pobreza monetaria, la cual se vio interrumpida en el afio
2020, cuando se registraron crecimientos en las tasas de pobreza y pobreza extrema, pasando de
30,1% y 5,1%, respectivamente, respecto a los resultados del afio 2019, cuando alcanzaron 20,2%
y 2,9%, respectivamente. Ver grafico N° 4.
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Gréfico N° 4
Perl: Tasa de pobreza y tasa de pobreza extrema, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: Banco Central de Reserva del Per(
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

El incremento de la pobreza va en linea con la distribucion del PBI por tipo de ingreso, donde los
resultados del 2020 mostraron que el excedente de exportacidn bruto (ganancias de las empresas)
registré una participacion de 40,1%, mientras que las remuneraciones registraron un 31,0%. Dichos
resultados, evidencia un incremento del excedente de explotacion bruto de 2,9 p.p. respecto del afio
2019, a diferencia de las remuneraciones que se mantuvieron en un nivel similar, lo cual significé un
incremento de la brecha de 5,6 p.p a 9,1 p.p.

Grafico N° 5
Peru: Evaluacion de la participacion en el PBI segun tipo de ingreso, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

IV.1.2 Mercado de trabajo nacional

Antes de establecer la oferta laboral, es importante sefialar que la Poblacion en Edad de Trabajar
(PET) del afio 2020 estuvo compuesta por 24 millones 881 mil 606 personas, de los cuales 16
millones 94 mil 964 pertenecié a la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) y el grupo restante
compuesto por 8 millones 786 mil 642 personas pertenecid a la Poblacion Econémicamente Inactiva
(PEI). Al analizar la evolucion de la PET, se observé un crecimiento promedio anual de 1,6% durante
el periodo 2011-2020, lo que represent6 alrededor de 365 mil 811 personas por afio. En el gréafico
N° 6, se puede apreciar la distribucion de la PET segun condicién de actividad para el afio 2020.
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Por su parte, la PEA, también conocida como “fuerza de trabajo” u “oferta laboral” experimenté un
crecimiento promedio anual de 35 mil 925 personas (aumento de 0,3% anual), cifra relativamente
pequenfa, la cual estuvo explicada por la caida de la fuerza laboral del afio 2020 a consecuencia de
la pandemia del COVID 19, cuando se registr6 una variacién negativa de 1 millon 735 mil 517
personas. La PEA se divide en PEA ocupada y PEA desempleada. La PEA ocupada estuvo
comprendida por 14 millones 901 mil 782 personas, lo cual significé que el 92,6% de la PEA total se
encontrd laborando. Asimismo, es importante sefialar que, solamente 5 millones 595 mil 384
personas (34,8% de la PEA ocupada) estuvieron adecuadamente empleados en términos de
ingresos y horas; mientras que un 57,8% de la PEA ocupada (9 millones 306 mil 397 personas)
estuvieron subempleados, explicados, principalmente, por el subempleo por ingresos (8 millones
829 mil 680 personas, es decir, 54,9% de la PEA).

Por otra parte, las personas desempleadas representaron el 7,4% del total de la PEA, lo que en
términos absolutos significd que 1 millon 193 mil 183 personas estuvieron buscando activamente un
empleo y no lo encontraron. De ese total, la mayoria de desempleados fueron aspirantes (996 mil
859 personas); es decir, personas en edad de trabajar que por primera vez buscaron empleo,
mientras que, los 196 mil 324 desempleados restantes fueron cesantes o personas que se
encontraban desocupadas, pero que anteriormente habian tenido un puesto de trabajo.

Grafico N° 6
Peru: Distribucion de la PET segun condicién de actividad, 2020
(Absoluto y porcentaje)

Poblacién en Edad de Trabajar (PET)
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{ Poringresos

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL)

Uno de los efectos méas profundos de la pandemia originada por el COVID-19 fue el cambio en la
estructura del desempleo durante el 2020. Hasta el 2019, fueron los desempleados cesantes -es
decir, que habiendo ocupado un puesto de trabajo previamente, se encontraban buscando
activamente un empleo al momento del levantamiento de informacion- quienes solian dar cuenta de
la mayor parte del desempleo nacional en una proporcion cercana de tres a uno en relacion a los
desempleados aspirantes, personas que por primera vez buscaban activamente un empleo.Esta
tendencia fue revertida en el afio 2020, cuando el desempleo aspirante dio cuenta del 83,5% del
desempleo total, lo que representa un salto de 61,4 p.p. en relaciébn a su peso relativo
correspondiente al 2011. Esto se puede apreciar en el grafico N° 7.
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Grafico N° 7
Perl: PEA desempleada por tipo de desempleo, 2011-2020
(Porcentaje)
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Nota: La suma de las partes puede no coincidir con el total debido al redondeo de las cifras.
Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

Para finalizar el analisis, la PEI esta compuesta por las personas que no participan en el mercado
laboral, de las cuales solo 526 mil 10 personas (6,0%) pertenecieron al desempleo oculto; es decir,
no buscaron activamente un empleo, teniendo el deseo y la disponibilidad para trabajar, pero se
cansaron de buscar un empleo, ya sea por falta de experiencia, razones de salud o capital para
emprender un negocio. En cambio, la mayor parte de la PEI fueron inactivos plenos (94,0%),
definidos como personas que no tenian interés o disponibilidad para trabajar. Esto se puede
observar en el grafico N° 8. A pesar de que este resultado no difiere demasiado de los valores
observados en 2011, cabe notar que el porcentaje de los desempleados ocultos al 2020 es casi el
doble de lo observado en 2019.

Gréfico N° 8
Pera: PEI por tipo de inactividad laboral, 2011-2020
(Porcentaje)
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Nota: La suma de las partes puede no coincidir con el total debido al redondeo de las cifras.
Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).
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Grafico N° 9
Perl: PEI por razones de la inactividad, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

El cuadro N° 1, que se presenta a continuacién, muestra el efecto recesivo de la cuarentena
originada por el COVID-19, donde la PEA ocupada tuvo un marcado descenso de 2 millones 231
mil 318 personas en el 2020 con respecto al 2019, registrando una caida promedio de 18 mil 809
personas durante los Gltimos 10 afios. Por su parte, la PEA adecuadamente empleada fue el grupo
de trabajadores que experimentd la reduccidn mas pronunciada, debido a que la caida
correspondiente al 2020 (-3 millones 869 mil 795 personas) significé un retroceso promedio durante
el ultimo decenio de 105 mil 659 personas por afio.

La caida en el empleo adecuado tuvo como contraparte aumentos notables, tanto en la cantidad de
personas subempleadas como en las desempleadas, asi como también de la PEI, las cuales
sufrieron aumentos promedio de 86 mil 450, 54 mil 734 y 329 mil 887 personas, respectivamente.
En general, estos resultados sugieren que tanto la calidad como la cantidad de empleo se
deterioraron considerablemente debido a la cuarentena originada por la pandemia.

Cuadro N° 1
Peru: Distribucion de la poblacion en edad de trabajar (PET), segun condicidn de actividad, 2011 y 2020
(Absoluto y porcentaje)

Crecimiento promedio

Condicién de actividad _ _anual 2011-2020
Absoluto Porcentaje

Poblacién en Edad de Trabajar (PET) 21579 449 24 881 606 365 811 1,6
Poblacién Econdmicamente Activa (PEA) 15949 090 16 094 964 35 925 0,3
PEA Ocupada 15307 326 14 901 782 -18 809 0,0
Adecuadamente empleada 7151672 5595384 -105 659 -0,5
Subempleada 8 155 654 9306 397 86 850 1,2
PEA Desempleada 641 764 1193 183 54 734 8,2
Cesante 499 727 196 324 -31716 -5,6
Aspirante 142 037 996 859 86 450 51,6
Poblacién Econdmicamente Inactiva (PEI) 5 630 359 8 786 642 329 887 5,2
Inactivo pleno 5328 264 8260631 315138 5,2
Desempleo oculto 302 096 526 010 14 749 10,3

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).
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IV.1.2.1 Principales indicadores del mercado de trabajo nacional
a) Tasade actividad?

En 2020, la tasa de actividad nacional fue de 64,7%; lo que signific6 que, 65 de cada 100
personas en edad de trabajar se encontraban participando activamente en el mercado de
trabajo (es decir, se encontraban trabajando o desempleadas). Este valor representa un
descenso de 9,2 puntos porcentuales en relacion al valor registrado en el 2011, cuando la
tasa de actividad se ubico en 73,9%. Ver gréafico N° 10.

Gréfico N° 10
Peru: Tasa de actividad, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza,
2011-2020.

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econdmico Laboral
(DISEL).

Adicionalmente, se observa heterogeneidad en distintos grupos poblacionales: (i) los
hombres (75,0%) tienen una mayor tasa de actividad que las mujeres (54,5%); (ii) el ambito
rural (79,7%) tiene mayor tasa de actividad que el ambito urbano (61,2%); (iii) la tasa de
actividad es mayor para la poblacién entre 30 y 59 afios de edad (76,8%); v, (iv) la tasa de
actividad es mayor para aquella poblacién que logré alcanzar alguna instancia de educacién
superior (70,2%). Ver grafico N° 11.

Al comparar los resultados del 2020 con los del 2011, se observa que la tasa de actividad
en los primeros nueve afos del periodo analizado se mantuvo relativamente estable, siendo
72,7% en promedio, y luego cayé abruptamente en el afio 2020. Este mismo patrén se
observa en casi todos los grupos desagregados de la poblacién, con la excepcion del ambito
rural, cuya tasa se mantuvo cercana a su nivel histérico, lo que se explicaria por el hecho
de que las restricciones de actividad no se aplicaron para el sector agricola.

2 La tasa de actividad o tasa de participacion laboral (p) indica la proporcién de la PET que participa activamente en el
mercado laboral, ya sea que como ocupado o desempleado. Este indicador se expresa de la siguiente manera:

_PEA 100
P=pET ¥
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Gréfico N° 11
Perl: Tasa de actividad segun sexo, area de residencia, rangos de edad y nivel educativo
alcanzado, 2011-2020

(Porcentaje)
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Nota: El nivel educativo se refiere al nivel educativo alcanzado.

1/ Incluye sin nivel educativo y desde 2017 al nivel basico especial.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

b) Tasa de Subempleo

En el Perq, se consideran dos tipos de subempleo: (i) por horas (visible) y (ii) por ingresos
(invisible). En el primer caso, subempleado es la persona que labora menos de 35 horas a
la semana, pero que desea trabajar horas adicionales y tiene la disposicion de hacerlo. En
el segundo caso, subempleado es aquella persona que labora 35 6 mas horas semanales,
pero posee un nivel de ingreso mensual menor al ingreso minimo. En el afio 2020, la tasa
de subempleo ascendi6 a 57,8%; lo que quiere decir que, 58 de cada 100 personas
ocupadas estaban subempleadas.

Es importante notar que, el resultado del subempleo del afio 2020 represent6 un crecimiento
de 6,7 p.p. respecto al resultado del 2011 (51,1%), y rompié6 la tendencia negativa que se
habia observado entre el 2011 y 2019, lo cual se puede observar en el grafico N° 12. Sin
embargo, a pesar del crecimiento del indicador en el 2020, la reduccién continua del mismo
durante los afios anteriores se encuentra en linea con el crecimiento sostenido de la
actividad econdmica nacional hasta la aparicién del COVID-19, denotando la existencia de
una relacion directa entre la productividad laboral y la remuneracién de los trabajadoress,
denotando que a medida que aumenta el ingreso promedio de los trabajadores, se reduce
el subempleo por ingresos.

3 Mendoza y Garcia (2006). Pert, 2001-2005: Crecimiento Econdmico y Pobreza”. Documento de Trabajo 250 del
Departamento de Economia de la Pontificia Universidad del PerG. Pag. 19.
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Graéfico N° 12
Peru: Tasa de subempleo, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

En ese mismo sentido, se podria afirmar que el subempleo refleja las condiciones negativas
gue enfrentan algunos grupos poblacionales. Asi, la observacion desagregada del indicador,
sefialdé que las mujeres, los adultos mayores, los trabajadores ocupados del ambito rural y
las personas con nivel educativo primario, fueron los grupos que ostentaron mayor
porcentaje de subempleo en relacién a sus respectivas contrapartes. Asimismo, en paralelo
con latendencia nacional, todos los grupos antes mencionados experimentaron incrementos
estadisticamente significativos desde el afio 2011, resaltando los aumentos en la tasa de
subempleo para los trabajadores que alcanzaron la secundaria (11,1 p.p.); los hombres
(10,7 p.p.); los trabajadores cuya edad fluctta entre los 30 y 59 afios de edad (9,6 p.p.); ¥y
los trabajadores del ambito urbano (8,9 p.p.). Esto se puede observar en el grafico N° 13.

Gréfico N° 13
Pera: Tasa de subempleo segun sexo, area de residencia, rangos de edad y nivel educativo alcanzado, 2011-
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Nota: El nivel educativo se refiere al nivel educativo alcanzado.

1/ Incluye sin nivel educativo y desde 2017 al nivel basico especial.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Pagina | 18



Ba U | Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo

c) Tasade empleo adecuado

Latasa de empleo adecuado es la contraparte de la tasa de subempleo; es decir, representa
la proporcion de personas que laboran menos de 35 horas a la semana y no desean trabajar
mas, y, de personas que laboran 35 0 mas horas semanales percibiendo un ingreso mensual
mayor al ingreso minimo. Como contraparte a la tendencia del subempleo, el empleo
adecuado mostré una tendencia creciente desde el afio 2011, alcanzando un valor de 57%
en el afio 2019, y retrocediendo en el afio 2020 (42,2%), el cual fue el nivel mas bajo de la
década. Ver grafico N° 14,

Gréfico N° 14
Perl: Tasa de empleo adecuado, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza,
2011-2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direcciéon de Investigaciéon Socio Econémico Laboral
(DISEL).

d) Tasa de Desempleo

La tasa de desempleo nacional en el 2020, registré la cifra de 7,4%, es decir, alrededor de
7 de cada 100 personas estuvieron buscando activamente un empleo (teniendo la
disponibilidad de trabajar) sin encontrarlo. Con dicho resultado, la tasa de desempleo
nacional se ubicé por primera vez por encima del promedio mundial (6,5%)* pero todavia
por debajo de la tasa promedio latinoamericana (10,3%)°. Debido a los efectos de la
cuarentena inducida por la aparicion del COVID-19, la tasa de desempleo de 2020
representé un aumento de 3,4 p.p. en comparacién con la tasa correspondiente a 2011
(4,0%).

Las bajas/altas tasas de desempleo se encuentran asociadas, generalmente, a ciclos
expansivos/recesivos de la economia; no obstante, la interpretacion del indicador debe
realizarse a la luz de dos caracteristicas particulares del mercado laboral nacional®: i) ante
efectos recesivos en la economia, el mercado peruano no se ajustaria generando
desempleos, sino reduciendo el nivel de salarios, vy, ii) dado que no existe un seguro de
desempleo, los trabajadores se ven obligados a auto emplearse o saltar al sector informal
cuando pierden sus puestos laborales.

La observacion del desempleo por grupos poblacionales, muestra que el desempleo afecta
con mayor intensidad a las mujeres, a la poblacién urbana, al grupo de trabajadores jévenes
y a las personas con educacién superior. Segun sexo, el desempleo femenino reflejaria el
efecto de las pautas sociales aun predominantes en el mercado laboral nacional que asignan
a las mujeres una carga desproporcionadamente grande de responsabilidades familiares,
gue termina por limitar sus oportunidades de insercion en el mercado de trabajo’.

4 0OIT (2021). World Employment and Social Outlook: Trends 2021. Pag. 22.

5 [dem. P&g. 54.

5 INEI (2001). ¢, Qué Sabemos Sobre el Desempleo en el Pert? Familia, Trabajo y Dinamica Ocupacional. Pag.13.
7 OIT (2018). Perspectivas sociales y del empleo en el mundo: tendencias del empleo femenino. Pag. 8.
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Segun area de residencia, la tasa de desempleo rural resulta considerablemente inferior a
la tasa urbana por el tipo de actividades que se realizan en el primero: agricolas e intensivas
en mano de obra. Segun edad, los jévenes tendrian mayores problemas para emplearse
debido a la falta de experiencia general y especifica®. Adicionalmente, en linea con la
tendencia nacional, todos los subgrupos poblacionales analizados mostraron incrementos
en su tasa de desempleo desde el afio 2011, resaltando los casos de las personas con
educacion superior, cuya tasa de desempleo aumenté 6,2 p.p.; de las personas de entre 15

a 29 afios (cuya tasa aumenté en 5,3 p.p.); y de las personas del ambito urbano, cuya tasa
aumenté 4,3 p.p.

Grafico N° 15
Perl: Tasa de desempleo, 2011-2020
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Gréfico N° 16
Perl: Tasa de desempleo seglin sexo, area de residencia, rangos de edad y nivel educativo alcanzado,
2011-2020
(Porcentaje)
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Nota: El nivel educativo se refiere al nivel educativo alcanzado.

1/ Incluye sin nivel educativo y desde 2017 al nivel basico especial.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

8 INEI (2001). ¢ Qué Sabemos Sobre el Desempleo en el Peri? Familia, Trabajo y Dinamica Ocupacional. Pag. 14.
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e) Tasade empleo informal

La informalidad posee diversas facetas que abarcan los dmbitos laborales, tributarios,
registrales, municipales, entre otros; por lo que no existe una definicién universalmente
aceptada de lo que puede considerarse como informal. Por lo anterior, es necesario delimitar
gué es lo que se entenderda como empleo informal en este documento.

En principio, es necesario mencionar que la economia informal estd compuesta por las
empresas informales y los trabajadores informales; en ese sentido, el empleo informal es
parte de la economia informal. Podria parecer, a su vez, que empleo informal esta
constituido solamente por los trabajadores que trabajan en empresas informales, pero a la
luz de estudios mas modernos?®, los trabajadores informales pueden dividirse, en realidad,
en tres categorias: i) personas que trabajan en empresas informales, ii) personas que
trabajan informalmente en el sector formal y iii) personas que trabajan informalmente en los
hogares.

A partir de estos criterios, el empleo informal utilizado en el presente acapite se basa en la

metodologia de la OIT y adoptada por el INEI, que clasifica como trabajadores informales

alo;

e Los patronos y cuenta propia cuya unidad productiva pertenece al sector informall?.

e Los asalariados sin seguridad social financiada por su empleador.

e Los trabajadores familiares no remunerados, independientemente de la naturaleza
formal o informal de la unidad productiva donde labora.

De acuerdo a la informacién de las encuestas de hogares, el empleo informal en el 2020
afect6 a alrededor de 11 millones 226 mil 806 personas, lo que quiere decir que 75,3% de
la PEA ocupada nacional total trabajé en una unidad productiva no registrada en la
administracion tributaria (SUNAT), en un puesto asalariado sin seguro social o como
trabajador familiar no remunerado. De los 11 millones de personas trabajando
informalmente, cerca de 9 millones 433 mil 746 personas se encontraron laborando en el
sector informal (que representaron 63,3% de la PEA ocupada), mientras que el restante 1
millén 793 mil 061 trabajadores informales (12,0%) laboraron fuera del sector informal; es
decir, trabajaron en una empresa formal sin poseer seguridad social financiada por el

empleador.
Grafico N° 17
Pera: Tasa de empleo informal, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y
Pobreza, 2011-2020.

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econdémico
Laboral (DISEL).

 OIT (2017). Sobre informalidad y productividad: breves reflexiones para el caso de Perl. Pag. 19.

10 INEI (2017). Produccion y Empleo Informal en el Perl — Cuenta Satélite de la Economia Informal 2007-2016. P&g. 40.

1 jdem. Pag. 39. A las unidades de produccién de los hogares se les denomina empresas no constituidas en sociedad, estas
empresas se crean con el fin de producir bienes y servicios para su venta o trueque en el mercado. El “sector informal” se
define como un subconjunto del sector institucional de los hogares, conformado por las empresas (unidades de produccion)
de los hogares que no estan registradas en la administracion tributaria (SUNAT).
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Grafico N° 18
Per(: Tasa de empleo informal segun sexo, area de residencia, rangos de edad y nivel educativo alcanzado,
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Nota: El nivel educativo se refiere al nivel educativo alcanzado.

1/ Incluye sin nivel educativo y desde 2017 al nivel basico especial.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Finalmente, a nivel de grupos poblacionales, en el afio 2020, la incidencia de empleo
informal fue superior para el grupo de las mujeres (77,2%); entre los trabajadores rurales
(96,1%); para el grupo de trabajadores jévenes (81,4%); y para las personas que solo
pudieron alcanzar el nivel educativo de primaria (94,8%). Asi, la informaciéon de la ENAHO
sugiere, en primer lugar, que la informalidad es un problema persistente en el mercado
laboral peruano y, en segundo lugar, que este se manifiesta con mayor intensidad en la
poblacién mas desfavorecida de la sociedad.

IV.1.2.2 Caracteristicas de la PEA ocupada

a) PEA ocupada segun categoria ocupacional

A pesar del impacto que ha generado el COVID-19 en el mercado laboral, la prelacién de la
PEA ocupada segun su categoria ocupacional no ha sufrido cambios notables desde 2011;
asi, el grueso de la PEA ocupada nacional se desempefié de manera independiente (38,2%)
0 como trabajadores asalariados en el sector privado (35,0%), categorias a las que le siguen
los Trabajadores Familiares No Remunerados (13,7%); los asalariados publicos (8,6%); los
empleadores (2,8%); y los trabajadores del hogar (1,6%).

Sin embargo, a pesar de que el orden no ha cambiado, si cambié el peso de cada grupo
dentro de la distribucion total de personas ocupadas en relacién a 2011. Asi, entre las ocho
categorias ocupacionales, resaltan el aumento en el peso porcentual del grupo de
trabajadores independientes (3,1 p.p.) y de los obreros privados (1,9 p.p.); asi como la
reduccion en la proporcion de los empleadores (-2,5 p.p.). Solamente se mantuvo constante
el porcentaje de obreros publicos (1,3%).

Grafico N° 19
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Per(: PEA ocupada, segun categoria ocupacional, 2011 y 2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011 y
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

b) PEA ocupada segun estructura de mercado

Al desagregar la PEA ocupada segun la estructura de mercado, se comprueba que el sector
privado concentra la mayor parte de trabajadores al emplear a 5 millones 640 mil 137
personas, los que representaron el 37,8% de la PEA ocupada, principalmente en empresas
conformadas por 2 a 10 trabajadores (21,7%), seguidos por los trabajadores independientes
no profesionales ni técnicos (36,6%); y por los TFNR (13,7%), en tercer lugar.

Asimismo, en comparacion con el 2011, resaltan las variaciones positivas en la proporcion
de trabajadores no profesionales o técnicos (2,9 p.p.) y de los trabajadores familiares no
remunerados (0,7 p.p.); mientras que los trabajadores que laboran en empresas de 11 a 100
trabajadores (-1,3 p.p.) y los trabajadores del hogar (-1,1 p.p.) fueron los grupos que
experimentaron las mayores reducciones en su peso relativo dentro de la PEA ocupada
total.

Gréfico N° 20
Per(: PEA ocupada, segun estructura de mercado, 2011y 2020
(Porcentaje)
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1/ Cifras referenciales para el sector privado no especificado. 2/ Trabajador Familiar No
Remunerado.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011 y
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

c¢) PEA ocupada segun nivel educativo alcanzado

Como en afios anteriores, el nivel educativo alcanzado mas usual entre los trabajadores
nacionales es la secundaria, toda vez que alrededor de 6 millones 579 mil 749 personas
alcanzaron dicho nivel, que representaron cerca del 44,2% de la PEA ocupada total de 2020;

Pagina | 23



o 5 ", =
E (8 PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo

dentro de este grupo, 30,1% pudo concluir este nivel. Les siguen en importancia los
trabajadores que alcanzaron la educacion superior que, entre las modalidades universitaria
y no universitaria, aglutinaron a 31,5% de la PEA ocupada nacional (4 millones 697 mil 181
personas).

Respecto al 2011, casi todos los grupos madificaron su participacion en la estructura
educativa de la PEA ocupada nacional, donde resaltan las variaciones del grupo de
trabajadores que logré concluir la educacion secundaria, cuya participacion aumenté 2,7
p.p. y de los trabajadores con primaria incompleta, cuyo peso en la distribucién total se
redujo en 2,9 p.p. El aumento del grado educativo en las etapas posteriores se dio a costa
de la reduccién en la participacion de los trabajadores con educacién primaria o menos, que
se redujo 2,9 p.p.

Grafico N° 21
Perl: PEA ocupada, segun nivel educativo alcanzado, 2011 y 2020
(Porcentaje)
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trabajadores en cada afio.

1/ Cifras referenciales.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011 y
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

d) PEA ocupada segln rama de actividad

La distribuciéon de los trabajadores nacionales segin rama de actividad al 2020 tampoco
mostré cambios en el ordenamiento general de la participacién de los trabajadores en la
distribucion global. Asi, siguiendo el patrén observado en afios anteriores, servicios fue la
rama que concentrd a la mayoria de la PEA ocupada a nivel nacional absorbiendo 5 millones
145 mil 292 (34,5%), seguida por la rama extractiva, que absorbi6 4 millones 916 mil 599
personas (33,0%). Dentro de la rama servicios, las subramas que concentraron la mayor
cantidad de trabajadores fueron servicios comunitarios, sociales y recreativos (11,9%);
transporte, almacenamiento y comunicaciones (7,7%); y restaurantes y hoteles (5,6%);
mientras que la rama extractiva estuvo conformada, basicamente, por trabajadores de las
subramas agricultura, ganaderia, pesca vy silvicultura (32,1%).

Si bien estos resultados no modificaron la prelacién de cada sector dentro del mercado
laboral nacional, es posible observar cambios en los pesos relativos desde 2011, resaltando
las variaciones en la importancia relativa de la rama extractiva, cuya participacion aumenté
5,9 p.p.; y de la rama de servicios, cuya participacion se redujo en 4,4 p.p.
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Grafico N° 22
Per(: PEA ocupada, segun rama de actividad, 2011 y 2020
(Absoluto y porcentaje)
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1/ Incluye servicios comunitarios, sociales y recreativos; transporte, almacenamiento y
comunicaciones; restaurantes y hoteles; establecimientos financieros, seguros, bienes
inmuebles y servicios prestados a empresas; servicios personales; hogares; y electricidad,
gas, agua y saneamiento.

2/ Incluye agricultura, ganaderia, pesca, silvicultura y mineria.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011 y
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

e) PEA ocupada segun la proteccién social de los trabajadores

La proteccion social implica: (i) un seguro de salud que cubre los gastos asociados a eventos
gque atenten contra la salud de los trabajadores; y, (ii) un seguro pensionario que sirve para
cubrir las necesidades financieras del trabajador una vez que este se retira de la vida laboral.
Al 2020, el 82,0% de los trabajadores contaron con algin beneficio de proteccién social (el
29,4% accedié a ambos beneficios sociales; el 45,8% solo conté con un seguro de salud y
el 6,8% restante solo estuvo afiliado a un sistema de pensiones). Al analizar de manera
individual la tenencia de los beneficios de los programas de proteccion social se observa
gue, del total de trabajadores, el 75,2% cont6 con un seguro de salud y el 36,2% aport6 a
una pension.

Al observar la tendencia desde 2011, es posible observar un aumento en la cobertura en
salud, toda vez que esta aumentd cerca de 15,2 p.p. desde dicho afio. En contraste, el
porcentaje de trabajadores que solo cuentan con pensidon se mantuvo en niveles muy
similares durante toda la década mostrada alrededor de un promedio cercano al 6,3%. Cabe
destacar, ademas, el aumento de la proporcién de trabajadores que cuentan con ambos
seguros en 5,4 p.p.

Grafico N° 23
Pert: PEA ocupada por condicion de afiliacion al seguro de salud y al sistema de pensiones, 2011-
2020
(Porcentaje)

)75 246 219 208 211 202 18,0

Ninguno 333 348 315
57 58 ©65 B2 59 68
m = B
Solo afiliado al 6,7 6,9 ¢
sistema de pension e 46 96 47 433 440 458

360 326 o2

Solo con

seguro de salud

B Ambos

L5 ]

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Nota: La suma de las partes puede no coincidir con el total debido al redondeo de las cifras.
Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Viday Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).
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f) Ingreso y jornadalaboral de la PEA ocupada

En 2020, el ingreso laboral real promedio mensual por trabajador ascendio a S/ 1 258, lo
que implico un decrecimiento de 14,4% respecto al valor registrado en 2019 (S/ 1 469), asi
como un decrecimiento de 8,0% respecto al valor de 2011 (S/ 1 368). Con este resultado, el
ingreso laboral real mensual muestra el retroceso mas grande de la década, en linea con la
caida de la produccion nacional durante el 2020 producto de la cuarentena inducida por la

y Promocién del Empleo

aparicién del COVID-19.

Asimismo, en términos de categoria ocupacional, los trabajadores que mayor ingreso laboral
mensual percibieron fueron los empleados publicos (S/ 2 731,5); seguidos por los
empleadores (S/ 2 329,4); y los empleados privados (S/ 1 973,5). En contraste, fueron los
trabajadores independientes quienes registraron el menor ingreso laboral mensual con S/
722,8.

Per(: Ingreso laboral real promedio mensual de la PEA ocupada segun categoria ocupacional, 2020

Por otro lado, la estructura remunerativa, ha mostrado cambios significativos en el periodo
2011-2020. La informacién del 2020 revela un aumento considerable en el peso relativo de
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Grafico N° 24
Per(: Ingreso laboral real promedio mensual de la PEA ocupada, 2011-2020
(Soles de 2020 y variaciéon porcentual)

1425 1473 1441 1464 1480 1451 1456 1469
1368
1258
48 42
= \/ariacion 1,2 16
porcentual

-0,2
={J=|ngreso laboral real

promedio mensual Var. % promedio 2011-2020:

-0,2

144

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Nota: Para el calculo de los ingresos, se excluye a los Trabajadores Familiares No
Remunerados y a la PEA ocupada sin ingresos. Se consideran los ingresos totales por
trabajo de la ocupacion principal y secundaria del trabajador. El ingreso laboral fue
deflactado con el IPC promedio de Lima Metropolitana con afio base 2020.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Grafico N° 25

(Soles de 2020)

Empleado publico I 2 731,5
Empleador NN 2 329,4
Empleado privado I 1 973,5
Obrero publico [N 1 323,2
Obrero privado [IIININENGEGEEE 11163
Trabajador del hogar NG 5747
Independiente NG 7228

o 500 1 000 1500 2 000 2 500 3 000

Nota: Para el calculo de los ingresos, se excluye a los Trabajadores Familiares No
Remunerados y a la PEA ocupada sin ingresos. Se consideran los ingresos totales por
trabajo de la ocupacién principal y secundaria del trabajador. El ingreso laboral fue
deflactado con el IPC promedio de Lima Metropolitana con afio base 2020.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2020.
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).
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los trabajadores que ganan menos de una RMV al incrementarse en 7,5 p.p. Ademas, el
aumento del peso relativo de los trabajadores con remuneraciéon menor a una RMV significo,
al mismo tiempo, una reduccion de la PEA ocupada que ganaba de 2 a 3 RMV (-3,0 p.p.) ¥
de los trabajadores que ganaban mas de 3 RMV (-3,5 p.p.).

Grafico N° 26
Per(: PEA ocupada por rango de ingresos, 2011-2020
(Porcentaje)

10,8 98 9,5 104 113 109 106 9,7 10,0 7,3

11,8 10,7 11,2 122 129 12,1 115 11,3 113
Mas de 3 RMV 255
mDe 223 RMY 272 BT B2 99 g, ) 98 B4 297
Dela2RMV
u Menos de 1 RMV 44,6

371 39,5 384 36,7 343 37,0 37,7 39,5 386
Sin ingresos

131 19 117 115 11,3 108 104 100 104 138

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Nota: Se consideran los ingresos totales por trabajo de la ocupacion principal y secundaria
del trabajador. La RMV considera al mes y afio correspondiente.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

En relacidon a la jornada laboral, el 54,4% de los ocupados laboré menos de 48 horas a la
semana, donde la mayor parte trabajé menos de 35 horas semanales (29,6%); luego siguen
los trabajadores que laboraron mas de 48 horas semanales (30,1%), donde la mayoria
laboré de 60 a mas horas a la semana?? (17,0%); y solo el 15,5% de los ocupados trabajo
exactamente 48 horas a la semana. En comparacion al afio 2011, es posible observar
variaciones significativas en la distribucion de todas las categorias, resaltando la reduccion
en el peso de relativo de los trabajadores que trabajaron 60 horas o mas (-5,9 p.p.) y el
aumento del peso de los trabajadores que laboraron 48 horas exactamente (5,7 p.p.).

Grafico N° 27
Perl: PEA ocupada por rango de horas semanales, 2011-2020
(Porcentaje)

202 1 1,0 20,0 [ 19, [ 19,3 [ 20,5 N 0, R 17,0

1 De 60 a mas horas 13,1
16,6 16,5 15,8 15,6 15,7 15,2 15,2 15,3 15,3

De 49 a 59 horas
98 10,2 11,4 116 129 130 12,6 12,5 131

m48 horas
De 35a 47 horas

1 Menos de 35 horas

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Nota: La suma de las partes puede no coincidir con el total debido al redondeo de las cifras.
Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

IV.1.3 Caracterizacién de los asalariados privados formales

A) Asalariados privados formales segin tamafio de empresa

Comparando la distribucién de los asalariados formales en términos de tamafio de empresa, no es
posible observar cambios notables desde el afio 2015. Al respecto, la informacion de la planilla

12 Cabe sefialar que las jornadas laborales extensas constituyen una amenaza para la salud fisica y mental. Ademas,
representan un obstaculo para la conciliacién entre la vida laboral y la vida en familia.
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electrénica muestra que los asalariados formales se encuentran empleados principalmente en
empresas de 101 a mas trabajadores, concentrando 57,8% en 202013; luego en empresas de 11 a

100 trabajadores (21.4%); y finalmente, en empresas de 10 trabajadores o menos (20.9%).

Gréafico N° 28

Pert: Asalariados privados formales segln tamafio de empresa, 2015, 2020 y 2021
(Absoluto y porcentaje)

2015 De1al0
trabajadores:
658 592
20,2%

De 101 a mas
trabajadores:

2020

Delal0
trabajadores:
694 122
20,9%

De 101 a mas
trabajadores:

Ene-sep 2021 De1a10
trabajadores:
744 083

21,4%

De 101 a mas
trabajadores:

1873463 1919097 1962 253
57,5% 57,8% 56,5%
De 11a 100
trabajadores:
725 146
22,3%

De 11a 100

trabajadores: trabajadores:
709 548 763 610
21,4% 22,0%

De 11 a 100

a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (PLAME y T-Registro).
Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econédmico Laboral (DISEL).

B) Tasade empleo informal de asalariados privados

Al 2020, la tasa de empleo informal de los asalariados privados a nivel nacional ascendio a 64,0%,
variando considerablemente por tamafio de empresa. Al respecto, cerca de 9 de cada 10 asalariados
privados que operaban en empresas de 1 a 10 trabajadores lo hicieron de manera informal (91,6%);
mientras que, en las empresas de 11 a 100 trabajadores, el indicador de empleo asalariado informal
ascendid a 31,2%. Llama la atencion que el empleo informal en las empresas de 101 o mas
trabajadores se encuentre por encima del promedio nacional (65,9%)4.

Gréfico N° 29
Perl: Tasa de empleo informal de los asalariados privados segun tamafio de empresa, 2011-2020
(Porcentaje)

1000 7 93,2 91,8 91,8 91,3 91,9 91,8 91,4 90,6 90,8 91,6

90,0 1 o - - -

80,0 4
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En porcentaje (%)

40,0 -

30,0 ! . 36,8 35,2 35,2 359
33,1 33,4 312
20,0
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

o Total —#— De 1a 10 trabajadores —4— De 11 a 100 trabajadores —— De 101 a mas trabajadores

1/ Cifras referenciales para la serie de 101 a mas trabajadores excepto para los afios 2011,
2012, 2014 y 2019.

Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Viday Pobreza, 2011-2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

C) Aseguramiento social

El aseguramiento social es un componente importante de la calidad del empleo asalariado. Sobre
lo anterior, la ENAHO al 2020 muestra que 74,1% de los trabajadores contaron con algin seguro de
salud (sea este pagado o no por el empleador), siendo los asalariados que laboran en las empresas
mas grandes (101 a mas trabajadores) quienes alcanzaron el porcentaje mas alto de cobertura
(92,3%) mientras que, en contraste, fueron los asalariados de las empresas mas pequefas (menos
de 10 trabajadores) quienes alcanzaron el menor porcentaje de cobertura en salud (64,0%).

13 Se incluy6 como referencia el promedio entre enero y septiembre de 2021.
14 Resultado referencial, donde el coeficiente de variacion asociado esta por encima de quince.
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Grafico N° 30
Perl: Tasa de asalariados privados que cuentan con seguro de salud segun tamafio de empresa, 2011-2020

(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Por el lado del aseguramiento pensionario se repite el patron. Frente a un promedio nacional de
aseguramiento de 52,2%, los trabajadores de las empresas mas grandes alcanzaron el mayor
porcentaje de cobertura (92,0%), mientras que los trabajadores de las empresas mas pequefias
tuvieron la menor cobertura (27,9%).

Gréfico N° 31
Perd: Tasa de asalariados privados que cuentan con pension segiin tamafio de empresa, 2011-2020

(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-
2020.

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

D) Asalariados privados formales segun tipo de contrato

Por tipo de contrato, la informacién de la planilla electrénica muestra que, histéricamente, cerca de
6 de cada 10 asalariados privados formales laboraron bajo un contrato a plazo fijo (57,8% al 2020).
En orden de importancia le sigue la modalidad a plazo indeterminado (32,1% al 2020) y, en tercer
lugar, las modalidades de contratacion a tiempo parcial (3,8% al 2020).
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Grafico N° 32
Per(: Asalariados privados formales segtn tipo de contrato, 2015, 2020 y 20212
(Absoluto y porcentaje)

2015 2020 Ene-sep 2021
Otros:
Otros: Plazo 178 180 Plazo Otros: . Plazo o
181849 Indeterminado: 5,4% Indeterminado: 157 687 Indeterminado:
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54,0% Tiempo parcial: 57,8% Tiempo parcial: 59,6% Tiempo parcial:

134731 127079 132 654
4,1% 3,8% 3,8%

Nota: a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.

Contrato a Plazo Fijo incluye contratos por inicio o incremento de actividad, por necesidades del mercado, por reconversion
empresarial, ocasional, de suplencia, de emergencia, para obra determinada o servicio especifico, intermitente y de
temporada. El rubro Otros incluye contratos: de exportacion no tradicional, de extranjeros, a domicilio, futbolistas
profesionales, migrante andino Decision 545, otros no previstos y no determinados.

Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (PLAME y T-Registro).

Elaboraciéon: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

E) Rotaciony motivo de baja

En relacion a la modalidad de contratacion, los trabajadores en puestos de trabajo a plazo
indeterminado registraron una tasa de rotacion laboral de 3,7%, en promedio entre 2015 y 2019, lo
cual significé que casi 4 de cada 100 puestos de trabajo en modalidad de a plazo indeterminado se
encuentran entrando y saliendo de empresas privadas formales registradas en Planilla Electrénica.
En el 2020, este indicador se registré un ligero incremento; pero para el 2021, retorné a un nivel
cercano a su promedio histoérico.

En 2015, el motivo de baja mas frecuente de los trabajadores en el sector formal privado fueron las
renuncias, las cuales cubrieron cerca de 189 mil puestos de trabajo en baja (53% del total), en menor
medida, siguio el motivo de terminacién del servicios o vencimiento del plazo con 137 mil (38%),
despido o destitucién con 16 mil (4%), y mutuo disenso con 9 mil (2%), entre otros.

Esta situacién fue distinta en 2020, cuando la baja de los puestos de trabajo se sustentd
principalmente por la terminacién del servicio o vencimiento del plazo con un total de casi 95 mil
puestos de trabajo en baja (42%); mientras que las renuncias cubrieron a 91 mil (42%).

Asimismo, en 2021 las renuncias fueron el primer motivo de las bajas en el sector privado formal
sumando un total de 129 mil puestos de trabajo en baja, representando al 47% del total; en segundo
lugar, estuvieron las terminaciones del servicio o vencimiento del plazo con 111 mil (41%); seguidos
por despido o destitucidon con 15 mil (5%); y mutuo disenso con 8 mil (3%); entre otros motivos.
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Grafico N° 33
Perl: Tasa de rotacion laboral de los puestos de trabajo registrados en el sector formal privado, segun tipo de
contrato, 2015-2021

(Porcentaje)
6,1%
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M Plazo Indeterminado H Plazo Fijo 1/

1/ Incluye contratos por inicio o incremento de actividad, necesidades del mercado,
reconversion empresarial, ocasional, suplencia, emergencia, para obra determinada o
servicio especifico, intermitente, temporada, exportacion no tradicional, extranjero, a
domicilio, futbolistas profesionales, migrante andino Decisién 545, a tiempo parcial y otros.

a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.

Nota: La tasa de rotacion se refiere al promedio de la tasa de entrada y salida.

Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (PLAME y T-Registro).

Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Grafico N° 34
Pera: Motivos de baja de los puestos de trabajo registrados en el sector formal privado, 2015, 2020 y 2021
(Absoluto)
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.

Nota: Se consideran todos los puestos de trabajo que registraron algiin motivo de baja.
Fuente: MTPE - Planilla Electronica (PLAME y T-Registro).

Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econdmico Laboral (DISEL).

F) Jornada laboral de los asalariados privados formales

En relacién a la jornada laboral de los asalariados, la informacion de la ENAHO 2020 muestra que
son los trabajadores de las empresas medianas quienes en promedio trabajaron mas horas a la
semana (48,2 horas), seguidos por los trabajadores de las empresas grandes (47,5 horas) y, que
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fueron los trabajadores de las empresas mas pequefias quienes presentan la menor jornada laboral
semanal (43,8 horas).

Gréfico N° 35
Perl: Horas semanales trabajadas por los asalariados privados segin tamafio de empresa, 2011-2020

(Absoluto)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Viday Pobreza, 2011-2020.
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

A pesar de que los promedios nacionales no parecen haber variado considerablemente desde 2011,
no todos los asalariados poseen la misma jornada laboral semanal. Al respecto, en 2020, 17,0% de
los asalariados reportaron trabajar 59 horas semanales o mas; mientras que 13,2% reportaron tener
una jornada laboral de entre 49 a 58 horas.

Gréfico N° 36
Peru: Asalariados privados por rango de horas semanales, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI-Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

G) Tasade trabajadores asalariados privados formales con discapacidad

Con informacién de la planilla electrénica, es posible observar que la participaciéon de asalariados
que sufren algun tipo de discapacidad ascendié a 2,2 por cada mil asalariados, lo que marca un
aumento sistematico desde 2015, cuando dicha tasa se ubic6 en 1,3 asalariados con discapacidad
por cada mil trabajadores.
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Grafico N° 37
Per(: Tasa de asalariados privados formales con algan tipo de discapacidad, 2015-2021¥
(Por cada mil asalariados)
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (PLAME y T-Registro).
Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econédmico Laboral (DISEL).

H) Tasade sindicalizacion y pliegos de reclamos

La negociacién colectiva permite a los asalariados alcanzar condiciones laborales mas ventajosas
que, de permanecer disociados, no podrian alcanzar. Asi, la tasa de sindicalizacion al 2020 se ubicé
en 5,2%, que representa una disminucion de 0,8 puntos porcentuales en relacion a la tasa registrada
en 2015, cuando se ubicé en 6,0%.

Grafico N° 38
Per(: Tasa de sindicalizacién de los asalariados privados formales, 2015-2021
(Porcentaje)
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE - Planilla Electronica (PLAME y T-Registro).
Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Por tipo de contrato, se observa que fueron los asalariados con contrato a plazo indeterminado
quienes ostentaron las mayores tasas de sindicalizacién (7,9 al 2021) y, en contraste, fue el grupo
de los trabajadores a tiempo parcial el que ostentdé la menor proporcion de trabajadores
sindicalizados (0,7% al 2021).
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Grafico N° 39
Per(: Tasa de sindicalizacion de los asalariados privados formales segun tipo de contrato, 2015-2021%
(Porcentaje)
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (PLAME y T-Registro).
Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Asimismo, si bien la cantidad de pliegos de reclamos presentados ya venia en declive desde 2012
(cuando la cantidad de reclamos ascendié a 804), el 2020 marcé la caida mas pronunciada del
indicador en toda la década mostrada al pasar de 527 en 2019 a 216 en el ultimo afio (311 pliegos
menos, que representa una variacioén porcentual interanual negativa de 59,0%).

Gréfico N° 40
Pert: Pliegos de reclamos registrados por afio, 2011-2020
(Absoluto)

900

800

700

600

500

400

300

200

100

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Fuente: MTPE — Anuario Estadistico 2020.
Elaboracién: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econdmico Laboral (DISEL).

1) Duracion del puesto de trabajo en el sector formal privado?®

La probabilidad de que el trabajador mantenga el vinculo laboral con la empresa hasta 1 afio fue de
91,9% en el 2020, situacion que aumentd en 2 puntos porcentuales al 2021, con una probabilidad
de 93,9%.

15 La duracién se refiere a la antigliedad de los puestos de trabajo que iniciaron y terminaron el vinculo laboral con la empresa
o interrumpieron por suspension perfecta de labores sin remuneracion, es decir, considera el tiempo de registro desde el
inicio del vinculo laboral hasta el periodo en que ya no se encontraron registrados en Planilla Electronica. Se excluyen de
esta medicion los puestos de trabajo que contintian su vinculo laboral en el sector formal privado (truncado). El indicador
aproxima la duracion del empleo, mas no la duracion del contrato, debido a que la Planilla Electrénica solo permite identificar
el inicio y fin de la relacion laboral.
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Grafico N° 41
PerG: Probabilidad de permanencia del puesto de trabajo en planilla electrénica, 2019-2021
(Probabilidad)
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Nota: Para el calculo de la antigiiedad del puesto de trabajo se considero6 la fecha de inicio de vinculo laboral
declarada por el empleador. Estimacién en base al método no paramétrico Kaplan y Meier. Para el afio 2021 el
calculo fue para los meses de enero a setiembre.

Fuente: MTPE - Planilla Electronica (PLAME y T-Registro).

Elaboraciéon: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Como es esperable, el tiempo de permanencia en la Planilla Electrénica por tipo de contrato favorece
a aquellos trabajadores con que poseen contrato a tiempo indeterminado. Como es posible
observar, la probabilidad de permanecer en planilla al menos un afio asciende a 98,7% para los
asalariados con contrato a plazo fijo en contraste con los trabajadores a plazo indeterminado
(90,5%). De hecho, la probabilidad de mantenerse en planilla para los trabajadores a plazo fijo
siempre es superior al 90% a 5 afios e, inclusive, a 10 afios.

Gréfico N° 42
Per(: Probabilidad de permanencia del puesto de trabajo en planilla electronica por tipo de contrato, 2021
(Probabilidad)
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Fuente: MTPE - Planilla Electronica (PLAME y T-Registro).
Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econdmico Laboral (DISEL).
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J) Huelgas, trabajadores comprendidos y numero de horas perdidas

Después de mostrar una tendencia creciente hasta 2014, la accién colectiva de los trabajadores en
términos de huelgas no volvié a mostrar los mismos niveles a lo largo de la década mostrada. Mas
aln, la cantidad de huelgas alcanzé su punto mas bajo en 2020, cuando solamente se registraron
23 huelgas en contraste con las 67 registradas en el afio anterior.

Gréfico N° 43
Pera: Huelgas registradas en el sector privado, 2011-2020
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Fuente: MTPE — Anuario Estadistico 2020.
Elaboracién: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Sin embargo, a pesar de ser el afio con menor cantidad de huelgas en los ultimos diez afios, el 2020
registro la mayor cantidad de trabajadores comprendidos (128 mil) de todo el periodo.

Gréfico N° 44
Peru: Trabajadores comprendidos en huelgas registradas, 2011-2020
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Fuente: MTPE — Anuario Estadistico 2020.
Elaboracién: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econédmico Laboral (DISEL).

En la misma linea, la cantidad de horas-hombre perdidas en 2020 fue la mayor en toda la década al
registrar 3 653 miles de horas perdidas por motivo de huelga.
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Gréfico N° 45

Pera: Horas-hombre perdidas por afio, 2011-2020
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Fuente: MTPE — Anuario Estadistico 2020.
Elaboracion: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

K) Tasade intermediacion y tercerizacion

El porcentaje de trabajadores en el sector formal privado registrados en empresas de intermediacién
ascendio a 3,8% en el periodo enero-setiembre de 2021, lo que representd un ligero ascenso en
relacion al valor registrado en 2020 (3,0%). Las empresas de tercerizacion, por su parte, absorbieron
al 3,2% de los trabajadores registrados en la Planilla Electrénica, lo que representa un incremento
de 0,2 puntos porcentuales en relacion al valor del 2020. Asi, la tasa de intermediacién y
tercerizacion laboral total a nivel nacional se ubicé en 7,0%.

Gréfico N° 46
Pera: Tasa de intermediacion y tercerizacion de Trabajadores en el sector privado formal, 2017-2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracioén: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

L) Remuneracién promedio

Durante los dltimos cinco afios la remuneracion promedio en los trabajadores del sector privado
formal ha tenido una tendencia creciente, siendo los trabajadores a plazo indeterminado los que
tuvieron una mayor remuneracion por encima del promedio nacional.

Por tipo de contrato, en el 2021 los trabajadores con contrato a plazo indeterminado ganaron en

promedio (S/ 3 413), le sigue otro tipo de contrato (S/ 2 357), a plazo fijo (S/ 2 028) y a tiempo parcial
(S/'1351).

Pagina | 37



A DE 5
RO,

o ,
ng PERU | Ministerio de Trabajo

y Promocién del Empleo

Grafico N° 47
Per(: Remuneracion promedio de trabajadores en el sector privado formal segun tipo de contrato, 2015-2021
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Nota: Contrato a Plazo Fijo incluye contratos por inicio o incremento de actividad, por
necesidades del mercado, por reconversion empresarial, ocasional, de suplencia, de
emergencia, para obra determinada o servicio especifico, intermitente y de temporada. El
rubro Otros incluye contratos de exportaciéon no tradicional, de extranjero, a domicilio,
futbolistas profesionales, migrante andino Decision 545, otros no previstos y no
determinado.

a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.

Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Al analizar la evolucion de la remuneracion promedio segin tamafio de empresa en el sector privado
formal nacional, podemos apreciar las empresas mas grandes son las que ofrecen, también, las
mayores remuneraciones. Asi en el periodo 2015- 2021 la remuneracién promedio se incrementé
en S/422 en empresas de 11 a 100 trabajadores, S/ 414 en empresas con 101 a més trabajadores
y S/ 235 en empresas de 1 a 10 trabajadores.

Gréfico N° 48
Per(: Remuneracion promedio de trabajadores en el sector privado formal segun tamafio de empresa, 2015-

2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

Segun categoria ocupacional, los ejecutivos perciben las remuneraciones mas altas, ganando cerca

de 3 veces més que el promedio nacional con S/ 7 076 al 2021. Les siguen los empleados, con S/
2 604; y los obreros, con S/ 1 773.
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Grafico N° 49
PerG: Remuneracion promedio de trabajadores en el sector privado formal segun categoria ocupacional,

2015-2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

A su vez, por sector econdémico, destaca la remuneracién de los trabajadores en el sector de
explotaciéon de minas y canteras, que exhibié el mayor crecimiento en los Gltimos cinco afios. Por su
parte, los sectores econdmicos construccion, servicios, industria manufacturera 'y comercio tuvieron
una remuneracion menor del promedio nacional pero superior a la Remuneracién minima vital
(RMV).

Gréfico N° 50
Pert: Remuneracion promedio de trabajadores en el sector privado formal segdn rama de actividad, 2015-

2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.

1/ Incluye agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca.

2/ Incluye suministro de electricidad, gas y agua; hoteles y restaurantes; transporte, almacenamiento y
comunicaciones; intermediacion financiera; actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler; ensefianza;
administracion publica y defensa; servicios sociales y de salud; otras actividades de servicios comunitarios, sociales y
personales; hogares privados con servicio doméstico; organizaciones y érganos extraterritoriales.

Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Segun condicién de sindicalizacion, la remuneracion promedio de los trabajadores sindicalizados
(que en el Peru son casi la totalidad de trabajadores que acceden a un convenio colectivo) supera
histéricamente a la de los no sindicalizados, toda vez que la brecha de la remuneraciéon de ambos
grupos paso de S/ 1 096 en el 2020 a S/ 988 al 2021.
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Grafico N° 51

Perd: Remuneracion promedio de trabajadores en el sector privado formal segun condicién de sindicalizacion,
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Cabe destacar que los trabajadores en empresas de intermediacion percibieron mayor
remuneracion que los trabajadores en empresas de tercerizacion. Al 2021, la brecha remunerativa
entre ambos grupos ascendié a S/ 768 a favor de trabajadores en empresas de tercerizacion.

Gréfico N° 52
Pert: Remuneracion promedio de trabajadores en el sector privado formal, 2017-2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

La observacion de la remuneracion en algunos grupos de trabajadores especificos es de especial
relevancia; uno de estos casos es el del grupo de trabajadores bajo el régimen agrario. Entre los
afios 2015-2019 se observ6 un incremento en la remuneracion de trabajadores bajo este régimen,
aunque esta tendencia se rompe en el periodo 2020-2021 debido a la paralizacién de actividades
en los primeros meses de la pandemia COVID-19.
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Per(: Remuneracion promedio de trabajadores del régimen agrario en el sector privado formal, 2015-2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.

1/ Incluye el régimen Agrario Ley 27360 (derogada en diciembre 2020), y Ley 31110
(vigente desde enero 2021, no incluye el monto por bonificacion especial por trabajo
agrario).

Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral
(DISEL).

M) Trabajadores del hogar

El marco legal peruano define como trabajadores del hogar (TDH) aquellas personas que realicen
labores propias del desenvolvimiento de la vida de un hogar y conservacioén de una casa habitacién, siempre
gue no importen negocio o lucro econémico directo para la persona empleadora o sus familiares. Dichas labores
incluyen tareas domésticas, tales como la limpieza, cocina, ayudante de cocina, lavado, planchado, asistencia,
mantenimiento, cuidado de nifias, nifios y adolescentes, personas adultas mayores, personas enfermas,
personas con discapacidad u otras personas dependientes del hogar, cuidado de mascotas domeésticas,
cuidado del hogar, entre otras. (Ley N° 31047 - Articulo 3°). En los Ultimos diez afios, las mujeres
representaron cerca del 95,2% del total de TDH a nivel nacional y en esa misma linea, durante el
2020 la mayor pérdida de puestos laborales fue experimentada por ellas (167 mil puestos laborales
gue se perdieron con respecto al 2019)

Gréfico N° 54
Pera: Numero de trabajadores del hogar segun sexo, 2011-2020
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Cifras referenciales para todos los afios en hombres.
Fuente: INEI — Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

Durante los ultimos diez afios, el promedio de trabajadores del hogar se concentr6 entre los grupos
de edad de 30 a 59 afios, que dieron cuenta de cerca del 62,1% de los TDH totales. Le sigue el
grupo de 15 a 29 afos con 30,2% y en menor proporciéon de 60 a mas afios, con 7,6%. Durante la
pandemia por el COVID-2019 la mayor variaciébn de puestos de trabajadores del hogar fue
experimentada por el grupo TDH entre 30 a 59 afios.
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Gréfico N° 55
Perd: Numero de trabajadores del hogar segin grupo de edad, 2011-2020
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Cifras referenciales en grupo de edad de 60 a mas afios para el periodo 2011, 2012, 2013 y 2020.
Fuente: INEI — Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

Segun nivel educativo, la informacidn de los ultimos diez afios muestra que, en promedio, el 55,8%
de trabajadores del hogar cuenta con nivel secundario; el 28,3% con primaria; y el 15,9% restante,
con nivel superior.

Gréfico N° 56
Pert: Numero de trabajadores del hogar segun nivel educativo alcanzado, 2011-2020
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Fuente: INEI — Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

N) Evolucién de laremuneracion minima nominal y real, 2011-2022

Entre enero de 2015 y febrero de 2022, la Remuneracién Minima Vital (RMV) nominal ha presentado
dos actualizaciones o incrementos: i) de S/ 750 a S/ 850 en mayo de 2016 y ii) de S/ 850 a S/ 930
en abril de 2018, manteniéndose en este Ultimo nivel hasta la fecha de este informe. Para analizar
el poder adquisitivo del trabajador para cada nivel de la RMV nominal, se analizé la RMV en términos
reales tomando como base los precios de 2009 para excluir los efectos de la inflacién. Usando este
criterio, En ese sentido, la remuneracion de febrero 2022 (S/ 643) es incluso menor a lo observado
en mayo de 2016.
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Gréfico N° 57
PerG: Remuneracion Minima Vital (RMV) nominal y real (febrero 2022 = 100), ene 2015 - feb 2022
(Soles y soles febrero 2009)
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Fuente: BCRP-Estadisticas Econémicas.
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

O) Evolucién de la proporcion de trabajadores con ingresos inferiores al minimo segun
tamafio de empresay sectores econémicos

En el 2020, el 44,6% del total de la PEA ocupada percibi6 ingresos inferiores a la RMV (S/ 930).
Segun tamafio de empresa, el 41,6% de trabajadores que percibieron ingresos inferiores a la RMV
se desempefid principalmente en empresas de menor tamafio (de 1 a 10 trabajadores), mientras
que el 3,0% restante trabajo en empresas de mayor tamafio (de 11 a mas trabajadores). Segun
rama de actividad, los trabajadores que percibieron ingresos inferiores a la RMV se concentraron
principalmente en la rama extractiva (17,4%), de servicios (12,2%) y comercio (9,0%), seguida de
las ramas industria (3,6%) y construccion (2,4%). Lo anterior va en linea con la relacién que existe
entre remuneraciones altas con empresas de mayor tamafio, y ramas como la industrial y
construccion.

Grafico N° 58
Perd: PEA ocupada con ingresos inferiores a la RMV, segun tamafio de empresa, 2011-2020
(Porcentaje)
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Fuente: INEI — Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

En cuanto a la evolucion, se puede observar que la proporcién de trabajadores con ingresos
inferiores a la RMV registré una tendencia decreciente entre el 2011 y 2019 para todos los casos.
No obstante, luego de haber registrado su punto mas bajo en el 2019, en el 2020 la proporcién de
estos ocupados en empresas de 1 a 10 trabajadores registré un incremento de 3,3 p.p. con respecto
al 2011 y de 6,0 con respecto al 2019. Por su parte, segin rama de actividad, solo la rama extractiva
presentd un incremento de 2,4 p.p. con respecto al 2011 y de 4,6 p.p. con respecto al 2019, lo que
podria estar asociado con la no paralizacion de actividades de esta rama durante la pandemia.
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Gréfico N° 59
Perl: PEA ocupada con ingresos inferiores a la RMV, segun rama de actividad, 2011-2020
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1/ Incluye Explotacion de minas y canteras, agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca.

2/ Incluye suministro de electricidad, gas y agua; hoteles y restaurantes; transporte,
almacenamiento y comunicaciones; intermediacion financiera; actividades inmobiliarias,
empresariales y de alquiler; ensefianza; administracion publica y defensa; servicios sociales y
de salud; otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales; hogares privados
con servicio doméstico; organizaciones y érganos extraterritoriales.

Fuente: INEI — Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza, 2011-2020.

Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

P) Numero de empresas en el sector privado formal

Entre los afios 2016-2019 se observa una tendencia creciente en el nUmero de empresas registradas
al sector privado formal, aunque esta se rompe en el periodo 2020 debido a la paralizaciéon de
actividades en los primeros meses de la pandemia COVID-19, cuando se registraron 290 mil 436
empresas (una caida de -4,2% con respecto al afio anterior 2019). Durante los meses de enero-
setiembre 2021, el nUmero de empresas registradas al sector privado formal se recuperé (310 mil
654 empresas), sobrepasando los datos pre-pandemia.

Gréfico N° 60
Per(: PEA ocupada con ingresos inferiores a la RMV, segun tamafio de empresa y rama de actividad, 2011-

2020
(Porcentaje)
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Nota: Se considera la variacion porcentual es respecto al similar periodo del afio anterior.
a/ Promedio de empresas enero-setiembre.

Fuente: MTPE - OGETIC - Oficina de Estadistica - Planilla Electronica.

Elaboracion: MTPE - DGPE - Direccion de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).
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IV.1.4 Caracterizaciéon de los asalariados del sector publico sujetos al D. Leg. N° 728

En el 2021, se reportaron cerca de 171 mil 828 trabajadores sujetos al régimen laboral D. Leg. N°
728 en el sector publico. Segun grupo de edad, en promedio, la mayor cantidad de estos
trabajadores (84 mil 642) tenia de 45 a 64 afios, seguido de los que tenian de 30 a 44 afios (57 mil
827), mientras que en menor medida se encontro el grupo de 65 a mas afos (11 mil 149). Segun
nivel educativo, en promedio, la mayor cantidad tenia un nivel educativo superior (107 mil 178),
seguido de los trabajadores con nivel secundaria (51 mil 397) y aquellos con nivel primaria (10 mil
459).

Entre los afios 2015 y 2021 se ha mantenido una tendencia creciente para los cuatro grupos de
edad y los tres niveles educativos de trabajadores sujetos al régimen laboral D. Leg. N° 728. En
particular, con respecto al 2015, en el 2021 destaca el incremento de los trabajadores sujetos a este
régimen que tienen de 45 a 64 afios (24 mil 20) y de aquellos con nivel educativo superior (18 mil
110).

Grafico N° 61
Perl: Trabajadores en régimen laboral D. Leg. N° 728 en el sector publico, segun grupo de edad, 2015-2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Grafico N° 62
Peru: Trabajadores en régimen laboral D. Leg. N° 728 en el sector publico, segun nivel educativo, 2015-2021
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a/ Promedio del periodo enero-setiembre de 2021.
Nota: Nivel primaria incluye sin educacion; nivel secundario incluye educacion técnica, superior no
universitaria y superior universitaria.
Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econdémico Laboral
(DISEL).
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IV.1.5 Situacién de las modalidades formativas

Durante el periodo estudiado, se observa que 8 de cada 10 personas registradas en alguna
modalidad formativa se desempefiaron como practicantes, de los cuales 5 de ellos se registraron
como practicantes pre profesionales (11 436 en el 2021) y 3 de ellos como practicantes profesionales
(7 613 en el 2021).

Grafico N° 63
Per(: Personas registradas en modalidad formativa en el sector formal privado por tipo de modalidad, 2019-

2021
(Porcentaje)
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1/ Corresponde al promedio enero-setiembre 2021.
Fuente: MTPE-Planilla Electronica (PLAME y T-Registro).
Elaboracion: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

En el periodo 2019-2021, se estima que aproximadamente 6 de cada 10 personas registradas en
modalidad formativa laboraron en el sector servicios independientemente del sexo. La segunda
rama con mayor concentracion de modalidades formativas fue industria, seguida por la rama de
comercio.
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Cuadro N° 2

PerG: Personas registradas en modalidad formativa en el sector formal privado por sexo, segun sector
econdmico, 2019-2021

(Porcentaje)
Hombre Mujer N? Hombre Mujer N?
Afio Sector econémico determinado determinado
Absoluto Porcentaje

Agriculturay pesca 1/ 233 212 39 1,5 1,5 1,4

Mineria 1173 642 134 7,6 4,5 4,7

Industria 2754 1985 405 17,9 13,8 14,3

2019 Servicios 2/ 8811 9440 1831 57,2 65,5 64,6
Construccién 305 203 46 2,0 1,4 1,6
Comercio 2094 1904 372 13,6 13,2 13,1

No determinado 26 30 7 0,2 0,2 0,3

Total 15 397 14 416 2 833 100,0 100,0 100,0
Agriculturay pesca 1/ 192 183 30 1,7 1,7 1,5

Mineria 884 511 115 8,1 4,8 5,9

Industria 1892 1441 314 17,2 13,6 16,1

2020 Servicios 2/ 6295 6863 1219 57,4 64,6 62,3
Construccion 185 147 33 1,7 1,4 1,7
Comercio 1504 1451 241 13,7 13,7 12,3

No determinado 21 29 5 0,2 0,3 0,2

Total 10973 10 625 1957 100,0 100,0 100,0
Agriculturay pesca 1/ 193 195 19 2,0 1,9 1,4
Mineria 609 497 88 6,2 4,9 6,4
Industria 1707 1399 211 17,3 13,8 15,4
20213/ Servicios 2/ 5725 6385 843 58,0 62,8 61,4
Construccion 207 175 24 2,1 1,7 1,8
Comercio 1392 1475 181 14,1 14,5 13,2

No determinado 32 43 4 0,3 0,4 0,3

Total 9 866 10 170 1371 100,0 100,0 100,0

1/ Incluye ganaderia, caza y silvicultura.

2/ Incluye suministro de electricidad, gas y agua; hoteles y restaurantes; transporte, almacenamiento y
comunicaciones; intermediacion financiera; actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler; administracion
publica y defensa; ensefianza; servicios sociales y de salud; otras actividades, servicios comunitarios, sociales
y personales; organizaciones y 6rganos extraterritoriales.

3/ Corresponde al promedio enero-setiembre 2021.

Fuente: MTPE-Planilla Electrénica (PLAME y T-Registro).

Elaboracién: MTPE-DGPE-Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

IV.1.6 Beneficiarios

La aprobacién del Anteproyecto de Cddigo de Trabajo beneficiara potencialmente a 4°223,621
personas a nivel nacional, la cual se encuentra conformada por: (i) 3'674,618 trabajadores
asalariados del sector privado formal, (ii) 351,459 trabajadores del hogar, (iii) 176,137 asalariados
del sector publico bajo el régimen laboral del D. Leg. N° 728, y (iv) 21,407 beneficiarios de
modalidades formativas laborales del sector privado., como figura en el cuadro que se muestra a
continuacion:
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Cuadro N° 3

Peru: Beneficiarios potenciales a nivel nacional

NUmeros
BENEFICIARIOS TOTALES

1. ASALARIADOS DEL SECTOR FORMAL PRIVADO 3,674,618
REG. LAB. DEL SECTOR PRIVADO - D. LEG. N° 728 | 2,435,913
REG. LAB. MYPE - D. LEG. N° 1086 533,397
REG. LAB. AGRARIO - LEY N° 27360 7,286
REG. LAB. AGRARIO - LEY N° 31110 476,566
REG. LAB. MINERO 38,144
REG. LAB. CONSTRUCCION CIVIL 122,471
OTROS NO PREVISTOS 46,324
NO DETERMINADO 14,517
2. TRABAJADORES DEL HOGAR 351,459
FORMAL * 27,898
INFORMAL 323,561
3. ASALARIADOS DEL SECTOR PUBLICO - D. LEG. 176137
N° 728
REG. LAB. DEL SECTOR PRIVADO - D. LEG. N° 728 | 176,137
4, BENEFICIARIOS DE MODALIDADES 21,407
FORMATIVAS EN EL SECTOR PRIVADO (4)

TOTAL DE BENEFICIARIOS 4,223,621

Fuentes:

Numerales 1y 3: MTPE - Planilla Electrénica (PLAM E y T-Registro), Set-2021
Numeral 2: INEI- ENAHO, 2021

Numeral 4:MTPE - Planilla Electrénica (PLAME y T-Registro), 2021

Elaboracion: M TPE-DGP E-Direccién de Investigacién Socio Econémico Laboral
(DISEL).

*Cifras referenciales

IV.2 Escenario Juridico Laboral en el Peru

IV.2.1 Dispersién Normativa

El escenario juridico laboral de nuestro pais, en la actualidad, presenta una situacién adversa para
un 6ptimo desenvolvimiento de los actores de la relacion laboral, llamese trabajadores, empleadores
u organizaciones sindicales o gremiales, asi como para sectores de la sociedad involucrados en
temas de naturaleza laboral.

Entre las causas que sustentan esta situacién adversa, encontramos la dispersién normativa, que
genera la problematica del desconocimiento de las normas aplicables, asi como su desactualizacion,
convirtiéndose, al dia de hoy, en el signo distintivo del ordenamiento juridico laboral peruano.

Por “dispersion normativa” se alude a una profusa cantidad de normas juridicas vigentes en el mismo
ordenamiento, que no han sido implementadas en un solo cuerpo normativo, esto es, que se han
emitido prescindiendo de una codificacion.

Preliminarmente, es importante mencionar que, desde un punto de visto juridico, la dispersion
normativa -en si misma- no representa problema ya que tenemos diversos métodos hermenéuticos
para poder interpretarla coherente o sistematicamente.

Sin embargo, el problema de la dispersion normativa reside, en el desconocimiento que genera la
existencia de tantas normas vigentes para las partes laborales, asi como la desactualizacién de las

Pagina | 48



é’“‘"“om"@ )
(8 PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo

mismas, en tanto fueron emitidas en un contexto que no tomé en cuenta diversos fenémenos

laborales actuales.

A modo de ejemplo, se presenta un cuadro con algunas de las normas laborales vigentes mas
importantes en nuestro pais, que evidencia mejor la dispersidon normativa laboral en nuestro
ordenamiento juridico:

Normas que
regulan los
beneficios y

obligaciones del

Normas que
regulan
la tercerizacion e
intermediacién

Normas que
regulan los
contratos
laborales

Normas que
regulan
los derechos
colectivos

Normas que
regulan

la jornada de
trabajo

empleador

DS N° 001-97-TR,
TUO de la Ley de
Compensacion por
Tiempo de Servicios
(01.03.1997)

laboral

Ley N° 27626, Ley
que regula la
actividad de las
empresas
especiales de
servicios y de las
cooperativas de
trabajadores
(09.01.2002)

generales

DS N° 003-97-TR,
TUO del D.Leg. N°
728, Ley de
Productividad y
Competitividad
Laboral
(27.03.1997)

DS N° 010-2003-
TR, TUO de la Ley
de Relaciones
Colectivas de
Trabajo
(05.10.2003)

DS N° 007-2002-
TR, TUO de la Ley
de jornada de
trabajo, horario y
trabajo en
sobretiempo
(04.07.2002)

Ley N° 30408, que
modifica el articulo 2
del TUO del D.Leg.
650, Ley de CTS
Ley N° 28051, sobre
prestaciones
alimentarias en
beneficio de los
trabajadores sujetos
al
régimen laboral de
la actividad privada
(08.01.2016)

Ley N° 29245,
que regula los
servicios de
tercerizaciéon
(24.06.2008)

DS N° 002-97-TR,
TUO del D.Leg. N°
728, Ley de
formacion y
promocion laboral
(27.03.1997)

DS N° 011-92-TR,
reglamento de la
Ley de Relaciones
Colectivas de
Trabajo
(14.10.1992)

DS N° 004-2006-
TR, disposiciones
sobre el registro de
control de
asistencia 'y de
salida en el régimen
laboral
de la actividad
privada
(07.01.2006)

Ley N° 25129, que
determina que los
trabajadores de la
actividad privada
cuyas
remuneraciones no
se regulan por
negociacion
colectiva, percibiran
el
equivalente al 10%
del ingreso minimo
legal por todo
concepto de
asignacion familiar
(08.12.1989)

D. Leg. N° 1038,
gue precisa los
alcances de la Ley
N° 29245, que
regula los servicios
de tercerizacion.
(25.06.2008)

DS N° 007-2005-
TR, Reglamento de
Ley sobre
modalidades
formativas
laborales.
(19.09.2005)

RM N° 284-2011-
TR, emiten normas
complementarias a

las disposiciones
establecidas en el

DS N° 014-2011-
TR, sobre arbitraje

en materia de
relaciones
colectivas de trabajo
(24.09.2011)

DS N° 012-92-TR,
Reglamento del
D.Leg. N°
713 sobre los
descansos
remunerados de los
trabajadores sujetos
al régimen laboral
de la actividad
privada
(02.12.1992)

Ley N° 27735, que
regula el
otorgamiento
de las
gratificaciones
para los
trabajadores del
régimen de la
actividad
privada por Fiestas
Patrias y Navidad.
(28.05.2002)

DS N° 001-2022-
TR, que modifica el
DS N° 006-2008-
TR, Reglamento de
la Ley N° 29245y
del D.Leg. N° 1038,
que regulan los
servicios de
tercerizacion
(23.02.2022)

Ley N° 28518, sobre
modalidades
formativas
laborales
(24.05.2005)

DS N° 009-2017-
TR, que modifica el
articulo 61 del
Reglamento LRCT
(30.05.2017)

Ley N° 30012, que
concede el derecho
de licencia a
trabajadores con
familiares directos
gue se encuentran
con enfermedad en
estado grave o
terminal o sufran
accidente grave
(26.04.2013)

Ley N° 29351, que
reduce costos
laborales a los

aguinaldos y

RM N° 048- 2010-
TR, Directiva que
regula el
procedimiento para

DS N° 003-2008-
TR, dictan medidas
sobre jornadas
maximas de

Pagina | 49




,\w'“g'“% ;
& PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo

Normas que
regulan los
beneficios y
obligaciones del
empleador

gratificaciones por

Fiestas Patrias y
Navidad

(01.05.2009)

Normas que
regulan
la tercerizacion e
intermediacién
laboral

la inscripcion en el
registro nacional de
empresas y
entidades de
intermediacion
laboral — RENEEIL
(21.02.2010)

Normas que
regulan los
contratos
laborales
generales

modalidades
formativas

reguladas por la Ley
N° 28518, asi como
de las précticas
preprofesionales de
derechoy de
internado en
ciencias de la salud
(21.05.2008)

Normas que
regulan

la jornada de
trabajo

Normas que
regulan
los derechos
colectivos

Ley N° 29352, que
establece la libre
disponibilidad
temporal y posterior
intangibilidad de la
CTS

Ley N° 30036, Ley
de Teletrabajo
(05.06.2013)

(29.05.2009)
Ley N° 29463, que
faculta a las
cooperativas de
ahorro y crédito no
autorizadas a operar
con recursos del
publico a captar
depdsitos de
CTS de sus socios

DS N° 017-2015-
TR, Reglamento de
la Ley N° 30036,
Ley que regula el
teletrabajo
(03.11.2015)

(28.11.2009)
DS N° 039-91-TR,
establecen el
Reglamento interno
de
trabajo, que

determine las
condiciones que
deben sujetarse los

empleadores y
trabajadores en el
cumplimiento de sus
prestaciones

(31.12.1991)
DS N° 001-98-TR,
Normas
reglamentarias
relativas a
obligacion de los
empleadores de
llevar planillas de

pago

(22.01.1998)
D.Leg. N° 892,
regulan el derecho
de los trabajadores
a participar en las
utilidades de las
empresas que

desarrollan

actividades
generadoras de
rentas de tercera
categoria

(11.11.1996)
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Normas que Normas que Normas que Normas que Normas que
regulan los regulan regulan los regulan regulan
beneficios y la tercerizacion e contratos los derechos la jornada de

obligaciones del intermediacion laborales colectivos trabajo
empleador laboral generales

D.Leg. N° 688, Ley
de Consolidacion de
Beneficios Sociales
(05.11.1991)
D.Leg. N° 677,
regulan la
participacion en la
utilidad, gestiéon y
propiedad de los
trabajadores de las
empresas que
desarrollan
actividades
generadoras de
rentas de tercera
categoria y que
estan sujetos al
régimen laboral de
la actividad privada
(07.10.1991)
Fuente y elaboracion: MTPE-DGT - Direcciéon Normativa de Trabajo (DNT)

IV.2.2 Probleméticas generadas por la dispersion normativa laboral
a) Desconocimiento normativo

En la legislacion peruana, como se ha dicho anteriormente, existe una gran diversidad de
normas que generan un desconocimiento de las mismas ya sea en el ambito del derecho
individual o colectivo, lo que dificulta que las partes laborales puedan ejercer sus derechos
y obligaciones.

También es importante mencionar que el desconocimiento normativo puede generar una
dificultad de aplicacion de las normas, debido a la cantidad de las mismas emitidas.
Asimismo, la fragmentacion de la normativa laboral genera dificultades a las partes laborales
al retrasar la defensa de sus derechos

En ese orden, el desconocimiento que genera la existencia de tantas normas vigentes para
las partes laborales, constituye un problema porque no garantiza plenamente el respeto de
los derechos y obligaciones de las partes de la relacion laboral, en tanto se encuentran
regulados en la profusa normativa laboral. Por ello, este desconocimiento debe ser mitigado.

Por lo tanto, es imperativo que el Estado proporcione a las partes laborales los canales
adecuados y suficientes a efectos que conozcan cabal y oportunamente la normatividad
laboral. En esa medida, resulta importante que los instrumentos juridicos estén en un cédigo
para facilitar su acceso y a su vez conocimiento por todas las partes que requieran conocer
sus derechos y obligaciones.

b) Desactualizacién normativa

Segun el Informe del Director General de la OIT (OIT:2006) algunos paises, entre ellos
Peru, efectuaron reformas que flexibilizaron la contratacién y el despido, abandonando
mecanismos de proteccion social en materia de pensiones y salud. Asimismo, se produjo
un debilitamiento de las instituciones y relaciones laborales, en particular de la negociacion
colectiva y de los medios tradicionales de solucion de conflictos. El argumento que sustenté

16 \VIDAL BERMUDEZ, Alvaro y otros, Flexibilizacién Laboral en el Per(i y reformas de la proteccién social asociadas: Un
balance tras 20 afios. 2012 Naciones Unidas. Pag. 9
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estas reformas consistié en que las instituciones laborales constituian rigideces que debian
ser eliminadas para poder crear empleo formal.

Asi, la reforma laboral peruana de la década de los noventa se sustento principalmente en
la necesidad de generar mayor empleo, premisa que sirvid de sustento para desregular
derechos laborales. Sirve de referencia el proceso de reformas laborales del Gobierno de
Aznar en Espafia, en cuyo contexto se emitieron normas que, a decir de Antonio Baylos y
Joaquin Pérez Rey!’, crearon el mito de la “culpabilizacién” del ordenamiento juridico
laboral, esto es, atribuirle la responsabilidad por la falta de empleo al sistema de proteccion
de derechos laborales.

Actualmente, bajo un enfoque de politicas publicas, corresponde superar toda falacia en el
mercado laboral, como aquella que busca el fomento del empleo (muchas veces precario)
sin garantizar los derechos fundamentales laborales, a pesar de la falta de evidencia que
demuestre la relacién infranqueable entre desregulacion laboral y la promocién del empleo
decente.

Asimismo, también es cierto que, con casi tres décadas de vigencia de la actual normativa
laboral peruana, esta tiene que ser actualizada a fin de adaptarse a los nuevos fenébmenos
empresariales y nuevas dindmicas laborales. En razon de todo lo anterior, se desprende
gue la legislacion laboral en el Perl se caracteriza por presentar una dispersion de las
normas, las mismas que, ademas, estan desactualizadas frente a la realidad laboral actual,
por lo que corresponde reevaluarlas y en su caso reemplazarlas por otras acordes a la
dinamica laboral y a la realidad social.

En ese orden, la normativa debe ir adaptandose a la realidad social, regulando las nuevas
relaciones laborales que se van sucediendo, ya sea a nivel individual entre empleador y
empleado, o a nivel colectivo entre asociacion sindical y asociacion gremial.

De igual modo, también se tiene que el contexto normativo actual en materia laboral requiere
de una actualizacion debido a la pandemia del COVID-19 y las nuevas regulaciones
implementadas en virtud de esta realidad.

Por lo tanto, en el caso del Peru, debido a la cantidad de legislacion laboral dispersa y
desactualizadas, resulta que un Cédigo de Trabajo es una solucién necesaria.

IV.2.3 Importancia de la implementacién del Cédigo de Trabajo en el marco del Objetivo de
Pera de formar parte de la OCDE

La Organizacion para la Cooperacién y Desarrollo Econémico (OCDE), es un organismo que disefia
y promueve politicas, cuya finalidad es promover el bienestar econdmico y social, ademas de
favorecer la prosperidad, la igualdad, las oportunidades y el bienestar social para todas las personas
a nivel mundial. Formar parte de la ODCE implica también ser asesorados en materia de politicas
publicas y en el establecimiento de estandares y normas a nivel mundial en ambitos que van desde
la mejora del desempeiio econdémico y la creacion de empleo, al fomento de una educacién eficaz
o la lucha contra la evasion fiscal internacional. Por lo tanto, ser un pais miembro de dicha
organizacion, sirve para implementar mejores politicas en el ambito econémico y laboral.

En enero de este afio el Peru fue invitado a iniciar el proceso de adhesién a la OCDE, lo que significa
que se reconoce sus esfuerzos durante afios para implementar los estandares y buenas préacticas
que fomenta esta organizacion. Ademas, el Perlu debe seguir el ejemplo de los paises de
Latinoamérica que forman actualmente parte de la OCDE, como Chile y Colombia, que ademas
cuentan con un Cédigo de Trabajo para regular mejor su ordenamiento juridico.

Por ello, de cara al objetivo de terminar con éxito el proceso de adhesion de Perd a la OCDE,
conviene superar la problematica generada por la cantidad de legislacion laboral y la falta de
conocimiento oportuno de la misma, a través de un Cédigo de Trabajo.

7 BAYLOS, Antonio y PEREZ REY, Joaquin. El despido o la violencia del poder privado. 2012. Madrid: Editorial Trotta.
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V. PROPUESTA DE ANTEPROYECTO DE CODIGO DE TRABAJO

V.1 Consideraciones en torno ala propuesta

La Comision Sectorial, después de la revision y evaluacion de la propuesta de la Comision Técnica
Sectorial creada por Resolucion Ministerial N° 138-2012-TR (en adelante PLGT 2014) y sus
antecedentes -Proyectos previos de LGT debatidos por el CNTPE y la Comision de Expertos del
2011- presentan el Anteproyecto de Codigo de Trabajo que contiene: i) Titulo Preliminar; ii) Libro
Primero: Relacion Individual de Trabajo; iii) Libro Segundo: Relaciones Colectivas de Trabajo; y iv)
Disposiciones Complementarias (finales, transitorias y modificatorias).

Titulo Preliminar 23 articulos
Libro Primero: Relacion Individual de Trabajo 357 articulos
Libro Segundo: Relaciones Colectivas de Trabajo 83 articulos
Disposiciones Complementarias 22 articulos

Cabe precisar ademas que, dentro del analisis se presté atencién a los consensos adoptados en el
CNTPE (2002-2006), considerando los actuales cambios normativos y las nuevas formas de
relaciones de trabajo que ameritan la actualizacion de la legislacion laboral.

En esa linea, se tiene que de los 463 articulos que contiene el Anteproyecto (sin contar las
disposiciones complementarias), 178 articulos consensuados previamente por el CNTPE han sido
recogidos por la Comision Sectorial, de acuerdo al siguiente detalle:

Anteproyecto de Consensos
Partes del Cddigo de Trabajo CNTPE
Anteproyecto (2002-2006)
Recogidos en el
Anteproyecto
Titulo Preliminar 23 10
Libro Primero: | Titulo | Contrato de Trabajo 115 30
Relacion  Individual | Titulo 1l Desenvolvimiento 56 23
de Trabajo de la Relacion Individual de
Trabajo
Titulo 1l De la 78 30
Remuneracion y Beneficios
Sociales
Titulo IV Condiciones 104 40
Generales de Trabajo
Titulo V Prescripcion vy 4 1
Caducidad
Libro Segundo: | Titulo VI Derecho de 33 14
Relaciones Sindicacién
Colectivas de Trabajo | Titulo VII Derecho de 34 9
Negociacién Colectiva
Titulo VIl Derecho de 16 7
Huelga
Total 463 178

V.2 Principales modificaciones a la propuesta del PLGT 2014

A continuacion, se presenta el detalle de los principales cambios normativos, considerando que la
Comision Sectorial ha realizado actualizaciones normativas acordes al ordenamiento socio laboral
vigente y los instrumentos internacionales aplicables (bloque de constitucionalidad), asi como
propuestas de mejora enfocada en la promocién de los derechos socio laborales, en el marco del
enfoque de la actual politica de gobierno.
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1. Grupos de empresas

En el ambito normativo de las MYPE, se
sefald que un “grupo econdmico” es conjunto

Existe un grupo de empresas cuando dos o
mas empresas, juridicamente

de empresas, cualquiera sea su actividad u
objeto social, gue estan sujetas al control de

independientes, estan sujetas a una direccion
comun de contenido general, de modo tal que

una misma persona natural o juridica o de un

constituyen o0 actlan como una unidad

mismo_conjunto _de personas naturales o

economica de caracter permanente. (Art. 6)

juridicas.
(Reglamento de la Ley MYPE, art. 4)

“Existe solidaridad en las obligaciones

Se establece que cuando un trabajador
presta servicios en dos 0 mas empresas que
conforman un grupo, de forma simultdnea o

laborales (...) en los casos en que exista

sucesiva, todas las empresas del grupo son

vinculacién econdémica, grupo de empresas o

responsables solidariamente por el pago de

se evidencie la existencia de fraude con el

los derechos laborales y obligaciones de la

objeto de burlar los derechos laborales de los

seguridad social. (Art. 8)

trabajadores.”
(Pleno Jurisdiccional Laboral - junio de 2008).

Se desarrolla adecuaciones a la propuesta del PLGT 2014, precisando una redaccién mas clara
que permita identificar cuando estamos frente a un grupo de empresas y la existencia de
responsabilidad solidaria entre las empresas que la conforman.

2. Contratos de duracion determinada

Legislacién vigente Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)

De acuerdo con la legislacién vigente, existen
nueve (9) modalidades de contratacion a
plazo determinado, divididas en tres grupos:
i) contratos temporales (por inicio o
lanzamiento de una nueva actividad; por
necesidades del mercado y por reconversion
empresarial), ii) contratos de naturaleza
accidental (ocasional, de suplencia y de
emergencia) y iii) contratos de obra o servicio

En el Anteproyecto del Codigo de Trabajo se

proponen seis  (6) modalidades de
contratacion a plazo determinado,
eliminando: el contrato temporal por

lanzamiento de nueva actividad; el contrato
temporal por reconversion empresarial y el
contrato accidental de emergencia. Se afade
como nueva modalidad “el contrato
expresamente autorizado por ley”. (Art. 19)

(especifico, intermitente y de temporada).
Los contratos intermitentes y de temporada
pasan a ser considerados como contratos de
duracién indeterminada. (Art. 17)

(Art. 54, 55y 56 LPCL)

Se propone simplificar de 9 a 6 modalidades de contratacion de duracién determinada y de
naturaleza temporal, recogiendo la propuesta del PLGT 2014, precisando que dicha disposicién
no tuvo consenso en el PLGT CNTPE 2006. Ello, en atencién al contenido esencial del derecho
al trabajo (articulo 22 de la Constitucion), desarrollado a nivel doctrinario y jurisprudencial, donde
se sefiala que la contratacion indeterminada es la regla y la contratacién temporal la excepcion.

Se elimind el contrato temporal por lanzamiento de una nueva actividad, reconversion
empresarial, y el accidental de emergencia. Asimismo, se afiade “el contrato expresamente
autorizado por Ley”, a fin de dejar abierta la posibilidad de que, en atencién a las necesidades
particulares, se puede agregar una modalidad de contratacion temporal dispuesta por ley
expresa.

Se precisa que los contratos intermitentes y de temporada pasan a ser considerados como

contratos de duracion indeterminada, por lo cual, se ubican en el subcapitulo correspondiente
del Capitulo IV de la propuesta de Cédigo de Trabajo.
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3. Plazo maximo de contrato de duracién determinada

Por inicio de actividad o incremento de
actividad: hasta 3 afios
Por necesidades del mercado: hasta 5 afios.

Ocasional: hasta 6 meses.

Por inicio de actividad: hasta 18 meses. (Art.
20)

Por necesidades coyunturales del mercado:
hasta 1 afio. (Art. 21)

Ocasional: hasta 6 meses. (Art. 22)

Pueden celebrarse diversos contratos de
duracion  determinada  bajo  distintas
modalidades hasta por un maximo de 5 afios.

Pueden celebrarse diversos contratos bajo
distintas modalidades siempre que no
excedan de un maximo de 2 afios. (Art. 28)

(Art. 57, 58, 59 y 74 LPCL)

Se propone reducir el plazo maximo aplicable a los contratos de duracion determinada de 5
afios —conforme a la legislacién actual- a 2 afios, manteniendo la redaccién propuesta por el
PLGT 2014, y se precisan los plazos de contratacion de cada modalidad de contratacion
temporal. Del mismo modo, si bien este articulo no alcanz6 consenso en el PLGT CNTPE 2006,
puesto que cada sector planted un plazo distinto (Trabajadores: 18 meses, Empleadores: 3
afios, y Gobierno: 24 meses), resaltamos que la Comision tiene una propuesta intermedia.

4. Contrato atiempo parcial

Legislacién vigente Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)

Son considerados trabajadores a tiempo
parcial cuando su jornada diaria es inferior a
las 4 horas. Tienen derecho a los mismos

Son considerados trabajadores a tiempo
parcial cuando su jornada de trabajo inferior
a la ordinaria del centro de labores. (Art. 29)

beneficios laborales, menos indemnizacién
por despido ni CTS.

(Art. 11 Reglamento de la LPCL).

Gozan de los mismos derechos gque la ley
reconoce a los trabajadores contratados a
tiempo completo, de manera proporcional al

tiempo de prestacién de servicios. (Art. 30)

Conforme a la legislacién comparada, donde la mayoria de paises tiene una regla distinta a la
legislacién peruana actual, se propone equiparar los derechos de los trabajadores contratados
a tiempo parcial con los trabajadores con contrato a tiempo completo, haciendo la precisién de
que, cuando corresponda, se percibirAdn estos derechos de forma proporcional al tiempo de
prestacion de servicios, lo cual representa una mejora en la linea de la promocién de los
derechos socio laborales de los trabajadores.

Asimismo, se precisa que, si bien estos articulos alcanzaron consenso en el PLGT CNTPE 2006,
se actualizaron en el PLGT 2014 y la Comisién agregé mejoras y precisiones para una mejor
aplicacion.

5. Teletrabajo

Legislacion vigente Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)

Actualmente hay dos modalidades: Ya no se contempla el trabajo remoto. Solo

habré teletrabajo cuando haya acuerdo con el

- La ley 30036 regula el teletrabajo en | trabajador.
general.

- El Decreto de Urgencia N°115-2021 regula
el trabajo remoto en el marco de la
emergencia sanitaria, es decir, como
medida transitoria hasta el 31 de diciembre

de 2022.

Los costos de la prestacion de labores para
el teletrabajo son asumidos o compensados
por el empleador.

Puede contratarse a alguien como
teletrabajador o pactarse -por acuerdo- con
un trabajador presencial que pase a ser
teletrabajador, en cuyo caso el trabajador
puede revertir y volver al trabajo presencial.

En el teletrabajo, se requiere acuerdo con el
trabajador y el empleador brinda los equipos.
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Legislacién vigente Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)

En el trabajo remoto, decide el empleador y
no tiene obligaciéon de brindar los equipos. Puede realizarse de tres (3) formas: i)
totalmente a distancia, ii) parcialmente a
distancia (semipresencial) y i) mixta
(mediante acuerdo para prestar labores de
forma presencial o a distancia de forma
indistinta).

De forma excepcional, el empleador
unilateralmente puede disponer el teletrabajo
cuando el Estado limite la prestacion de
servicios de forma presencial.

(Art. 35, 37 y 38)

Se tomé como punto inicial la definicidn propuesta por la Comision Sectorial 2014, y se propone
regular el teletrabajo como una modalidad de trabajo a distancia, planteando, como mejoras a
la legislacion vigente, que el costo de la prestacion de labores sea asumido o compensado por
el empleador, ya que este Ultimo es quien asume el riesgo de la actividad empresarial de
acuerdo al desarrollo doctrinal contemporaneo en la materia; entre otras disposiciones. En esa
linea, se establece la posibilidad de que, mediante una adenda al contrato de trabajo presencial,
se pueda estipular la posibilidad de labores en teletrabajo, siempre que ello no desnaturalice la
causalidad o se varie el plazo del contrato.

Del mismo modo, regula 3 formas de prestacién: totalmente a distancia (no presencial),
parcialmente a distancia (semipresencial), y mixta o hibrida (alternando indistintamente entre
labores presenciales y a distancia). Asimismo, se dispone que de manera excepcional el
empleador pueda disponer la realizacién temporal de teletrabajo cuando el Estado, por nhorma
expresa, limite temporalmente la prestacion de servicios de forma presencial. Ello, en atencion
a los nuevos retos que implicé la emergencia sanitaria por la COVID-19.

Asimismo, se precisa que, si bien estos articulos alcanzaron consenso en el PLGT CNTPE 2006,
se actualizaron en el PLGT 2014, y la Comisién propuso una nueva regulacion acorde a los
cambios y retos actuales.

6. Contratacién de trabajadores extranjeros

Legislacién vigente  Anteproyecto C6digo de Trabajo (2022)
Sélo el 20% del total de trabajadores de una | Se _elimina__el porcentaje _maximo _de
empresa pueden ser extranjeros. trabajadores extranjeros que pueden ser

contratados. Los trabajadores extranjeros
Las remuneraciones de trabajadores | gozan de todos los derechos y obligaciones
extranjeros no podran exceder del 30% del | que la Ley reconoce a los trabajadores
total de la planilla de sueldos y salarios. nacionales.

(Art. 4 Decreto Legislativo 689). La contratacion de trabajadores extranjeros,
cuando corresponda, estd sujeta a las
disposiciones que emita el Poder Ejecutivo en
virtud a las politicas nacionales en materia de
empleo, migraciones, salud y seguridad
nacional. (Art. 39)

Se propone eliminar el porcentaje limitativo del 20% del total de trabajadores de una empresa
que mantiene la legislacion actual, conforme al marco constitucional y convencional de
reconocer los mismos derechos y obligaciones entre los trabajadores extranjeros y nacionales.
Asimismo, segun el derecho comparado, otros paises de la region, como Argentina, Brasil,
Colombia y Uruguay, no han establecido limites en cuanto a la contratacion de trabajadores
extranjeros, por lo cual, se propone uniformizar la regulacion con los paises de la region.
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Finalmente, se resalta que este articulo fue incorporado por la Comisién de Expertos del 2011,

y recogido en el PLGT 2014.

7. Tercerizacion

Legislacién vigente
Son actividades especializadas aquellas
actividades vinculadas a la actividad principal
de la empresa principal, que exigen un nivel
de conocimientos técnicos, cientificos o
particularmente calificados.

Las actividades especializadas u obras, en el

marco _de la tercerizacién, no pueden tener

por objeto el nlcleo del negocio.

(Art. 1 Reglamento de la Ley N°29245 y del
Decreto Legislativo N°1038, que regulan los
servicios de tercerizacion, modificado por DS

Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)
Se realizé un cambio general que simplifica
términos, precisa las prestaciones admitidas
de los servicios con intervencion de terceros
y se regula criterios que ayuden a identificar
qué actividades forman parte del nicleo de
negocio.

(Art. 56-58)

Respecto al nacleo del negocio:

- No esvdlida latercerizacién con destaque
continuo de personal.

- Si es vdlida la tercerizacion que no
implica destaque de personal.

001-2022-TR) (Art. 67)
Se proponen normas para la garantia de
derechos laborales, como:

- lgual remuneracién por trabajo de igual
valor, comparando trabajadores de Ila
empresa principal y de la tercerizadora.

- Responsabilidad solidaria entre la empresa
principal y la tercerizadora.

(Art. 68-72)

Se tomo como base el contenido del Decreto Supremo N° 001-2022-TR, y se propuso un cambio
integral que parte de simplificar los términos y conceptos de la legislacién vigente. En ese
sentido, se detalla cuales son las prestaciones de servicios con intervencién de terceros que
son admitidas, segun se ubiquen dentro o fuera del ndcleo del negocio. Sobre este Ultimo, se
propone establecer criterios que permitan ayudar a identificar qué actividades forman parte del
nacleo del negocio, siendo que dependera de la jurisprudencia, la fiscalizacién laboral y la
decision de las entidades administrativas, el identificar este concepto en cada caso concreto.

Del mismo modo, conforme a la redaccién propuesta, se establece que la tercerizacién, con
desplazamiento continuo de personal a las instalaciones de la empresa principal, se permite
sélo para el desarrollo de actividades que no formen parte del ndcleo del negocio de la empresa
principal.

Asimismo, se detalla que dicho desplazamiento no necesariamente exige la presencia fisica del
trabajador, siempre y cuando la naturaleza de las actividades a realizar permita el trabajo a
distancia.

Por ultimo, en un subcapitulo adicional, se proponen normas comunes, para los supuestos de
prestacion de servicios con intervencién de terceros, relativas al principio de igual remuneracion
por trabajo de igual valor segun el estdndar de la OIT, garantia de derechos laborales, proteccion
para el ejercicio de derechos colectivos, responsabilidad solidaria, infraccién o fraude de los
supuestos de prestacion de servicios con intervencion de terceros, entre otros.

8. Causales de despido

Legislacién vigente \
Son causas justas de despido relacionadas
con la capacidad del trabajador: detrimento

Anteproyecto Cédigo de Trabajo (2022)
Son causas justificadas de despido
relacionadas con la capacidad del trabajador:

de las facultades fisicas o mentales,
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Legislacién vigente
rendimiento  deficiente y la negativa
injustificada del trabajador a someterse a
examen médico previamente convenido o
establecido por Ley.

 Anteproyecto C6digo de Trabajo (2022)

El detrimento de las facultades fisicas o
mentales, siempre que hayan sido aplicados
los ajustes razonables de acuerdo a ley y no
sea posible su traslado a otro puesto de
trabajo.

Son causas justas de despido relacionadas
con la conducta del trabajador: Se afiade que, en caso de aplicarse nueva
tecnologia o introducirse innovaciones, la
causa de rendimiento deficiente sélo puede
ser imputada después de transcurridos no
menos de 6 meses desde que se aplicé dicha
tecnologia, siempre que en dicho periodo el
empleador haya proporcionado al trabajador
capacitacién adecuada para desempefiar tal
actividad.

(Art. 138)

- La comision de falta grave prevista en la
ley.

- La condena penal por delito doloso.

- Lainhabilitacién del trabajador.

Respecto a las causas justas de despido
relacionadas con la conducta del trabajador,
se precisa la referencia a “faltas graves”
como aquellas que, segin su gravedad,
pueden dar lugar al despido. A las faltas
graves previstas en la legislacion actual, se
afiade el hostigamiento  sexual vy
hostigamiento laboral o acoso laboral.
Asimismo, se ha dispuesto el despido por
incumplimiento del pacto de exclusividad.
(Art. 49y 140)

Se propone actualizar las causas justificadas de despidos relacionadas con la capacidad del
trabajador: i) el detrimento de las facultades fisicas o mentales, se adecua conforme la
legislacion vigente de personas con discapacidad, especificamente a la necesidad de aplicar los
ajustes razonables y que no sea posible el traslado a otro puesto de trabajo; ii) sobre el
rendimiento deficiente en caso de aplicarse una nueva tecnologia o innovaciones, se propone
que esta causal sea imputada solo después de transcurrido 6 meses, y siempre que el
empleador haya proporcionado al trabajador una capacitacion adecuada para el desempefio de
actividades, siendo que es un plazo necesario y razonable para adaptar los cambios
tecnoldgicos a los puestos de trabajo.

Finalmente, con referencia a las faltas graves, se mejora la redaccion precisando que las faltas
graves son aquellas que, segun su gravedad, pueden dan lugar al despido, y se actualiza
conforme a la legislacién vigente sobre prevencién y sancién de la violencia contra la mujer,
incluyendo el hostigamiento sexual y acoso laboral, este ultimo en el marco de la reciente
ratificacion por el Estado peruano del Convenio 190 OIT. El incumplimiento del pacto de
exclusividad también faculta el despido del trabajador.

9. Indemnizacién por despido

Legislacién vigente \

Anteproyecto Cédigo de Trabajo (2022)

El Tribunal Constitucional ha sefialado que,
ademas del despido nulo (previsto en el art.

29 de la LPCL), en caso de despido
incausado vy fraudulento corresponde la
reposicion. El trabajador puede elegir, en su
lugar, el pago de una indemnizacion.

Si el despido es arbitrario (previsto en el art.
34 LPCL), el trabajador tiene derecho al pago
de la indemnizaciéon como Unica reparacion.

Se establece la categoria de despido sin
causa justificada, precisando que es aquel
que se basa en hechos notoriamente
inexistentes o falsos, en causa no prevista
legalmente o no probada en juicio, cuando las
pruebas que lo sustentan son falsas u
obtenidas ilicitamente, el que se produce sin
permitir al trabajador ejercer su derecho de
defensa y/o cuando agravia derechos
fundamentales relacionados con el ejercicio
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Legislacién vigente
Podra demandar simultaneamente el pago
de cualquier otro derecho o beneficio social
pendiente.

La indemnizacién por despido arbitrario es
equivalente _a una remuneraciéon y media
ordinaria mensual por cada afio completo de

 Anteproyecto C6digo de Trabajo (2022)

de la libertad sindical, la igualdad y no
discriminacion, la maternidad y la
presentacion de un reclamo.(Art. 147 y 148)

La consecuencia es la nulidad del despido,
tras lo cual procede la reposicion, salvo que
el trabajador opte por la indemnizacion. (Art.

servicios _con _un_méaximo de doce (12)
remuneraciones.

150)

Ademas, procede también el pago de las
remuneraciones dejadas de percibir desde la
fecha del despido, asi como los depdsitos
que corresponden a la CTS y sus intereses.
(Art. 153 inc. 2y 3)

(Art. 29, 34y 38 LPCL)

La indemnizacién por despido es equivalente
a cuarenta y cinco (45) dias de remuneracion
ordinaria por cada afio completo de servicios.
(Art. 150)

Se reduce la tipologia de despidos y se propone: i) el despido sin causa justificada, que protege
el derecho fundamental al trabajo, especificamente en su contenido de conservacién del
empleo, y el derecho de defensa en el procedimiento de despido, asimismo, agrupa al despido
injustificado, fraudulento e incausado que estableci6 el Tribunal Constitucional
jurisprudencialmente; vy, ii) supuestos agravados del despido sin causa justificada, nulo por
agraviar derechos fundamentales adicionales a los protegidos en la disposicién anterior,
sefialando especialmente los que tienen por motivo 1) la afiliacién sindical, 2) cualquier tipo de
discriminacion, 3) el embarazo, nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, extendido hasta
que el hijo cumpla 1 afo, y, 4) la presentacién de un reclamo al empleador u acciéon ante
autoridad judicial o administrativa. Sobre los supuestos sefialados, opera una presuncion a favor
del trabajador, correspondiendo al empleador probar la existencia de causa justificada.

En caso del despido declarado nulo, el trabajador puede optar: i) por la reposicion —conforme el
desarrollo constitucional del derecho al trabajo— y remuneraciones devengadas, o, ii) por la
indemnizacion tarifada. La indemnizacion por despido es equivalente a cuarenta y cinco (45)
dias de remuneracién ordinaria por cada afio completo de servicios, eliminandose la referencia
a un tope maximo.

En caso el trabajador impugne su despido en base a los supuestos agravados del despido sin
causa justificada (afiliacién sindical, discriminacion, maternidad y presentacioén de un reclamo)
puede demandar, adicionalmente, una indemnizacion por dafios y perjuicios, conforme al actual
desarrollo jurisprudencial.

10. Refrigerio

Legislacién vigente
No puede ser inferior a 45 minutos. No forma

parte de la jornada ni horario de trabajo. No

Anteproyecto Cédigo de Trabajo (2022)
La duracién no podréa ser menor a cuarenta y
cinco (45) minutos v no forma parte de la

genera compensacion econémica.

(Art. 7 Decreto Legislativo 854, Ley de
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en
Sobretiempo, art. 15 del Reglamento).

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 duracién no generan esta
obligaciéon de compensacion, salvo pacto en
contrario.

(Art. 258)
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Se mantiene la disposicién del tiempo de refrigerio no menor a 45 minutos, y que no forma parte
de lajornada de trabajo; elimindndose la referencia al refrigerio de 30 minutos en caso de turnos.
El principal cambio se centra en considerar al refrigerio como una condicion de trabajo, lo cual,
COMO consecuencia, genera una compensacion econémica a favor del trabajador; precisando
gue los periodos de mayor duracion establecidos por el empleador o convenio colectivo no
generan obligacién de compensacion, salvo pacto en contrario.

Del mismo modo, se precisa que la propuesta de no considerar el tiempo de refrigerio como
parte de la jornada es concordante con lo regulado por los paises que conforman la Alianza del
Pacifico (Chile, Colombia y México). Asimismo, se subraya que esta disposicién no tuvo
consenso en el PLGT CNTPE 2006.

11. Licenciaremunerada por maternidad y paternidad

Maternidad: 98 dias (se presume calendario)

(49 dias de descanso prenatal y 49 dias de
descanso post natal, pudiendo acumularse el
periodo para el descanso post natal).

(Art. 2 Ley 30367, que modifica el art. 1 de la
Ley 26644)

Paternidad: 10 dias calendario consecutivos.
(Art. 2 Ley 30807, que modifica la Ley
29409).

Maternidad: 126 dias calendario (63 dias de
descanso prenatal y 63 dias de descanso
post natal, pudiendo acumularse el periodo
para el descanso post natal). Este periodo
puede extenderse por 30 dias naturales en
caso de nacimiento multiple o de nifios con
discapacidad. (Art. 298)

Paternidad 10 dias hébiles consecutivos. Se
agrega supuestos especiales de licencia por

nacimientos de tipo:

- Prematuros y partos mdultiples: 20 dias
calendarios

- Con enfermedad congénita terminal o
discapacidad severa: 30 dias calendarios

- Con complicaciones graves en la salud de
la madre: 30 dias calendarios (Art. 307)

Se propone ampliar el periodo de descanso por maternidad a 18 semanas o0 126 dias conforme
la Recomendacion 191 de la OIT sobre proteccidn de la maternidad. De este modo, se divide
este periodo en descanso pre y post natal, cada uno con 63 dias, considerando el Convenio 183
OIT, el cual dispone que la licencia de maternidad debe incluir un periodo de 6 semanas de
licencia obligatoria posterior al parto. Asimismo, se precisa que el periodo de descanso pre y
post natal son considerados como dias efectivamente laborados para todo efecto legal, de
acuerdo a la legislacion vigente (Ley 30792, Ley de utilidades justas para las madres).
Asimismo, en atencién al derecho comparado, se subraya los casos de Chile, Cuba y
Venezuela, que han acogido el mismo periodo de 126 dias, y Brasil que mantiene el descanso
de 120 dias.

Sobre la licencia por paternidad, se modifica el plazo pasando de 10 dias calendarios a 10 dias
habiles consecutivos. Asimismo, se agregan supuestos especiales de licencia, en el marco de
la Ley 30807, referidos a casos de nacimientos prematuros o multiples (20 dias calendarios),
con enfermedad congénita terminal o discapacidad severa, y por complicaciones graves en la
salud de la madre (30 dias calendarios). Ademas, se agrega la posibilidad de hacer uso del
descanso vacacional pendiente de goce.

12. Libertad sindical

Legislacién vigente
Para constituirse y subsistir los sindicatos

deberan afiliar por lo menos a 20
trabajadores tratdndose de sindicatos de

Anteproyecto Cédigo de Trabajo (2022)
Para constituirse y subsistir una organizacion
sindical se requiere afiliar por lo menos a 10
trabajadores.

empresa; o a 50 trabajadores tratandose de
sindicatos de otra naturaleza.

(Art. 366)
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(Art. 14 LRCT)

Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)

El principal cambio se centra en reducir a 10 la cantidad de trabajadores afiliados requeridos
para constituir una organizacion sindical, lo cual representa una mejora respecto a la legislacion
vigente que regula 20 trabajadores para constituir un sindicato de empresa y 50 trabajadores si
es de otra naturaleza (de actividad, gremio u oficios varios — articulo 5 de la LRCT). Dicha
propuesta se encuentra justificada en el estandar contenido en el Convenio 87 OIT, que no
menciona un numero requerido de afiliados para la creacion de organizaciones sindicales.
Asimismo, es concordante con la decision del Comité de Libertad Sindical que sefala que los
requisitos legales del nimero de afiliados no deben ser tan altos que impidan la creacion de
organizaciones sindicales (sexta edicién de recopilacién de decisiones sobre libertad sindical —
2018)18,

13. Negociacion colectiva

Legislacion vigente Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)
Si_no_existe previamente una_ convencion | El nivel de la negociacion colectiva sera el del

colectiva _en cualquier nivel, las partes | ambito de  representatividad de la
decidiran, de comun acuerdo, el nivel en que | organizacion _sindical que la hubiera
entablardn la primera convencidn. A falta de | planteado. Corresponderd a la parte
acuerdo, la negociacion se llevara a nivel de | empleadora demostrar la existencia de

empresa. causas objetivas para negarse a negociar en
el &mbito supraempresarial, ya sea la primera

. iacion, ue exi vencio
Art. 45 LRCT negociacion, ya sea que exista convencion

colectiva en el ambito de empresa. (Art. 392)

El principal cambio es referente a la fijacién del nivel o &mbito negocial, el cual sera en el ambito
de representatividad de la organizacion sindical que lo plantee. De este modo, correspondera al
empleador demostrar la existencia de causas objetivas que justifiguen negarse a negociar
colectivamente en un ambito supraempresarial, ya sea en la primera negociacion o que exista
convencion colectiva en el &mbito de empresa. En ese sentido, se modifica la situacion
contenida en la legislacion vigente donde, a falta de acuerdo, se negocia -por defecto- en el
nivel de empresa.

La justificacion de la propuesta parte del reconocimiento constitucional de la negocion colectiva
como derecho, cuya titularidad es de los trabajadores y las organizaciones sindicales como un
mecanismo positivo de compensacion en virtud a su posiciéon de desventaja, a fin de negociar
colectivamente las condiciones de vida y trabajo de sus trabajadores representados. Asimismo,
es concordante con el “Plus de Tutela” desarrollado jurisprudencialmente por el Tribunal
Constitucional en la sentencia del caso de construccion civil, el articulo 45 de la Carta de la
OEA, la Convencién Americana de Derechos Humanos (Pacto de San José) y la Opinién
Consultiva OC-27/21 de la Corte Interamericana de Derechos Humanos. Como contraparte, la
parte empleadora tiene el deber de negociar cuando los trabajadores deciden ejercer ese
derecho. Asimismo, se deja abierta la posibilidad de que el empleador acredite la existencia de
causas objetivas que justifiquen negarse a negociar en el ambito propuesto por la organizacién

sindical.
14. Arbitraje

Legislacién vigente Anteproyecto Cédigo de Trabajo (2022)
Si no se hubiese llegado a un acuerdo en la | Si no hay acuerdo en negociacion directa o
primera negociacion, en el nivel o su en conciliacion, los trabajadores tienen la
contenido; o cuando se advierten actos de potestad de someter el diferendo a arbitraje.
mala fe, las partes tienen la facultad de
interponer el arbitraje potestativo. En el caso que los trabajadores hayan optado

por la huelga, podran proponer por escrito al

18 La libertad sindical. Recopilacion de decisiones sobre libertad sindical. Sexta edicion (2018). Parrafo 435. P4g. 80.
Oficina Internacional del Trabajo.
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Legislacién vigente

Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)

(Decreto Supremo N° 009-2017-TR, que
modifica el art. 61 Reglamento LRCT).

empleador el sometimiento de la controversia
al arbitraje. (Art. 415)

Se precisa que el arbitraje potestativo es una facultad exclusiva de las organizaciones sindicales
en el supuesto de primera negociacion o de mediar actos de mala fe, y que en caso se haya
optado por la huelga, podran proponer por escrito, dirigido al empleador, someter la controversia
al arbitraje voluntario. Esto ultimo conforme el principio de negociacion libre y voluntaria.

15. Efectos de la huelga

Legislacién vigente
Frente a una huelga, se suspenden todos los

efectos de los contratos individuales de
trabajo de las personas que estan realizando

la huelga.

No afecta la acumulacién de antigiiedad para
efectos de la compensacion por tiempo de
servicios.

Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)
Si la decision de ir a la huelga es adoptada
por mayoria absoluta de los trabajadores del
ambito comprendido en la huelga, se
suspende la relacién laboral de todos los
trabajadores de este ambito.

Si la decision no fue tomada por la mayoria
absoluta de los trabajadores del &mbito
comprendido en la huelga, se suspende la

relacion laboral de la totalidad de los
representados  por _las organizaciones
convocantes.

No afecta la acumulacion de antigliedad para
efectos de la CTS, récord vacacional y
beneficios relativos a la seguridad social.
(Art. 428)

Se propone precisar los efectos de la huelga cuando es adoptada por la mayoria absoluta de
trabajadores, siendo el efecto la suspension de la relacion laboral de todos los trabajadores del
ambito, y en caso no se alcance dicha mayoria, se extiende a la totalidad de trabajadores
representados por las organizaciones sindicales convocantes. Asimismo, a diferencia de la
legislacion actual que solo hace referencia a que la huelga no afecta la acumulacién de la CTS,
se agrega la precisién del récord vacacional y los beneficios relativos a la seguridad social.

16. Servicios publicos esenciales

Legislacién vigente

Anteproyecto Cédigo de Trabajo (2022)

Los

Son servicios publicos esenciales:
sanitarios y de salubridad; los de limpieza y
saneamiento; los de electricidad, agua y
desaguie, gas y combustible; los de sepelio, y
los de inhumaciones y necropsias; los de

establecimientos penales; los de
comunicaciones y telecomunicaciones; los
de transporte; los de naturaleza estratégica o
gue se vinculen con la defensa o seguridad
nacional; los de administracién de justicia por
declaracion de la Corte Suprema de Justicia
de la Repulblica; otros que sean
determinados por Ley.

(Art. 72 y 83 Reglamento LRCT)

Son servicios esenciales aquellos cuya
interrupcion  supondria  una amenaza
evidente e inminente a la vida, la seguridad o
la salud de toda o parte de la poblacién: los
que se desarrollan en centros asistenciales
relacionados directamente con la salud de los
ciudadanos; los de electricidad, agua y
desagle; los de limpieza y saneamiento; los
de necropsias e inhumaciones; los de
comunicaciones y telecomunicaciones; los de
control de trafico aéreo; los de
establecimientos penales.

Se afiade: un servicio no esencial puede
convertirse en servicio esencial cuando la
duracién o extension de una huelga pone asi
en peligro la vida, la seguridad y la salud de
toda o parte de la poblacion.

(Art. 433)
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Se propone precisar la definicion del concepto de servicios esenciales como aquellos cuya
interrupcién supondria una amenaza evidente e inminente a la vida, la seguridad o la salud de
toda o parte de la poblacion, regulando 7 supuestos especificos. De este modo, a diferencia de
la legislacién actual, se agrega el “control del trafico aéreo” como servicio esencial. Asimismo,
ya no se considera como servicio esencial los supuestos de: el gas y combustible, el transporte,
el sepelio, los de naturaleza estratégica o vinculado con la defensa o seguridad nacional, la
administracion de justicia por declaracion de la Corte Suprema y otros determinados por ley.

Del mismo modo, se establece que un servicio no esencial puede convertirse en esencial
cuando la duracion o extensidon de la huelga ponga en peligro la vida, la seguridad y la salud de
toda o parte de la poblacion, subrayando una concordancia con la definicibn propuesta.
Asimismo, detalla que la Autoridad Administrativa de Trabajo sera quien evalle, a solicitud del
empleador, el impacto de una actividad especifica para ser considerada servicio esencial.

17. Igualdad, no discriminacién y violencia en el mundo del trabajo

Legislacién vigente
La Ley 30364 define los tipos de violencia
contra las mujeres y los integrantes del grupo
familiar, entre los cuales menciona el acoso
sexual en el lugar de trabajo (art. 5 inc. B).

La Ley 30709 prohibe la discriminacion
remunerativa entre hombres y mujeres por
igual trabajo y establece la obligacion de
elaborar cuadros de categorias y funciones.

Anteproyecto Codigo de Trabajo (2022)
El anteproyecto afiade un nuevo capitulo
(Capitulo V)  sobre igualdad, no
discriminacion y violencia en el trabajo, en el
que se precisa lo siguiente:

- Son grupos especiales de proteccion las
personas LGBTI, personas adultas
mayores, personas con discapacidad,
mujeres, personas migrantes, personas

(art. 2) afroperuanas y pueblos indigenas u

L . originarios (Art. 318)
La Ley N°27942 de prevencion y sancion del

hostigamiento sexual determina la
responsabilidad del empleador, que consiste
en_capacitar a los trabajadores sobre esta
materia, reparar los perjuicios laborales
ocasionados a la persona hostigada e
informar al MTPE los casos de hostigamiento
y el resultado de las investigaciones. (Art. 7)

Se define el concepto de discriminacion, asi
como la tipologia (discriminacién directa e
indirecta). (Art. 320 y 321)

Se prohibe la discriminacion remunerativa,
recogiendo el principio de igualdad salarial
por trabajo de igual valor, (acorde con el
Convenio 100 de la OIT). (art. 325). Se
dispone el contenido minimo respecto a la
elaboracion de cuadros de categorias y
funciones. (Art. 325y 327)

Se define el concepto de hostigamiento
sexual laboral (Art. 337), se determina la
responsabilidad del empleador, que consiste
en capacitar a los trabajadores sobre esta
materia, garantizar la adopcion de
mecanismos de proteccién, informar al MTPE
sobre los casos de hostigamiento y el
resultado de las investigaciones, establecer
un procedimiento de investigacion y sancién
célere, poner en conocimiento de la PNP la
comisién de estos delitos, asi como de otras
instituciones pertinentes. (Art. 340) y las
consecuencias del hostigamiento sexual
laboral. (Art. 341)

En el marco de la ratificacion del Convenio 190 OIT, sobre la violencia y acoso se propone
adecuar la legislacién socio laboral con la finalidad de que respete, promueva y asegure el
disfrute del derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso.
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Se incluye un subcapitulo de igualdad remunerativa conforme la Recomendacion 206 sobre la
violencia y el acoso, el Convenio 100 y la Recomendacion 90 sobre igualdad de remuneracién,
asi como el Convenio 111 y la Recomendacion 111 sobre la discriminacion en materia de
empleo y ocupacion, adecuando, de este modo, la legislacion vigente a los estandares
recomendados por OIT. Asimismo, se acoge la definicion de “violencia y acoso en el mundo del
trabajo” propuesta por el articulo 1 del Convenio 190 OIT: “Conjunto de comportamientos y
practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se
manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o0 econémico, e incluye la violencia y
el acoso por razén de género”,

Del mismo modo, se agrega disposiciones relativas al hostigamiento laboral o acoso laboral,
con la finalidad de promover un entorno de cero tolerancia frente a la violencia y el acoso, todo
ello con un caracter preventivo. Asimismo, a fin de garantizar que existan medios de inspeccién
e investigacion efectivos de los casos de violencia y acoso, tanto a través de la inspeccion del
trabajo como de otros organismos competentes, se agrega un quinto subcapitulo sobre el
“Comité de intervencién y érganos intervinientes en el procedimiento”.

V.3 Uso de leguaje inclusivo

Por un tema de concordancia con el articulado se opt6 utilizar de manera general los términos en
masculino genérico, siguiendo los antecedentes del Proyecto de la Ley General de Trabajo y
considerando que los términos en masculino genérico, incluyen en su referencia a hombres y
mujeres, y que para la siguiente etapa de didlogo social puede facilitar la discusion (por la economia
del lenguaje).

En esa linea se recomienda que para la etapa previa a la presentacion del Proyecto de Ley ante el
Poder Ejecutivo y Legislativo se evalle el uso de términos alternativos al masculino genérico, con
férmulas gramaticales neutrales, en el marco del uso del lenguaje inclusivo.
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ANTEPROYECTO DEL CODIGO DE TRABAJO

VI. FORMULA LEGAL

TITULO PRELIMINAR

LIBRO PRIMERO: DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

Capitulo I

Capitulo II:
Sub — capitulo |
Sub — capitulo 1l

Capitulo III:

Capitulo IV:
Sub - capitulo |
Sub — capitulo 1l

Capitulo V:

Sub - capitulo |
Sub — capitulo 11
Sub — capitulo 11l
Sub — capitulo IV

Capitulo VI:
Sub - capitulo |
Sub — capitulo 11

Capitulo VII:
Sub - capitulo |
Sub — capitulo 1l
Sub — capitulo I

Capitulo VIII:
Sub - capitulo |
Sub — capitulo 11
Sub — capitulo 11l
Sub — capitulo IV
Sub - capitulo V
Sub — capitulo VI

TITULO |
CONTRATO DE TRABAJO

Definicion y objeto

Sujetos del contrato de trabajo
El trabajador
El empleador

Elementos y eficacia del contrato de trabajo

Duracién del contrato de trabajo
Contrato de trabajo de duracion indeterminada
Contrato de trabajo de duracion determinada

Contratos de trabajo especiales

Contrato a tiempo parcial

Contrato de trabajo a domicilio

Contrato de trabajo a distancia o teletrabajo
Contrato de trabajo de extranjeros

Derechos y obligaciones derivados del contrato de trabajo

Derechos y obligaciones de los trabajadores
Derechos y obligaciones de los empleadores

Prestaciones de servicios con intervencion de terceros
Contratacién de personal para servicios temporales
Tercerizacion de servicios u obras

Normas comunes

Modalidades formativas laborales
Modalidades formativas laborales

Aprendizaje con predominio en la empresa
Capacitacion laboral juvenil

Practica formativa

Practica profesional

Normas comunes a las modalidades formativas

TiTuLO Il

DESENVOLVIMIENTO DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

Capitulo I

Capitulo II:
Capitulo III:
Capitulo IV:
Capitulo V:

Sub - capitulo |
Sub — capitulo Il

Periodo de prueba

Ascenso

Modificacién de la relacién de trabajo
Suspensidn de larelacion de trabajo
Extincién de larelacion de trabajo

Causas de extincion
Despido por causa justificada
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Sub — capitulo 11l
Sub - capitulo IV
Sub — capitulo V
Sub — capitulo VI

Capitulo I

Sub - capitulo |
Sub — capitulo 1l
Sub — capitulo 1l
Sub - capitulo IV

Capitulo II:

Sub - capitulo |
Sub — capitulo 1l
Sub — capitulo 11l

Capitulo III:

Capitulo IV:

Capitulos I
Sub - capitulo |
Sub — capitulo 11

Capitulo II:

Sub - capitulo |
Sub — capitulo 11
Sub — capitulo I

Capitulo III:
Sub - capitulo |
Sub — capitulo 11
Sub — capitulo 11l

Capitulo IV:

Capitulo V:

Sub - capitulo I:
Sub - capitulo II;
Sub - capitulo lII;
Sub - capitulo IV:
Sub - capitulo V:

Despido lesivo de derechos fundamentales y fraudulentos
Actos de hostilidad

Impugnacién del despido

Despido por causas relativas al funcionamiento de la empresa

TiTuLo 1

REMUNERACION Y BENEFICIOS SOCIALES

Remuneracion

Disposiciones generales

Remuneracién minima

Gratificaciones de fiestas patrias y navidad
Asignacién familiar

Beneficios sociales

Seguro de vida

Compensacion por tiempo de servicios
Participacién en las utilidades

Pago de laremuneracion y los beneficios

Proteccién y privilegios

TITULO IV

CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO

Jornada de trabajo y sobretiempos
Jornada de trabajo
Trabajo en sobretiempo

Descansos remunerados
Descanso semanal obligatorio
Dias feriados

Vacaciones anuales

Normas especiales para grupos ocupacionales especificos
Trabajo de personas con responsabilidades familiares

Trabajo de adolescentes

Trabajo de la persona de discapacidad

Personal de direccion

Igualdad, no discriminacién y violencia en el trabajo

Igualdad de oportunidades y no discriminacion

Igualdad remunerativa

Hostigamiento sexual laboral

Hostigamiento laboral o acoso laboral

Comité de intervencion y o6rganos intervinientes en el
procedimiento

TiTULO V
PRESCRIPCION Y CADUCIDAD

LIBRO SEGUNDO: DE LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

Capitulo I

TiTULO VI
DERECHO DE SINDICACION

Contenido de la libertad sindical
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Capitulo II: Organizaciones sindicales
Capitulo IlI: Organos sindicales y patrimonio sindical
Capitulo IV: Proteccioén de la libertad sindical
Capitulo V: Disolucion de organizaciones sindicales
TITULO VI
DERECHO DE NEGOCIACION COLECTIVA
Capitulo [ Bases de la negociacion colectiva
Capitulo II: Aspectos generales del procedimiento de negociacién
colectiva
Capitulo III: Negociacién directa
Capitulo IV: Conciliacién
Capitulo V: Convenio colectivo
Capitulo VI: Arbitraje
TiTULO VI
DERECHO DE HUELGA
Capitulo I Huelgay sus requisitos
Capitulo II: Efectos y calificacion de la huelga
Capitulo III: Huelga en servicios esenciales y servicios minimos
Capitulo IV: Otros medios de soluciéon de conflictos durante la huelga

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS TRANSITORIAS

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS MODIFICATORIAS
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ANTEPROYECTO DEL CODIGO DE TRABAJO

TITULO PRELIMINAR

Articulo I. Proteccidn del trabajo y de los derechos fundamentales

El trabajo es objeto de proteccién por el Estado, en especial el de la madre, el nifio, la nifia y el
adolescente, la persona con discapacidad y de los grupos de especial proteccion. En toda relacion
laboral se respeta y protege la dignidad y los derechos fundamentales del trabajador. Todo acto o
pacto en contrario es nulo de pleno derecho.

Articulo Il. Fomento del trabajo decente y el acceso al empleo

El Estado adopta politicas y promueve condiciones para el fomento del trabajo decente, equidad en
el acceso al empleo, capacitacién, formacién profesional, productividad y formalizacién de las
relaciones de trabajo.

El Estado impulsa el dialogo y la concertacién social en todas sus formas.

Articulo lll. Ambito del Cédigo
El presente Cddigo regula las prestaciones personales, subordinadas y remuneradas de servicios,
nacidas de un contrato verbal o escrito, cualquiera fuera la denominacién o modalidad de este; y las
relaciones colectivas de trabajo.

Articulo IV. Prestacion personal de servicios

Son prestaciones personales de servicios aquellas en las que el trabajador es una persona natural
que debe ejecutar su prestacion sin contar con sustitutos ni auxiliares a su cargo. No se pierde la
condicién de trabajador cuando este cuente con el apoyo brindado por familiares directos, que
dependan econémicamente de él, en el caso del trabajo a domicilio previsto por este Cddigo.
Tampoco se pierde cuando se encubra una prestacion personal a través de la actuacion de una
persona juridica.

Articulo V. Prestaciones subordinadas
Son prestaciones subordinadas de servicios aquellas en las que el trabajador se desenvuelve dentro
del ambito de organizacién y direccién del empleador.

Articulo VI. Elementos sintomaticos de la relacion laboral

La duracién de la relacion laboral, la concurrencia al centro de trabajo, la extensién de la jornada de
trabajo o el nimero de empleadores no son elementos esenciales para calificar una relacion como
laboral, aunque pueden servir como indicios de su existencia o para determinar la aplicacion de
ciertos derechos.

Articulo VII. Presuncién de laboralidad
Se presume la existencia de una relacion laboral de duracién indeterminada entre quien presta un
servicio personal y quien lo recibe, salvo prueba en contrario.

Articulo VIII. Exclusién de las prestaciones de naturaleza civil o mercantil
Las prestaciones de servicios, autbnomas y retribuidas, cumplidas por personas naturales, se rigen
por el ordenamiento civil o mercantil.

Articulo IX. Aplicacion del Cddigo alos regimenes especiales

Los regimenes especiales de trabajo se rigen supletoriamente por las normas generales del
presente Coédigo, salvo en lo que corresponda a las disposiciones especiales que establezcan sus
propias normas.

Solo por ley se crean o suprimen regimenes especiales, deberes o derechos diferenciados, en
consideracion a condiciones objetivas que deben sustentarse en la particularidad de la naturaleza
especial o de las caracteristicas diferenciales de determinadas prestaciones de servicios
remunerados.
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Articulo X. Servicios no comprendidos
No estan comprendidos en este Cadigo el servicio militar, el servicio derivado de las obligaciones
civicas, el trabajo penitenciario, el trabajo voluntario no retribuido y el trabajo por cuenta propia.

La prestacién de servicios de los parientes consanguineos hasta el segundo grado, asi como la del
cényuge o conviviente, para el titular o propietario persona natural, conduzca o no el negocio
personalmente, no genera relacién laboral, salvo pacto en contrario.

Articulo XI. Principios del ordenamiento laboral
Son principios del ordenamiento laboral:

1.

8.

Interpretacion mas favorable al trabajador en caso de duda sobre el significado de una norma.
De haber oscuridad en el sentido de una clausula del contrato de trabajo, se prefiere igualmente
el sentido mas ventajoso para el trabajador.

Norma mas favorable al trabajador cuando dos o més normas regulen en forma incompatible un
mismo hecho. Este principio no se aplica para resolver los conflictos entre normas estatales de
distinto rango, caso en el que prevalece la superior. La comparacion entre las normas en conflicto
se hace por instituciones.

Irrenunciabilidad de los derechos del trabajador nacidos de normas imperativas.

Condicién mas beneficiosa para conservar las ventajas alcanzadas a partir de contratos de
trabajo, concesiones unilaterales no normativas del empleador o consolidacion por el transcurso
del tiempo, frente a nuevas normas que las supriman o rebajen. Solo pueden ser dejadas sin
efecto por acuerdo de partes.

Igualdad ante la ley, de trato, de oportunidades y a la no discriminacion. Ningin empleador puede
tratar desigualmente a trabajadores iguales o a la inversa, salvo causa objetiva y razonable. Esta
proscrita la discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, género, raza, origen, religion,
opinién, idioma, estado civil, responsabilidades familiares, edad, discapacidad, ser portador del
VIH/SIDA, condicién econdmica o de cualquier otra indole.

No constituyen discriminacién las acciones positivas adoptadas por el Estado destinadas a lograr
una igualacién efectiva entre diversas colectividades que tengan notorias desigualdades
materiales.

Primacia de la realidad para preferir los hechos sobre las formas y las apariencias.

Fomento por el Estado de la autonomia colectiva como instrumento de regulacion equilibrada de
las relaciones laborales y generacion de paz social.

Los demas derivados de la dignidad de la persona y de su proteccién por el Estado.

Articulo XIl. Fuentes del derecho del trabajo
Las relaciones individuales y colectivas de trabajo se regulan por:

©ONOTR~WNE

La Constitucion Politica del Peru.

El tratado aprobado y ratificado.

La ley y el decreto legislativo.

El reglamento dictado por el Poder Ejecutivo.
La convencion o convenio colectivo.

El reglamento interno de trabajo.

La costumbre.

La jurisprudencia.
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9. El contrato de trabajo.

Articulo XIlIl. 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 Pera.

Articulo XIV. Regulacion del decreto de urgencia en materia laboral

El Decreto de Urgencia, al regular materia econdémica 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 demés aspectos de las relaciones colectivas y genera
derechos y obligaciones para las organizaciones sindicales y el empleador. La parte delimitadora
fija los &mbitos personal, espacial y temporal de vigencia.

Articulo XVI. La costumbre

La costumbre se produce cuando existen practicas reiteradas que 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 XVII. Vigencia en el espacio del Cédigo de Trabajo
El presente Cédigo regula las relaciones laborales cumplidas en el Perd o nacidas de contratos de
trabajo celebrados en el Peru.

Articulo XVIII. Relaciones laborales internacionales

Son relaciones laborales internacionales aquellas en las que un elemento relevante, sea la
contratacion o la ejecucién, se produce en los territorios del Per( 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 relacion se cumple en otro, siendo el Per( alguno de ellos, la competencia jurisdiccional y la
legislacion aplicable se determinan en funcion 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 Peru
0 las partes se someten expresa o tacitamente a la jurisdiccién peruana.

2. La ley peruana es aplicable a las relaciones laborales cumplidas integramente en el Perq,
cualquiera fuera el lugar de celebracion del contrato de trabajo o a las relaciones laborales
cumplidas totalmente 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 o0 aeronaves peruanas
cuando se desplacen por aguas o aires internacionales, sobre las que ningun 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. Aplicacién supletoria del Cddigo Civil
En lo no previsto por el presente Codigo se aplican supletoriamente las disposiciones del Codigo
Civil, siempre que no haya oposicion de naturaleza.

Articulo XXII. Rol del Estado en las relaciones laborales

El Estado orienta y sujeta su actuacion al cumplimiento y garantia de los derechos reconocidos en
la Constitucion Politica, los Tratados Internacionales ratificados por el Perd, 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 Codigo, consideran los siguientes enfoques, sin
perjuicio de otros pertinentes:

a) Enfoque de género: Herramienta de analisis 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 formulacion 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 orientacién 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.

¢) 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 andlisis e implementacién de acciones.

e) Enfoque de discapacidad: Herramienta que permite realizar un andlisis 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 disefio 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 |
Definicidn y objeto

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

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

Articulo 3. Interdiccién de la discriminacién

En la contratacion laboral queda prohibida la discriminacion directa o indirecta por razén de sexo,
género, raza, origen, religiébn, opinion, 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 podra 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 Cédigo.

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

Sub — capitulo I
El empleador

Articulo 5. Empleador

Empleador es la persona natural o juridica, patrimonio autonomo, entidad asociativa, con o sin fines
de lucro y de naturaleza privada o publica que contrata servicios laborales regulados por este
Cadigo.

Articulo 6. Representantes del empleador

Son representantes del empleador quienes en nombre y por cuenta de aquel ejercen funciones
jerarquicas de direccion 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 Cédigo
contempla. La condicién de socio, accionista, titular, director, apoderado o 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 direccion comun de contenido general, de modo tal que constituyen o actidan 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
econdémica 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) 0 mas empresas pertenece a socios comunes
a éstas;

3. Dos (2) o mas empresas cuentan con uno (1) o mas directores, gerentes, administradores u otros
directivos comunes, que tienen poder de decision 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 simultdnea 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 prestaciéon 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 antigiiedad del trabajador.

El traslado temporal del trabajador a otra empresa del grupo se realiza en las mismas condiciones
reguladas por este Cédigo para la modificaciéon 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 identifigue 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 participacién 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. Reorganizaciéon de la empresa o sustitucién del empleador

Si hay reorganizacion de empresa, por actos de fusion, absorcién, escision u otras formas de
reorganizacién empresarial, las relaciones laborales continGian 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 continan con el negocio, las relaciones
laborales y los derechos alcanzados prosiguen.
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Articulo 11. Efectos laborales de la transmision de empresa

En la transmision, total o parcial, de una empresa o negocio, las relaciones laborales contindan y
los trabajadores mantienen los derechos alcanzados. El empleador sustituido, y en su defecto el
adquirente, esta obligado a natificar 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 sustitucién.

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 omision 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 remuneracién 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 duracién 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. Inejecucién del contrato de trabajo

El contrato de trabajo cuya ejecucién no se realice por incumplimiento de una de las partes, dara
derecho a la parte perjudicada a exigir una indemnizacién por dafios y perjuicios.
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Articulo 17. Contrato intermitente y de temporada
Se considera contratos de trabajo de duracién 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 funcién a la naturaleza de la actividad productiva. En este contrato debera
constar lo siguiente:

a) La duracion de la temporada.
b) La naturaleza de la actividad de la empresa.
c) Lanaturaleza 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 contrato de trabajo. El tiempo de servicios y los
derechos que deriven del mismo se determinardn en funcién del periodo efectivamente laborado.

De ser el caso, las inasistencias del trabajador se computan a partir de la fecha sefialada 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 duracién 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 a ejecutar.
Debe constar por escrito y por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa las causas
objetivas determinantes de la contratacién, su duracién, asi como las demas condiciones de la
relacion laboral.

Cada parte conserva una copia y la tercera serad presentada por el empleador a la Autoridad
Administrativa de Trabajo para efectos de su registro y verificacion de la veracidad de los datos
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.

o gk whE

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 continda, los contratos vigentes se
convierten en contratos de duracion indeterminada.

Articulo 21. Contrato por necesidades coyunturales del mercado
El contrato por necesidades coyunturales del mercado se celebra con el objeto de atender
incrementos 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 duracion 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 debera reservar el puesto a su titular, operando con su reincorporacion
la extincién del contrato de suplencia.

La duracion maxima 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 esti sujeta a la
conclusién 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
conclusién o terminacién de la obra o servicio objeto de la contratacion.

Articulo 25. Conversién de los contratos
Los contratos de trabajo celebrados se consideran como de duracién indeterminada:

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

2. Cuando se trata de un contrato por obra determinada o para servicio especifico, si el trabajador
continda 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 la ley.

5. Cuando el contrato no es celebrado por escrito 0 no consigna la causa objetiva de la contratacion.
Articulo 26. Prohibicién de contratar a trabajadores permanentes que cesen

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

un (1) afo desde la extincion de la relacién de trabajo anterior, 0 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 maximo a los contratos de duraciéon 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) afios. 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 duracién 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 funcién a las caracteristicas del puesto, condiciones del trabajador u otro criterio. En este
supuesto, la jornada a tiempo parcial tomard como referencia para su determinacién a la jornada
ordinaria que corresponda a la categoria del trabajador.

En ningln 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 a las normas de la materia.

Cuando la jornada de los trabajadores a tiempo parcial se establezca de forma alternada y/o rotativa,
el cronograma de asignacion de turnos debe ser notificado al trabajador con no menos de treinta
(30) dias calendario de anticipacion y, luego de notificado, sélo 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. Definicién y forma del contrato

Por el contrato de trabajo a domicilio el trabajador se obliga a ejecutar su prestacién 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 laremuneracién
La remuneracion es fijada por las partes en el contrato de trabajo o por convenio colectivo en base
a criterios de remuneracion por produccion.

Articulo 33. Regulacién 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 ejecucién de su labor, en las mismas
condiciones, de aplicacién general, reguladas por este Cédigo.

El empleador 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 ejecucién de su labor y hayan sido
adquiridos por el propio trabajador o facilitados por terceras personas.

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

1. La remuneracion 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 remuneracion percibida.

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

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

Sub — capitulo llI
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 conexién con el
empleador a través de cualquier medio de comunicaciéon digital o analdgico, 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 duracion indeterminada o determinada, segun
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 Cadigo.

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 atencién 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, remuneracion, categoria, jornada,
antigiiedad, 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 observarse durante el
desarrollo del teletrabajo, supervisando, por medios fisicos o digitales, la adecuada
proteccion de la seguridad y salud en el trabajo.

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 tecnolégicas 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. ElI 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 prestacion de servicios no son
imputables al teletrabajador, no pueden atribuirse como infraccion 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 0 medios informaticos, 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 suspension 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. Tratdndose de teletrabajadores no
comprendidos en la jornada méaxima de trabajo, el tiempo de desconexion 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 suspension de la relacion laboral.

Articulo 37. Equipos y medios para desarrollar el teletrabajo

Los equipos, herramientas, servicios y gastos a brindarse para la realizacion 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
condicién de trabajo.

Se incluye los equipos de telecomunicaciones, medios informaticos y anélogos, teléfonos moviles,
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.

El trabajador y el empleador pueden pactar la utilizacién de equipos, herramientas, servicios y gastos
propios 0 a cargo del trabajador, en cuyo caso se paga mensualmente una asignacion
compensatoria no remunerativa.

Articulo 38. Realizacién de teletrabajo por mandato normativo

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

Sub — capitulo IV
Contrato de trabajo de extranjeros

Articulo 39. Contratacion 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.

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.
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La contratacién 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 infraccion administrativa
Los empleadores y trabajadores extranjeros estan sujetos a las obligaciones administrativas
reguladas por las normas sectoriales correspondientes.

La infraccion 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 prestaciéon de
servicios.

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

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 funcién especifica vinculada a la ejecucién de una
relacién comercial entre su empleador y una empresa en el PerU. El extranjero designado no tiene
vinculo de subordinacién con la empresa en el Pera 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 Cadigo.

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 ocupacion 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 proteccién contra el
hostigamiento sexual laboral, hostigamiento laboral o 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.

6. El pago puntual e integro de su remuneracion, asi como de los demas beneficios que le
corresponden.
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7. A no ser despedido sin causa justificada de acuerdo a lo sefialado por este Codigo.

8. El ejercicio de los derechos colectivos de sindicacion, negociacion 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 empleador.

12.A la promocion de la conciliacion 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 relacion laboral deben obrar de buena fe. La ley no
ampara la arbitrariedad ni el abuso de derecho, por accién u omision.

Las reglas especificas se regulan en el Titulo IV.

Articulo 44. Proteccion de la libertad sexual

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

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

El trabajador 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 relacién 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 ho
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 difusidn, interno o externo.

Articulo 47. Garantia de las convicciones religiosas o politicas

El trabajador no puede ser sujeto a coaccidn en relacion a la religién que profesa o a su ausencia
de confesion religiosa ni por sus convicciones politicas 0 ausencias de estas. No puede ser objeto
de discriminacion a causa de dichas convicciones.

El trabajador tiene derecho a conmemorar las festividades y guardar el dia de descanso que
considere sagrado, segun su confesién religiosa, siempre que su ejercicio no resulte incompatible
con la organizacion del trabajo y que cumpla la jornada laboral vigente en el centro de trabajo.
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El empleador esta prohibido de ejercer influencia directa sobre sus trabajadores con el objeto de
gue 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.

2. Cumplir el reglamento interno de trabajo y acatar las 6rdenes e instrucciones que dicte el
empleador en relacién a sus labores, salvo que pongan en notorio peligro su vida o su salud,
conlleven la comisién de un delito o de un acto ilicito o afecten los derechos fundamentales
laborales reconocidos en la Constitucion y en los instrumentos internacionales.

3. 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 deberd poner en conocimiento inmediato del empleador o autorizacién expresa del
empleador.

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

5. 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 deméas trabajadores o la de terceras
personas, asi como la del centro de trabajo.

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

7. No realizar, en beneficio propio o de terceros, actividades que califiquen como competencia
desleal respecto a su empleador.

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

9. 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 o0 acoso laboral.

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 produccién y
productividad,;

13. Las demas que establece el presente Codigo y las que se deriven de la relacion de trabajo.
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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
subordinacién, 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 remuneracion
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 remuneracion. La permanencia
se fijara en proporcion al costo y tiempo de los estudios, hasta por un plazo maximo de dos afios.
Si por causa del trabajador se extingue la relacién 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 econémico o
comercial en ello y se otorga al trabajador una compensacion 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 indemnizacion 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 6rdenes 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 verificacion 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.

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 estd obligado a contar con un

reglamento interno de trabajo, el cual es aprobado por la Autoridad Administrativa de Trabajo
observando las normas de la materia.
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El reglamento interno de trabajo debe contener, como minimo, la informacién establecida en la
norma complementaria del presente Cadigo.

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 héabiles de la presentacion 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 tendran en cuenta la naturaleza de la falta,
los antecedentes del trabajador, la reincidencia, las circunstancias en que se cometio 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 sancién 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 sanciéon de suspensién hasta
un maximo 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 sefaladas 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.

5. Proporcionar a los trabajadores el espacio y los Utiles, instrumentos y materiales necesarios para
la ejecucidn del trabajo.

6. Abstenerse de cualquier acto o conducta que interfiera o afecte el ejercicio de los derechos
colectivos de los trabajadores.
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7. Fomentar o proporcionar a los trabajadores capacitacion en el trabajo, para su desarrollo técnico
y profesional y la mejora de su produccion 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 organizacion 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 relacion 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 produccion, 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 conciliacion vida familiar-laboral, segin 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 CAdigo 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 relacion laboral, debiendo respetarse la
dignidad e intimidad del trabajador.

El empleador deberd mantener reserva de toda la informacién y datos privados del trabajador a que
tenga acceso con ocasién de la relacién laboral.

Capitulo VI
Prestaciones de servicios con intervenciéon de terceros

Articulo 56. Prestaciones admitidas

La prestacion de servicios con intervencion de terceros sélo es valida para los supuestos de
contratacion 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 intervencion de terceros
Las prestaciones admitidas en este capitulo se podran ejecutar en las siguientes actividades:

1. En el ntcleo del negocio solo se permite la contratacion indirecta de personal para cubrir
necesidades de suplencia.

2. Fueradel nucleo del negocio solo se permite la contratacion indirecta de personal para cubrir
necesidades de suplencia u ocasionales y tercerizacién de servicios y obras. No se
encuentran sujetos al presente capitulo, los servicios que se brindan sin desplazamiento
continuo de personal.
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Articulo 58. Actividades nucleares

Por sus particulares caracteristicas, las actividades nucleares o que forman parte del nicleo del
negocio no pueden ser objeto de tercerizacioén 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 sélo pueden ser brindadas por empresas de servicios
temporales o de tercerizacion constituidas como personas juridicas conforme a la Ley General de
Sociedades 0 como cooperativas, con arreglo a la Ley General de Cooperativas, o las normas que
las sustituyan.

Lareferencia 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 |
Contrataciéon 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 contratacion 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.

c) 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 a
distancia.

Articulo 62. Direccion y control del personal destacado

Las empresas de servicios temporales comparten su facultad de direccién y control con las
empresas usuarias, en cuanto a los trabajadores destacados. La facultad disciplinaria es ejercida
exclusivamente por la empresa de servicios temporales.

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

1. Elreemplazo 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 inscripcién 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. Descripcién 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. Términos 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,
guedando sujeta la vigencia de su autorizacion a la subsistencia de su registro.

Las empresas de servicios temporales deben solicitar su inscripcion en el registro, adjuntando la
documentacion que sefialen las normas complementarias del presente Céodigo 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 aportacion, al momento de su constitucion y, en los casos
que corresponda, copia de la resolucion de autorizacion o de registro del sector competente.

Sub — capitulo Il
Tercerizacién de servicios u obras

Articulo 67. Definicién 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
0 materiales; sean responsables por los resultados de sus actividades; y sus trabajadores estén bajo
su exclusiva subordinacion.

Asimismo, los trabajadores de la empresa tercerizadora realizan sus actividades con
desplazamiento continuo de personal a las instalaciones de la empresa principal. El desplazamiento
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 inversion de capital, la retribucién por obra o servicio y
que tengan pluralidad de clientes. En ninglin caso se admite la sola provision de personal.
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La aplicacibn 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 remuneracién 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 tercerizacién de servicios u obras, s6lo 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 Cadigo.

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

4. Cuando corresponda, los trabajadores pueden efectuar lo siguiente para la proteccién 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 verificacién 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 duracion indeterminada desde el
inicio de la relacion laboral.

4.2.Recurrir al Poder Judicial para:

a) Impugnar la no renovacion de un contrato de trabajo para perjudicar el ejercicio del

derecho de libertad sindical y de negociacién colectiva o en violacion del principio-

derecho de no discriminacién y, obtener, si correspondiera, su reposicion en el puesto
de trabajo.
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b) EIl pago de las indemnizaciones a que hubiere lugar, asi como de los costos y costas
del proceso, sin perjuicio de la aplicacion de multas.

Articulo 70. Infraccién de los supuestos de prestacidon de servicios con intervencion de
terceros

En caso de fraude o si la prestacion de servicios con intervencion de terceros importa infraccion de
los supuestos de procedencia establecidos en el presente capitulo, ello determina que, en aplicacién
del principio de primacia de la realidad, se entienda que los trabajadores destacados o desplazados
gue se encuentren ejecutando servicios u obras, en el ambito de la organizacion 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. Proteccidn 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 0 no, en un semestre.

2. En el caso de la contratacién 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 repeticion

La empresa usuaria o principal que asume obligaciones de un tercero en razon de la solidaridad
establecida en este capitulo tiene derecho de repeticiébn 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

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 desempefio de tareas programadas de capacitacion y
formacién profesional, en entornos reales de trabajo. Las modalidades formativas laborales son:

a) Aprendizaje con predominio en la empresa
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b) Capacitacién Laboral Juvenil
c) Practica formativa
d) Préctica 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 organizaciéon 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 formacién en un centro
de formacioén, de acuerdo con un plan formativo definido por dicho 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) afios 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
capacitacioén 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 autorizacién deriva de esta. Supletoriamente se aplican las
disposiciones del presente Cadigo.

Articulo 80. Plazo del Contrato
El plazo maximo del contrato guarda relacién con la extension del proceso formativo del estudiante.

Articulo 81. Jornada formativa laboral
La jornada formativa laboral en ningln 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, la jornada formativa laboral maxima
se determina de acuerdo con lo establecido en el articulo 108 del presente Cdadigo.

Articulo 82. 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
certificacibn de competencias laborales, segun lo establecido por el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo.
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Sub — capitulo llI
Capacitacion laboral juvenil

Articulo 83. Definicion

La capacitacion laboral juvenil es la modalidad formativa laboral que se caracteriza por realizar el
proceso formativo laboral en la empresa u organizacién 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 Cadigo.

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, a fin 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 organizacion de trabajo conforme con los lineamientos
establecidos por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

Articulo 85. Jornada formativa laboral
La jornada formativa laboral en ningln 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. NUmero maximo de trabajadores

El numero de trabajadores en capacitacién laboral juvenil no puede exceder del veinte por ciento
(20%) del total de trabajadores del area u ocupacién 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 mas 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 formacidén

La formacion tedrica debe impartirse preferentemente en la empresa u organizacién de trabajo, asi
como en la escuela, taller o similar, implementados en las empresas u organizaciones de trabajo, o
en centros de formacion.

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

1. Unaempresa u organizacion de trabajo; v,

2. Un joven entre dieciséis (16) a veinticuatro (24) afios que acredite que no siga estudios de
nivel superior.

La capacitacion laboral juvenil es promovida y monitoreada por el Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo a través del programa bajo su gestién u otros mecanismos pertinentes.
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Articulo 89. Plazo

El plazo méximo 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 capacitacion laboral juvenil intermitentes no pueden exceder en su conjunto de seis
(6) meses o doce (12) meses, segln corresponda, en la misma ocupacion.

Articulo 90. Certificacion

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, segin 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 incorporacién
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 practica formativa es un tipo de modalidad formativa laboral que permite a la persona en
formacion, durante su condicién 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 trabajador complemente y refuerce la formacion
adquirida e inicie, desarrolle o mejore sus competencias laborales en un entorno real de trabajo de
acuerdo con un plan formativo definido por la empresa u organizacién 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 formacioén, que acredite su condicién de estudiante de Universidad, Instituto o
Escuela de Educacion 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 educacion secundaria con un minimo de catorce (14) afios; o una
persona en condicion de beneficiario de programa de capacitacién laboral o similares promovidos
por el Estado.

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

Articulo 94. Plazo
El plazo méximo del contrato se determina en funcion de la extension total del proceso formativo del
estudiante.

Para el caso de los estudiantes de Institutos, Escuelas de Educacion Superior y Centros de
Educacion Técnico-Productiva, el plazo maximo del contrato para las experiencias formativas en
situacion real de trabajo se determina en funcién del médulo formativo correspondiente y al tiempo
de duracion del programa de estudios.
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Para el caso de los estudiantes de los Ultimos grados de educacién secundaria, el plazo maximo del
contrato es determinado por el Ministerio de Educacion. En ningln caso es mayor a tres (3) meses.

Articulo 95. Jornada formativa laboral
La jornada formativa laboral en ninglin 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 educacidn secundaria, el Ministerio de
Educacién puede establecer jornadas formativas menores.

Articulo 96. Convalidacion como experiencia laboral

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

Sub - capitulo V
Préactica profesional

Articulo 97. Definicién

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 practica profesional se busca que los trabajadores consoliden los aprendizajes
adquiridos a lo largo de la formacién profesional, asi como ejercitar su desempefio en un entorno
real de trabajo de acuerdo con un plan formativo laboral definido por la empresa u organizacion 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 organizacion de trabajo; vy,

2. Una persona que acredite su condicion de egresada de una Universidad, Instituto o Escuela de
Educacién Superior o Centro de Formacién Profesional Sectorial.

Articulo 100. Plazo
El plazo maximo 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 ningin 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.

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

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

Informar al centro de formacion la culminacién del proceso formativo con anterioridad al
plazo previsto en el contrato, segun 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 organizacién de trabajo:

1.

2.

10.

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

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

Pagar puntualmente la remuneraciéon 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
duracion de la modalidad formativa laboral fuera menor, se realiza un pago proporcional a
los meses y dias de duracion 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 correspondientes 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 prevencidn, proteccion y sancion contra el
hostigamiento sexual laboral y el hostigamiento laboral o acoso laboral; especialmente,
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.
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11.

12.

Otorgar 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 organizacion de trabajo, en el desempefio 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 formacion
Son obligaciones del centro de formacién:

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 atencion a las necesidades del mercado laboral.

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

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

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

Efectuar, en coordinacion con la empresa u organizacion de trabajo, el seguimiento
permanente del proceso formativo realizado por el trabajador, segun corresponda.

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

Llevar un registro del nUmero de veces que el trabajador se acoja a la modalidad formativa
laboral, y controlar que no supere el periodo méaximo 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 formacién 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:

1.

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

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

Funcion principal del puesto u ocupacion donde se realice la actividad formativa laboral.
Funciones y responsabilidades del tutor designado por la empresa u organizacién de trabajo.
Actividades o tareas principales que se desprenden de la funcion del puesto y ocupacion.

Competencias especificas y de empleabilidad que ha de lograr el beneficiario en el
transcurso de su formacion.
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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 duracion de la capacitacién, 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 organizacion de trabajo.

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

Articulo 107. Monto de laremuneracién

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

Se exceptla 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 cinco 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.

2. La empresa u organizacion 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 organizacion de trabajo, cuando la jornada formativa laboral se desarrolle en horario corrido.
El tiempo de refrigerio no forma parte de la jornada formativa laboral ni genera compensacion.

3. Lajornada 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 Cédigo de los
Nifios y Adolescentes.

4. Lajornada de los adolescentes entre los quince (15) y diecisiete (17) afios no excede de seis (6)
horas diarias ni treinta y seis (36) horas semanales, conforme con el articulo 56 del Nuevo Codigo
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 (6) horas diarias ni treinta (30) horas
semanales.

5. 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 jornada méaxima que corresponde a cada modalidad formativa laboral.

6. La jornada formativa laboral en horario nocturno es regulada por las normas complementarias
del presente Cdédigo.
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7. Los jévenes comprendidos entre catorce (14) y diecisiete (17) afios 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 méxima que corresponde a cada modalidad formativa laboral, asi
como las demas obligaciones previstas en el presente Codigo.

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 formacién, segun corresponda.

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

1. Nombre o denominacion de la empresa u organizacion 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.

Ocupacion materia de la capacitacién especifica.

Monto de la remuneracion.

Duracién del contrato.

Causales de modificacién, suspension y terminacion del contrato.

Tipo de seguro contratado.

n

©NO O AW

Los trabajadores de las diferentes modalidades formativas deben ser declarados en la planilla
electrénica, 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 suscripcion.

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

Igualmente, la remuneracién no esta sujeta a ningun tipo de retencién a cargo del trabajador. En
caso el trabajador voluntariamente se acoja a algln 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. Restriccion ala 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 y que se encuentren bajo el régimen laboral general
ordinario, salvo que se incorpore a una ocupacion diferente a la que viene desempefiando en la
empresa.

No esta permitida la contratacion indirecta de trabajadores bajo modalidades formativas laborales
mediante empresas de servicios temporales.

Articulo 113. Desnaturalizacion de las modalidades formativas laborales
Se desnaturalizan las modalidades formativas laborales y se entiende que existe unarelacion laboral
a plazo indeterminado bajo el régimen laboral general ordinario en los siguientes casos:
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1. Lainexistencia 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 ajenas a la de los estudios técnicos o profesionales establecidos en el contrato.

4. La continuacion 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 Cadigo.

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

6. La existencia de simulacion 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 méaxima establecida para cada una de las
modalidades formativas laborales.

Articulo 114. Fiscalizacién del cumplimiento

La fiscalizacion del cumplimiento de las obligaciones de la empresa u organizacién de trabajo
previstas en el presente Cédigo, y el procedimiento administrativo sancionador de comprobarse
incumplimiento, esta a cargo de la Autoridad Inspectiva de Trabajo competente, segun corresponda.

La fiscalizacion del cumplimiento de las obligaciones del centro de formacion previstas en este
Cadigo, y el procedimiento administrativo sancionador de comprobarse incumplimiento, esta a cargo
del Sector Educaciéon o de la entidad de capacitacion competente, conforme lo previsto 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
Educacién 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 formacién 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 II
DESENVOLVIMIENTO DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

Capitulo |
Periodo de prueba
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Articulo 116. Duracién y caracteristicas
1. El periodo de prueba es de tres (3) meses. Para el caso del personal de direccion, el periodo
puede ser extendido, por acuerdo de partes, hasta por un (1) afio.

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) afios desde el cese o0 que sea a un puesto notoriamente distinto.

3. Enlos contratos de duracién determinada rige el periodo 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 ningun 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 o0 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 antigiiedad, entre otros, seguin las necesidades de la empresa, sin incurrir en
discriminacién 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 desempefio anteriormente o a otro de la misma categoria, con derecho a percibir los
incrementos remunerativos y demas beneficios concedidos a este.

Capitulo IlI
Modificaciéon de larelacién de trabajo

Articulo 120. Movilidad funcional

El empleador puede cambiar de puesto al trabajador por traslado definitivo cuando medie causa
econdmica, técnica o estructural que justifique su decision, sin que ninguna de dichas medidas
pueda conllevar la rebaja de su categoria o remuneracion ni perjudicar su formacién 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 o
cargos de una categoria inferior, sin reduccion de su remuneracion ni de otros beneficios que
estuviere percibiendo.
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El encargo provisional de funciones correspondientes a cargos o puestos de una categoria superior
otorga al trabajador el derecho a percibir una bonificacion 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) afio o mas de ocho (8) en dos (2) afios
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, segun 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 anticipacién no menor a
diez (10) dias calendario, precisando el lugar en que prestara sus servicios, el plazo y el puesto o
cargo que desempefiard. 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 antigiiedad del trabajador.

Articulo 122. Traslado temporal con cambio de provincia

Por causa técnica o estructural o por situaciones de emergencia que justifique su decisién, 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 alimentacién que corresponda, asi como una bonificaciéon de
monto adecuado, fijada por convenio colectivo, o a falta de este, por acuerdo de partes.

El traslado temporal con cambio de provincia se produce bajo las mismas condiciones sefialadas en
el articulo anterior; en caso de situaciones de emergencia, se comunica al trabajador con tres (3)
dias de anticipacioén. 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, mas 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
acumulacion 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 contratados 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 representacion, gestion,
promocioén, 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 transporte, mudanza de bienes
e instalaciéon en un nuevo domicilio, para él y su familia; asi como quince (15) dias laborables de
permiso con goce de haber, previos a la fecha del traslado. Dichas condiciones deben estar
detalladas en el acuerdo de partes.
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Mediante las normas complementarias del presente Cédigo se estableceran las jurisdicciones
territoriales que por su continuidad no son consideradas provincias diferentes para los efectos de la
aplicacion de este articulo.

En todos los casos, cuando el traslado sea fuera del pais, 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 definitivo abarque a, por lo menos, el diez por ciento (10%) de los
trabajadores de la empresa y, en todo caso, a cincuenta (50) o 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. Modificacidn 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 organizacion 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 modificacion sustancial de sus condiciones de
trabajo pueden impugnar la decision del empleador en la forma siguiente:

1. Cuando la modificacién abarque a, por lo menos, el diez por ciento (10%) de los trabajadores
de la empresay, 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 decisién
del empleador, la organizacion 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 modificaciéon de naturaleza individual, el trabajador puede proceder de
conformidad con lo dispuesto por el articulo 157.

Capitulo IV
Suspensién de larelacion de trabajo

Articulo 125. Suspensién perfecta e imperfecta

Se suspende la relacién de trabajo cuando cesa temporalmente la obligacién del trabajador de
prestar el servicio y la del empleador de pagar la remuneracién respectiva, sin que se extinga la
relacién laboral.

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

Articulo 126. Causas de suspension
Son causas de suspension de la relacién de trabajo:

1. Laincapacidad temporal para el trabajo.
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2. La enfermedad y el accidente comprobados.

3. El descanso pre y posnatal.
4. Las licencias otorgadas por norma expresa.
5. El descanso vacacional.

6. La licencia para desempefar 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 ejercicio del derecho de huelga.

9. El permiso o licencia concedidos por el empleador.

10. La sancion disciplinaria.

11. Lainhabilitacion administrativa o judicial por un periodo inferior a noventa (90) 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 declaracion 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 horma expresa.

La suspensién de la relacién de trabajo se regula por las normas que corresponden a cada causa y
por lo dispuesto en este Cédigo.

Articulo 127. Incapacidad temporal para el trabajo

La incapacidad temporal para el trabajo suspende la relacion de trabajo por el tiempo de su duracion.
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 inhabilitacién impuesta por autoridad judicial o administrativa competente para el ejercicio de la
actividad que desemperie el trabajador en el centro de trabajo, por un periodo inferior a noventa (90)
dias, suspende la relacién de trabajo por el lapso de su duracion.

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
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anticipadas y, en general, adoptar las medidas que permitan mantener la percepcién 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 méaximo 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 actuacion 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 suspension es manifiestamente
improcedente, puede prescindir de la verificacion 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 resoluciéon 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 reanudacién 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 suspension.

Contra la resolucion dictada por la Autoridad Administrativa de Trabajo cabe recurso de
reconsideracion y/o de apelacién, segun 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 héabiles.

Articulo 130. - Declaracion de insolvencia e intervencion

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, estan facultados a proceder en la forma sefialada en el articulo anterior,
debiendo acreditar ante la Autoridad Administrativa de Trabajo la existencia de dicha declaracion.
En este caso, la suspension de labores puede permanecer vigente hasta que la junta de acreedores
0 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
Extincion de la relacion de trabajo

Sub - capitulo |
Causas de extincion

Articulo 131. Causas de extincion
Son causas de extincion de la relacion de trabajo:

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

3. Larenuncia del trabajador.

4. La terminacion de la obra o servicio y el vencimiento del plazo en los contratos celebrados a
duracion 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. Lajubilacion.
8. El despido en los casos y forma permitidos por la ley.

Articulo 132. Fallecimiento del empleador

El fallecimiento del empleador extingue la relacién si este es persona natural y los herederos no
contindan con el negocio, sin perjuicio de que el trabajador convenga en permanecer por un breve
lapso para efectos de la liquidacién de aquel. El plazo convenido 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 obligacién de expresar
causa, extingue la relacion de trabajo. El trabajador debe comunicar su renuncia por escrito, con
treinta (30) dias calendario de anticipacién. 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 relacion de trabajo debe constar por escrito. Igual
efecto produce la puesta a disposicién del cargo, si es aceptada dentro de los treinta (30) dias
calendario de su presentacion, 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
desemperfio 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 relacion laboral desde que es
declarada por la comisién calificadora establecida para tales fines.

Articulo 136. Jubilacién obligatoria

La jubilacién 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.

El trabajador tendra derecho a iniciar el trdmite de su pension de jubilacion dentro de los dieciocho

(18) meses anteriores a la fecha del cese y para tal efecto, el empleador otorgara las facilidades
remuneradas del caso.
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Sub — capitulo Il
Despido por causa justificada

Articulo 137. Exigencia de causa justificada para el despido

Solo 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 0 mental o la ineptitud sobrevenida, determinante para el
desempefio de sus tareas, siempre que hayan sido aplicados los ajustes razonables de acuerdo
a ley 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 desempefiar funciones
distintas a las habituales.

El rendimiento deficiente en relacion 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 aplico dicha tecnologia o se introdujo
la innovacion, siempre que en dicho periodo el empleador haya proporcionado al trabajador
capacitacién adecuada para el desempefio de la actividad que realiza.

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
0 accidentes.

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

1.

3.

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

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.

La inhabilitacién 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.

La disminucion deliberada y reiterada en el rendimiento en el puesto de trabajo, ya sea del
volumen o de la calidad de la prestacién, debidamente probada. El informe sustentatorio es
puesto en conocimiento del trabajador con la carta de imputacién de cargos.

La apropiacion consumada o frustrada de bienes o servicios del empleador o que se encuentran

bajo su custodia, asi como la retencioén o utilizacién no autorizada de los mismos, en beneficio
propio o de terceros.
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4. El uso o entrega a terceros de informacion reservada del empleador; la sustraccién o utilizacion
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 direccion 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 relacién laboral.

7. El dafo intencional o por negligencia inexcusable a los edificios, instalaciones, obras,
magquinarias, instrumentos, documentacién, materias primas y demas bienes de propiedad del
empleador o 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 ubicacién
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 o més de quince (15) dias en un periodo 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. Configuracién 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 comisién de delito doloso se produce cuando la sentencia queda consentida o
ejecutoriada, siempre que se imponga al trabajador una pena privativa de libertad efectiva, que le
impida el cumplimiento de la relacién de trabajo, y el empleador conozca tal hecho.

Articulo 143. Inhabilitacién

La inhabilitacién que justifica el despido es aquella impuesta al trabajador por autoridad judicial o
administrativa competente para el ejercicio de la actividad que desemperie en el centro de trabajo,
si lo es por un periodo de noventa (90) dias calendario o 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
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 obligacion de asistir al centro de trabajo, siempre
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que ello no perjudique su derecho de defensa y se le abone la remuneracién y demas 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. Comunicacion 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 la 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, segun 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 llI
Despido sin causa justificada

Articulo 147. Despido sin causa justificada

Es nulo el despido que se basa en hechos notoriamente inexistentes o falsos, 0 en causa no prevista
legalmente o 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 afiliaciébn a un sindicato, la participacion en actividades sindicales, ser candidato a
representante de los trabajadores o actuar o haber actuado en esa calidad.

2. Ladiscriminacion, por cualquiera de las causas enumeradas en el numeral 5 del Articulo XI 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.

Sub - capitulo IV
Actos de hostilidad

Articulo 149. Actos de hostilidad
Son actos de hostilidad equiparables al despido sin causa justificada:
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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. Larebaja de la categoria y la reduccién 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. El acto de violencia o el faltamiento de palabra verbal o escrito, en agravio del trabajador o de
su familia.

6. La discriminacién por la participacion en actividades sindicales o politicas, asi como por
cualquiera de los motivos enumerados en el numeral 5 del articulo XI 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 ubicacién 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 sancionarlo.

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 algun 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 ejecucidn de sentencia, opte por la indemnizacién establecida en el siguiente
parrafo. El ejercicio de esta opcién no priva al trabajador del derecho al pago de las remuneraciones
devengadas a que se refiere el articulo 153.

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. Indemnizacién por dafios y perjuicios
El trabajador que impugna su despido en base a lo regulado en el articulo 148 puede demandar
adicionalmente una indemnizacion por dafios y perjuicios.
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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 153. Efectos de la sentencia que declara nulo el despido
La sentencia que declara nulo el despido ordena:

1. La reposicién 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 reposicion conlleva el derecho a la remuneracién 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 desempefar.

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 depdsitos 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 percepcion esta
condicionada a la prestacion efectiva de labores, excepto para el derecho vacacional.

Articulo 154. Reposicion provisional

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

Articulo 155. Asignacién econdmica 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 Ultima remuneracion ordinaria mensual percibida por
el trabajador. Dicha asignacién es pagada por el empleador hasta alcanzar el saldo del depdsito 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 lareposicién

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 ejecucién del
mandato.

Producida la reposicion 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.

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 imputandole 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.
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Si el acto de hostilidad consiste en el alguno de los supuestos previstos en los numerales 5, 7 0 9
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 terminacion 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. Aplicaciéon a contratos de duraciéon determinada

Las disposiciones del presente subcapitulo son aplicables a la terminacion de los contratos de
trabajo de duracién determinada con excepcion de lo referente al monto de la indemnizacién 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 resolucién anticipada e injustificada del contrato.

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

Articulo 159. Causas relativas al funcionamiento 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. Ladisolucién y liquidacion de la empresa por insolvencia y la quiebra.
4. Ladisolucion y liquidacién voluntaria o por mandato judicial.

Articulo 160. Contenido de las causas

La causa econOmica procede cuando se acredite que el despido es necesario para superar una
situacién econémica 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 caracter 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 simultaneamente 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 mas de cincuenta (50)
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 namero inferior a los
indicados, es efectuado en forma individualizada, procediendo Unicamente bajo las causales
reguladas en el presente Cédigo.
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Articulo 162. Convenio modificativo o suspensivo de condiciones de trabajo

1. 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 documentacién sustentatoria de su propuesta. En caso que la némina incluya
dirigentes sindicales la propuesta debe contener la justificacion especifica del despido de éstos.
Asimismo, esta obligado a proporcionar la informacion o documentaciéon 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.

2. El empleador, con el sindicato, o en su defecto con los representantes de los trabajadores,
entablardn 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 modificacién o suspension
de las condiciones de trabajo; y, cualesquiera otras que puedan coadyuvar a la continuidad de
la empresa.

3. El acuerdo que adopten las partes es un convenio colectivo.

Articulo 163. Autorizacién administrativa del despido colectivo

El empleador so6lo 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 acompafiard un dictamen técnico independiente que la sustente.
Asimismo, adjuntard 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 econdmica, el empleador puede solicitar ademas la
suspension perfecta de labores si considera que la situacion 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 autorizacion no exime al empleador del
pago de las contribuciones a la seguridad social de los trabajadores afectados.

2. 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
conciliacién, 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 opinion técnica de una entidad estatal competente.

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
denegandola. Si se deniega, la suspension perfecta del primer numeral se declara nula y el
empleador esté obligado a reponer a los trabajadores y reintegrar las remuneraciones dejadas
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de percibir. Los trabajadores tienen derecho a recibir un cincuenta por ciento (50%) adicional del
valor del dia de remuneracion por cada dia de suspension.

4. Contra la resolucion expresa o el silencio administrativo negativo, 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
autorizacion 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 indemnizacién
correspondiente, asi como los beneficios sociales y el depésito de la compensacién 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 desaparicion o
cesacion 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 inspeccién 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 infraccién administrativa, los trabajadores despedidos tienen derecho
a percibir la indemnizacion a que se refiere el segundo parrafo del articulo 150.

Articulo 165. Vigencia de la autorizacion de despido

La autorizacién 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 notificacion al empleador de la resoluciébn 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 constaréa en el instrumento pertinente. Vencidos
los plazos autorizados, el convenio o resolucion no ejecutados caducan.

Articulo 166. Despido por insolvencia o quiebra

En los casos de disolucién 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 liguidacién 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.

Acordada o resuelta la disolucion y liquidacién, el despido se comunica por escrito una vez inscrito
en el registro el acuerdo de disolucién o designados los liquidadores por la junta o asamblea general,

respectivamente.

Los trabajadores tienen primera opcion para adquirir los activos e instalaciones del empleador en
liquidacién que les permita continuar o sustituir su fuente de trabajo.
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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 autorizacion, por convenio colectivo o resoluciéon
administrativa, en los casos en que son exigidos por el presente Cadigo.

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 efectlia 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. Indemnizacién 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 veintidds (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 veintidés dias. Su abono procede superado el periodo de prueba.

Articulo 171. Derecho de preferencia para la readmisién

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 sefalado a la empresa. En caso de incumplimiento, se le
entendera despedido injustificadamente y tendr& derecho al pago de la indemnizacién prevista en
el segundo parrafo del articulo 150, con deduccién de la indemnizacién que hubiere cobrado, de ser
el caso.

TiTULO 1Nl
REMUNERACION Y BENEFICIOS SOCIALES

Capitulo |
Remuneracién

Sub - capitulo |
Disposiciones generales

Articulo 172. Definicién

Constituye remuneracién el integro de lo que el trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en
especie, cualesquiera sean la forma o denominacion 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 Codigo, cuanto para tributos, aportes, contribuciones y similares que gravan
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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 antigliedad, 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 exposicién 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 dinero 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 a titulo de liberalidad
por el empleador o establecidos, con tal naturaleza, en convenio colectivo; en los procedimientos
de conciliacién, 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 ocasién de sus
funciones, tales como transporte, hospedaje, viaticos, alimentacién, 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 produccién 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, bonificacién o beca por educacién que se encuentre debidamente sustentada, en
favor del trabajador o de su familia. Del mismo modo, el pago total o parcial de estudios de
capacitacién para el trabajador.

7. Las asignaciones o0 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.

8. La alimentacion proporcionada directamente por el empleador ni el refrigerio, que no constituya
alimentacion principal, salvo que por convenio individual o colectivo se le otorgue caréacter
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
hospitalizacién, tratamientos o procedimientos médicos, medicinas y otros; o por seguros, planes
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o 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 continlen 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 animo contraprestativo, vinculadas a acceder a
actividades, promociones, camparfas, 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 remuneracion 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 laremuneracion

La remuneracién puede ser establecida por unidad de tiempo, por unidad de obra o en forma mixta.
La remuneracion 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
estableciéndose 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 remuneracion
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 computo dentro de cualquier derecho o beneficio se efectla
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 o0 no segun se presente la causa que la
origina, tales como el sobretiempo y analogas.

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 remuneracion minima correspondiente, de forma proporcional al tiempo de
la prestacion de servicios brindada.
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Articulo 178. Computo de pagos anuales o semestrales

Para el cémputo de remuneraciones o beneficios de periodicidad anual o semestral, a la
remuneracion regular deben adicionarse las otras remuneraciones fijas, asi como un dozavo (1/12)
0 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 (6) meses durante los doce
(12) meses anteriores, o tres (3) meses durante los seis (6) meses anteriores, segln corresponda;
salvo acuerdo de partes.

Articulo 179. Remuneracién por dia o por hora

Cuando en una norma, convenio o contrato, la remuneraciéon es expresada en dias o en horas, el
valor respectivo se obtiene dividiendo la remuneracion ordinaria percibida en forma semanal,
guincenal 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 funcién al tiempo de prestacién 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. Remuneracidn en dinero y en especie
La remuneraciéon debe pagarse en moneda de curso legal.

La remuneracion minima no puede pagarse en especie; las remuneraciones mayores pueden
pagarse en especie, 0 en cualquier forma que no implique entrega de dinero, cuando asi lo pacten
las partes, Unicamente en una porcién 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 ningulin caso es posible el pago de la remuneracion en especie por medio de bebidas alcohdlicas,
estupefacientes, psicotropicos, estimulantes o sustancias analogas.

Las prestaciones en especie que reciba el trabajador se valorizan, de manera razonable, de comudn
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 ningun caso el valor de la prestacion
puede ser superior al de venta en el mercado. El importe se consigna en la planilla electrénica y las
boletas de pago.

Articulo 181. Alimentacion principal

La alimentacion otorgada en crudo o preparada y las sumas que por tal concepto se abonen a un
concesionario o directamente al trabajador tienen naturaleza remuneratoria cuando constituyen la
alimentacion 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.

Articulo 182. Vivienda

Constituye remuneracion la entrega en uso de vivienda, salvo que constituya una necesidad
ineludible por la naturaleza de las labores, por la ubicacion del centro de trabajo o derive de mandato
legal.
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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. Remuneracion integral anual

El empleador puede pactar con el trabajador una remuneracion 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 la asignacion sustitutoria de las utilidades, a
condicion de que el monto anual no sea inferior a cuarenta (40) unidades impositivas tributarias.

El convenio sobre remuneracién 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 determinarén 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 remuneracion, 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 calculos de beneficios sociales y econémicos, la participacion de las
utilidades, indemnizaciones y otros, se realizan sobre la base de la remuneracion mensual
correspondiente, sin considerar los beneficios sociales, gratificaciones o compensacion por tiempo
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 remuneracién basica del
trabajador registrada en la planilla electrénica. Queda prohibido bajo sancién de nulidad toda
reduccion de remuneraciones practicada por el empleador a fin de sustituir la remuneraciéon 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 remuneracion ordinaria
percibida por el trabajador ni supere dos (2) remuneraciones minimas mensuales.

Sub — capitulo Il
Remuneracion minima

Articulo 187. Definicién

Remuneracion minima es la cantidad menor fijada con arreglo a ley a que tiene derecho todo
trabajador que labora una jornada ordinaria de trabajo completa. Se entiende por tal la que se
cumple usualmente en la empresa o centro de trabajo.

En caso de jornada inferior o de trabajo por horas, la remuneracion minima se abona en forma
directamente proporcional al tiempo efectivo trabajado.
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Cuando la remuneracion 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 remuneracion minima todos los pagos o entregas que, conforme el presente
Cddigo, tienen naturaleza de remuneracion.

La remuneracién minima no puede pagarse en especie.

Articulo 189. Fijacidn de las remuneraciones minimas

Las remuneraciones minimas son fijadas y reajustadas por el Poder Ejecutivo mediante decreto
supremo, con participacién del Consejo Nacional del Trabajo y Promocion 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 determinacién del monto del reajuste de las remuneraciones
minimas se realiza cada dos (2) afios. El didlogo social se desarrolla durante el primer semestre del
afio correspondiente, sin exceder del dia 30 de junio.

El acuerdo consensuado del CNTPE, adoptado por unanimidad, tiene caracter vinculante para estos
efectos. En caso de no existir acuerdo, el Poder Ejecutivo procede a determinar el reajuste
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 Promocion del Empleo, con participacion del
Consejo Nacional del Trabajo y Promocion del Empleo (CNTPE), se pueden determinar las regiones
0 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 espacios de didlogo 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 llI
Gratificaciones de fiestas patrias y navidad

Articulo 191. 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 afio, por
un importe equivalente al de una remuneracion mensual, en la forma que establece el articulo 178.
Se precisa que las gratificaciones no estan sujetas a aportes obligatorios previsionales ni de salud.

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 gratificacion por fiestas patrias, y de julio a diciembre, de la de navidad. En este Ultimo
caso, el pago de la parte correspondiente al Gltimo mes tiene caracter de adelanto y debe ser objeto
de compensacion o reajuste al término de dicho mes.
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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, la
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) o 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 asignacién familiar puede otorgarse en un solo pago anual, en el mes de febrero de cada afio, o
en pagos mensuales.

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

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

Capitulo I
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 cényuge o conviviente a que
se refiere el articulo 326 del Codigo 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 poliza 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.

3. Un importe equivalente a treinta y dos (32) remuneraciones mensuales, que sera abonado
directamente al trabajador o, por impedimento de él, a su cényuge 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
funcién de los ultimos doce (12) meses de servicios.
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Articulo 198. Remuneraciones asegurables

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

Articulo 199. Sancién por incumplimiento
Si el empleador no hubiera cumplido con contratar la péliza o incurriera en incumplimiento en el
pago de las primas, queda obligado directamente al pago que corresponda conforme al articulo 197.

Articulo 200. Sustitucién de beneficiario

Producido el fallecimiento del trabajador, el empleador comunica a los beneficiarios que la pdéliza
esta a su disposicion. Si transcurre un (1) afio desde la comunicacién escrita a los beneficiarios y
ninguno 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 péliza son responsables mancomunadamente por el pago de la
alicuota correspondiente en caso aparecieran otros beneficiarios.

Articulo 202. Intereses

La compafia 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 efectia
a nombre de los beneficiarios.

Articulo 203. Continuacidén 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 elecciéon (mensual, trimestral, semestral o anual), la misma
gue 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 pdliza 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 clausula que restrinja derechos al trabajador o a sus beneficiarios, o
establezca limitaciones no previstas en la ley, es nula.

Sub — capitulo Il
Compensacion por tiempo de servicios

Articulo 205. Contenido

La compensacion por tiempo de servicios (CTS) tiene por objeto prioritario la prevision de las
contingencias que origina el cese del trabajador y es equivalente al ocho y treinta y tres centésimas
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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 eleccion 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 préxima o de mas facil acceso. En caso de omision, el empleador elegira el depositario
efectuando el deposito en una cuenta CTS.

El trabajador puede decidir libremente el traslado de su fondo de CTS natificandolo 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 depésitos, retiros y retenciones judiciales
efectuados. El nuevo depositario acreditara al trabajador, a través del empleador, la titularidad del
deposito.

Articulo 207. Sancién por incumplimiento

En caso de omision o retardo en el depdsito, el empleador queda obligado al pago de intereses, con
la tasa activa promedio del sistema financiero, segun 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 so6lo 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 213y 217.

Articulo 210. Prohibicién de retencién
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 remuneracion

En caso de reintegro de CTS por incremento de remuneracion, el monto respectivo debe
depositarse, sin intereses, dentro de los quince (15) dias de otorgado por el empleador, de acordado
por convenio colectivo o del laudo arbitral que la disponga o de publicada la disposicién
gubernamental que la 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.
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Articulo 213. Compensacion 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 indemnizacién
por el dafio sufrido por Este, el doble de dichas sumas, sin perjuicio de los intereses legales
moratorios que se devenguen desde la fecha de la retencién o cobros indebidos.

Articulo 215. Observacion de la liquidacién
El trabajador puede observar la liquidacién 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 Gnico documento valido para el retiro del depdsito.

La negativa injustificada, demora del empleador 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 certificacién de cese que permita al trabajador el retiro de sus
beneficios sociales.

Articulo 217. Retencién por falta grave

Si el trabajador es despedido por comision de falta grave que haya originado perjuicio econémico al
empleador, este puede retener la emisién 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 calendario 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 mencién 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 remuneracién por el tiempo que el trabajador
estuvo impedido de retirar su CTS, asi como a entregar la constancia de cese de la relacion laboral.
De no efectuarse el pago o no entregarse la certificacion se procede de acuerdo a lo previsto en el
articulo 214.

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 entregard al depositario de la CTS devengada al fallecimiento y el depositario, a
solicitud de parte, entregard a la conyuge sobreviviente o conviviente a que se refiere el articulo
326 del Cdédigo Civil, que acredite tal condicion, el cincuenta por ciento (50%) del fondo CTS y
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sus intereses, salvo en caso de separacion 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 sera determinada por el representante los menores, pudiendo disponer el
traslado a otros depositarios que otorguen mejores beneficios.

Sub - capitulo llI
Participacién en las utilidades

Articulo 220. Ambito de aplicacién
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 caracter cooperativo y autogestionario, que se regiran al respecto por sus propias normas.
3. Los empleadores excluidos por disposicion legal expresa.

Articulo 221. Porcentajes de participacion
Los porcentajes de participacién, segun 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 (CIIU) 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 ejercicio 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 participacién de los
trabajadores.

Articulo 223. Distribucidn 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 serd puesto en conocimiento de los trabajadores.

Si a 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
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calendario posteriores a la declaracion rectificatoria o a la notificacién 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 generaran 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 participacidon 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 proporcién 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. COmputo en caso de readmision

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

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

Articulo 226. Participacion adicional

El porcentaje sefialado 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

Ningun trabajador puede recibir, como participacién, un monto mayor a quince (15) veces la de otro
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 remuneracién 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 depdsito CTS
como una porcion 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 la renta.

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. Sucesién de empresas
En caso de fusion o escision de empresas, se efectla 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
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empresas. Para el periodo posterior la participacion se calcula sobre la base de la nueva situacién
empresarial resultante.

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

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

Articulo 233. Liquidacion

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

Articulo 234. Participacion de los trabajadores de empresas de tercerizacion
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 céalculo de la participacion de utilidades, la empresa principal debera considerar a
todos los trabajadores desplazados por la empresa de tercerizacion, siempre que cumpla con un
tiempo minimo de desplazamiento equivalente a doscientos cuarenta (240) horas o treinta (30) dias
calendario, consecutivos 0 no, en un semestre.

La empresa de tercerizacion deberéa 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 calculo.

El monto de la participacién que corresponda a dichos trabajadores sera entregado por la empresa
principal a la empresa de tercerizaciéon, a mas tardar dentro de los quince (15) dias calendario
siguientes al vencimiento del plazo para la presentacién de la declaracion jurada anual del impuesto
a la renta. La empresa de tercerizacion integrara dicho monto a los que reciba de otras empresas
principales a las que brinda servicios y a la participacion generada por sus propias utilidades. El
fondo de participacién 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 llI
Pago de laremuneracion y los beneficios

Articulo 235. Pago directo y personal

El pago de remuneraciones, reintegros y demas beneficios y derechos econémicos 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.

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 representacion, y que sean mayores de edad.

Carece de valor cancelatorio el pago efectuado en contravencion de estas disposiciones.
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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 personalmente, 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 consignacion a sola peticién del trabajador.

Articulo 237. Mora automaticay 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 econémicos del trabajador se registra en las
planillas. En las mismas se registra, ademas, el pago de cualesquiera otros conceptos abonados al
trabajador, aunque no tengan carécter 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 electrénicos.

El pago a los trabajadores 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 Cddigo son intangibles. Son
embargables sélo en los casos y con los limites siguientes:

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

2. Por deudas comunes, solo hasta una cuarta parte (1/4) de lo que exceda de media (1/2) unidad
impositiva tributaria (UIT) y después de aplicar la retencién 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 reduccién directa o indirecta de la remuneracion, 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. Prohibicién de reduccién unilateral
No es valida la reduccién unilateral directa o indirecta de la remuneracion.

Articulo 242. Descuentos en las remuneraciones
La remuneracion no puede ser objeto de retenciones o descuentos, salvo por los siguientes
supuestos:

1. Por mandato judicial en caso de deuda alimentaria.

2. Por disposicion legal por concepto de aportacion o contribuciones a un sistema de
pensiones, impuesto a la renta, cuota sindical, devolucion de adelantos o préstamos
efectuados por el empleador.
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3. Por pago del valor de compra de articulos producidos o comercializados por el empleador.

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

Articulo 243. Devolucion de faltantes

La devolucién 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 esté 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 obligacion que pudiera declararse posteriormente
a favor del trabajador, siempre que hayan sido otorgadas expresamente con tal caracter 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 deméas 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. Afectacién de bienes

Los bienes que integran el activo del empleador, o que estan en posesion o uso de este y son de
propiedad de sus socios 0 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 0 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 liquidacién de la empresa o su declaracion judicial de quiebra. La accién alcanza
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 simulacién 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 abandono del centro de
trabajo.
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3. Cuando los acreedores del empleador hayan embargado un tercio o mas de los activos de este
o solicitado la ejecucién de garantias respecto de igual proporcién de los activos;

4. Cuando el empleador adeuda cincuenta por ciento (50%) o mas 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 reestructuracion empresarial, el convenio debera garantizar el respeto al privilegio
de los créditos laborales.

Articulo 249. Liquidacion 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 prelacion.

La liquidacioén 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 prestacién contratada.

Articulo 251. Duracion méxima 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 conclusién de la
jornada del dia de trabajo y el comienzo efectivo del dia siguiente, mediando, como minimo, un
intervalo de doce (12) horas.

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 fiscalizacion 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.
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Articulo 255. Facultades del empleador
Son facultades del empleador:

1. Establecer la jornada de trabajo diaria o semanal, asi 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 maxima de trabajo, la cual no
podra originar una reduccion en la remuneracion que el trabajador haya venido percibiendo,
salvo pacto expreso en contrario.

Estas facultades pueden ser ejercidas 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, 0 en razones objetivas vinculadas a las
necesidades operativas del centro de trabajo.

Articulo 257. Procedimiento de consulta e impugnacion

Cuando el ejercicio de alguna de las facultades previstas en los numerales 2, 3y 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 ejecucién, deberd 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 comunicacion, el sindicato o, a falta de este, los
representantes de los trabajadores, podran plantear alternativas u observaciones a la modificacion
propuesta, las que deberan ser debatidas en la reunién 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 modificacién, con sujecion a lo dispuesto por el articulo 124.

Cuando el ejercicio de las facultades previstas en el parrafo anterior no afecte a un colectivo de
trabajadores, el empleador debera comunicar al trabajador afectado la modificacién a introducir con
una anticipacion de cinco (5) dias a la fecha prevista para ello, explicando el sustento de la medida,;
ocurrida la notificacion, el empleador estard facultado a introducir el cambio comunicado sin perjuicio
del derecho de impugnacion del trabajador en sede judicial, conforme lo dispuesto en los articulos
124y 157.

Articulo 258. Refrigerio

Cuando la jornada de trabajo se cumpla en horario corrido 0 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 duraciéon 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 condicién de trabajo que genera una compensacion
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econdmica a favor del trabajador. Los periodos de mayor duracion establecidos por el empleador, o
el convenio colectivo, no generan obligacion de compensacion, salvo pacto en contrario.

Articulo 259. Trabajo nocturno
La jornada nocturna abarca el tiempo trabajado entre las veintidéds (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 duracién de la jornada establecida para los trabajadores que durante el dia
efectllan 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 lajornaday del sobretiempo
El empleador esta obligado a registrar el trabajo prestado en jornada ordinaria y en sobretiempo
mediante la utilizacion de medios tecnoldgicos 0 manuales seguros y confiables.

Sub — capitulo Il
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
efectla en la semana o mes inmediato posterior a su prestacién, respectivamente, salvo pacto en
contrario.

Articulo 262. Voluntariedad del sobretiempo

El trabajo en sobretiempo es voluntario, tanto en su otorgamiento como en su prestacion, 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.

Articulo 263. Calculo de la sobretasa
Para efectos de la sobretasa, el valor hora es igual a la remuneracion de un (1) dia dividido entre el
namero de horas de la jornada del trabajador.

Articulo 264. Sancién por mora o imposicion

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

Articulo 265. Autorizacion téacita
De acreditarse la prestacion de servicios en calidad de sobretiempo, se presume la autorizacion del
empleador, salvo prueba en contrario.
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Articulo 266. Remuneraciones no incluidas en el célculo de sobretiempo

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

Capitulo I
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, podrd 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
disfrutardn del descanso sustitutorio en forma individual o colectiva.

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

La remuneracion de los trabajadores remunerados por quincena 0 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 remuneraciéon 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, serdn remunerados con la retribucién correspondiente a la labor efectuada
mas una sobretasa del ciento por ciento (100%), salvo el acuerdo de acumulacién previsto en el
articulo 267.

Articulo 272. Exclusiones
El pago por el descanso semanal omitido no alcanza al personal de direccion ni a los trabajadores
que prestan servicios sin fiscalizacién inmediata.

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
Cédigo, asi como por los que se determinen mediante norma legal especifica.

Articulo 274. Relacién de dias feriados nacionales
Son dias feriados nacionales los siguientes:
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Afio 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).

©ONOOAMWDNRE

Articulo 275. Compensacién 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 podran establecerse otras fechas para el goce de dias no laborables o de
cualquiera de los feriados referidos en el articulo anterior.

Las partes podran 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 remuneracién ordinaria
correspondiente a un dia de trabajo. Su abono se rige por lo dispuesto en el articulo 269, 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 sefialada en el articulo 271.

Articulo 279. Remuneracion del Trabajador Destajero por el 1° de Mayo

La remuneracién 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.

Sub — capitulo llI
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.
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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 (6) 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 reduccion
de la jornada semanal o jornadas atipicas o acumulativas.

Articulo 284. CoOmputo 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 fraccidn de servicios correspondiente
al primer afo, 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 nUmero 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 méximo de sesenta (60)
dias al afio, en conjunto.

5. El descanso pre y poshatal, y otras licencias otorgadas por norma expresa.
6. El permiso sindical y las licencias sindicales.

7. Las inasistencias remuneradas autorizadas por ley, convenio colectivo o decisién del
empleador.

8. El descanso vacacional.

9. Los dias de huelga, salvo que haya sido declarada ilegal, en cuyo caso no son de cémputo
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.
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Articulo 287. Acuerdo de partes y rol vacacional

La oportunidad del descanso vacacional sera 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 afio. A falta de acuerdo
la decisién 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
El 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. Acumulacion de descansos vacacionales

Después de un (1) afio 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. Limitacién del descanso vacacional

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

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

La duracion 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 a un (1) afio
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
0 cobrar las fracciones de afio a razén de dozavos (1/12) y treintavos (1/30) de la remuneracion
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 remuneracion 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 periodicas.
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Se consideran remuneraciones periodicas 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 remuneracién vacacional se efectuara antes del inicio del descanso, pero no alterara
la oportunidad en que corresponda el pago de los impuestos o0 aportaciones que gravan las
remuneraciones ni de la prima del seguro de vida.

Articulo 296. Vacaciones truncas

La fraccion de afio 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 (1/12)
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 adicion 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) remuneracion con caracter de indemnizacion 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 retencién de ninguna aportacion o tributo.

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

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

Capitulo Il
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 decisién debe
ser comunicada al empleador con una antelacion no menor de dos meses a la fecha probable del
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 recuperacién o
compensacion 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.
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Articulo 299. Comunicacion e informe médico

La comunicacion a que se refiere el articulo anterior debe estar acompafiada del informe médico
que certifique que la postergacion del descanso prenatal no afectara en modo alguno a la
trabajadora gestante o al concebido.

La postergacion 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
gestacion, no realizar labores que pongan en peligro su salud y/o el desarrollo normal del embrién
y el feto, cuando se presenten riesgos generados por las condiciones de trabajo durante el
periodo de gestacion y/o riesgos derivados de cambios fisioldgicos. Las trabajadoras gestantes
deben adjuntar a su solicitud el certificado médico respectivo que contenga dichos riesgos.

2. En un plazo méximo de dos (2) dias habiles de recibida la solicitud por el empleador, este asigna
labores a la trabajadora gestante que, no pongan en riesgo su salud y/o el desarrollo normal del
embriony el feto durante el periodo de gestacion, sin afectar sus derechos laborales, econémicos
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 desarrollo normal del embrién
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 embrién y el feto.

3. El empleador al asignar labores que no pongan en riesgo la salud y/o el desarrollo normal del
embridn 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 atencion 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.

c) 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 embrion y el feto.

d) Establecer la suspension de labores, con la obligaciéon 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
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 y/o 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.
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6. En un plazo no mayor de diez (10) dias héabiles de concluida la situacién que dio origen a la
implementacion 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, o a uno equivalente,
con la misma remuneracién 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 embrion, 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. Acumulacion 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 anticipacion 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 posnhatal, 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 la
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 ningun otro beneficio.

Articulo 304. Lactarios y tiempo de uso

En los centros de trabajo en los que laboren veinte (20) o mas mujeres en edad fértil, se deberan
implementar lactarios en un ambiente especialmente acondicionado y digno que permita la lactancia
0 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 mas 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
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Articulo 306. Prohibicién de exdmenes de embarazo

En ningln 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 exceptlan 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 habiles 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 mdaltiples.

b) Treinta (30) dias calendario consecutivos por nacimiento con enfermedad congénita terminal o
discapacidad severa.

¢) 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, hospitalizacién o
muerte de cényuge o conviviente, antes, durante o después de que nazca vivo su hijo

El padre trabajador cuya conyuge o conviviente fallezca antes o durante el parto o después 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. Esta licencia es acumulable con
la licencia por paternidad sefialada en el articulo 307.

El padre trabajador, en caso de enfermedad u hospitalizacién de su conyuge o conviviente, después
que nazca vivo su hijo y antes que expire el periodo 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
una duracién equivalente al tiempo que falte para que expire el periodo del descanso posnatal
concedido a la madre.

En caso de enfermedad, hospitalizacién o fallecimiento de ambos padres, el familiar trabajador que
esté a cargo de la crianza y atencion del recién nacido, tiene derecho a la licencia con goce de haber
equivalente al tiempo que falte para que expire el periodo de descanso posnatal concedido a la
madre. Para acceder a este derecho, el trabajador debe acreditar la relacién de parentesco y
custodia de hecho conforme lo establezca la legislacién especifica.

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
compensacion sera establecida por el empleador.
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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 309. Licencia laboral por adopcién
El trabajador tiene derecho a licencia con goce de haber de treinta (30) dias calendario, siempre
que el adoptado no tenga mas de doce (12) afios de edad.

Si ambos cényuges prestan servicios al mismo empleador, la licencia es tomada por uno de ellos.

Constituye condicion para el goce de la licencia que el trabajador comunique expresamente a su
empleador, en un plazo no menor de quince (15) dias calendario a la entrega fisica del nifio, la
voluntad de gozar de la licencia correspondiente.

Este beneficio no puede ser compensado ni sustituido por pagos adicionales ni por otro beneficio.

Articulo 310. - Licencia para el trabajador con responsabilidades familiares respecto a los
hijos a su cargo y a otros miembros de su familia que necesiten su cuidado o sostén

El trabajador con responsabilidades familiares respecto a los hijos a su cargo tiene derecho a
licencias con goce de haber, durante determinados dias al afio, para la atencion y cuidado directo
del hijo por accidente o enfermedad o por su condicién de persona con discapacidad. Esto incluye
la hospitalizacion y tratamiento que requieran de su cuidado directo, continuo y permanente;
debiéndose acreditar tal situacién conforme lo establezcan las normas complementarias de este
Cadigo.

Tiene el mismo derecho el trabajador con responsabilidades familiares respecto a otros miembros
de su familia que por razones de edad, accidente o enfermedad o por su condicién de persona con
discapacidad no puedan valerse por si mismos; debiéndose acreditar tal situacion conforme lo
establezcan las normas complementarias de este Cédigo.

Se otorgaran veinte (20) dias al afio de licencia con goce de haber no compensables al/a la
trabajador/ay, de necesitar mas dias, tendran derecho a que se les otorgue las siguientes facilidades
laborales:

1. Licencia con goce de haber, sujeta a compensaciéon posterior. La oportunidad de la
compensacion es acordada entre el empleador y el trabajador.

2. Reduccién de la jornada de trabajo, sujeta a compensacion posterior. La oportunidad de la
compensacion es acordada entre el empleador y el trabajador.

3. Reorganizacién de horarios de trabajo, trabajo por turnos, bolsa de horas o teletrabajo.

4. Permisos temporales durante la jornada de trabajo, sujetos a compensacion posterior de
horas. La oportunidad de la compensacion es acordada entre el empleador y el trabajador.

5. Cualquier otra facilidad laboral que resulte pertinente, atendiendo a los criterios de
razonabilidad y proporcionalidad y considerando los enfoques de género, interculturalidad,
interseccionalidad y derechos humanos.

Sub — capitulo Il
Trabajo de adolescentes

Articulo 311. - Régimen

El trabajo subordinado de los adolescentes se rige por los convenios internacionales ratificados por
el Perd, el Nuevo Cadigo de los Nifios y Adolescentes, o norma que lo sustituya, y demas normas
pertinentes. En lo no previsto es de aplicacion el presente Cadigo.
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Sub - capitulo IIl

Trabajo de la persona con discapacidad

Articulo 312. Definicién

El trabajo de la persona con discapacidad se rige por los convenios internacionales ratificados por
el Perq, la Ley General de la Persona con Discapacidad, o norma que la sustituya, y demas normas
pertinentes. En lo no previsto es de aplicacion el presente Cadigo.

La persona con discapacidad goza de todos los derechos y beneficios que disponen las normas
laborales y no puede ser discriminada en el acceso, la permanenciay, en general, en las condiciones
de empleo. Todo acto en contrario es nulo.

Articulo 313. Fomento del empleo

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en coordinacién con los organismos respectivos,
promueve las medidas de fomento del empleo establecidas en la Ley General de la Persona con
Discapacidad, o norma que la sustituya, y demas normas pertinentes, asi como en los convenios
internacionales ratificados por el Pera.

Capitulo IV
Personal de direcciéon

Articulo 314. Personal de direccion

Personal de direccién es aquel que ejerce la representacion general del empleador frente a otros
trabajadores o0 a terceros, 0 que lo sustituye o que comparte con aquél las funciones de
administracion y control o de cuya actividad y grado de responsabilidad depende el resultado de la
actividad empresarial.

Su calificacién corresponde al empleador, el cual la pone en conocimiento de la Autoridad
Administrativa de Trabajo y del interesado; la falta de calificacion formal no es impedimento para
aplicarle las reglas especiales que le corresponden, si de la naturaleza del cargo se desprende
objetivamente su condicion. Si el trabajador discrepara de su calificacion, puede recurrir contra ella
a través del procedimiento administrativo trilateral, dentro de los treinta (30) dias calendario
siguientes de haber sido informado.

Articulo 315. Designacion y promocion de personal de direccion
En la designacion o promocién del trabajador, la ley no ampara el abuso del derecho o la simulacion.

La remocion del cargo de direccién del personal que accedié a este por designaciéon o promocion
tiene por efecto el retorno del trabajador al puesto que desempefid anteriormente o a otro de
categoria no inferior.

Articulo 316 - Régimen del personal de direccion
El personal de direccion se rige por el presente Codigo, salvo lo previsto por las normas siguientes:

1. No esta sujeto a la jornada maxima legal.

2. No le corresponde la indemnizacion prevista en el articulo 297, salvo que conste que la falta de
descanso vacacional se produjo por orden expresa del empleador.

3. Cualquier beneficio de caracter individual adicional, debe constar por escrito en el contrato de
trabajo registrado ante la Autoridad Administrativa de Trabajo. En caso de omisién de este
requisito, los beneficios son exigibles al empleador, pero no gozan de privilegio ni de prelacién
frente a otros acreedores.

4. Ejercen sus derechos colectivos en los términos previstos por este Codigo.
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Articulo 317. Régimen del gerente general
El gerente general o cargo equivalente se rige por las siguientes normas:

1. El contrato de trabajo se celebra por escrito, se registra ante la Autoridad Administrativa de
Trabajo y debe especificar la duraciéon del mismo, asi como los beneficios acordados por las
partes.

2. Las condiciones relativas a su cese, incluido el monto de la indemnizacién por despido, son las
que fija el contrato de trabajo. La regulacién en dicha materia de este Cddigo se le aplica solo
supletoriamente, en defecto de estipulacién contractual expresa. En caso la indemnizacion
convencional por despido fuera igual o superior a la indemnizacién legal, la exoneracion del
impuesto a la renta se aplica sélo hasta el monto que hubiera podido corresponder a ésta.

Capitulo V
Igualdad, no discriminacién y violencia en el trabajo

Articulo 318. Rol del Estado y los empleadores

El Estado debe garantizar el derecho a un trabajo productivo, ejercido en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad humana, incorporando medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral, en el acceso al empleo, en la formacidn, promocién y condiciones de trabajo,
y en una igual remuneracién por trabajo de igual valor; la proteccién frente al hostigamiento sexual
laboral y al hostigamiento laboral o acoso laboral; en particular a los grupos de especial proteccién.

Los empleadores velan por el irrestricto cumplimiento de las disposiciones contenidas en el presente
capitulo.

Se entiende por grupos de especial proteccién a las personas LGBTI, personas adultas mayores,
personas con discapacidad, mujeres, personas migrantes, personas afroperuanas, y pueblos
indigenas u originarios.

Articulo 319. Condiciones de trabajo basadas en el respeto y la no discriminacion
La entidad empleadora garantiza un trato digno, un clima laboral con base en el respeto y la no
discriminacién y la compatibilidad de vida personal, familiar y laboral.

Sub - capitulo |
Igualdad de oportunidades y no discriminacion

Articulo 320. Concepto de discriminacion

Para los efectos del presente Codigo, se entiende por discriminacién cualquier distincion, exclusion
o preferencia basada en motivos de raza, sexo, género, religion, opinion, origen social, condicion
econdmica, estado civil, edad o de cualquier otra indole, que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Articulo 321. Tipos de discriminacion
La discriminacion puede ser directa o indirecta.

La discriminacion directa es aquella situacion que se produce cuando se excluye o da preferencia a
una persona o a un grupo de personas sobre la base de un motivo prohibido.

La discriminacién indirecta es aquella situacién que se produce cuando se establecen medidas
aparentemente neutras, pero que en su aplicacion afecta, de manera desproporcionada, a los
miembros de un grupo o colectivo protegido, generando un impacto adverso.
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Articulo 322. Practicas consideradas no discriminatorias

No se consideran practicas discriminatorias por estar sustentadas en una justificacion objetiva y
razonable, aquellas basadas en las calificaciones exigidas para el desempefio del empleo o para el
medio de formacion.

Asimismo, no se consideran discriminatorias las ofertas de empleo que tienen como propésito
promover una composicidon mas equitativa de mujeres y varones o la inclusion de grupos de especial
proteccién dentro de un sector ocupacional especifico.

Articulo 323. Prohibicion de la discriminacion en las ofertas de empleo
Las ofertas de empleo no podran contener requisitos que constituyan discriminacién, anulacion o
alteracién de la igualdad de oportunidades o de trato.

Articulo 324. Prohibicion de discriminacién en los procesos de seleccion por motivos
vinculados con la condicion del embarazo

En virtud del articulo 306, en caso la prueba de embarazo resulte positiva y la candidata sea
seleccionada, esto no puede afectar el resultado del proceso de seleccion, debiendo aplicarse lo
previsto en el articulo 300.

Sub - capitulo Il
Igualdad remunerativa

Articulo 325. Concepto de discriminacién remunerativa

Se entiende por discriminacién remunerativa a la situaciéon que se produce cuando se establecen
diferencias salariales o remunerativas basadas en cualquier criterio prohibido sefialado en el articulo
331. La discriminacion remunerativa puede ser directa o indirecta segun lo sefialado en el articulo
321.

Queda prohibida la discriminacién remunerativa, para ello se determinan las categorias, funciones
y remuneraciones que permitan la ejecucion del principio de igual remuneracion por trabajo de igual
valor.

Articulo 326. Cuadros de categorias y funciones

El empleador debe evaluar y organizar los puestos de trabajo en cuadros de categorias y funciones
aplicando criterios objetivos, en base a las tareas que entrafian, a las aptitudes necesarias para
realizarlas y al perfil del puesto. Esta puede llevarse a cabo por medio de cualquier metodologia
elegida por el empleador, la cual no debe implicar discriminacion directa o indirecta.

Las empresas que cuenten con cuadros de categorias y funciones mantienen dichos cuadros,
siempre que guarden correspondencia con el objeto del presente subcapitulo

Articulo 327. Contenido minimo de los cuadros de categorias y funciones
El empleador debe establecer cuadros de categorias y funciones con el siguiente contenido minimo:

1. Puestos de trabajo incluidos en la categoria;

2. Descripcion general de las caracteristicas de los puestos de trabajo que justifican su
agrupacion en una categoria; y

3. Laordenacioén y/o jerarquizacién de las categorias en base a su valoracion y a la necesidad
de la actividad econdémica.

Articulo 328. Remuneracion de categorias sin discriminacion remunerativa

Todo empleador tiene la facultad de establecer sus politicas remunerativas, fijar los requisitos para
la percepcion de la remuneracién o beneficios de cualquier otra indole y determinar sus montos, sin
incurrir en discriminacion remunerativa. En caso se alegue discriminacién remunerativa directa o
indirecta en las remuneraciones, por los criterios prohibidos sefialados en el articulo 331, el
empleador debe acreditar que los puestos de trabajo implicados no son iguales y/o no tienen el
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mismo valor. Las remuneraciones y beneficios de cualquier otra indole que se soliciten y fijen dentro
del procedimiento de negociacion colectiva deben respetar los criterios establecidos en el presente
subcapitulo y no pueden incurrir en practicas de discriminacion remunerativa.

Articulo 329. Capacitacién laboral
La entidad empleadora asegura que en sus planes de formacion profesional y de desarrollo de
capacidades laborales de sus trabajadores se garantice la igualdad remunerativa

Articulo 330. Bandas salariales

El empleador puede optar por establecer sus politicas remunerativas, incluyendo bandas salariales
u otras formas, de acuerdo a los criterios que considere pertinentes para la consecucién de sus
fines.

Articulo 331. Criterios prohibidos de diferenciacidon en las remuneraciones

Bajo ninguna circunstancia se consideran diferencias objetivas y razonables aquellas vinculadas
directa o indirectamente con criterios de discriminacion prohibidos como la raza, sexo, género,
religion, opinion, origen social, condicién econdmica, estado civil, edad o de cualquier otra indole,
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion, asi como el embarazo, la maternidad, la paternidad, la lactancia, las responsabilidades
familiares o ser victima de violencia, de acuerdo con lo establecido en la Ley N° 30364, Ley para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres y los integrantes del grupo familiar o
norma que la reemplace.

El empleador adopta las medidas que sean necesarias para evitar que los periodos de incapacidad
temporal para el trabajo vinculados con el embarazo, la licencia por maternidad o por paternidad,
sea esta legal o convencional, el permiso por lactancia materna o la asuncidon de las
responsabilidades familiares, tengan un impacto adverso en la asignacion de incrementos
remunerativos y/o beneficios de cualquier otra indole. Dichos periodos se consideran como
efectivamente laborados en concordancia con la normativa vigente. No puede tener un impacto
adverso la participacién de los padres y madres con responsabilidades familiares en esquemas de
trabajo flexible o en las medidas que el empleador tenga a disposicion para la compatibilidad de la
vida personal, familiar y laboral.

Articulo 332. Prohibicién de despido y no renovacién de contrato por motivos vinculados con
la condicion del embarazo o el periodo de lactancia

Queda prohibido que la entidad empleadora despida o no renueve el contrato de trabajo por motivos
vinculados con la condicion de que las trabajadoras se encuentren embarazadas o en periodo de
lactancia en el marco de lo previsto en el Convenio OIT 183, Convenio sobre proteccion de la
maternidad. No se considera una practica contraria a la prohibicién sefialada en el parrafo
precedente los casos en los cuales desaparezca la causa que justifico la contratacion temporal.

Articulo 333. Justificacion de diferencias salariales
Por excepcion, los trabajadores pertenecientes a una misma categoria pueden percibir
remuneraciones diferentes, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 172.

Existe escasez de oferta de mano de obra calificada a la que se refiere dicho articulo cuando
objetivamente se demuestre que las calificaciones requeridas por un puesto de trabajo son escasas
en el mercado.

Las diferencias de los ingresos totales generadas por la realizacion de trabajo en jornada reducida,
en jornadas atipicas o a tiempo parcial no se consideran contrarias a lo previsto en este capitulo

Articulo 334. Situaciones excepcionales

El empleador tiene la potestad de mantener, de ser el caso, la remuneracion de un trabajador en un
particular nivel o estatus cuando se produzca una modificacion de la estructura salarial u
organizacional, reclasificacion, degradacion o ajuste razonable, aunque el valor asignado al puesto
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de trabajo o categoria haya decrecido o el nuevo puesto de trabajo corresponda a una categoria de
inferior nivel remunerativo.

Articulo 335. Esquemas de remuneracion variable

El empleador que opte por utilizar esquemas de remuneracién variable debe asegurarse que las
condiciones establecidas para el otorgamiento de este tipo de remuneracion sean objetivas y se
sustenten en la necesidad de su actividad econémica. Se debe garantizar que los criterios elegidos
para la determinacion de los esquemas de remuneracién variable implementados no generen
situaciones de discriminacion directa o indirecta.

Sub - capitulo 1l
Hostigamiento sexual laboral

Articulo 336. Ambito de aplicacion

Las disposiciones del presente subcapitulo se aplican a todas aquellas relaciones sujetas al
presente Cédigo. Los mecanismos de proteccion y atencion de casos de hostigamiento sexual
laboral deben incluir a las personas contratadas mediante modalidades formativas laborales,
contratistas, asi como los trabajadores de empresas de servicios temporales y de tercerizacion de
servicios u obras que, con ocasién del trabajo, tienen contacto con el personal.

Articulo 337. Concepto de hostigamiento sexual laboral

El hostigamiento sexual laboral es una forma de violencia que se configura a través de una conducta
de naturaleza o connotacion sexual o sexista no deseada por la persona contra la que se dirige, que
puede crear un ambiente intimidatorio, hostil o humillante; o que puede afectar su actividad o
situacién laboral, formativa o de cualquier otra indole.

En estos casos no se requiere acreditar el rechazo ni la reiterancia de la conducta.

Articulo 338. Sujetos
Por el presente Cédigo se considera:

Hostigador: Toda persona que realiza un acto de hostigamiento sexual laboral sefialado en el
presente subcapitulo.

Hostigado: Toda persona que es victima de hostigamiento sexual laboral.

Articulo 339. Manifestaciones del hostigamiento sexual laboral
El hostigamiento sexual laboral puede manifestarse, entre otras, a través de las siguientes
conductas:

1. Promesa implicita o expresa a la victima de un trato preferente o beneficioso respecto a su
situacion actual o futura a cambio de favores sexuales.

2. Amenazas mediante las cuales se exija en forma implicita o explicita una conducta no
deseada por la victima, que atente o agravie su dignidad.

3. Uso de términos de naturaleza o connotacion sexual o sexista (escritos o verbales),
insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales, gestos obscenos o exhibicion a través de
cualquier medio de imagenes de contenido sexual, que resulten insoportables, hostiles,
humillantes u ofensivos para la victima.

4. Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas fisicas de naturaleza
sexual que resulten ofensivas y no deseadas por la victima.

5. Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas sefialadas en este articulo.

6. Otras conductas que encajen en el concepto regulado en el articulo 337.

Pagina | 145



I PERU Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo

Articulo 340. Responsabilidad del empleador

Los empleadores deben mantener en el centro de trabajo condiciones de respeto entre los
trabajadores, cumpliendo con las siguientes obligaciones:

1. Capacitar a los trabajadores sobre las normas y politicas contra el hostigamiento sexual en
la empresa.

2. Adoptar las medidas necesarias para que cesen las amenazas o represalias ejercidas por
el hostigador, asi como las conductas fisicas o comentarios de caracter sexual o sexista que
generen un clima hostil o de intimidacién en el ambiente donde se produzcan.

3. Garantizar la adopcion de los mecanismos de proteccion y atencién correspondientes para
la presunta victima de hostigamiento sexual en la empresa.

4. Informar a la Autoridad Administrativa de Trabajo los casos de hostigamiento sexual laboral
y el resultado de las investigaciones efectuadas para verificar el cumplimiento del presente
subcapitulo. El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo incluye dentro de las normas
complementarias del presente Cédigo, las disposiciones que resulten pertinentes.

5. Establecer un procedimiento de investigacion y sancion célere y reservado desde que la
presunta victima de hostigamiento sexual laboral presenta su queja, la cual debera ser
tramitada con absoluta imparcialidad y objetividad a través del comité de intervencion frente
al hostigamiento sexual y laboral.

6. Cuando se adviertan indicios de la comisidon de delitos, durante o como resultado del
procedimiento, poner en conocimiento al Ministerio Publico, la Policia Nacional del Perd u
otras instituciones competentes, con conocimiento de la presunta victima. Esta informacion
debe ser trasladada en un plazo no mayor de veinticuatro (24) horas de conocidos los
hechos.

7. Enlos casos en los que la Autoridad Inspectiva del Trabajo conozca los hechos sefialados
en el parrafo anterior, esta tiene la obligacion de informarlos a las autoridades competentes
sin perjuicio de la obligacion del empleador de interponer una denuncia en el Ministerio
Publico, la Policia Nacional del Perd u otras instituciones competentes, con conocimiento
de la presunta victima.

Articulo 341. Consecuencias del hostigamiento sexual laboral

Si el hostigador es el empleador, personal de direccién, conductor, titular, asociado, director o
accionista, la victima puede optar puede optar entre accionar el cese de la hostilidad o dar por
terminado el contrato de trabajo, conforme al articulo 157. En este supuesto, no es exigible la
comunicacién al empleador por cese de hostilidad sefialado en dicho articulo. Asimismo, la victima
tiene a salvo el derecho de demandar los dafios y perjuicios sufridos producto del acto de
hostigamiento sexual. Las vias sefialadas anteriormente no enervan la posibilidad de que la victima
pueda recurrir a la Autoridad Inspectiva de Trabajo competente.

Independientemente de la categoria o cargo del hostigador, si el empleador o instancia competente
omite iniciar la investigacion del caso de hostigamiento sexual o adoptar las medidas de proteccion,
prevencion y sancion correspondientes, la victima también puede optar por los remedios sefialados
en el primer parrafo del presente articulo.

El hostigador puede ser sancionado, segun la gravedad de los hechos, con amonestacion,
suspension o despido.

Es nulo el despido o la no renovacion del contrato de trabajo a plazo determinado por razones
vinculadas a la presentacién de una queja de hostigamiento sexual en el trabajo, la interposicién de
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una demanda, denuncia o reclamacién por dichos motivos o por la participacion en este tipo de
procedimientos como testigo en favor de la victima.

En caso de que se demande judicialmente el cese de hostilidad o pago de indemnizacién por
despido al que hace referencia el articulo 157, el plazo de caducidad es de treinta (30) dias habiles
de producido el dltimo acto de hostigamiento, de conformidad con lo establecido en el articulo 356

El cémputo del plazo inicia a partir del dia siguiente de producido el Gltimo acto de hostigamiento o
indicio del mismo, salvo que se haya iniciado el procedimiento interno de investigacién y sancién,
en cuyo caso el plazo se computa a partir del dia siguiente de emitido el documento que pone fin al
procedimiento o, en su defecto, desde la fecha en la que esta debié ser emitida.

Articulo 342. Via judicial
La victima puede acudir al Juez competente, quien de oficio o a pedido de parte puede disponer que
el procedimiento judicial sea de caracter reservado.

Articulo 343. Casos de hostigamiento sexual laboral que involucran un grupo de empresas o
empresas de servicios con intervencién de terceros

Las normas complementarias del presente Codigo establecen las medidas de investigacion y
sancion, asi como las responsabilidades correspondientes en los casos de hostigamiento sexual
laboral que involucren a empleadores y/o trabajadores y/o clientes en el &mbito de un grupo de
empresas o de la prestacion de servicios con intervencion de terceros.

Sub - capitulo IV
Hostigamiento laboral o acoso laboral

Articulo 344. Ambito de aplicacion

Las disposiciones del presente subcapitulo se aplican a todas aquellas relaciones sujetas al
presente Codigo. Los mecanismos de proteccion y atencién de casos de hostigamiento laboral o
acoso laboral deben incluir a las personas contratadas mediante modalidades formativas laborales,
contratistas, asi como los trabajadores de empresas de servicios temporales y de tercerizacién de
servicios u obras que, con ocasién del trabajo, tienen contacto con el personal.

Articulo 345 Concepto del hostigamiento laboral o acoso laboral

El hostigamiento laboral o0 acoso laboral es una forma de violencia que se configura a través de una
conducta no deseada por la persona contra la que se dirige, en el trabajo o con ocasién del trabajo,
que afecta su dignidad y/o su integridad psiquica, moral o fisica. Esta conducta puede crear un
ambiente intimidatorio, hostil o humillante; asi como afectar su rendimiento o situacién laboral,
formativa, familiar, social o de cualquier otra indole, aunque no necesariamente se requiere de
dichas consecuencias. La configuracién del hostigamiento laboral o acoso laboral no requiere
acreditar que la conducta de quien hostiga sea reiterada o el rechazo de la victima sea expreso.

La reiterancia puede ser considerada como un elemento indiciario. El hostigamiento laboral o acoso
laboral se configura independientemente de si existen grados de jerarquia entre la persona
hostigada y la hostigadora o si el acto de hostigamiento 0 acoso laboral se produce durante o fuera
de la jornada de trabajo, formativa o similar; o si este ocurre o no en el lugar o en ambientes;
formativos, de trabajo o similares.

Articulo 346. Sujetos
Por el presente Cédigo se considera:

1. Hostigador o Acosador: Toda persona que realiza un acto de hostigamiento laboral o acoso
laboral sefialado en el presente subcapitulo.

2. Hostigado o Acosado: Toda persona que es victima de hostigamiento laboral o acoso
laboral.
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Articulo 347. De las manifestaciones del hostigamiento laboral o acoso laboral
El hostigamiento laboral o acoso laboral puede manifestarse, entre otras, a través de las siguientes

conductas:

1. Actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias.

2. Expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de palabras soeces o
con alusién peyorativa al origen, raza, sexo, género, idioma, religién, opinién, condicién
econdmica o cualquiera otra caracteristica.

3. Comentarios hostiles y humillantes de descalificacion expresados en presencia o no de
otras personas.

4. Injustificadas amenazas de despido.

5. Burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir.

6. La alusion peyorativa a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona.

7. Laimposicion de deberes distintos a los que forman parte de las obligaciones laborales que
se derivan del contrato de trabajo, convenio o de naturaleza del puesto.

8. Degradar las condiciones de trabajo que le corresponden.

9. La exigencia y/o uso abusivo de la realizacién de trabajo en sobretiempo, respecto a la
jornada laboral pactada o legalmente establecida.

10. La exigencia permanente de laborar en dias distintos a la jornada laboral pactada o
legalmente establecida, salvo situaciones excepcionales debidamente fundamentadas, o en
forma discriminatoria respecto a los demas trabajadores.

11. Actos que atenten contra el derecho a la desconexién digital durante el desarrollo del
teletrabajo.

12. La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias
ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirlos.

13. Otras conductas que encajen en el concepto regulado en el articulo 345.

Para la evaluacién de estos supuestos se debera tomar en cuenta los principios de razonabilidad y
proporcionalidad.

Articulo 348. Responsabilidad del empleador
Los empleadores deben mantener en el centro de trabajo condiciones de respeto entre los
trabajadores, cumpliendo con las siguientes obligaciones:

1.

Capacitar a los trabajadores sobre las normas y politicas contra el hostigamiento laboral o
acoso en la empresa.

Adoptar las medidas necesarias para que cesen las amenazas o represalias ejercidas por
el hostigador o acosador

Garantizar la adopcidn de los mecanismos de proteccién y atencion correspondientes para
la presunta victima de hostigamiento laboral o acoso laboral en la empresa.
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4. Informar ala Autoridad Administrativa de Trabajo los casos de hostigamiento laboral o acoso
laboral y el resultado de las investigaciones efectuadas para verificar el cumplimiento del
presente subcapitulo. El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo incluye dentro de
las normas complementarias del presente Codigo, las disposiciones que resulten
pertinentes.

5. Establecer un procedimiento de investigacion y sancion célere y reservado desde que la
presunta victima de hostigamiento laboral 0 acoso laboral presenta su queja, la cual debera
ser tramitada con absoluta imparcialidad y objetividad a través del comité de intervencion
frente al hostigamiento sexual y laboral

6. Cuando se adviertan indicios de la comisién de delitos, durante o como resultado del
procedimiento, poner en conocimiento al Ministerio Pablico, la Policia Nacional del Perd u
otras instituciones competentes, con conocimiento de la presunta victima. Esta informacién
debe ser trasladada en un plazo no mayor de veinticuatro (24) horas de conocidos los
hechos.

En los casos en los que la Autoridad Inspectiva del Trabajo conozca los hechos sefialados en el
parrafo anterior, esta tiene la obligacion de informarlos a las autoridades competentes sin perjuicio
de la obligacién del empleador de interponer una denuncia en el Ministerio Publico, la Policia
Nacional del Peru u otras instituciones competentes, con conocimiento de la presunta victima.

Articulo 349. Consecuencias del hostigamiento laboral o acoso laboral

Si el hostigador o acosador es el empleador, personal de direccién, titular, conductor, asociado,
director o accionista, la victima puede optar entre accionar el cese de la hostilidad o dar por
terminado el contrato de trabajo, conforme al articulo 157.

En este supuesto, no es exigible la comunicacién al empleador por cese de hostilidad sefialado en
el mencionado articulo. Asimismo, la victima tiene a salvo el derecho de demandar los dafios y
perjuicios sufridos producto del acto de hostigamiento laboral o acoso laboral. Las vias sefialadas
anteriormente no enervan la posibilidad de que la victima pueda recurrir a la Autoridad Inspectiva
de Trabajo competente.

Independientemente de la categoria o cargo del hostigador, si el empleador o instancia competente
omite iniciar la investigacion del caso de hostigamiento laboral o adoptar las medidas de proteccion,
prevencion y sancion correspondientes, la victima también puede optar por los remedios sefialados
en el primer parrafo del presente articulo.

El hostigador puede ser sancionado, segin la gravedad de los hechos, con amonestacion,
suspension o despido.

Es nulo el despido o la no renovacion del contrato de trabajo a plazo determinado por razones
vinculadas a la presentacion de una queja de hostigamiento laboral o acoso laboral, la interposicion
de una demanda, denuncia o reclamacién por dichos motivos o por la participacién en este tipo de
procedimientos como testigo en favor de la victima.

En caso de que se demande judicialmente el cese de hostilidad o pago de indemnizacion por
despido al que hace referencia el articulo 157, el plazo de caducidad es de treinta (30) dias habiles
de producido el dltimo acto de hostigamiento, de conformidad con lo establecido en el articulo 356.

El computo del plazo inicia a partir del dia siguiente de producido el ultimo acto de hostigamiento o
indicio del mismo, salvo que se haya iniciado el procedimiento interno de investigacion y sancion,
en cuyo caso el plazo se computa a partir del dia siguiente de emitida la resolucién que pone fin al
procedimiento o, en su defecto, desde la fecha en la que esta debi6 ser emitida.
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Articulo 350. Via judicial
El hostigado o acosado puede acudir al Juez competente, quien de oficio o a pedido de parte puede
disponer que el procedimiento judicial sea de caracter reservado.

Articulo 351. Casos de hostigamiento laboral o acoso laboral que involucran a un grupo de
empresas 0 empresas de servicios con intervencion de terceros

Las normas complementarias del presente Codigo establecen las medidas de investigacion y
sancion, asi como las responsabilidades correspondientes en los casos de hostigamiento laboral o
acoso laboral que involucren a empleadores y/o trabajadores y/o clientes en el ambito de un grupo
de empresas o de la prestacion de servicios con intervencién de terceros.

Sub - capitulo V
Comité de intervencidn y érganos intervinientes en el procedimiento

Articulo 352. Comité de intervencion frente al hostigamiento sexual y laboral

Los empleadores con veinte (20) o mas trabajadores a su cargo constituyen un comité de
intervencién frente al hostigamiento sexual y laboral, cuyas funciones, conformacion,
representantes, procedimiento de adopcién de acuerdos y otras vinculadas a su funcionamiento son
definidas, mediante las hormas complementarias del presente Cadigo. El comité esta conformado
en forma paritaria por igual nimero de representantes de la parte empleadora y de la parte
trabajadora garantizando en ambos casos la paridad de género. Los empleadores que cuenten con
sindicatos incorporan un miembro de cada sindicato en calidad de observador.

Articulo 353. Organos intervinientes en el procedimiento
En el procedimiento de investigacion y sancion del hostigamiento sexual y laboral en el sector
privado intervienen los siguientes 6rganos:

1. El comité o delegado de intervencién frente al Hostigamiento Sexual y laboral: encargado
de desarrollar la investigacién y proponer medidas de sanciéon y medidas complementarias
para evitar nuevos casos de hostigamiento.

2. La oficina de recursos humanos o quien haga sus veces: encargada de recibir la queja o
denuncia, adoptar las medidas de proteccion, interponer la sancion y las medidas
complementarias para evitar nuevos casos de hostigamiento.

El procedimiento de investigacion y sancion del hostigamiento sexual y laboral en el sector privado
se regula, mediante las normas complementarias del presente Cédigo.

TiTULO VvV
PRESCRIPCION Y CADUCIDAD

Articulo 354. Plazo de prescripcion y carga de la prueba en juicio
La prescripcién de la accion de cobro de las remuneraciones, beneficios sociales y otros créditos
laborales tiene plazo de cuatro (4) afios y se inicia al extinguirse la relacién laboral.

Articulo 355. Suspensién del plazo de prescripcion

La prescripcion se suspende, ademas de las causales previstas en el Cédigo Civil, por el
emplazamiento al obligado por via notarial, siempre que la respectiva demanda sea interpuesta
dentro de los treinta (30) dias siguientes.

Articulo 356. Caducidad de derechos del trabajador
Caduca el derecho del trabajador:

1. A los sesenta (60) dias habiles, para impugnar el despido, cualquiera fuera su causa, asi como
demandar las consecuencias que del mismo derivan.
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2. A los treinta (30) dias habiles, para imputar la hostilidad, desde que se cometi6 el hecho infractor
y/o producido el dltimo acto de hostigamiento.
3. A los treinta (30) dias habiles, para demandar por hostilidad.

Estos plazos de caducidad no estan sujetos a interrupcion o pacto que los enerve, una vez
transcurridos impide el ejercicio del derecho.

Por excepcidn, los plazos sefialados precedentemente, se suspenden en los siguientes supuestos:

1. Por la imposibilidad material de accionar ante un Tribunal peruano, por encontrarse el
trabajador fuera del territorio nacional e impedido de ingresar a él; o

2. Por falta de funcionamiento del Poder Judicial; o

3. Por la presentacion de la solicitud de la verificacién de despido arbitrario a cargo de la
Autoridad Inspectiva del Trabajo o de la autoridad policial, verificacién que concluye con la
emision del acta u otro documento que acredite la constatacion.

4. Por la presentacion de la solicitud de Audiencia de Conciliacion, a partir de la fecha en que
se solicita y hasta la fecha en que concluya el procedimiento.

En los casos de los numerales 1y 2, los plazos se suspenden mientras dure el impedimento.

Articulo 357. Caducidad de la facultad sancionadora del empleador
Caduca la facultad del empleador de sancionar una falta:

1. Alos treinta (30) dias habiles desde que ésta fue cometida, cuando la misma es sancionable con
amonestacion o suspension.

2. Alos sesenta (60) dias habiles de conocida la comision de una falta grave, o de finalizado el
procedimiento de investigacion, de ser necesario; 0, en todo caso, a los seis (6) meses de
haberse producido. Cuando la falta es conocida a raiz de una auditoria, el plazo se extiende a
un (1) afo.

LIBRO SEGUNDO: DE LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

TiTuLO VI
DERECHO DE SINDICACION

Capitulo |
Contenido de la libertad sindical

Articulo 358. Libertad sindical individual

El Estado reconoce y garantiza a los trabajadores, sin ninguna distinciéon y sin autorizacion previa,
el derecho a constituir las organizaciones que estimen convenientes, asi como los de afiliarse a ellas
libremente y desarrollar actividad sindical, para la defensa y promocién de sus intereses econémicos
y sociales, con la obligacion de observar la Constitucién, las leyes y el estatuto de la organizacién
sindical.

La afiliacién y desafiliacion son voluntarias. Asimismo, el Estado reconoce el derecho de los
trabajadores, a afiliarse directamente a federaciones o confederaciones cuando los estatutos de las
mismas asi lo permitan.

Articulo 359. Autonomia sindical

Las organizaciones sindicales tienen autonomia para organizarse y actuar liboremente, en funcién de
lo cual pueden redactar su estatuto, reglamentos, elegir a sus representantes, organizar su
administracion y actividades, y formular su programa de accion. El Estado, empleadores y sus
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organizaciones deberan abstenerse de cualquier intervencién o injerencia en la constitucion y
actuacion de organizaciones sindicales.

Articulo 360. Principio democratico
Las organizaciones sindicales, en la relacién institucional con sus afiliados, guian su accionar en
base a la aplicacion de principios democraticos.

Son derechos de los afiliados a los sindicatos:

1. Elegir a sus representantes, ser elegidos y postular candidatos.

2. Participar en la vida interna del sindicato y en la adopcién de las decisiones institucionales, segin
los procedimientos previstos en el estatuto.

3. Solicitar y recibir informacién del 6rgano directivo sobre la gestion del sindicato.
4. No ser sancionado por causa no establecida en el estatuto y sin respetar el debido proceso.

5. Recibir, sin discriminacién alguna, las prestaciones y servicios que el sindicato brinde a sus
afiliados, conforme al estatuto.

Capitulo Il
Organizaciones sindicales

Articulo 361. Sindicatos

Los sindicatos son organizaciones sin fines de lucro que agrupan directamente trabajadores que
tengan intereses sociales y econémicos comunes. En tal sentido, no pueden distribuir en forma
algunas rentas o bienes del patrimonio sindical.

Articulo 362. Tipos de sindicato
Pueden constituirse sindicatos:

1. De empresa, formados por trabajadores que presten servicios para empresas en uno o mas
centros de trabajo, unidades, areas o categorias.

2. De grupos de empresas, conforme a lo previsto sobre estos en el Capitulo Il del Titulo I.

3. De actividad, formados por trabajadores de profesiones, especialidades u oficios diversos de dos
(2) o mas empresas de la misma rama de actividad, o que concurren en una misma actividad.

4. De gremio, formados por trabajadores de diversas empresas que desempefian un mismo oficio,
profesion o especialidad.

5. De oficios varios, formados por trabajadores de diversas profesiones, oficios 0 especialidades
que trabajen en empresas diversas o de distinta actividad.

6. De cadena productiva o de redes de contratacién o subcontratacion.
7. De cualquier otro &mbito que los trabajadores estimen conveniente.

Articulo 363. Requisitos para ser miembro de un sindicato
Para ser miembro de un sindicato se requiere:

1. Prestar servicios en la empresa, actividad, profesion u oficio que corresponda segun el tipo
de organizacién sindical.
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2. No formar parte del personal de direccion, salvo que el estatuto expresamente lo permita.
Estos trabajadores podran constituir su propia organizacion sindical.

3. No estar afiliado a otro sindicato del mismo ambito, respecto de un mismo empleo.

Los trabajadores podran afiliarse a un sindicato durante el periodo de prueba, sin menoscabo de los
derechos y obligaciones que durante dicho periodo les corresponde ejercer a las partes respecto a
la relacion laboral.

Articulo 364. Secciones sindicales

Tratandose de organizaciones sindicales de empresa, cuando esta cuente con mas de un (1) centro
de trabajo; de organizaciones sindicales de rama de actividad o gremio; o de cualquier otra
organizacion sindical de ambito supraempresarial; o de organizaciones de alcance local, regional o
nacional; los trabajadores afiliados podran constituir una seccién sindical en el centro de trabajo en
el que laboren, la que ejercera su representaciéon en el ambito que corresponda.

La seccion sindical estara representada en la forma que establezca el estatuto y, en defecto de este,
por dos delegados elegidos por y entre los trabajadores afiliados en el ambito de esta.

Son aplicables a las secciones sindicales las normas de este Cddigo en cuanto resulten pertinentes.

Articulo 365. Fines y funciones de los sindicatos
Son fines y funciones de las organizaciones sindicales:

1. Representar, ante el empleador o ante las autoridades administrativas, judiciales o politicas, a
los trabajadores comprendidos dentro de su ambito o a sus afiliados, segin corresponda, en las
controversias de naturaleza colectiva. En el caso de controversias individuales podra representar
a sus afiliados, salvo que el trabajador accione directamente, pudiendo actuar la organizacion
sindical en calidad de asesor. Las reglas de representacion ante las autoridades judiciales se
rigen por lo sefialado en las normas procesales correspondientes

2. Negociar colectivamente y celebrar convenios colectivos de trabajo, exigir su cumplimiento y
ejercer los derechos y acciones que de ellos se originen.

3. Participar en la vida politica, econémica y social de la nacién.

4. Integrar aquellos organismos publicos o sociales en los que se encuentre prevista la participacion
de los trabajadores.

5. Realizar actividades que contribuyan al fortalecimiento institucional y a la obtencién de recursos
para ser destinados integramente a lograr sus fines sociales.

6. Promover la creacion y fomentar el desarrollo de cooperativas, cajas, fondos y, en general,
organismos de auxilio y promocion social de sus miembros.

7. En general, todos los que no estén refiidos con sus fines esenciales ni con las leyes.

Articulo 366. Namero minimo de afiliados
Para constituirse y subsistir una organizacion sindical se requiere afiliar a por lo menos a diez (10)
trabajadores.

Articulo 367. Representantes de los trabajadores

En la empresa en que no se haya constituido sindicato los trabajadores tienen derecho a elegir a
dos (2) representantes ante su empleador y ante la Autoridad Administrativa de Trabajo, la Autoridad
Inspectiva de Trabajo y cualquier otra autoridad competente.
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La eleccion de los representantes debe ser comunicada al empleador y a la Autoridad Administrativa
de Trabajo.

Articulo 368. Constitucién del sindicato
La constitucion de un sindicato se hara en asamblea, en la que se aprobara el estatuto y se elegira
a la junta directiva.

Articulo 369. Libros de la organizacién sindical
Las organizaciones sindicales deberan llevar los libros que establezca el estatuto y cuando menos
los siguientes:

1. Actas.
2. Padroén de afiliados.
3. Libros contables.

Los libros de las organizaciones sindicales seran visados por la Autoridad Administrativa de Trabajo.

Articulo 370. Contenido del estatuto
El estatuto de la organizacién sindical contendra al menos:

1. La denominacién de la organizacién, que no podra coincidir o inducir a confusién con otra
legalmente registrada.

2. El domicilio y ambito funcional y territorial del sindicato.

3. Los érganos de gobierno y su funcionamiento, asi como los mecanismos para el régimen de
provisién electiva de cargos, que debera ajustarse a principios democréticos y promover la
renovacion de la representacion sindical, asi como la presencia de mujeres en no menos de un
tercio (1/3) del total de los miembros de la junta directiva, cuando sea aplicable.

4. Los requisitos y procedimientos para la adquisicién y pérdida de la condicion de afiliado.
5. Elrégimen de modificacion del estatuto, de fusion y disolucion de sindicatos.

6. El régimen econémico de la organizacion, que establezca el caracter, procedencia y destino de
sus recursos, asi como los medios que permitan a los afiliados conocer la situacién econémica.

7. Derechos y obligaciones de los afiliados.

Articulo 371. Procedimiento de registro
Las organizaciones sindicales, para fines de su registro, presentaran ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo los siguientes documentos:

1. Copia simple del acta de la asamblea de constitucién en la que se indique que se aprobé el
estatuto y se eligi6 a la junta directiva. El acta debe estar suscrita por los trabajadores asistentes
y la némina de la junta directiva elegida.

2. Copia simple de su estatuto aprobado en la referida asamblea de constitucion, que debera
desarrollar al menos el contenido formal establecido en este Cdadigo.

3. Némina completa de sus afiliados, debidamente identificados con su firma y ndmero de
documento de identidad, libreta del adolescente trabajador o documento oficial del trabajador
extranjero segln corresponda. Si se trata de una organizacion de &mbito supraempresarial, debe
indicarse el nombre de los respectivos empleadores.
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4. En el caso de federaciones o confederaciones, la némina de las organizaciones afiliadas, que
deberan encontrarse previamente registradas.

El registro se efectia en forma automatica a la sola presentacion de los documentos respectivos.
En caso se omita el cumplimiento de algunos de los requisitos establecidos, se otorgara un plazo
de dos (2) dias habiles para la subsanacion respectiva, al cabo de los cuales se procedera a la
expedicion de la constancia de registro en caso de subsanacién, o al rechazo de la solicitud
mediante decision fundamentada que advierta la omisién. El plazo maximo para expedir la
constancia de inscripcion es de cinco (5) dias habiles.

Los actos de modificacién del estatuto y la designacion y los cambios de los integrantes de la junta
directiva, se presentaran siguiendo el mismo tramite. En todos los casos, se trata de actos
meramente formales, en los que la Autoridad Administrativa de Trabajo no puede ejercer facultades
discrecionales.

Articulo 372. Personalidad juridica

El registro de un sindicato le confiere personalidad gremial para todo efecto legal. Los sindicatos,
cumplido el tramite de registro podran por este sélo mérito inscribirse en el registro de asociaciones
para efectos civiles.

En este caso, la Autoridad Administrativa de Trabajo pondra en conocimiento de la oficina de
Registros Publicos correspondiente todos los cambios que se produzcan en el estatuto y la junta
directiva para que exista correlacion entre ambos registros.

Articulo 373. Responsabilidad de las organizaciones sindicales
Las organizaciones sindicales responden solo por los actos o acuerdos adoptados por sus 6rganos
estatutarios en la esfera de sus respectivas competencias.

Articulo 374. Federaciones y confederaciones

Los sindicatos tienen el derecho de constituir o integrar organizaciones de grado superior, asi como
afiliarse a las organizaciones internacionales de trabajadores que elijjan. Las federaciones y
confederaciones se rigen por las normas establecidas para los sindicatos, en lo que les sea
aplicable.

Articulo 375. Constitucion y afiliacion a federaciones y confederaciones

Para constituir una federacién se requiere la unién de no menos de dos (2) sindicatos registrados
de la misma actividad o d&mbito y para una confederaciéon al menos de dos (2) federaciones
igualmente registradas.

Es permitida la afiliacién directa de trabajadores a federaciones o confederaciones de preverlo asi
el estatuto de la respectiva organizacion sindical.

Capitulo Ill
Organos sindicales y patrimonio sindical

Articulo 376. La asamblea general

La asamblea general es el érgano maximo de la organizacion sindical y tiene las atribuciones que
sefiale el estatuto. En las organizaciones sindicales de empresa esté constituida directamente por
sus miembros. En los demas, asi como en aquellos cuyos miembros laboran en localidades distintas,
se estara a lo que dispongan las respectivas normas estatutarias.

Articulo 377. La junta directiva
El estatuto sefiala los requisitos y procedimientos para la eleccion de la junta directiva.
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La junta directiva tiene la representacion legal del sindicato, que se ejercera en la forma establecida
en los estatutos. La representacion procesal del sindicato corresponde al secretario general, salvo
disposicion distinta del estatuto.

Articulo 378. Patrimonio de la organizacion sindical
El patrimonio del sindicato esta constituido por:

1. Las cuotas sindicales ordinarias y extraordinarias que se acuerden en asamblea general.
2. Las contribuciones voluntarias de sus miembros o de terceros.

3. El producto de las actividades dirigidas a obtener recursos para ser destinados a lograr sus
fines sociales.
4. Los demas bienes que adquiera a titulo gratuito u oneroso.

Articulo 379. Descuentos de cuotas sindicales por planillas

El acto de afiliacién conlleva la autorizacion al empleador para el descuento de las cuotas sindicales
ordinarias. El empleador queda obligado a descontar por planillas tales cuotas, una vez que la
organizacién sindical le comunique la afiliacién del trabajador.

Se requerird de autorizacion escrita del trabajador para el descuento de cuotas extraordinarias.

Los montos resultantes de dichas deducciones seran depositados en la cuenta bancaria de
titularidad de cada organizacion sindical que haya sido puesta en conocimiento del empleador. En
su defecto, el empleador se constituye en depositario hasta que la organizaciéon sindical le
comunique la cuenta de su titularidad, sin que esta situacion genere algun tipo de interés u otro
beneficio en favor de ninguna de las partes.

Articulo 380. Cese del descuento de cuota sindical
El descuento de las cuotas sindicales de un trabajador cesara a partir del momento en que este o el
sindicato comuniquen por escrito al empleador la desafiliacion.

Capitulo IV
Proteccién de la libertad sindical

Articulo 381. Proteccion genérica de la libertad sindical

Son nulos y carentes de todo efecto los preceptos normativos, los actos administrativos, las
clausulas de convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales de los
empleadores y, en general, todo acto, que contenga o suponga cualquier tipo de discriminacién en
el empleo o en las condiciones de trabajo, sean favorables o perjudiciales, por razén de la adhesién
0 no a una organizacion sindical, a sus acuerdos o al ejercicio de actividades sindicales.

Cualquier trabajador u organizacién sindical que considere lesionado o inminentemente amenazado
el derecho de libertad sindical, puede impugnar judicialmente el acto lesivo, en proceso abreviado
laboral, sin perjuicio de las sanciones administrativas que correspondan

Articulo 382. Titulares de la proteccion especifica de la libertad sindical
Gozan de tutela especifica:

1. Latotalidad de los miembros de los sindicatos en formacién, desde treinta (30) dias calendario
antes de la presentacion de la solicitud de registro y hasta cuatro (4) meses después.

2. Los miembros de la Junta directiva de los sindicatos, federaciones confederaciones, asi como

los delegados de las secciones sindicales y los representantes de los trabajadores a que se
refiere el articulo 367, hasta cuatro (4) meses después de la fecha en que cesen en sus cargos.
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3.

Los candidatos a cargos sindicales y de representantes, treinta (30) dias calendario antes y
cuatro (4) meses después de la eleccion.

Los miembros de la comision negociadora del convenio colectivo, hasta cuatro (4) meses
después de concluido el procedimiento respectivo.

Los representantes sindicales que participen en las instancias de dialogo social nacional o
regional, siempre que su condicion de miembro se encuentre acreditada por la instancia
correspondiente, hasta cuatro (4) meses después de concluida su participacion.

En todos los supuestos sefialados anteriormente, rige lo dispuesto en el Ultimo parrafo del articulo
363.

Articulo 383. Alcances de la proteccién especifica de la libertad sindical
La proteccién especifica a que se refiere el numeral 2 del articulo precedente, salvo regulacion mas
favorable del convenio colectivo, comprende:

1.

En las organizaciones sindicales de primer grado, hasta tres (3) dirigentes sindicales si el nUmero
de trabajadores a quienes representa no alcanza a cincuenta (50), adicionandose dos (2) por
cada cincuenta (50) trabajadores que sobrepasen dicho limite, sin exceder en ningin caso de
doce (12).

En el caso de los representantes de los trabajadores hasta un maximo de dos (2).

En la federacion, hasta dos (2) dirigentes sindicales por cada sindicato que agrupe y hasta un
méaximo de quince (15).

En la confederacion, hasta dos (2) dirigentes sindicales por cada federacion que agrupe y hasta
un maximo de veinte (20).

Articulo 384. Contenido de la proteccidn especifica de la libertad sindical

1.

Para el despido por justa causa de un trabajador que goza de proteccién especifica se aplican
las siguientes reglas:

a) El empleador cursara la comunicacion a que se refiere el articulo 145, expresandole en la
misma su decision de solicitar al juez que autorice el despido. La demanda para la
autorizacion del despido se interpone en el plazo de quince dias siguientes y se tramita ante
el Juez Especializado de Trabajo en proceso abreviado.

b) SimultAneamente a la interposicion de la demanda, el empleador puede, en decision
fundamentada que comunicara al trabajador, suspenderlo sin goce de remuneracion. El juez,
en la audiencia Unica y de oficio, confirma o revoca dicha medida o la sustituye por la
suspension imperfecta de la relacion laboral.

c) Sieldespido no es autorizado, el trabajador tiene derecho a las remuneraciones dejadas de
percibir.

d) El despido sustentado en sentencia judicial firme no puede ser impugnado.

En el caso de traslado de un trabajador que goza de proteccién especifica, el juez puede disponer
la suspension de los efectos del acto impugnado, siempre que el trabajador lo solicite en el escrito
de demanda o posteriormente. En este caso, el juez corre traslado del pedido al empleador
dentro de los dos (2) dias siguientes, otorgandole el plazo de tres (3) dias para que pruebe que
los motivos del acto impugnado no son antisindicales. Con su contestacién o sin esta, el Juez
resuelve dentro de los dos (2) dias siguientes, concediendo o denegando la suspension
solicitada. Esta resolucion es apelable sin efecto suspensivo.
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La sentencia que declare fundada la demanda ordena el cese inmediato del acto o conducta
lesiva y la reposicion de la situacién al estado anterior a la violacién o amenaza de la libertad
sindical, sin perjuicio de disponer la reparacion de los dafios y perjuicios que hubiere ocasionado.

Articulo 385. Prelacion en caso de cese
Los dirigentes sindicales tendran prelaciéon para continuar su relacion laboral en los casos de
despido colectivo. Para su inclusion en la nédmina se requiere justificacion especifica.

Articulo 386. Facilidades para la actividad sindical
Los dirigentes sindicales de todo nivel gozaradn de las siguientes facilidades para el mejor
desenvolvimiento de su actividad sindical:

1. Ingresar al centro de trabajo o coordinar entre si, con los delegados de seccion o de planta, asi
como con cualquier trabajador afiliado, previa coordinacion con el empleador o a su
representante cuando se efectle en horas de trabajo.

2. Entrevistarse directamente con los representantes del empleador para tratar los problemas que
se presenten en el centro de trabajo.

3. Realizar actividades de difusion y publicidad de las medidas de presién que acuerden o
implementen, respetando la libertad de trabajo del personal que decidié no sumarse a ellas.

4. Contar con medios de comunicacioén fisicos o electrénicos con sus afiliados y el conjunto de los
trabajadores.

5. Facilitar el uso en sus instalaciones de un ambiente adecuado para el desarrollo de las
actividades sindicales, siempre que ello sea posible y no afecte el funcionamiento del centro de
trabajo.

6. Gozar de permisos Y licencias sindicales remuneradas para la realizaciéon fuera del centro de
trabajo de actos inherentes a su cargo, en la forma que establece este Cadigo.

Articulo 387. Permisos y licencias remuneradas

Los permisos y licencias sindicales deben ser remunerados abonandose al trabajador su
remuneracion ordinaria, asignaciones, bonificaciones y beneficios complementarios que le
corresponderia percibir como si estuviera laborando efectivamente durante toda la jornada ordinaria
de trabajo.

Los permisos se conceden para actos de concurrencia obligatoria.

Las licencias se entenderan trabajadas para todos los efectos legales y contractuales hasta un
maximo anual en horas equivalente a treinta (30) jornadas ordinarias por dirigente, salvo que la
convencion colectiva establezca un beneficio mayor. Las licencias seran de libre disposicién de la
organizacion sindical y las disfrutaran los dirigentes y representantes que se encuentren bajo el
amparo de la proteccién especifica de la libertad sindical.

Los dirigentes sindicales con derecho a disfrutar de licencia sindical son en namero al menos los
que disfrutan de la proteccion especifica de la libertad sindical.

La participacion de los dirigentes y/o representantes sindicales en la comision negociadora, no sera

computable dentro de los treinta (30) dias de licencias sefialados; sin embargo, estan sujetos a lo
dispuesto en el primer péarrafo del presente articulo.
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Los dirigentes de sindicatos, federaciones y confederaciones, o los representantes designados por
estos, acreditados para participar en espacios de dialogo socio laboral, de naturaleza bipartita o
tripartita, en calidad de comisiones oficiales encargadas de estudiar problemas de interés general o
nacional; dispondran de dos (2) dias de licencia por cada convocatoria que requiera su participacion.
En caso de que su participacion requiera el traslado a localidades en las cuales el viaje no pueda
realizarse en el mismo dia de la licencia otorgada, se otorgara un (1) dia adicional.

Articulo 388. Informacion periédica

Los empleadores proveeran a la organizacion sindical informacion sobre la situacion de la empresa,
en la forma y oportunidad que establezca el convenio colectivo, particularmente aquella vinculada a
las relaciones laborales en el centro de trabajo.

Si no hay acuerdo de partes se proporcionara a la organizacion sindical, una vez al afio, la siguiente

informacion:

1. Numero total de trabajadores y prestadores de servicios que desempefian actividades para la
empresa bajo cualquier régimen juridico o modalidad contractual directamente o a través de
terceros.

2. Relacién de trabajadores afiliados que fueron cesados durante el periodo.

3. Los cambios de empleador derivados de la fusion, escision y otras formas de reorganizacion
societaria.

4. El estado de las cotizaciones a los sistemas previsionales de salud de los trabajadores que
representa.

5. Copia de la parte pertinente de la planilla electrénica de remuneraciones presentadas por el
empleador a la Autoridad Administrativa de Trabajo, de los trabajadores que representa.

El uso de la informacién debera ser reservado y utilizado con buena fe.

Capitulo V
Disolucion de organizaciones sindicales

Articulo 389. Causales de disolucién
La disolucion de una organizacién sindical se produce:

1. Por acuerdo de la mayoria absoluta de sus miembros.

2. Por cumplirse cualquiera de los eventos previstos en el estatuto para este efecto.

3. Por pérdida del nUmero minimo de afiliados. Para el computo del nimero minimo de afiliados se
seguira considerando a los trabajadores sindicalizados despedidos que hubieran denunciado la
antisindicalidad del despido o la no renovacién de contrato sujeto a modalidad ante la inspeccién

del trabajo o demandado la reposicion en sede judicial, en tanto el proceso no hubiera concluido.

4. Por resolucion judicial, a pedido del Ministerio Publico, cuando sus fines sean contrarios al orden
publico.

5. Por liquidacién de la empresa en el caso de sindicatos de ese ambito.
En los casos previstos en los numerales 3y 4 de este articulo, el pedido se sustanciara en el proceso

ordinario laboral, en concordancia con la Ley N° 29497, Nueva Ley Procesal del Trabajo o norma
que la sustituya. La sentencia no apelada se eleva en consulta a la Corte Superior.
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La disolucion de un sindicato trae como consecuencia la cancelacién de su registro sindical. En los
casos previstos en los numerales 3 y 4 de este articulo, la cancelacion del registro se efectta por el
mérito de la sentencia consentida o ejecutoriada que disponga la disolucién de la organizacion
sindical.

Articulo 390. Liquidacion del patrimonio sindical

La liquidacion del patrimonio sindical sera efectuada por una comisién liquidadora conformada por
no mas de tres (3) miembros designados por la asamblea general. El patrimonio sindical que
guedare una vez realizados los activos y pagados los pasivos, sera adjudicado por la comision
liguidadora a la organizacion sindical que el estatuto o, en defecto de este, la asamblea general
designe para tal efecto. A falta de designacion se adjudicara a la federacién o confederacién a que
estuviere integrado el sindicato y de no estarlo a ninguna, a una institucion u organizacion de utilidad
social, de naturaleza no gubernamental, que se encuentre oficialmente reconocida.

TiTULO VI
DERECHO DE NEGOCIACION COLECTIVA

Capitulo |
Bases de la negociacion colectiva

Articulo 391. Definicién de negociacion colectiva

La negociacion colectiva es el procedimiento que tiene lugar entre un empleador, un grupo de
empleadores o0 una organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una parte, y una
organizacién o varias organizaciones de trabajadores, o en su defecto, representantes elegidos por
los trabajadores, encaminados a celebrar un convenio colectivo.

Articulo 392. Niveles o &mbitos negociales

El nivel de la negociacion colectiva sera el del &mbito de representatividad de la organizacién sindical
que la hubiera planteado. Corresponde a la parte empleadora demostrar la existencia de causas
objetivas para negarse a negociar en el ambito supraempresarial, ya sea la primera negociacion, ya
sea que exista convencion colectiva en el &mbito de empresa.

En el caso de concurrencia de convenios colectivos de distinto nivel, el convenio colectivo de &mbito
mayor podra determinar las reglas de articulacion y solucion de conflictos entre los convenios
colectivos. De no existir tales reglas, se aplicard en su integridad el convenio colectivo méas
favorable, definido como tal por la mayoria absoluta de los trabajadores a los que comprenda el de
nivel inferior.

Articulo 393. Deber de negociar de buena fe
Las partes estan obligadas a negociar de buena fe, lo que se expresa en la obligacién de reconocer

a la contraparte como interlocutor negocial y de hacerlo con el propdésito de celebrar de un convenio
colectivo.

Este deber comporta para las partes por lo menos lo siguiente:
1. Larecepcion del pliego de peticiones.

2. La entrega oportuna de la informacion econdmica, financiera, social y demés pertinente de la
unidad de negociacién que sea necesaria para negociar con conocimiento de causa.

3. La entrega a la Autoridad Administrativa de Trabajo de la informacién solicitada por esta a la
empresa para practicar la valorizacion del pliego de peticiones y examinar la situacién

econdmica-financiera de la empresa, conforme el articulo 403.

4. La concurrencia a las reuniones en los lugares y con la frecuencia y periodicidad acordada.
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5. Larealizacion de todos los esfuerzos necesarios para la consecucion de los acuerdos colectivos
gue pongan fin a la negociacion.

6. La abstencion de toda accién que pueda resultar lesiva a la contraparte, sin menoscabo del
derecho de huelga.

Articulo 394. Derecho de informacion
A peticion de los trabajadores o de la organizacién sindical, la parte empresarial debera proporcionar
la informacion necesaria relacionada con el ambito negocial.

Los trabajadores podran solicitar dicha informacién hasta con ciento veinte (120) dias calendario de
anticipacién de la fecha de culminacion del convenio en curso, y el empleador debera entregarla
dentro de los treinta (30) dias calendario de solicitada.

En caso de incumplimiento por parte del empleador, los trabajadores o la organizacion sindical la
solicitaran a través de la Autoridad Administrativa de Trabajo; de persistir el incumplimiento, se
aplicara la multa respectiva.

Por convenio colectivo se podra establecer reglas sobre la oportunidad y el contenido de la
informacion. Los representantes de los trabajadores, la organizacién sindical y asesores solo
pueden utilizar dicha informacioén al interior de la negociacion, estando obligados a guardar reserva
absoluta sobre su contenido.

En el caso de la negociacién colectiva a nivel de empresa, esta informacion, que debera referirse
por lo menos a los dos ultimos ejercicios econémicos, de ser el caso, deberd incluir como minimo:

1. Balance General y Estado de Ganancias y Pérdidas.

2. Las planillas de remuneraciones de los trabajadores del ambito negocial, del semestre anterior a
la solicitud de informacion.

3. La Ultima memoria anual, de ser el caso.

Articulo 395. Fomento de la negociacidn colectiva
El Estado podra conceder tratamiento tributario mas ventajoso o reconocer incentivos especificos a
los beneficios econémicos otorgados mediante convenio colectivo.

Ademas, la Autoridad Administrativa de Trabajo entregara informacién sobre la situacion econémica
de la unidad de negociacion y sobre los salarios del sector.

La Autoridad Administrativa de Trabajo elaborara reportes periodicos y sectoriales sobre la situacién
de la negociacion colectiva en cada semestre.

Capitulo I
Aspectos generales del procedimiento de negociacion colectiva

Articulo 396. - Mayor representatividad

La organizacion sindical que afilie a la mayoria absoluta representa a la totalidad de los trabajadores
de su ambito en la negociacion colectiva y en las controversias derivadas de la aplicacion o
interpretacion de convenios colectivos de eficacia general.

En los escenarios de pluralidad sindical, esta regla no implica la exclusiéon de los sindicatos
minoritarios, quienes mantienen su derecho a participar de forma proporcional en la negociacion
colectiva encabezada por la organizacion sindical mayoritaria, conforme se desarrolle en las normas
complementarias del presente Caodigo.
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El sindicato que no afilia a la mayoria absoluta representa sélo a sus afiliados y puede celebrar
convenios colectivos de eficacia limitada a éstos.

Si se requiere mas de una organizacion para llegar a la mayoria absoluta, los sindicatos coaligados
ejerceran esa representacion proporcionalmente al volumen de afiliaciéon de cada uno, salvo que
opten por otro criterio. De no constituirse una representacion mayoritaria se aplica a cada uno de
los sindicatos la regla del parrafo anterior.

Para determinar el sindicato que afilia a la mayoria absoluta de los trabajadores del respectivo
ambito, se podra recurrir a la Autoridad Administrativa de Trabajo, a solicitud de quien tuviera
legitimo interés.

Articulo 397. Representacion de las partes y comisién negociadora

Representan a los trabajadores en las negociaciones de empresa, la organizacion sindical, el
conjunto de ellas en proporcidon a su grado de representatividad o, en defecto de organizacién
sindical, los representantes elegidos por la mayoria absoluta de los trabajadores. En los demas
ambitos, la organizacion sindical o conjunto de ellas en proporcién a su grado de representatividad.
En ambos casos la representacion de las organizaciones sindicales se da a través de sus dirigentes.

La comision negociadora puede estar conformada por otros trabajadores afiliados al sindicato,
distintos de quienes forman la junta directiva, en nimero no mayor a dos (2), siempre que asi lo
previera el estatuto.

El nimero de integrantes de la comisién negociadora por parte de los trabajadores no podra ser
menor a tres (3) ni mayor de doce (12), determinandose en funcion del total de trabajadores
representados, conforme a la escala prevista en el articulo 383. En el caso de negociaciones
colectivas a través de representantes, la comision esta conformada por lo previsto en el articulo 367.

La representacién del o de los empleadores esta a cargo de las personas que designen mediante
comunicacién escrita cursada a la otra parte, y no puede ser superior en nidmero a la que
corresponde a los trabajadores.

En todos los casos, el solo nombramiento conlleva las facultades de participar en la negociacion,
practicar todos los actos procedimentales propios de ésta, suscribir cualquier acuerdo y, llegado el
caso, el convenio colectivo de trabajo, asi como participar en el arbitraje.

Articulo 398. Derecho de asesoramiento

Las partes podran ser asesoradas durante todo el procedimiento por las personas que estimen
conveniente, asi como por representantes de organizaciones de nivel superior a los que se
encuentran afiliadas, a quienes se brindara las facilidades correspondientes.

Los asesores deben limitar su intervencién a la esfera de su actividad profesional y en ningin caso
sustituir a las partes en la negociacion ni en la toma de decisiones, salvo que sean autorizados
expresamente.

Articulo 399. Contenido del pliego de peticiones

La negociacion colectiva se inicia con la presentacion al empleador de un pliego que, aprobado por

la asamblea general respectiva, debe contener:

1. Denominacion y nimero de registro del o de los sindicatos que lo suscriben, y domicilio Gnico
que sefalen para efectos de las notificaciones. De no existir sindicato, las indicaciones que

permitan identificar los representantes de trabajadores.

2. La nomina de los integrantes de la comision negociadora.
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3. Nombre o denominacién social y domicilio de la empresa, o0 empresas y de la o las
organizaciones de empleadores comprendidas.

4. Las peticiones de los trabajadores, que deben presentarse como proyecto de convenio colectivo.

5. Firmade los dirigentes sindicales designados para tal fin por la asamblea, o de los representantes
a los que se refiere el articulo 367.

Articulo 400. Oportunidad de presentacidn del pliego de peticiones
La presentacion del pliego de peticiones puede hacerse dentro de los sesenta (60) dias calendario
anteriores al vencimiento de vigencia del convenio colectivo.

La entrega del pliego de peticiones se hace directamente al empleador, empleadores, organizacion
u organizaciones de los mismos. De forma simultadnea debe remitirse copia del mismo a la Autoridad
Administrativa de Trabajo para el conocimiento del inicio de la negociacién, sin que deba emitir
calificacién alguna.

Si hubiera negativa a recibirlo, la entrega se haré a través de la Autoridad Administrativa de Trabajo,
la que se limitara a notificarlo sin calificacién alguna.

Capitulo llI
Negociacion directa

Articulo 401. - Negociacion directa

Recibido el pliego de peticiones por la parte empleadora, ésta convocara a reuniones de negociacion
directa a la parte laboral en el término de diez (10) dias calendario. Dicho plazo podra extenderse
por cinco (5) dias calendario més, a solicitud del empleador, cuando este demuestre que median
causas justificadas. De no hacerlo, los representantes de los trabajadores pueden requerir su
instalacién o dar por finalizada esta etapa y continuar el procedimiento.

En el caso de pluralidad de empresas, el plazo de diez (10) dias sefialado en el parrafo anterior
comprende también la obligacién de designar a un apoderado comun.

Articulo 402. Duracién y formalidades de la negociacién directa

La negociacion directa tendré la duraciéon que las partes acuerden en el acto de instalacién, pero
puede prorrogarse o terminar antes del plazo establecido por decisién de estas o de una de ellas. A
falta de acuerdo, el plazo maximo es de ciento veinte (120) dias calendario. Es potestativo de las
partes prorrogar el plazo y levantar actas de cada reunién, salvo lo previsto en el articulo 408.

Articulo 403. Estudio econdmico-laboral

En el curso del procedimiento, a peticién de una de las partes o de oficio, la Autoridad Administrativa
de Trabajo, a través de una oficina especializada, practicara la valorizacién de las peticiones de los
trabajadores y examinara la situacién econémico-financiera de las empresas y su capacidad para
atender dichas peticiones, teniendo en cuenta los niveles existentes en empresas similares, en la
misma actividad econdmica o en la misma region.

Asimismo, estudiara, en general, los hechos y circunstancias implicitos en la negociacion.

La oficina especializada podra contar con el asesoramiento del Ministerio de Economia y Finanzas,
la Superintendencia del Mercado de Valores (SMV) y de otras instituciones cuando la naturaleza o
importancia del caso lo requiera.

El dictamen correspondiente, debidamente fundamentado y emitido sobre la base de la
documentacién que obligatoriamente presentaran las empresas y de las investigaciones que se

practiquen sera puesto en conocimiento de las partes para que puedan formular su observacion.
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En caso de incumplimiento por parte del empleador en la entrega de la informacion, se aplicara la
multa que establezca las normas complementarias del presente Codigo

Capitulo IV
Conciliacién

Articulo 404. Inicio de la conciliacion

Dentro de los cinco (5) dias siguientes de agotada la negociacién directa sin acuerdo integral,
cualquiera de las partes podra solicitar a la Autoridad Administrativa de Trabajo que convoque a
conciliacidn, salvo que acuerden solicitarlo a otra persona natural o juridica. Asimismo, la Autoridad
Administrativa de Trabajo podra convocar de oficio a las partes a conciliacién en el mismo término.

Articulo 405. Formalidades, duracidon y conclusion de la conciliacién

La conciliacién debera caracterizarse por la flexibilidad y simplicidad en su desarrollo debiendo el
conciliador desempefiar un papel activo en la promocién del avenimiento de las partes. El conciliador
podra presentar propuestas de solucién a las partes.

La conciliacién tendra la duracién que determinen las partes. Cualquiera de ellas podra darla por
finalizada cuando lo considere conveniente.

Capitulo V
Convenio colectivo

Articulo 406. Definicién

El convenio colectivo es el acuerdo que regula las relaciones entre trabajadores y empleadores, y
en especial remuneraciones, condiciones de trabajo y productividad, celebrado, de una parte, por
una o varias organizaciones sindicales o a falta de estas por representantes autorizados de los
trabajadores, y, de la otra parte, por un empleador, grupo de empleadores, o una o varias
organizaciones de empleadores.

Articulo 407. Convenios colectivos
El convenio colectivo puede ser adoptado en negociacion directa o conciliacién. Los acuerdos
parciales previstos en el articulo siguiente son convenios colectivos y se integraran en el acuerdo o
laudo que ponga fin a la controversia.

Los acuerdos colectivos celebrados entre trabajadores y empleadores, adoptados fuera del
procedimiento regular establecido en el presente Cédigo, constituyen instrumentos con iguales
efectos que el convenio colectivo.

Articulo 408. Acuerdos parciales

Las partes pueden llegar a acuerdos parciales durante cualquier etapa de la negociacién colectiva,
los que deberan constar por escrito y ser comunicados a la Autoridad Administrativa de Trabajo. La
negociacion continuara para resolver los temas pendientes.

Articulo 409. Caracteristicas del convenio colectivo

El convenio colectivo tiene las caracteristicas siguientes:

1. Tiene fuerza vinculante. Obliga a las partes que lo celebraron y a quienes estas representan, asi
como a los trabajadores que se incorporen con posterioridad a las empresas comprendidas en
su ambito.

2. Es de cumplimiento obligatorio y no podra ser modificado ni dejado sin efecto en perjuicio del
trabajador por contrato individual de trabajo o por acto unilateral del empleador.
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3. No podra contener beneficios o derechos menores a los establecidos en las disposiciones legales
imperativas. Aquellas clausulas que infringieran esta disposicion seran consideradas nulas de
pleno derecho.

4. Suvigencia es la que acuerden las partes.

5. Rige desde el dia siguiente al de terminacién de vigencia del convenio colectivo anterior o, si no
lo hubiera, desde la fecha de presentacién del pliego, excepto las estipulaciones para las que se
sefiale plazo distinto o que consistan en obligaciones de hacer o de dar en especie, que regiran
desde la fecha de su suscripcion.

6. Vencido el plazo de vigencia, sus clausulas contintan rigiendo indefinidamente mientras no sean
expresamente modificadas por un convenio colectivo posterior, salvo aquellas que por su
naturaleza tengan un plazo determinado.

7. Continuara en vigencia en caso de fusién, escision y cualquier forma de transmision de empresa,
hasta su sustitucién por otro convenio colectivo que involucre a los trabajadores comprendidos
en su ambito de aplicacion.

Articulo 410. Interpretacién del convenio colectivo
Las clausulas normativas se interpretan como normas juridicas; las obligacionales y las
delimitadoras segun las reglas de los contratos.

Articulo 411. Formalidades y publicidad del convenio colectivo y laudos arbitrales

El convenio colectivo o laudo arbitral debera formalizarse por escrito en tres (3) ejemplares, uno
para cada parte y el tercero para su remision a la Autoridad Administrativa de Trabajo con el objeto
de su registro, archivo y divulgacion.

La Autoridad Administrativa de Trabajo publicara en el portal informatico del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo los convenios colectivos y laudos arbitrales.

Articulo 412 Mecanismos de solucion

Las partes incluirdn en el convenio colectivo los mecanismos pacificos que procuren la solucion
directa de las divergencias que surgieran en la aplicacién o interpretacion de determinadas
clausulas. El acuerdo, laudo o decisiéon que ponga fin a tales divergencias tendra la eficacia del
convenio colectivo respectivo.

Articulo 413. Adhesién a un convenio colectivo

Las partes negociales podran convenir adherirse a la totalidad de un convenio colectivo en vigor,
siempre que no estuvieran afectadas por otro, comunicandolo a la Autoridad Administrativa de
Trabajo para su registro.

Articulo 414 Impugnacién de convenio colectivo
El convenio colectivo podra ser impugnado, parcial o totalmente, ante la Sala Laboral de la Corte
Superior, en los siguientes casos:

1. Por razén de nulidad.

2. Por establecer menores derechos a los contemplados por la Constitucion y la ley a favor de los
trabajadores.

Tienen legitimacion activa para interponer la demanda el sindicato de trabajadores o los
representantes de éstos, el empleador, los terceros afectados gravemente y la Autoridad
Administrativa de Trabajo que hubiera conocido del convenio colectivo.

Tienen legitimacién pasiva, todos los representantes que participaron en la comision negociadora.
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Capitulo VI
Arbitraje

Articulo 415. Sometimiento a arbitraje
Si no se hubiese llegado a un acuerdo en negociacién directa o en conciliacién, los trabajadores
podran someter el diferendo a arbitraje.

El arbitraje de este articulo es potestad exclusiva de las organizaciones de trabajadores. El arbitraje
sefialado en el parrafo precedente puede ser solicitado por las organizaciones de trabajadores-en
caso de la primera negociacién o de mediar actos de mala fe. A solicitud de los trabajadores, los
representantes del empleador deben designar arbitro dentro de los diez (10) dias habiles siguientes.

En el caso que las organizaciones de trabajadores hayan optado por la huelga, podran proponer por
escrito al empleador el sometimiento de la controversia a medios de solucién pacificos, o
directamente al arbitraje. En caso de solicitar el arbitraje se requiere la aceptacién escrita del
empleador. Si el empleador no diera respuesta por escrito a la propuesta de las organizaciones de
trabajadores sobre arbitraje, en el término del tercero dia habil de recibida aquella, se tendra por
aceptada dicha propuesta.

Articulo 416. Arbitraje y huelga
Una vez sometido el diferendo a arbitraje voluntario o potestativo, los trabajadores deben abstenerse
de recurrir a la huelga.

Articulo 417. Composicién del tribunal arbitral

Las partes podran acordar la designacion de la persona o personas que tendran a su cargo el
arbitraje, que puede ser un arbitro unipersonal, un tribunal arbitral, una institucién representativa, la
Autoridad Administrativa de Trabajo, o cualquier otra modalidad. A falta de acuerdo sobre el
particular, se instalara un tribunal arbitral compuesto por tres (3) miembros.

Si alguna de las partes no cumple con designar arbitro o si los designados no concuerdan con el
nombramiento del presidente, las vacantes seran cubiertas por sorteo de las listas que al efecto
elaborara el Consejo Nacional del Trabajo y Promocion del Empleo para Lima Metropolitana y las
diversas regiones. El sorteo estara a cargo de la Autoridad Administrativa de Trabajo y se hara con
citacién a las partes.

Articulo 418. De los arbitros
Los arbitros no representan los intereses de la parte que los designé y deben ejercer el cargo con
estricta imparcialidad, ética y discrecion absoluta.

En ningln caso podran ser arbitros los abogados, asesores, representantes, apoderados, ni en
general, las personas que tengan relaciéon con las partes o interés, directo o indirecto, en el
resultado.

Los honorarios de los arbitros se estableceran por acuerdo de las partes y entre éstas y ellos.
Cuando el arbitraje es a iniciativa de la parte empleadora, esta asumira dos terceras partes (2/3) de
su costo. Las normas complementarias del presente Cédigo estableceran una tabla de retribuciones
de arbitros de caracter referencial.

Articulo 419. Reglas procesales del arbitraje

Las normas procesales seran idénticas para toda forma de arbitraje y estaran regidas por los
principios de oralidad, sencillez, celeridad, inmediacion y lealtad. El 6rgano arbitral esta facultado
para promover el avenimiento de las partes y proponer soluciones conciliatorias, cuya no aceptacién
no condiciona el sentido del laudo.
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Al hacerse cargo de su gestién, el érgano arbitral recibira de la Autoridad Administrativa de Trabajo
el expediente existente en su reparticién, incluyendo la valorizacion del pliego de peticiones y el
informe econdmico laboral. Si no lo hubiere, lo solicitara de oficio a ésta.

Asimismo, convocara a ambas partes para que manifiesten sus planteamientos por escrito y
sustenten sus posiciones, lo que se llevara a cabo en una audiencia conjunta, dentro de los primeros
cinco (5) dias habiles desde su instalacion.

El 6rgano arbitral tiene la facultad de ordenar pericias e informes y requerir documentos publicos y
privados de propiedad o en posesion de las partes o de terceros, y en general, obtener todos los
elementos de juicio necesarios de instituciones u organismos cuya opinion resulte conveniente para
resolver.

La falta de dictamen de la situacién econémica-financiera a que se refiere el articulo 403, no impide
al érgano arbitral la emisién del laudo dentro del plazo legalmente establecido. En tiempo oportuno
el tribunal arbitral requerira a las partes que presenten sus propuestas finales.

Articulo 420. Plazo del proceso arbitral

El proceso arbitral no excederéa de treinta (30) dias, contados desde su instalacién, salvo prérroga
acordada por las partes. Durante este periodo el érgano arbitral puede convocar las veces que
estime necesario a las partes, por separado o0 conjuntamente.

Articulo 421. Contenido del laudo arbitral

El laudo arbitral no podra establecer una solucién distinta a las propuestas finales de las partes ni
combinar planteamientos de una u otra. Excepcionalmente podra atenuar posiciones extremas, sin
desnaturalizarlas y fundamentando su decision.

Articulo 422. Efectos del laudo arbitral
El laudo arbitral tiene los mismos efectos y caracteristicas que el convenio colectivo. Es inapelable
y de caracter imperativo para ambas partes.

Articulo 423. Aclaracién, correccion e integracion del laudo

A solicitud de parte, formulada dentro de los tres (3) dias habiles posteriores a la notificacién, o por
propia iniciativa, los arbitros pueden aclarar, corregir errores materiales, numéricos, de calculo,
tipograficos o de naturaleza similar, o integrar el laudo si se hubiese omitido alguno de los puntos
materia de la controversia.

En cualquiera de los supuestos contenidos en este articulo, los arbitros resolveran en un plazo de
tres (3) dias.

Articulo 424. Impugnacion del laudo arbitral
El laudo podra ser impugnado en los casos siguientes:

1. Porrazén de nulidad.

2. Por establecer menores derechos a los contemplados por la Constitucion y la ley a favor de los
trabajadores.

De declararse la invalidez total del laudo, se prorroga automaticamente la jurisdiccion del 6rgano
arbitral a efectos de emitir un nuevo laudo, dentro de un plazo de diez (10) dias. En caso de no
poder integrarse nuevamente el 6rgano arbitral, se procedera conforme a lo previsto en el presente
capitulo.

De declararse la nulidad parcial del laudo, de ser el caso, se procedera a emitir laudo
complementario conforme a las reglas del parrafo anterior.
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Durante el tramite de la impugnacién, no se suspendera la aplicacion del laudo arbitral.

TiTULO VIII
DERECHO DE HUELGA

Capitulo |
Huelgay sus requisitos

Articulo 425. Definicién

Huelga es la abstencion colectiva en el cumplimiento de las obligaciones que emanan del contrato
de trabajo, acordada en forma democratica y mayoritaria y ejercitada pacificamente por los
trabajadores, en defensa de sus derechos o la promocién de sus intereses.

Articulo 426. Ambitos de la huelga
La huelga puede realizarse en cualquiera de los ambitos previstos por el articulo.

Articulo 427. Requisitos para el ejercicio de la huelga
Para el ejercicio del derecho de la huelga se requiere que:

1.

2.

El acuerdo sea adoptado en asamblea.

La decisién sea comunicada por escrito por los convocantes a la parte empleadora y a la
Autoridad Administrativa de Trabajo con cinco (5) dias de antelacion, o diez (10) dias tratandose
de servicios esenciales, acompafiando copia del acta en que se acordd la huelga.

A falta de indicacién en contrario, contenida en la comunicacién aqui regulada, la huelga se
entiende general y por tiempo indefinido;

En los casos en que el empleador o empleadores brinden servicios esenciales para la
comunidad o necesiten servicios minimos, los trabajadores deberan adjuntar ademas a la
comunicacion de huelga, la némina de personal que garantizara la prestacién de dichos
servicios, sefialando los turnos y areas que cubriran.

En la negociacion colectiva se hayan agotado los medios pacificos de solucion de conflicto y
no haya sido sometido a arbitraje.

Se especifique el ambito de la huelga, el motivo y el dia y hora fijados para su iniciacion.

Capitulo I
Efectos y calificacion de la huelga

Articulo 428. Efectos de la huelga
La huelga declarada observando lo establecido en los articulos anteriores, produce los siguientes
efectos:

1.

Si la decision fue adoptada por la mayoria absoluta de los trabajadores del &mbito comprendido
en la huelga, suspende la relacion laboral de todos los trabajadores comprendidos en este. Se
exceptia los cargos de direccion y el personal que debe ocuparse de los servicios minimos. Si
la decision no fue tomada por la mayoria absoluta de los trabajadores del ambito comprendido
en la huelga, suspende en los mismos términos la relacién laboral de la totalidad de los
representados por las organizaciones convocantes, con las excepciones antes sefialadas.

No afecta la acumulacién de antigliedad para efectos de la compensacién por tiempo de
servicios, récord vacacional y beneficios relativos a la seguridad social.
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3. Impide retirar del centro de trabajo, las maquinas, materias primas u otros bienes, salvo que se
trate de circunstancias excepcionales aprobadas por la Autoridad Administrativa de Trabajo, y
sin menoscabo de las facultades ordinarias del empleador para administrar, disponer y custodiar
las instalaciones, maquinaria, equipos y demas bienes de la empresa.

Articulo 429. Prohibicidn de contratar personal de reemplazo

Durante la huelga el empleador se encuentra prohibido de reemplazar a los trabajadores
comprendidos en su ambito, o de contratar directa o indirectamente los servicios prestados por
éstos, salvo que la huelga, agotado el procedimiento previsto en el articulo 432, hubiera sido
declarada ilegal. El incumplimiento de esta disposicion serd considerado como una infraccion muy
grave.

Articulo 430. Reembolso de remuneraciones y demas derechos econdmico laborales

En caso se determine en un proceso judicial que la huelga fue originada por el incumplimiento del
empleador de disposiciones legales o convencionales, este debera abonar a los trabajadores las
remuneraciones y demas derechos que les hubiera correspondido percibir durante el periodo en
gue se desarrolld la huelga.

Articulo 431. llegalidad de la huelga
La huelga seré declarada ilegal cuando:

1. No cumpla con alguno de los requisitos para su declaratoria sefialados en el articulo 427.
2. No se cumpla con cubrir los servicios minimos regulados en el Capitulo Il del presente Titulo.

3. Se convoque por motivos politico partidarios o por cuestiones desvinculadas de los intereses
econdmicos y sociales de los trabajadores.

4. Derive en actos de violencia sobre las personas o destruccion de los bienes.
5. No se levante después de haberse sometido la controversia a arbitraje.

Articulo 432. Declaracién de ilegalidad y efectos
A solicitud del empleador o empleadores afectados por la medida, la Autoridad Judicial se
pronunciara sobre la legalidad o ilegalidad de la huelga.

En caso se declare la ilegalidad de la huelga por resolucion firme, los trabajadores deberan
reincorporarse al dia siguiente al del requerimiento colectivo efectuado por el empleador a los
trabajadores, mediante aviso de caracteristicas notorias colocado en lugar visible de la puerta
principal del centro de trabajo, bajo constancia notarial, o de juez de paz, y a falta de estos, bajo
constancia de la Autoridad Inspectiva de Trabajo.

Los dias de inasistencia al centro de trabajo incluyendo el dia en que el empleador formula el
requerimiento, no son computados como ausencias injustificadas causantes de despido.

Capitulo llI
Huelga en servicios esenciales y servicios minimos

Articulo 433. Servicios esenciales a efectos de la huelga

Son servicios esenciales para la comunidad aquellos cuya interrupcién supondria una amenaza
evidente e inminente a la vida, la seguridad o la salud de toda o parte de la poblacién, en
particular:

1. Los que se desarrollan en centros asistenciales relacionados directamente con la salud de los
ciudadanos.
2. Los de electricidad, agua y desague.
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Los de limpieza y saneamiento.

Los de necropsias e inhumaciones.

Los de comunicaciones y telecomunicaciones.
Los de control de trafico aéreo.

Los de establecimientos penales.

No o kow

Un servicio no esencial puede convertirse en servicio esencial cuando la duracién o extensién de
una huelga rebasa cierto periodo o cierto alcance y pone asi en peligro la vida, la seguridad y la
salud de toda o parte de la poblacion.

Para que la actividad especifica de un empleador sea considerada como servicio esencial, la
Autoridad Administrativa de Trabajo evalGa su impacto en relacién a lo sefialado en el primer parrafo
de este articulo.

Articulo 434. Huelga en servicios esenciales

Cuando el empleador o empleadores brinden servicios esenciales para la comunidad, la
organizacién de trabajadores debera, de ser el caso, proveer el personal indispensable para impedir
la interrupcion total de las labores y asegurar la continuidad de las actividades que asi lo exijan.

Articulo 435. Determinacion de los servicios minimos

El convenio colectivo determinara el nimero de trabajadores, categoria u ocupacion, turnos o areas
a cubrir como servicios minimos, de acuerdo al articulo anterior. En su defecto, los empleadores
comprendidos comunicaran a la representacion de los trabajadores, en el mes de diciembre de cada
afio, la relacién antes mencionada acompafiada de un informe técnico sustentatorio. En caso de
divergencia, se debera recurrir a un érgano técnico independiente a los efectos de establecer el
servicio minimo, de conformidad con lo establecido por las normas complementarias de este Cédigo.
La decisién sera vinculante.

Articulo 436. Servicios de mantenimiento

Cuando la paralizacién de actividades pudiera afectar la seguridad de las personas, la seguridad o
la conservacién de los bienes o impidiese la reanudacion inmediata de la actividad ordinaria de la
empresa una vez concluida la huelga, los representantes de trabajadores o Sindicatos, de ser el
caso, deberan proveer el personal indispensable para evitar aquellos riesgos.

Las normas complementarias de este Cédigo definirdn los alcances del presente articulo.

Articulo 437. Determinacion de servicios de mantenimiento

El convenio colectivo determinara el nimero de trabajadores, categoria u ocupacion, turnos o areas
a cubrir como servicios de mantenimiento. En su defecto, los empleadores comprendidos
comunicaran a la representacion de los trabajadores, en el mes de diciembre de cada afio, la
relacién antes mencionada. En caso de divergencia, se debera recurrir a la Autoridad Administrativa
de Trabajo, segln lo determinen las normas complementarias de este Cédigo.

Articulo 438. Sancién por abstencién de labores de personal de servicios minimos y de
servicios de mantenimiento

El personal calificado como indispensable de acuerdo a los articulos 435 y 437 del presente Codigo,
que se abstuviese de trabajar durante la huelga sin causa justificada, incurrira en falta grave.

Articulo 439. Huelga prolongada

En caso que la huelga se prolongue excesivamente en el tiempo, comprometiendo gravemente a
una empresa o sector productivo, o derive en actos de violencia, o que, de cualquier manera, asuma
caracteristicas graves por su magnitud o consecuencias, poniendo en riesgo la vida, salud o
seguridad de todo o parte de la poblacidn, o que deriven en crisis nacional aguda, la Autoridad
Administrativa de Trabajo promueve el arreglo directo u otras formas de soluciéon pacifica del
conflicto. De fracasar estas, la Autoridad Administrativa de Trabajo resuelve el conflicto en forma
definitiva.
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Otros medios de solucién de conflictos durante la huelga

Articulo 440. Posibilidad de recurrir aotros medios de solucién de conflicto durante la huelga
Con el fin de solucionar el conflicto que dio origen a la huelga, las partes voluntariamente podran
intentar llegar a un acuerdo directo, recurrir a conciliacion o arbitraje.

Solo en los casos en que la organizacion sindical recurre al arbitraje, la huelga debe ser levantada.

Asimismo, la Autoridad Administrativa de Trabajo podra citar a reuniones conciliatorias con el objeto
de encontrar una solucién a la controversia.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

PRIMERA. Vigencia
El presente Cédigo entra en vigencia a los treinta (30) dias calendario de su publicacion en el Diario
Oficial “El Peruano”, y se aplica conforme al articulo XX del Titulo Preliminar.

SEGUNDA. Referencia normativa y dias hébiles
Toda referencia a un articulo en el presente CAadigo, sin indicacion expresa de una norma distinta,
se entiende referida al Codigo de Trabajo.

Toda referencia a dia en este Codigo se entiende por habiles, salvo indicacién expresa en contrario.

TERCERA. Pago por recargo al consumo

La percepcién por los trabajadores del pago por recargo al consumo regulado en la quinta
disposicion complementaria del Decreto Ley N° 25988, sélo tiene el atributo de no remunerativo
cuando se acredite la existencia de un acuerdo escrito expreso entre el empleador y los
representantes de los trabajadores o mediante convenio colectivo, que establezca: el porcentaje a
cobrar sobre el costo del servicio y las reglas o criterios para establecer, recaudar, informar, repartir
y pagar a los trabajadores el monto recaudado por recargo al consumo.

El monto recaudado por recargo al consumo debe ser repartido y pagado, en su totalidad, entre los
trabajadores vinculados con la atencién al publico. Estan excluidos del beneficio del reparto del
recargo al consumo: los propietarios o conductores del negocio, accionistas, directores y
representantes legales del empleador.

El recargo al consumo no sustituye a las propinas que los usuarios del servicio decidan otorgar
directamente a los trabajadores a modo de liberalidad; sumas que no puede adjudicarse el
empleador.

Mediante las normas complementarias del presente Codigo se establecen las disposiciones
aplicables para establecer, recaudar, informar, repartir y pagar el recargo al consumo, dispuesto por
la Quinta Disposicion Complementaria Final del Decreto Ley N° 25988.

CUARTA. Contratos de trabajo de duracién determinada en el sector Construccién y
Portuario

Los contratos de trabajo de duracion determinada regulados en el Decreto Legislativo N° 727, Ley
de Fomento a la Inversion Privada en la Construccion y en la Ley N° 27866, Ley del Trabajo
Portuario, se rigen bajo sus propias normas.

QUINTA. Acreditacion de la experiencia laboral

Para efectos de acceso al empleo y de ascenso, se entiende como experiencia laboral el tiempo
durante el cual una persona ha realizado labores generales, prestando servicios personales,
retribuidos y subordinados; o autonomos; o formativos; o civiles; o aquellos servicios con
certificacion laboral; bajo cualquier modalidad contractual o régimen legal. Se entiende como
experiencia profesional, el tiempo acumulado de experiencia laboral ejerciendo funciones propias
de la profesion computandose a partir de la obtencion de la calidad de egresado, grado académico,
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titulo o certificacibn que acredita la culminacién de la etapa de educacion superior o técnica
productiva.

SEXTA. Licencia para donantes de drganos

En el marco del fomento para la obtencién, donacion y el trasplante de érganos y/o tejidos humanos,
tienen derecho a licencia, con suspensién imperfecta, los trabajadores que acrediten haber sido
seleccionados para realizar una donacion y/o trasplante de 6érganos y/o tejidos, médula ésea, células
madre, sangre y/o sus derivados, en el marco de lo establecido por la Ley N° 29471, la Ley N° 28189
y la Ley N° 27282 o la que las sustituya.

La licencia abarca el tiempo, determinado por el médico especialista, que se requiera para la
evaluacion, pruebas y controles médicos previos y posteriores a la donacion y/o trasplante, asi como
el término de la distancia en caso de traslado a una localidad diferente a la del centro de trabajo. El
donante debe presentar obligatoriamente a su centro laboral el certificado o constancia emitido por
la institucién de salud correspondiente.

SEPTIMA. Suspension por invalidez temporal, enfermedad y accidente

Los supuestos de invalidez temporal, enfermedad y accidente a los que se refiere el articulo 126,
generan una suspensiéon imperfecta; siendo de aplicaciéon las normas pertinentes de seguridad
social.

El empleador debe continuar abonando la remuneracion al trabajador durante el periodo de
suspension, sin perjuicio del derecho del empleador a solicitar ante la entidad competente el
reembolso correspondiente a los subsidios aplicables.

La suspensién opera desde la fecha de inicio de la inasistencia del trabajador, quien debe informar
la situacion al empleador dentro de los tres (3) dias habiles después de la ocurrencia; salvo
supuestos de impedimento fisico, que razonablemente debe valorar el empleador. En el mismo
plazo, el trabajador debe presentar al empleador, Unicamente, el certificado o constancia emitido
por el médico tratante, en el formato que este utilice.

Cuando el empleador lo requiera, en los casos que corresponda, el trabajador debera presentar el
certificado de incapacidad temporal para el trabajo, emitido por la entidad competente, otorgandole
para ello un plazo no menor de diez (10) dias habiles, desde la fecha del alta médica.

En los contratos sujetos a modalidad, se genera una prérroga automatica del contrato durante el
periodo de suspensioén subsidiado por la seguridad social; salvo que el empleador acredite que la
prorroga resulta irrazonable en atencion a la condicién causal del plazo del contrato.

El empleador puede solicitar la verificacion de la ocurrencia por un especialista acreditado, a su
costo y en el lugar en el que se encuentre el trabajador; asi como puede solicitar, a su costo, la
declaracion de invalidez temporal, conforme al articulo 126 del presente Codigo.

OCTAVA. Conformacion de la comision calificadora para declarar las deficiencias fisicas,
intelectuales, mentales o sensoriales

En un plazo de sesenta (60) dias calendario desde la vigencia del presente Cédigo, el Poder
Ejecutivo, mediante Decreto Supremo refrendado por el ministro de Trabajo y Promocion del Empleo
y el ministro de Salud, emitird las normas complementarias que regulen la conformacion y el
funcionamiento de la comisién calificadora a que se refiere el articulo 135.

NOVENA. Regulacién de los regimenes laborales especiales

En un plazo de ciento ochenta (180) dias calendario, desde la vigencia del presente Codigo, el Poder
Ejecutivo, a propuesta del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, tras un proceso de didlogo
social en el Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo, presentara un proyecto de ley
que regule los regimenes laborales especiales para su incorporacion en este Cadigo.
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DECIMA. Aplicacion supletoria del Codigo de Trabajo a los trabajadores del sector publico
El presente Cddigo se aplica supletoriamente a las relaciones laborales del sector publico, en lo que
corresponda.

DECIMA PRIMERA. Sobre las normas inspectivas de trabajo

En un plazo de noventa (90) dias calendario, desde la vigencia del presente Cédigo, el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo realizara las adecuaciones pertinentes al Reglamento de la Ley
28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo en el marco de lo dispuesto en el presente Cadigo, y
en un plazo de sesenta (60) dias calendario posteriores, se aprobara el Texto Unico Ordenado del
referido Reglamento, por Decreto Supremo refrendado por el ministro de Trabajo y Promocion del
Empleo.

DECIMA SEGUNDA. Adecuacién de normativa por parte del Sector Educacion

En un plazo de noventa (90) dias calendario, desde la vigencia del presente Cédigo, el Ministerio de
Educacién adecuta la normativa reglamentaria de la Ley N° 30512, Ley de institutos y escuelas de
educacion superior y de la carrera publica de sus docentes; la Ley N° 30220, Ley Universitaria; y, la
Ley N° 28044, Ley General de Educacion, esta Ultima en relacion a la educacion técnico productiva,
y las demas que correspondan; a las disposiciones contenidas en el presente cddigo sobre la
fiscalizacion del cumplimiento de las obligaciones de los Centros de Formacién, las infracciones y
las sanciones aplicables en caso de incumplimiento.

Las acciones de fiscalizacion derivadas de la adecuaciéon normativa sefialada en el parrafo
precedente, se realizardn de manera progresiva en el marco del presupuesto institucional del
Ministerio de Educacioén, de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria -
SUNEDU y de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral - SUNAFIL.

DECIMA TERCERA. Formulacién de procedimientos de convalidacion del Certificado de
Capacitacion Laboral Juvenil

En un plazo de ciento ochenta (180) dias calendario, desde la vigencia del presente Cédigo, el
Ministerio de Educacién, en coordinacién con el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
establece los procedimientos para determinar la convalidacién del certificado de capacitacion laboral
juvenil con los procesos formativos segun etapas y niveles educativos.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS TRANSITORIAS

PRIMERA. Sobre la negociacién colectiva en tramite
Las negociaciones colectivas en tramite, al entrar en vigencia el presente Cédigo, se adecuaran a
sus disposiciones.

SEGUNDA. Plazo de adecuacién para la distribucién adicional de utilidades por rectificacion
0 reparos

Los empleadores que se encontraran en la situacion prevista en el articulo 223 y no hubieran
distribuido las utilidades respectivas, podran hacerlo con arreglo a lo dispuesto por el Decreto
Legislativo N° 892 dentro de un plazo de noventa (90) dias calendario, desde la vigencia del presente
Cadigo; vencido el plazo se aplicara lo sefalado por el indicado articulo.

TERCERA.- Renovacién de convenios de remuneracion integral vigentes

Los convenios de remuneracion integral vigentes a la fecha de entrada en vigor del presente Codigo,
pueden ser renovados por acuerdo de partes, hasta el 31 de diciembre del afio en curso, para luego
adecuarse a lo establecido por este Codigo.

CUARTA. Convenios de modalidades formativas vigentes

Los convenios de modalidades formativas laborales suscritos por las empresas u organizaciones de
trabajo con anterioridad a la vigencia del presente Cédigo, se rigen por las normas aplicables a la
fecha de su suscripcion hasta su vencimiento, sin posibilidad de prorroga bajo el referido marco
normativo.
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QUINTA. Denominacién de los Institutos o Escuelas de Educacién Superior

Para efectos del presente cédigo, los Institutos de Educacién Superior Tecnoldgica, Institutos
Superior de Educacién e Institutos de Educacién Superior Pedagdgica son considerados como
Instituto o Escuela de Educacién Superior hasta la conclusién del proceso de licenciamiento a las
entidades que apliquen, conforme a lo dispuesto por la Ley N° 30512, Ley de Institutos y Escuelas
de Educacion Superior y de la Carrera Publica de sus Docentes.

SEXTA. Emisidon de normas complementarias

El Poder Ejecutivo, mediante Decreto Supremo del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo,
emite progresivamente las normas complementarias al presente Codigo, debiendo aprobar un Texto
Unico Ordenado de dichas normas.

SEPTIMA. Aplicacién de los reglamentos existentes

Los reglamentos existentes sobre las materias que regula el presente Cddigo, contindan rigiendo
subsidiariamente en cuanto sean compatibles con este, hasta que se emitan las normas
complementarias al Codigo de Trabajo.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS MODIFICATORIAS

PRIMERA. Incorporacién del articulo 69 a la Ley N° 29497, Nueva Ley Procesal de Trabajo
Incorpdrase el articulo 69° a la Ley N° 29497, Nueva Ley Procesal de Trabajo con el siguiente texto:

“Articulo 69°.- Declaracion de ilegalidad de la huelga

En los casos en que se incumplan los requisitos establecidos en el articulo 427 del Cédigo de
Trabajo, se podra solicitar la declaratoria de ilegalidad de la huelga. Corrido el traslado de la solicitud
a la organizacion sindical dentro de los dos (2) dias de interpuesta la solicitud, ésta la puede
contradecir en el plazo de tres (3) dias habiles de notificada. El juez resuelve lo que corresponda en
el plazo maximo de tres (3) dias”.

SEGUNDA. Modificacion de la Ley N° 30056, Ley que modifica diversas leyes para facilitar la
inversion, impulsar el desarrollo productivo y el crecimiento empresarial

Modifiquese la Sétima Disposicién Complementaria Final de la Ley N° 30056, Ley que modifica
diversas leyes para facilitar la inversion, impulsar el desarrollo productivo y el crecimiento
empresarial, la que queda redactada de la siguiente manera:

“SEPTIMA. Adecuacién y administracién del REMYPE

La administracion del Registro Nacional de la Micro y Pequefia Empresa (REMYPE), creado
mediante Decreto Supremo 008-2008-TR, es asumida por la SUNAT a los ciento ochenta (180) dias
calendario posteriores a la vigencia del Cédigo de Trabajo aprobado por Ley N° XXXXX.

(..)
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VII. ANEXOS
VIl.1 Resolucién Ministerial N° 232-2021-TR
rnmanmzmmmmm NORMAS LEGALES 15

Policia Macional del Penl y Decrefo Legislativa M* 1148
- Ley de la Camera y Siuecion del Personal de la Policia
Macional del Pen ¥ su Reglamenio, aprobade mediante
Decreto Suprema M 016-2013-IN;

DEBE DECIR:

"D conformicdad con la Ley N* 20158 - Ley l:ggama
del Poder Ejeciutive; e Decreln Legsiabvn N 1266 - Loy
de Organizacitn y Funciones del Ministerio del Intenior; &
Decreln Legistative N* 1267 - Ley de la Policia Macional
ded Peri famenin aprobado por Decreto Su
M* D26 ”ﬁ‘agﬂm eguﬂahp'ngﬂ' 1149 - ﬂ?ue
& Carrera y Situacion del Personal de |a Policia Macional
ded Penl y su Reglamento; aprobade mediante Decrelo
Supremo N° 016-2013-IN; v, la Resolucidn Ministerisl
M 1520-2019-WM, que sprucha e Texo | did
Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio
ded Interior:”

2E182-1

TRABAJO Y PROMOCION

DEL EMPLED

Crean Comisidn Sectorial de naturaleza
temporal, dependiente del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, encargada
de elaborar una propuesta de Anteproyecto
de Cadigo del Trabajo

RESOLUCION MINISTERIAL
N* 232-2021-TR

Lima, 26 de noviembre de 2021
VISTDS:

El Mesmorande N° 1260-2021-MTPER2 del Despacho
Viceminisienal de Trabspo. & Informe W 45-2021-
MTPEZM4 de & Diectidn General de Trabap, &
Memorando N S&T-2021-MTPE4S o la Oficing
General de Flaneamiento y Presupuesto; &l Infonme N
508-2021-MTPEM/M.3 de ka Oficina de Organizacion y
Modemizacidn de ka Ofcina General de Flaneameento y
Presupuesto; y e Informe N 0B05-2021-MTPEMVE de la
Oficina General de Asesoria Juridica; v,

CONSIDERANDO:

Oue, &l Consejo Necional de Trabajo y Promoadian del
Empdea lognd im EVENGCES 08 CONSENSO0 respacio
a la propuesta de la Ley General dal Trabajo, que se le
presentd en el afio 2002;

Cue, mediante Resolucidn Minesteral N* 257-2011-
TR, s& conslituye una Comisidn de Emeﬂns ewda
de revisar y acluakzar & p
Trabajo, ka cual presentd el 18 da muﬂem123uln1‘nrme
final, aduntando una nueva propuesia del mencionado
pr nonmathve;

e, por Resolucion Minisieral B° 136-2012-TR, =e
crea la Comigitn Técnica Seclonal encargada de analizar,
evaluar y emilir un informe Menico, con componentes
{urmm. socio laborales & BCOMMTB00S, respecto &
8 propuesta de proyecto de Ley General ded Trabajo
presentada al Miniglerio de Trabspe y Promocen del
Empien por la Comisstn de Experos, constituida a través
de la Resolucidn Menistedal N° 257-2011-TR;

Cue, con fecha 19 de febrers de 2014, la Comisidn
Técnica Sechorial, creada por  Resolucon Minisberial
N* 136-2012-TR, presenla su informe &l Despacho
Ministerial; sin embarngo, a la fecha, no 52 ha culminado la
elaboracion de una propuesta de provects de bey, que sea
somelida a didlogo social iripartito y, luego, propuesta para
su debale y aprobacion por el Congress o8 |8 Repobica;
en tal sentido, resulta necesario relomar el plantzamiento
de elaborar esta ley de imponancia fundamental para |a
imstitucionalizecion de Bs relaciones laborales en e pais,

Cue, la elaboracion de un Codige del Trabajo o Ley
General del Trabaje es una pelicdn constante por pme
de las organizaciones de rabsjadores y em|
ﬁ'ﬂ mlmmlammalmamr&lmmﬂ
orales; por lo que, es de suma importancia nacional la
expadicion de un Codigo oe Trabajo que, ammonizando
ks intereses de rabag@oores ¥ empleadones, sistematics
con coherencia kA dispersa noimabiidad laboral ol
pais y que establerca el tratamients legal que deben
recibir los modemos fendmenos que se producen en las
relaciones |aborsles, garantizando el imestricks respets
de |log derechos Tundamentales laborales, ndividusles
y cobaclivos, |08 COMPromiscs inlemacionales asumedos
por el Perll y &l mandato consfitucional que el rabajo eg
objeta de atencidn prioritarka del Estado;

Que, mediante Decretd Supremos N° 184-2021-
PCM. se sprueba la Poliica General de Gobiemo para el
penode 2021-2028, k& cual sefiala en el ineamienio 2.9,
gel eje 2 “Promowver el decente y 12 empieabildad
conlribiyents a la productividad del pais y el e ks
mnmﬁwm yagfmj;\éemmp':

Que, =& hace necesant lomer B meddas
p-ertnemu que coadyuven 3 coniar con Uuna propuesta

ecio de Codigo de Trabajo, para
g IF-C;TDET pIOCEsn uelgaﬁhgn al pﬁapm
Consejo Nacional de Trabajo v Promocion del Empleo;
v. posierormente, sea remitida por el Poder Ejecutive al
Congreso oe la Repiblica, para su debale y aprobackn
en sede egislativa;

Que, e anliculo 35 o2 |a Ley N° 20158, Ley Organica
el Poder Ejecutivo, dispone gue las Comisiones del
Poder Ejpcitivg son 0anos gue S8 cfean Para cumple
o kas funcsones de sequimisnto, Tacal zacadn, proguesta
O efrEsitn de nformes, Gue deben servir de base para las
decisinnes de olras entidades. Sus conciusiones canscen
de efechos juridicos frenie a tercencs. Mo lienen personeria

ridica ni adminisiracidn estan | &8 8 una
J;mdad publica; propEy egrad

Que, & numeral 1 del ariculo 36 de la precitada Ley
sefiala gue |as comisiones sectonales son de natureleza
tem |, ereadas con fines ifeos CLIT
rummm de figcalizacion, pmpuea‘laem o %am '31"5
inforrnes 1Bcnicos. creandose lonmalmente por resolucin
ministenal del Wular del sacior comespondients;

Coue, po 1 expuesalo, 98 reqlisre congtiuin une Comsion
Seciorial ne natraleza uerrp:.rsl encapacta de elabover
U infane gue CONIENGE UNa propeests de Anleproyechs
de Cidigo de Trabao, qmuegnmsmnmunmamb
m{hm socioleboral Fipamio en & Conss

de y Promocdn del Emplea, con
tembedn los apories de la sociedad chdl,

Con las visaciones del Despacho Vicemanigbedal de
Ti ded Despacho Viceministerial de Promocion

plen vy Capacilacidn Leborel, de la Direccidn
Ganeral de Trabajo, de la Direccion General de Derechos
Fundamentass y Seguridad y Salsd en & Trabajo, de la
Direccitn General de Promocadn del Empleo, de la Oficing
General de Plansamientn y Presy , ¥ de la Oficina
General de Asesoria Juridica; y,

De conformidad con bo dispussio por el numesal
B del arficulo 25 de la N® 29158, Lehﬂ%gim dal
Poder Ejecutivo; el articuld 11 de la Ley 81, Ley
de Organizacion y Funciones del Minisiens de Trabajo
y Promocin del Emples; v el Texto Indegrace el
Reglamenio de Organizaciin ¥ Funciones el Minsiens
da Trabajo ¥ Promocion Emplen, aprobado por
Resolucktn Ministerial N° 308-2018-TR.

SE RESUELVE:

Articuls 1. Creacisn

Créase la Comisidn Seclorial de nalrslera ferporal,

nie del Ministerio de Promocion del

mﬂm@&d&&ﬂmumwpmmr de oe
Codige del Trebajn, gue luepo sea somelida a un amplio
proceso oo dislope sociolsborsl Wpamlo en o Consep
Nacicnal de Trabajo y Promosian del Emplen, considerando
{Brnbitn los apones de la socedad chil,

Articuls 2. Conformacion

2.1 La Comisadn Sectorial esia conformada por loslas
siguientes integrantes:
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a) Unfa representante del Despacha Viceministerial de
Trabajo, guien la preside.
b Unia represeniants del Despacha Vieeministeral de
Promocion del Emplee y Capacitacidn Labaral.
¢} Un/a repressntanie del Despacha Minislenal.
d) EMa Secrelaricda Técnicoia del Consejo Macional
di=l Trabaje y Promocidn del Emplec.
2] Ella Jefefa de la Oficima General de Asesoria
uridica.
1§ El.'h Cirechar/a General de la Direccicn General de
Trabajo.
] Ella Director'a Gareral de B Direccidn General
e EEFE’Ghﬂl Fundamentales y Seguridad y Salud en el
Trabajo.
h) EVi Direclon'a General de & Direccidn Ganeral de
Promocidn del Emplec.

2.2 Cada inlegrante de la Comisién Saclonal pueds
contar con unda regreseniante altemoda.

2.3 La parlicipacian de los inlegrantes de la Comisicn
Seciorial ex ad handnrem.

Arficulo X Acreditacidn de los integranies
Les'las inlegranies de la Comisian Seclodal son
acreditadoesas, en un plaze no mayar de fres dias hébiles
comados a partic del dia siguisnie de la publicacién de &
presznte Resalucicn Ministeral, mediante comunicacidn
E:.;‘Iﬂn' I\:Il'rigid-u a la Becretaria Técnica de la Comisidn
cria

Arficulo 4 Funciones
La Comisidn Seclonal iene a su cango as siguientes
funcianes:

a) Analizar y evaluar el comenidoe normalive de
la prapuesta de proyecic de Ley General del Trabag
presantada por B Comisidn Técnica Sectarial, crea
por Reschician Ministerial N* 138-2012TR y sus
anlecedentes.

b} Elaborar una propuestia de Anlbeproyesic de Cadiga
di=l Trabajo.

o} Aralizar y evalar las implcancias  juridicas,
socicklaboralas econdmicas de b propuesta de
Anieprayects de Codigo del Trabajo.

d) Emitir un informe que corfenga la propuesta de
.ﬁrrlepruE ecta de Codigo de Trabajo, que serd presantada
anie &l Despacha Ministeral del Minstano de Trabajo v
Promuocidn del Empleo.

Arliculo 5 Secretaria Técnica
La Secrefaria Técnica de la Comisitn Secloral =s
_Iz_-|Er|:|da por la Secretaria Técnica del Consejo Macional de
rabajo ¥ Promocitn del Emplea. La Secrelaria Técnica
liene coma funciones brindar asikfencia ¥ apayo 1écnhica
admin=fralivo a B Comisidn Seclonal, cordocar & sus
int=gramies, llevar el registno de los acuerdos adoptados,
custadiar toda la documentacién gue s= geners duranbs
5U vigencia ¥ coordinar fodas las acciones necesaras
para & sumplimienio del ohjelo ¥ funciones de b Comisidn
Seclorial.

Arliculo & Inslalacién
La Comisidn Sectoral ss irsfala en un plazo
mxima de cinco dias habiles cordados a parlir del dia

siguimnle de la publicacién de la presente Resolucién
Ministerial.

Ariculo T. Colaboracion, asesoramiento ¥ apoyo

La Comisién Sectorial puede  comvocar a
irstibucignes  pdblicas o privadas, nacionales o
infernacianales, organizaciones de la scoiedad civil o
profesicnales especializadas/as, cuya participacion me
eslime mecesana para la consesucidn de su ocbjelo,
sin gue elo genere gasios al Tesoro Poblico. Eslas
insliluciones, organizaciones o profesionales sjercerdn
su participacicn en calidad de invilados de la Comisién
Sectarial.

Arficulo B Vigencia

La Eummﬁﬂ%:duml liene una vigencia de ciento
veinle dias calendaro contados desde su instalacién,
para presentar el informe final gue confenga la propuesta
de Anfeproyeclo de Codige del Trabaja.

Articulo 3. Financiamienio

La implemeniacicn de lo establecido en la presente
Resclucidn Minisierial e financia con canga al presupuesta
institucional del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Emplea, sin irogar gastos adicionales al Tesom Publisa.

Articula 10. Publicacién

La pres=nt= Resalucitn Ministerial s2 publica enla sede
digital de| Miniterio de Trabaje y Pramocién de Emples
['l.-.l\u'.gnh peimipe) el mismo dia de su publicacidn en
el diano aficial El Peruana, siendo responsable de dicha
accion la Oficina General de Estadistica y Tecnologias de
la Infarmacian ¥ Comunicacionss.

Regisirese, comuniguess y publiguese.

BETESY BETZABET CHAVEZ CHING
Ministra de Trabajo y Promacidn del Empleo

20160051

Aprueban transferencia financiera del
Programa para la Generacién de Empleo
Social Inclusive "Trabaja Perd" a taver de
organismos ejecutores del sector pablice,

para el pago del Aporte Total del Programa
de cuarenta (40) convenios suscritos

RESOLUCISHN MINISTERIAL
N* Z33-2021-TR

Lima, 26 de nowviembre de 2021

WIETOS: Los Informes N® 278-2021-TPYDE/UAPE-
CFATEP w N® 201-2021-TR/DEUAPI-CFATEFR, de la
Unidad de Adisulacidn v Promocidn de Infarvencionss,
las Infarmes H* 02415-2021-TR/DEUPPSM-CFPP y
W 02445-2021-TRPDE/UPPSM-CFPP, de la Unidad de
Planificacion, Presupuesto, Seguimienio y Modemizacion,
el Informe N® 435-2001-TPADE/UAJ, de la Unidad de
Azesaria Juridica, el Oficio N® 1313-2021-MTPEY24.1 y
N® 1321-2021-MTPE/324.1, de |a Direccian Ejecutiva del
Prtiran'm para la Generacién de Emples Socal Inclusivo
Trabaja Pend”, &l Memoranda N® Q0GB-2021-MTPEMS,
de b Oficina General de Planeamienio y Presupuesta, y
&l Informe W® 081 B-2021 -MTPE W8, de la Oficina Seneral
die Asesaria Juridica; y,

CONSIDERANDO:

Que, medianle Decreta Suprema N 012-2011-TR,
madificado por las Decrebos Supremas N® 004-2012-TR,
W® G0E-2017-TR, N 004-2020-TR, o la Ley H® 31153, se
crea &l Programa para la Ganeracidn de Emples Sacial
Inclusiva m*'rubup Perl” (en adelante, = Programa
“Trabaja Panl®) con el abjelive de gerarar emplec lemparal
deslinado a la pablacidn en edad de trabajar a pardir de 18
afics, que =2 encuenire en siluacian de pobreza, pabreza
eatrama, o afectada parcial o imegramants por desasires
rnl.umhs o por emergencias, de acusrdo a la mfomacién
gue proporcione &l organisma competente, ¥ a e
mujeres viclimas de loda farma o confexlo de violencia,
clargdndaseles a cambio un incenlive scondmica;

ue, los ferales ain. b, cl, F? d) ded aficulo 5 ded
Diecreto Supremo H* 004 noema gue apruska la
reestruciuracian del Prugram:l‘Trabu}u Perd", establecen
gue san funciones de dicho Programa: "a) Promover la
peneracidn de emplea iemparal para la pobbacidn en
silumcian de pobreza, pobreza exlremay afectada pa.n:la]n
iMegramente por desasires naburales o por emegencas,
a ftravés del firanciamients o coflinanciamienta de
proyectos de inversicn pdblica ¥ aclividades inlensivas en
mana de obra no calificada (MORC) b) Brindar asr:‘h:ﬂl:u:
l&cnica para la presacbacian de clos de invensidn
pidblica ¥ aclividades inlensivas =n MOMNC, peneradoras
die ernplea temparal, anle el Pragrama pars Ia Generacicn
de Emglec Social Inclusive “Trabaja Pend”, &) Superdsar,
manitorear y hacer seguimienky de la ejecucion de
proyveclos de imversidn publica ¥ aclividades inlensivas
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VII.2 Cuadro comparativo de temas referenciales: Paises de la Alianza del Pacifico y propuesta de Cédigo de Trabajo Pert 2022

CHILE

Dos 0 mas empresas son consideradas
como un solo empleador cuando tengan
una direccion laboral comun, y concurran
condiciones como la similitud o necesaria
complementariedad de los productos o
servicios que elaboren o presten, o la
existencia entre ellas de un controlador
comun.

(Art. 3CT)

El Codigo de Trabajo de Chile recoge
dos tipos de contrato temporal: (i) Por
obra o servicio determinado y (i) Por
acuerdo de las partes.

(Art. 10 CT)

COLOMBIA

Hay grupo empresarial cuando ademas

del vinculo de subordinacion, exista entre

las entidades unidad de propésito y
direccion. Existe unidad de propoésito y
direccion cuando la existencia y
actividades de todas las entidades
persigan un objetivo determinado por la
matriz, sin perjuicio del desarrollo
individual del objeto social o actividad de
cada una de ellas.

Art. 28 Ley 222 de 1995)

Se da libremente por acuerdo de las
partes, para cualquier tipo de actividad.

MEXICO

Grupo de empresas
Grupo empresarial, el conjunto de
personas juridicas organizadas bajo
esquemas de participacion directa o
indirecta del capital social, en las que
una misma sociedad mantiene el control.
Asimismo, se consideraran como grupo
empresarial a los grupos financieros
constituidos conforme a la Ley para
Regular las Agrupaciones Financieras,

(Art. 22 Ley de Instituciones de Crédito
Federal).

Contratos de duracion determinada
Existen solo 3 tipos de contratos de
duracién determinada: (i) cuando lo exija
la naturaleza del trabajo que se va a
prestar (obra determinada); cuando
tenga por objeto substituir temporalmente
a otro trabajador; y en los demas casos
previstos Ley (regimenes especiales).

(Art. 37 LFT)

PERU

En el ambito normativo de las MYPE, se
sefialé que un “grupo econdémico” es
conjunto de empresas, cualquiera sea su
actividad u objeto social, que estén
sujetas al control de una misma persona
natural o juridica o de un mismo conjunto
de personas naturales o juridicas.
(Reglamento de la Ley MYPE, art. 4)

“Existe solidaridad en las obligaciones
laborales (...) en los casos en que exista
vinculacion econdmica, grupo de
empresas o se evidencie la existencia de
fraude con el objeto de burlar los
derechos laborales de los trabajadores.”
(Pleno Jurisdiccional Laboral - junio de
2008).

De acuerdo con la legislacion vigente,
existen nueve (9) modalidades de
contratacion a plazo determinado,
divididas en tres grupos: i) contratos
temporales (por inicio o lanzamiento de
una nueva actividad; por necesidades del
mercado y por reconversion
empresarial), i) contratos de naturaleza
accidental (ocasional, de suplencia y de
emergencia) y iii) contratos de obra o
servicio (especifico, intermitente y de
temporada).

(Art. 54, 55y 56 LPCL)

PROPUESTA 2022

Existe un grupo de empresas cuando dos
0 mas empresas, juridicamente
independientes, estan sujetas a una
direccion comuin de contenido general,
de modo tal que constituyen o acttian
como una unidad econémica de caracter
permanente. (Art. 6)

Se establece que cuando un trabajador
presta servicios en dos 0 mas empresas
que conforman un grupo, de forma
simultanea o sucesiva, todas las
empresas del grupo son responsables
solidariamente por el pago de los
derechos laborales y obligaciones de la
seguridad social. (Art. 8)

En el Anteproyecto del Codigo de
Trabajo se proponen seis (6)
modalidades de contratacion a plazo
determinado, eliminando: el contrato
temporal por lanzamiento de nueva
actividad; el contrato temporal por
reconversion empresarial y el contrato
accidental de emergencia. Se afiade
como nueva modalidad “el contrato
expresamente autorizado por ley”. (Art.
19)

Los contratos intermitentes y de
temporada pasan a ser considerados
como contratos de duracion
indeterminada. (Art. 17)
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CHILE

Un afio
(Art. 159 inc. 3 CT).

Se considera contrato a tiempo parcial
cuando se trata de una de trabajo no
superior a dos tercios de la jornada
ordinaria.

Tienen los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo, con
excepcion de la gratificacion legal, que
sera proporcional.

(Art. 40 CT)

Las partes pueden pactar, al inicio o
durante la vigencia de la relacion laboral,
la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo.

Si se acuerda con posterioridad al inicio
de la relacién laboral, cualquiera de las
partes podra unilateralmente volver a las
condiciones originalmente pactadas en el
contrato de trabajo, previo aviso de 30
dias.

PERU Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo

COLOMBIA

MEXICO

PERU

Plazo maximo de contrato de duracién determinada

No puede ser superior a 3 afios (art. 46
CST).

No hay un régimen de contrato a tiempo
parcial. Se rige bajo la modalidad de
contratacion por horas, como un contrato
de obra o servicio determinado.

Hay dos modalidades:

La Ley 1221 del 2008 regula el
teletrabajo en general, sefialando que
pueden ser trabajadores autonomos,
moviles y suplementarios.

La Ley 2088 de 2021 regula el trabajo en
casa, como una modalidad transitoria.

Depende de la naturaleza de la obra o el
plazo de subsistencia.

Contrato a tiempo parcial
Se considera contrato a tiempo parcial
cualquier trabajo cuya jornada sea

inferior o igual a las 40 horas semanales.

Tienen los mismos beneficios sociales,
pagados de forma proporcional.

Teletrabajo
Es la modalidad bajo la cual la persona
trabajadora desempefia sus labores en
lugares distintos al establecimiento del
empleador, utilizando las tecnologias de
la informacion.

(Art. 330-A LFT)

Por inicio de actividad o incremento de
actividad: hasta 3 afios

Por necesidades del mercado: hasta 5
afios.

Por reconversion empresarial: hasta 2
afios.

Ocasional: hasta 6 meses.

Pueden celebrarse diversos contratos de
duracion determinada bajo distintas
modalidades en el centro de trabajo
hasta por un méximo de 5 afios.

(Art. 57, 58,59y 74 LPCL)

Son considerados trabajadores a tiempo
parcial cuando su jornada diaria es
inferior a las 4 horas. Tienen derecho a
los mismos beneficios laborales, menos
indemnizacién por despido no CTS.

(Art. 11 Reglamento de la LPCL).

Hay dos modalidades:

La ley 30036 regula el teletrabajo en
general.

El Decreto de Urgencia N°115-2021
regula el trabajo remoto en el marco de
la emergencia sanitaria, es decir, como
medida transitoria hasta el 31 de
diciembre de 2022.

PROPUESTA 2022

Por inicio de actividad: hasta 18 meses.
(Art. 20)

Por necesidades coyunturales del
mercado: hasta 1 afio. (Art. 21)
Ocasional: hasta 6 meses. (Art. 22)

Pueden celebrarse diversos contratos
bajo distintas modalidades siempre que
no excedan de un maximo de 2 afios.
(Art. 28)

Son considerados trabajadores a tiempo
parcial cuando su jornada de trabajo
inferior a la ordinaria del centro de
labores. (Art. 29)

Gozan de los mismos derechos que la
ley reconoce a los trabajadores
contratados a tiempo completo, de
manera proporcional al tiempo de
prestacion de servicios. (Art. 30)

Ya no se contempla el trabajo remoto.
Solo habra teletrabajo cuando haya
acuerdo con el trabajador.

Los costos de la prestacion de labores
para el teletrabajo son asumidos o
compensados por el empleador.

Puede contratarse a alguien como
teletrabajador o pactarse -por acuerdo-
con un trabajador presencial que pase a
ser teletrabajador, en cuyo caso el
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CHILE

(Ley 21.391)

El 85% de personas que trabajan para un

mismo empleador deben tener
nacionalidad chilena, con excepcién de

las empresas con hasta 25 trabajadores.

(Art. 19 CT).

Existen dos tipos:

- Elrégimen de subcontratacion, que
no distingue entre tipo de actividad.

o .
(M PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo

COLOMBIA

El limite de contratacién de personal
extranjero fue derogado el afio 2019.

Esta destinada a proveer servicios
especializados, con autonomia e
independencia.

(Resolucién 2021 del Ministerio de
Trabajo)

MEXICO

Contratacion de trabajadores extranjeros
El 90% de personas que trabaja en una
empresa debe ser de nacionalidad
mexicana. Los médicos al servicio de las
empresas deberan ser mexicanos.

(Art. 7 LFT)

Tercerizacion
El trabajo en régimen de subcontratacion
debe cumplir con las siguientes
condiciones:

- No podra abarcar la totalidad de las
actividades, iguales o similares en su

PERU

Una diferencia sustancial es la provision

de equipos por parte del empleador en el
caso teletrabajo, mas no en el trabajo
remoto.

Sélo el 20% del total de trabajadores de
una empresa pueden ser extranjeros.

Las remuneraciones de trabajadores
extranjeros no podran exceder del 30%
del total de la planilla de sueldos y
salarios.

(Art. 4 Decreto Legislativo 689).

Son actividades especializadas aquellas
actividades vinculadas a la actividad
principal de la empresa principal, que
exigen un nivel de conocimientos

PROPUESTA 2022
trabajador puede revertir y volver al
trabajo presencial.

Puede realizarse de tres (3) formas: i)
totalmente a distancia, ii) parcialmente a
distancia (semipresencial) y iii) mixta
(mediante acuerdo para prestar labores
de forma presencial o a distancia de
forma indistinta).

De forma excepcional, el empleador
unilateralmente puede disponer el
teletrabajo cuando el Estado limite la
prestacion de servicios de forma
presencial.

(Art. 35, 37 y 38)

Se elimina el porcentaje maximo de
trabajadores extranjeros que pueden ser
contratados. Los trabajadores extranjeros
gozan de todos los derechos y
obligaciones que la Ley reconoce a los
trabajadores nacionales.

La contratacién de trabajadores
extranjeros, cuando corresponda, esta
sujeta a las disposiciones que emita el
Poder Ejecutivo en virtud a las politicas
nacionales en materia de empleo,
migraciones, salud y seguridad nacional.
(Art. 39)

Se realizé un cambio general que
simplifica términos, precisa las
prestaciones admitidas de los servicios
con intervencion de terceros y se regula
criterios que ayuden a identificar qué
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CHILE
- El de empresas de servicios
transitorios.

(Art. 183 CT).

Entre las causas justificadas de despido
estan: las conductas indebidas de
caracter grave; negociaciones dentro del
giro del negocio; y la no concurrencia a
las labores sin causa justificada. Estas 3
causas son explicadas a detalle en el
Cadigo de Trabajo. En estos supuestos
no procede el pago de indemnizacion.

(Art. 160 CT)

También se puede despedir por
necesidades de la empresa; bajas en la
productividad o cambios en las
condiciones del mercado o de la
economia; pero en este supuesto,
procede el pago de una indemnizacion.

COLOMBIA

El Codigo Sustantivo de Trabajo detalla
15 causas justas de despido, entre las
que se encuentran causas tanto por
conducta como por capacidad.

(Art. 62 CST)

MEXICO
totalidad, que se desarrollen en el
centro de trabajo.

- Debera justificarse por su caracter
especializado.

- No podra comprender tareas iguales
o similares a las que realizan el resto
de los trabajadores al servicio del
contratante.

(Art. 15-A LFT)

Causales de despido
La Ley Federal de Trabajo detalla 10
causas de rescision de la relacion
laboral, relacionadas con la conducta de
la persona trabajadora.

(Art. 51 LFT)

Por otro lado, detalla como causa de
terminacion de la relacion de trabajo la
incapacidad fisica o mental, o inhabilidad
manifiesta de la persona trabajadora.

(Art. 53 inc. IV LFT).

PERU

técnicos, cientificos o particularmente

calificados.

Las actividades especializadas u obras,
en el marco de la tercerizacion, no
pueden tener por objeto el nlcleo del
negocio.

(Art. 1 Reglamento de la Ley N°29245 y
del Decreto Legislativo N°1038, que
regulan los servicios de tercerizacion,
modificado por DS 001-2022-TR)

Son causas justas de despido
relacionadas con la capacidad del
trabajador: detrimento de las facultades
fisicas 0 mentales, rendimiento deficiente
y la negativa injustificada del trabajador a
someterse a examen médico
previamente convenido o establecido por
Ley.

Son causas justas de despido
relacionadas con la conducta del
trabajador:

- Lacomisién de falta grave
prevista en la ley.

- Lacondena penal por delito
doloso.

PROPUESTA 2022

actividades forman parte del ndcleo de

negocio.
(Art. 56-58)

Respecto al nucleo al nicleo del negocio:

- No es vélida la tercerizacion con
destaque continuo de personal.

- Sies valida la tercerizacién que no
implica destaque de personal.

(Art. 67)

Se proponen normas para la garantia de
derechos laborales, como:

- lgual remuneracion por trabajo de igual
valor, comparando trabajadores de la
empresa principal y de la
tercerizadora.

- Responsabilidad solidaria entre la
empresa principal y la tercerizadora.

- (Art. 68-72)

Son causas justificadas de despido
relacionadas con la capacidad del
trabajador:

El detrimento de las facultades fisicas o
mentales, siempre que hayan sido
aplicados los ajustes razonables de
acuerdo a ley y no sea posible su
traslado a otro puesto de trabajo.

Se afiade que, en caso de aplicarse
nueva tecnologia o introducirse
innovaciones, la causa de rendimiento
deficiente s6lo puede ser imputada
después de transcurridos no menos de 6
meses desde que se aplic dicha
tecnologia, siempre que en dicho periodo
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COLOMBIA

Si el contrato hubiere estado vigente un
afio 0 més, se paga la indemnizacion
pactada, aumentada de acuerdo a las
siguientes reglas previstas en el art. 168
del CT.

Ademas de la indemnizacion, el
empleador debera pagar al trabajador las
remuneraciones y demas prestaciones
consignadas en el contrato de trabajo
durante el periodo comprendido entre la
fecha del despido y la fecha de envio o
entrega de la referida comunicacion al
trabajador. (Art. 162 CT)

Si al efectuarse el despido, el empleador
no esta al dia en el pago de las
cotizaciones previsionales de la persona
trabajadora, el despido es nulo.

En caso de terminacién unilateral del
contrato de trabajo sin justa causa
comprobada, se debera pagar una
indemnizacion, en los términos definidos
en el articulo 64 del CST.

MEXICO

Indemnizacion por despido
Frente a un despido incausado
corresponde la reposicién o
indemnizacion a eleccion de la persona
trabajadora. (Art. 48 y 55 LFT).

PERU

- Lainhabilitacion del

trabajador.

El Tribunal Constitucional ha sefialado
que, ademas del despido nulo (previsto
en el art. 29 de la LPCL), en caso de
despido incausado y fraudulento
corresponde la reposicion. El trabajador
puede elegir, en su lugar, el pago de una
indemnizacion.

Si el despido es arbitrario (previsto en el
art. 34 LPCL), el trabajador tiene derecho
al pago de la indemnizacién como Unica
reparacion. Podra demandar
simultaneamente el pago de cualquier
otro derecho o beneficio social
pendiente.

La indemnizacion por despido arbitrario
es equivalente a una remuneracion y
media ordinaria mensual por cada afio
completo de servicios con un maximo de
doce (12) remuneraciones.

PROPUESTA 2022
el empleador haya proporcionado al
trabajador capacitacién adecuada para
desempefiar tal actividad.
(Art. 138)

Respecto a las causas justas de despido
relacionadas con la conducta del
trabajador, se precisa la referencia a
“faltas graves” como aquellas que, segun
su gravedad, pueden dar lugar al
despido. A las faltas graves previstas en
la legislacion actual, se afiade el
hostigamiento sexual y hostigamiento
laboral 0 acoso laboral. Asimismo, se ha
dispuesto el despido por incumplimiento
del pacto de exclusividad.

(Art. 49 y 140)

Se establece la categoria de despido sin
causa justificada, precisando que es
aquel que se basa en hechos
notoriamente inexistentes o falsos, en
causa no prevista legalmente o no
probada en juicio, cuando las pruebas
que lo sustentan son falsas u obtenidas
ilicitamente, el que se produce sin
permitir al trabajador ejercer su derecho
de defensa y/o cuando agravia derechos
fundamentales relacionados con el
ejercicio de la libertad sindical, la
igualdad y no discriminacion, la
maternidad y la presentacion de un
reclamo.(Art. 147 y 148)

La consecuencia es la nulidad del
despido, tras lo cual procede la
reposicion, salvo que el trabajador opte
por la indemnizacion. (Art. 150)
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COLOMBIA

No se considera como parte de la
jornada de trabajo.

No se considera como parte de la
jornada de trabajo.

(Art. 34 Cddigo de Trabajo) (Art. 167 CST).

Maternidad: 18 semanas.
Paternidad: 2 semanas.

Maternidad: 6 semanas antes del parto y
12 semanas después de él.
Paternidad: cinco dias habiles.

MEXICO

Refrigerio
Cuando el trabajador no pueda salir del
lugar donde presta sus servicios durante
las horas de reposo, sera computado
como parte de la jornada de trabajo.

(Art. 64 LFT)

PERU

(Art. 29, 34y 38 LPCL)

No puede ser inferior a 45 minutos. No
forma parte de la jornada ni horario de
trabajo. No genera compensacion
economica.

(Art. 7 Decreto Legislativo 854, Ley de
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en
Sobretiempo, art. 15 del Reglamento).

Licencia remunerada por maternidad y paternidad

Maternidad: 6 anteriores y 6 posteriores
al parto.
Paternidad: 5 dias

Maternidad: 98 dias (se presume
calendario) (49 dias de descanso
prenatal y 49 dias de descanso post
natal, pudiendo acumularse el periodo
para el descanso post natal).

(Art. 2 Ley 30367, que modifica el art. 1
de la Ley 26644)

Paternidad: 10 dias calendario
consecutivos.

(Art. 2 Ley 30807, que modifica la Ley
29409).

PROPUESTA 2022

Ademas, procede también el pago de las

remuneraciones dejadas de percibir
desde la fecha del despido, asi como los
depdsitos que corresponden ala CTS y
sus intereses. (Art. 153 inc. 2y 3)

La indemnizacién por despido es
equivalente a cuarenta y cinco (45) dias
de remuneracién ordinaria por cada afio
completo de servicios. (Art. 150)

La 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
condicién de trabajo que genera una
compensacion economica a favor del
trabajador. Los periodos de mayor
duracion no generan esta obligacion de
compensacion, salvo pacto en contrario.
(Art. 258)

Maternidad: 126 dias calendario (63 dias
de descanso prenatal y 63 dias de
descanso post natal, pudiendo
acumularse el periodo para el descanso
post natal). Este periodo puede
extenderse por 30 dias naturales en caso
de nacimiento mdltiple o de nifios con
discapacidad. (Art. 298)

Paternidad 10 dias habiles consecutivos.
Se agrega supuestos especiales de
licencia por nacimientos de tipo:

- Prematuros y partos multiples: 20 dias
calendarios
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El Reglamento interno debe prever un
procedimiento para los casos de
denuncia por acoso sexual (Art. 154 inc.
12CT)

El acoso sexual y el acoso laboral son
causas justificadas de despido (Art. 160
inc. by fCT).

La Ley 20.348

El empleador esta obligado a cumplir con
el principio de igualdad de
remuneraciones entre hombres y
mujeres que presten un mismo trabajo.
Si tiene 5 0 mas trabajadores, debera
llevar un libro auxiliar de
remuneraciones. (Art. 62 CT)

COLOMBIA

La Ley 1257 de 2008 sefiala cudl es la
definicion de violencia contra la mujer y
dafio contra la mujer (Art. 2y 3).

Asi mismo, la Ley 1257 sefiala que el
Ministerio de Proteccion Social tiene la
funcién de promover el reconocimiento
social y econémico del trabajo de las
mujeres, asi como de implementar
mecanismos para hacer efectivo el
derecho a la igualdad salarial. (Art. 12)

MEXICO

El hostigamiento y el acoso sexual
constituyen causas de rescision de la
relacion de trabajo. (Art. 47 inc. VIII LFT).

Si la persona trabajadora es victima de
hostigamiento y/o acoso sexual, podra
dar por finalizada la relacién laboral
hasta dentro de los siguientes 30 dias de
ocurrido el hecho, teniendo derecho al
pago de una indemnizacion (Art. 50, 51y
52 LFT).

No producira efecto legal cualquier
disposicién que establezca un salario
menor que el que se pague a otro
trabajador en la misma empresa o
establecimiento por trabajo de igual
eficiencia, en la misma clase de trabajo o
igual jornada, por consideracién de edad,
sexo o nacionalidad. (Art. 5 inc. XI LFT).

PERU

Igualdad, no discriminacion y violencia en el trabajo

La Ley 30364 define los tipos de
violencia contra las mujeres y los
integrantes del grupo familiar, entre los
cuales menciona el acoso sexual en el
lugar de trabajo (art. 5 inc. B).

La Ley 30709 prohibe la discriminacion
remunerativa entre hombres y mujeres
por igual trabajo y establece la obligacion
de elaborar cuadros de categorias y
funciones. (art. 2)

La Ley N°27942 de prevencion y sancion
del hostigamiento sexual determina la
responsabilidad del empleador, que
consiste en_capacitar a los trabajadores
sobre esta materia, reparar los perjuicios
laborales ocasionados a la persona
hostigada e informar al MTPE los casos
de hostigamiento y el resultado de las
investigaciones. (Art. 7)

PROPUESTA 2022

- Con enfermedad congénita terminal o

discapacidad severa: 30 dias calendarios
- Con complicaciones graves en la salud
de la madre: 30 dias calendarios (Art.
307)

El anteproyecto afiade un nuevo capitulo
(Capitulo V) sobre igualdad, no
discriminacion y violencia en el trabajo,
en el que se precisa lo siguiente:

Son grupos especiales de proteccion las
personas LGBTI, personas adultas
mayores, personas con discapacidad,
mujeres, personas migrantes, personas
afroperuanas y pueblos indigenas u
originarios (Art. 318)

Se define el concepto de discriminacion,
asi como la tipologia (discriminacion
directa e indirecta). (Art. 320 y 321)

Se prohibe la discriminacion
remunerativa, recogiendo el principio de
igualdad salarial por trabajo de igual
valor, (acorde con el Convenio 100 de la
OIT). (art. 325). Se dispone el contenido
minimo respecto a la elaboracién de
cuadros de categorias y funciones. (Art.
325y 327)

Se define el concepto de hostigamiento
sexual laboral (Art. 337), se determina la
responsabilidad del empleador, que
consiste en capacitar a los trabajadores
sobre esta materia, garantizar la
adopcion de mecanismos de proteccion,
informar al MTPE sobre los casos de
hostigamiento y el resultado de las
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Para constituir un sindicato en una
empresa con mas de 50 trabajadores, se
requerira de un minimo de 25
trabajadores, que representen al menos
el 10% del total de los que prestan
servicios en ella.

Si la empresa tiene 50 trabajadores o
menos, podran constituir sindicato 8 de
ellos, siempre que representen como
minimo el 50% del total de trabajadores.
(Art. 227 CT)

El Codigo de Trabajo prevé dos tipos de
negociacion colectiva: a nivel de
empresa (art. 305) y la negociacion no
reglada (art. 314).

La negociacién no reglada implica que en
cualquier momento podran iniciarse entre
uno o mas empleadores y una 0 mas
organizaciones sindicales, negociaciones
voluntarias, directas y sin sujecion a
normas de procedimiento, para convenir
condiciones de trabajo y
remuneraciones, por un tiempo
determinado.

COLOMBIA

Para constituir un sindicato se requiere
de un nimero no inferior a veinticinco
(25) afiliados.

(Art. 359 CST)

La negociacién colectiva puede
celebrarse a nivel de empresa o
establecimiento, industria y oficio. (Art.
468 CST).

MEXICO

Libertad sindical
Los sindicatos deberan constituirse con
20 trabajadores en servicio activo.

(Art. 364 LFT)

Negociacion Colectiva
La negociacidn colectiva puede darse a
nivel de empresa, de industria o de
gremio (art. 387 LFT).

También existe la figura del contrato-ley,
que es el convenio celebrado entre uno o
varios sindicatos de trabajadores y varios
patrones o sindicatos de patrones, para
establecer las condiciones en que debe
prestarse el trabajo en una rama
determinada de la industria, y declarado
obligatorio en una o varias Entidades
Federativas, zonas econdmicas, o0 en
todo el territorio nacional.

(Art. 404 LFT)

PERU

Para constituirse y subsistir los sindicatos
deberan afiliar por lo menos a 20
trabajadores tratdndose de sindicatos de
empresa; 0 a 50 trabajadores tratandose
de sindicatos de otra naturaleza.

(Art. 14 LRCT)

Si no existe previamente una convencién
colectiva en cualquier nivel, las partes
decidiran, de comudn acuerdo, el nivel en
que entablaran la primera convencion. A
falta de acuerdo, la negociacién se
llevara a nivel de empresa.

(Art. 45 LRCT)

PROPUESTA 2022
investigaciones, establecer un
procedimiento de investigacion y sancion
célere, poner en conocimiento de la PNP
la comision de estos delitos, asi como de
ofras instituciones pertinentes. (Art. 340)
y las consecuencias del hostigamiento
sexual laboral. (Art. 341)

Para constituirse y subsistir una
organizacion sindical se requiere afiliar
por lo menos a 10 trabajadores.

(Art. 366)

El nivel de la negociacion colectiva sera
el del ambito de representatividad de la
organizacion sindical que la hubiera
planteado. Correspondera a la parte
empleadora demostrar |a existencia de
causas objetivas para negarse a
negociar en el ambito supraempresarial,
ya sea la primera negociacion, ya sea
que exista convencion colectiva en el
ambito de empresa. (Art. 392)
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Arbitraje voluntario y obligatorio. Las
partes en cualquier momento podran
voluntariamente someter la negociacion
colectiva a arbitraje. El arbitraje sera
obligatorio para las partes en los casos
en que esté prohibida la huelga y cuando
se determine la reanudacion de faenas,
segun lo dispuesto en el articulo 363

(Art. 386 CT)

Si la huelga afecta a mas del 50% del
total de trabajadores de la empresa, o
paraliza actividades imprescindibles para
su funcionamiento (sin perjuicio del
porcentaje de trabajadores
comprendidos), el empleador puede
declarar el cierre temporal o lock-out.
(Art. 354 CT)

Durante la huelga o el cierre temporal, se
suspende el contrato de trabajo respecto
de los trabajadores que se encuentren
involucrados en ella 0 a quienes afecte el
cierre temporal. Durante la huelga, los
trabajadores involucrados podran pagar
voluntariamente las cotizaciones
previsionales. En el caso del cierre

COLOMBIA

Concluida la etapa de arreglo directo sin
que las partes hubieren logrado un
acuerdo, los trabajadores podran optar
por la declaratoria de huelga o por
someter sus diferencias a la decision de
un Tribunal de Arbitramento.

(Art. 444 CST)

Seran sometidos a arbitramento
obligatorio: los conflictos colectivos de
trabajo que se presenten en los servicios
publicos; los conflictos en que los
trabajadores optaren por el arbitramento,
conforme al art. 444; y los conflictos
colectivos del trabajo de sindicatos
minoritarios, siempre y cuando la
mayoria absoluta de los trabajadores de
la empresa no hayan optado por la
huelga.

(Art. 452)

La huelga sélo suspende los contratos de
trabajo por el tiempo que dure. El
empleador no puede celebrar nuevos
contratos de trabajo para la reanudacion
de los servicios suspendidos, salvo en
aquellas dependencias cuyo
funcionamiento sea indispensable a juicio
del respectivo inspector de trabajo, y
solamente en el caso de que los
huelguistas no autoricen el trabajo del
personal necesario de estas
dependencias

(Art. 449 CST)

MEXICO

Arbitraje
Los sindicatos de trabajadores o los
patrones podran solicitar de las Juntas
de Conciliacion y Arbitraje la modificacion
de las condiciones de trabajo contenidas
en contratos colectivos o en contratos-ley
cuando: i) existan circunstancias
economicas que la justifiquen; y i) el
aumento del costo de la vida origine un
desequilibrio entre el capital y el trabajo.

(Art. 426 LFT)

Efectos de la huelga
La huelga es causa legal de suspensién
de los efectos de las relaciones de
trabajo por todo el tiempo que dure.

El gjercicio del derecho de huelga
suspende la tramitacién de los conflictos
colectivos de naturaleza econdémica
pendientes ante la Junta de Conciliacion
y Arbitraje, salvo que los trabajadores
sometan el conflicto a la decision de la
Junta.

(Art. 447 LFT)

PERU

Si no se hubiese llegado a un acuerdo en
la primera negociacion, en el nivel o su
contenido; o cuando se advierten actos
de mala fe, las partes tienen la facultad
de interponer el arbitraje potestativo.

(Decreto Supremo N° 009-2017-TR, que
modifica el art. 61 Reglamento LRCT).

Frente a una huelga, se suspenden todos
los efectos de los contratos individuales
de trabajo de las personas que estan
realizando la huelga.

No se afecta la acumulacion de
antigliedad para efectos de la CTS.

No afecta la acumulacion de antigliedad
para_efectos de la compensacion por

tiempo de servicios.
(Art. 77 LRCT)

PROPUESTA 2022

Si no hay acuerdo en negociacion directa
0 en conciliacion, los trabajadores tienen
la potestad de someter el diferendo a
arbitraje.

En el caso que los trabajadores hayan
optado por la huelga, podran proponer
por escrito al empleador el sometimiento
de la controversia al arbitraje. (Art. 415)

Si la decision de ir a la huelga es
adoptada por mayoria absoluta de los
trabajadores del &mbito comprendido en
la huelga, se suspende la relacién laboral
de todos los trabajadores de este ambito.

Si la decision no fue tomada por la
mayoria absoluta de los trabajadores del
ambito comprendido en la huelga, se
suspende la relacion laboral de la
totalidad de los representados por las
organizaciones convocantes.

No afecta la acumulacion de antigliiedad
para efectos de la CTS, récord
vacacional y beneficios relativos a la
seguridad social.
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temporal, el empleador debera pagar las
cotizaciones previsionales de los
trabajadores afectados que no se
encuentren en huelga. Durante la huelga,
el recinto o local de la empresa no
constituira sede sindical. (Art. 355 CT)

No podran declarar la huelga los
trabajadores que presten servicios en
corporaciones 0 empresas, cualquiera
sea su naturaleza, finalidad o funcion,
que atiendan servicios de utilidad publica
0 cuya paralizacion cause grave dafio a
la salud, a la economia del pais, al
abastecimiento de la poblacién o a la
seguridad nacional.

(Art. 362 CT)

COLOMBIA

Esta prohibida la huelga en los servicios
publicos, que son: los que se presten en
cualquiera de las Ramas del Poder
Publico; los de empresas de transportes
por tierra, agua y aire; y de acueducto,
energia eléctrica y

telecomunicaciones; los de
establecimientos sanitarios como
hospitales y clinicas; los de
establecimientos de asistencia social; los
de plantas de leche, plazas de mercado,
sean ellos oficiales o privados; los
servicios de la higiene y aseo de las
poblaciones; los de actividades de
transporte y distribucién de combustibles
derivados del petr6leo, cuando estan
destinados al abastecimiento del pais.
(Art. 430 CST)

MEXICO

Servicios esenciales

Son considerados como servicios
publicos los de comunicaciones y
transportes, los de luz y energia
eléctrica, los de limpia, los de
aprovechamiento y distribucién de aguas
destinadas al servicio de las poblaciones,
los de gas, los sanitarios, los de
hospitales, los de cementerios y los de
alimentacion, cuando se refieran a
articulos de primera necesidad, siempre
que en este Ultimo caso se afecte alguna
rama completa del servicio.

(Art. 920 y 925 LFT)

PERU

Son servicios publicos esenciales: Los
sanitarios y de salubridad; los de
limpieza y saneamiento; los de
electricidad, agua y desagiie, gas y
combustible; los de sepelio, y los de
inhumaciones y necropsias; los de
establecimientos penales; los de
comunicaciones Yy telecomunicaciones;
los de transporte; los de naturaleza
estratégica o que se vinculen con la
defensa o seguridad nacional; los de
administracién de justicia por declaracion
de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica; otros que sean determinados
por Ley.

(Art. 72 y 83 Reglamento LRCT)

PROPUESTA 2022
(Art. 428)

Son servicios esenciales aquellos cuya
interrupcion supondria una amenaza
evidente e inminente a la vida, la
seguridad o la salud de toda o parte de la
poblacion: los que se desarrollan en
centros asistenciales relacionados
directamente con la salud de los
ciudadanos; los de electricidad, agua y
desaglie; los de limpieza y saneamiento;
los de necropsias e inhumaciones; los de
comunicaciones Yy telecomunicaciones;
los de control de tréfico aéreo; los de
establecimientos penales.

Se afiade: un servicio no esencial puede
convertirse en servicio esencial cuando

la duracion o extension de una huelga
pone asi en peligro la vida, la seguridad y
la salud de toda o parte de la poblacién.
(Art. 433)
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REUNION FINAL DE LA COMISION SECTORIAL ENCARGADA DE ELABORAR EL ANTEPROYECTO
DEL CODIGO DE TRABAJO

Siendo las 16:30 horas del dia 31 de marzo del afio 2022, en modalidad virtual via la plataforma Google
Meet, se reunié la Comisién Sectorial de naturaleza temporal encargada de elaborar una propuesta de
Anteproyecto de Cddigo del Trabajo -en adelante, la Comisién-, en cumplimiento al articulo 4 de la
Resolucién Ministerial N° 232-2021-TR.

La reunion fue presidida por el sefior Edilberto Sergio Jaime Rios, Viceministro de Trabajo, y con la
presencia de:

REPRESENTANTES TITULARES

) Camilo Dante Ledn Castro, Viceministro de Promocion del Empleo y Capacitacion Laboral
(VMPECL).

® Max Terrazos Yamunaqué, asesor del Gabinete de Asesores del Despacho Ministerial (GA).

° Jorge Larrea De Rossi, Secretario Técnico del Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo
(CNTPE).

® Juan Ramon Lira Loayza, Director General de Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud en el
Trabajo (DGDFSST).

© Emesto Alonso Aguinaga Meza, Director General de Trabajo (DGT).

® Fanny Esther Montellanos Carbajal, Directora General de Promocién del Empleo (DGPE).

® Ysabel Angeles Ramos Yafiez, Jefa de la Oficina General de Asesoria Juridica (OGAJ).

REPRESENTANTES ALTERNOS/AS

Juan Daniel Siguas Hemandez, Asesor del Viceministerio de Trabajo (VMT).

Pablo Orlando Alania Arce, Asesor del Gabinete de Asesores.

Omar Segundo Vésquez Quispe, Asesor del VMPECL.

Victor José Loyola Desposorio, Director de Promocion y Proteccion de los Derechos Fundamentales
Laborales.

Kenny Jefferson Diaz Roncal, Director de Normativa de Trabajo de la Direccion General de Trabajo.
Jeane Mylena Cruz Jaramillo, asesora de la DGPE.

Miguel Antonio Pinedo Reyes, Asesor de la OGAJ.

Emilio Minaya Truijillo, asistente legal de la Secretaria Técnica del CNTPE.

OTROS PARTICIPANTES DEL MTPE:

Jorge Enrique Medina Vasquez, asesor de la DGPE

Cynthia Lena Torres Cuba, asesora de la DGDFSST.

Katherine Johanna Durand Bustamante, asesora de la DGDFSST.
Cecilia Alejandra Tello Guerrero, asesora de la DGDFSST.
Christian Orlando Montero Rossel, asesor de la DGDFSST.

Nicole del Rosario Villa Villavicencio, asesora de la DGDFSST.

DESARROLLO DE LA REUNION:

Et Viceministro de Trabajo, en su condicion de presidente de la Comision, contando con la presencia de los
miembros de la Comisién dio por iniciada la reunién que tiene por finalidad recoger los (iltimos aportes de
las areas sobre la propuesta de Informe Final y con ellos, aprobar dicho documentos para que sea elevado
al Despacho Ministerial.
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Seguidamente la Secretaria Técnica de la Comisién indico que con fecha 28.03.2022 se remitib fa
propuesta de Informe Final de la Comisién con informacion sobre los antecedentes, el diagnostico
socioecondmico y juridico, la metodologia de trabajo, un resumen de los principales cambios a la propuesta
y la formula legal del Anteproyecto que recoge las propuestas de articulado aprobados por la Comisidn
durante las reuniones de validacion.

En esa linea, y en coordinacion con la Presidencia se establecio como fecha limite para presentar
observaciones a la propuesta hasta el dia 30.03.2022, habiendo recibido en el plazo sefialado, los aportes
del VMT, GA. DGDFSST y la ST-CNTPE,

Tras el debate y la validacion respectiva del Informe Final, se dio por aprobado dicho documento
conteniendo el Anteproyecto de Codigo de Trabajo, el mismo que sera remitido formalmente al VMT para
su elevacion al Despacho Ministerial en ef plazo establecido en fa Resolucién Ministerial N° 232-2021-TR

Acto seguido, el Viceministerio de Trabajo dio por concluida la reunion asi como el trabajo de la Comisién.
ACUERDOS:

1. Aprobar e! Informe Final con el Anteproyecto de Cédigo de Trabajo, el mismo que sera remitido al
VMT para su elevacion al Despacho Ministerial, en el marco de lo establecido en la Resolugion
Ministerial N° 232-2021-TR.

Siendo las 18.47 horas concluyo la reunién y en sefial de conformidad se suscribe el presente documento.
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