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NOTICIAS RELEVANTES

SUNAFIL: jAtencién, padre trabajador!
Conoce en qué casos se amplia la licencia por paternidad

El 18 de junio de 2026, mediante una nota de prensa publicada con ocasién del Dia del Padre, la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL) recordé a los empleadores que la
licencia por paternidad, que se otorga por 10 dias calendario consecutivos en los casos de parto
natural o cesdrea, puede ampliarse en las siguientes situaciones:

20 dias calendario - -
. Se otorga en los casos de nacimientos prematuros y partos multiples.
consecutivos

Se otorga en los casos de nacimiento con enfermedad congénita

30 dias calendario . . . N
. terminal, discapacidad severa o cuando la madre sufre complicaciones
consecutivos .
graves en su salud como consecuencia del parto.

Se otorga en los casos donde la madre fallece durante el parto o

Acumulacién de los . . Co .
mientras se encuentra haciendo uso de la licencia por maternidad, en

dias de licencia por

) esta situacién el padre trabajador serd también beneficiario de dicha
maternidad o
licencia.

En cuanto a su fecha de inicio, la entidad precisé que el trabajador puede optar entre las siguientes
alternativas: (i) desde la fecha de nacimiento del menor; (i) desde la fecha en que la madre o recién
nacido son dados de alta por el centro médico; o, (iii) a partir del tercer dia anterior a la fecha
probable de parto, acreditada mediante certificado médico suscrito por un profesional colegiado.

Por Gltimo, la SUNAFIL indicé que, con la finalidad de garantizar la continvidad de las labores en el
centro de trabajo, el trabador deberd comunicar al empleador la fecha probable del parto con una
anticipacién no menor de 15 dias calendario, sin que su inobservancia impida gozar de este
derecho.

Podrdn encontrar mds informacién sobre la nota en el LINK.

SUNAFIL: Sundfil orienté a mds de 15 mil trabajadores
para promover la correcta evaluacion de riesgos en las empresas

El 10 de junio de 2026, por medio de una nota de prensa, la SUNAFIL recordé a los empleadores
la importancia de implementar correctamente la matriz de Identificacién de Peligros, Evaluacién de
Riesgos y Determinacién de Controles (IPERC), la cual es una herramienta preventiva relevante para
la gestién del riesgo y cuya exhibicién es obligatoria en el centro de trabajo.

Al respecto, la entidad precisé que la IPERC es un proceso técnico estructurado en 3 niveles

fundamentales:



https://www.gob.pe/institucion/sunafil/noticias/1407863-atencion-padre-trabajador-conoce-en-que-casos-se-amplia-la-licencia-por-paternidad
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(i)  Identificacién de Peligros: Consiste en la localizacién y reconocimiento del peligro;

(i) Evaluacién de Riesgos: Trata sobre la valoracién del nivel, grado y gravedad de los peligros;
Y

(iii) Control de Riesgos: Considera la adopcién de medidas correctivas basadas en la
informacién recopilada.

Asimismo, la elaboracién de la matriz IPERC debe incluir requisitos minimos como las situaciones de
emergencia, las condiciones de trabajo existentes o previstas, asi como los resultados de las
evaluaciones de riesgos fisicos, quimicos, biolégicos, ergondmicos y psicosociales.

Finalmente, la SUNAFIL comunicé a los empleadores que, con la finalidad de realizar debidamente
la matriz IPERC, el aplicativo web ELSSA 2.0 cuenta con un médulo especializado que permite
conocer la normativa vigente, realizar un andlisis situacional integral, estructurar la matriz IPERC en
un formato referencial y descargar material informativo complementario.

Podrdn encontrar mds informacién sobre la nota en el LINK.

SUNAFIL: Sundfil logré restituir mds de 32 millones
de soles a trabajadores en lo que va del afio

El 3 de junio de 2026, a través de una nota de prensa, la SUNAFIL informé que, desde el inicio del
presente afio, ha logrado restituir mas de 32 millones de soles a los trabajadores mediante el Médulo
de Gestién de Cumplimiento (MGC).

Al respecto, la entidad precisé que el MGC es una herramienta a disposicién de los empleadores
mediante la cual pueden rectificar voluntariamente sus omisiones tras la presentacién de una
denuncia de parte de un trabajador, antes de las inspecciones realizadas por la SUNAFIL. En
concreto, las materias que pueden ser subsanadas mediante el MGC son: (i) el pago de
remuneraciones y beneficios sociales, como el pago de vacaciones; (i) los registros y documentos
sobre Seguridad y Salud en el Trabajo, como los registros de entrega de equipos de proteccién
personal; v, (iii) las formalidades laborales, tales como la entrega de boletas de pago, certificados
de trabajo, entre otros.

Finalmente, la SUNAFIL recordd que, a través de dicho médulo, los empleadores pueden evitar el
inicio de un procedimiento administrativo sancionador y, con ello, la imposicién de sanciones
administrativas.

Podrdn encontrar mds informacién sobre la nota en el LINK.



https://www.gob.pe/institucion/sunafil/noticias/1404099-sunafil-oriento-a-mas-de-15-mil-trabajadores-para-promover-la-correcta-evaluacion-de-riesgos-en-las-empresas
https://www.gob.pe/institucion/sunafil/noticias/1401562-sunafil-logro-restituir-mas-de-32-millones-de-soles-a-trabajadores-en-lo-que-va-del-ano
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PROYECTOS NORMATIVOS MAS RELEVANTES EN MATERIA LABORAL

Durante el mes de junio de 2026, se han presentado los siguientes proyectos normativos:

Fech
Autor No. de PL S8 d.e' Propuesta
presentacion
Proyecto de ley que establece medidas
Bloque de vigilancia y seguimiento de la salud
14721/2025-
Democrético 4 C/R 025 03/06/2026 de los trabajadores de la actividad
Popular minera expuestos a metales pesados y
ofras sustancias quimicas
Lealtad 14763/2025- Proyecto de ley de formalizacién
1 202
Nacional CR Y0y productiva para MIPYMES industriales
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NORMAS RELEVANTES EN MATERIA LABORAL

Durante el mes de junio de 2026, se publicé la siguiente norma en materia laboral:

Emiten disposiciones reglamentarias sobre la causal de despido nulo por diagnéstico de

céncer, su tratamiento y efectos derivados

El 5 de junio de 2026, se publicé en el Diario Oficial “El Peruano” el Decreto Supremo No. 008-
2026-TR, Decreto Supremo que modifica el Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo,
aprobado por Decreto Supremo No. 001-96-TR; el Reglamento de la Carrera Administrativa,
aprobado por Decreto Supremo No. 005-90-PCM; y el Reglamento General de la Ley No. 30057,
Ley del Servicio Civil, aprobado por Decreto Supremo No. 040-2014-PCM, con la finalidad de
adecuarse a las disposiciones establecidas en la Ley No. 32431, que ingresé una nueva causal de

despido nulo por diagnéstico de cdncer y la obligacién de las empresas de readaptar el puesto de

trabajo.

Entre los cambios aplicables al sector privado destaca la incorporacién del articulo 48-A al

Reglamento de la Ley de Fomento del Empleo, cuyas principales disposiciones son las siguientes:

Nulidad de
despido

Conocimiento

del empleador

del diagnéstico
de cancer

Adaptacién del
puesto

Es nulo el despido que tiene por motivo el diagnéstico de cdncer, su
tratamiento y los efectos derivados. Se presume que el despido obedece a
tales motivos, cuando el empleador no acredita la causa justa y que no
responde al estado de salud del trabajador.

No se afecta la facultad del empleador de extinguir el vinculo laboral si media
causa justa contemplada en la ley, debidamente comprobada.

La causal de despido nulo se configura siempre que el empleador conozca
del diagnéstico de céncer, su tratamiento y/o sus efectos con anterioridad al
despido, por comunicacién del trabajador u otro medio fehaciente.

La comunicacidn del trabajador sobre el diagnéstico de cancer, su tratamiento
y/ o sus efectos al empleador, debe sustentarse con la certificacién emitida
por un profesional médico habilitado, perteneciente a un establecimiento de
salud piblico o privado.

Si las funciones de un trabajador diagnosticado con céncer implican la
afectacién a su seguridad y salud, el empleador, por propia iniciativa o a
solicitud del trabajador, adaptard el puesto de trabajo a sus condiciones:

a) Manteniendo el puesto de trabajo, el empleador adaptard las
herramientas de trabajo, espacio fisico, mobiliario y/o condiciones
digitales, también flexibilizard el horario y/o implementard el teletrabajo.

b) Cuando el puesto de trabajo sea incompatible con su estado de salud, el
empleador le asignard funciones afines que el trabajador pueda realizar.

c) Cualquier otra medida individual o conjunta razonable y proporcional al
caso concreto, atendiendo a la naturaleza de las funciones del puesto y el
estado de salud acreditado.

Las medidas de adaptacién no deben implican la reduccién de la

remuneracion.

Podrén encontrar mayor informacién sobre esta norma en el siguiente enlace: LINK.



https://busquedas.elperuano.pe/dispositivo/NL/2522602-3
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Aprueban Documento Técnico: Promocién de la Salud en los Lugares de Trabajo con
la finalidad de establecer disposiciones para promocionar la salud de los trabajadores

El 4 de junio de 2026, se publicé en el Diario Oficial “El Peruano” la Resolucién Ministerial No. 546-
2026/MINSA, que aprueba el Documento Técnico: Promocién de la Salud en los Lugares de Trabaijo,
con la finalidad de contribuir a mejorar los hdbitos, conductas y estilo de vida de los trabajadores. Este
documento tiene cardcter referencial y contiene actividades que los empleadores pueden implementar
para la promocién de la salud en los lugares de trabajo (Alimentacién saludable, actividad fisica,
higiene del suefio, salud sexual y reproductiva, salud mental y buen trato, habilidades para la vida,
seguridad vial y cultura de transito). Asimismo, la norma contempla las siguientes fases para la
implementacién de las actividades de promocién de la salud en el centro de trabaijo:

| Fose | Detalle

= El empleador delega su responsabilidad de planificar, implementar y evaluar
las actividades de promocién a una determinada drea de la organizacién,

Fase d considerando la participacién de los representantes de la empresa, el drea de
ase de

" recursos humanos, los representantes de los trabajadores y el Servicio de
preparacién

Seguridad y Salud en el Trabaijo.
* La empresa difunde la implementacién de las actividades de promocién de la
salud mediante los canales de comunicacién.

= El Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo evalia anualmente las
necesidades y expectativas de los trabajadores en relacién a la promocién de
la salud en su lugar de trabajo.

* Se establecen los objetivos (generales y especificos) y actividades de
promocién, fijando las prioridades, elaborando un programa o cronograma de

Fase de

planeamiento

actividades de promocidn, el cual debe ser articulado en el programa anual de
vigilancia de la salud de los trabajadores para evitar duplicidad de actividades.

= Se trata del desarrollo de las actividades de promocién de la salud de acuerdo
al programa o cronograma establecido, las cuales son llevadas a cabo por el
personal de la salud del Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo.
* En su desarrollo deberdn participar activa y permanentemente los
representantes del empleador, a través del drea designada o del Comité o
Fase de . . -
. . Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo.
implementacién . , s e
= Asimismo, podrd contarse con la participacién de las instituciones
administradoras de fondos de aseguramiento en salud (IAFAS), piblicas o
privadas.
= Se realizan las acciones de seguimiento y monitoreo del cumplimiento de las

actividades planificadas (auditoria interna).

* Es realizada por el personal de la salud del Servicio de Seguridad y Salud en

Fase de el Trabajo, que deberd analizar el impacto de la implementacién de las
evaluacién actividades y comunicar los resultados de la evaluacién a todos los niveles de
la organizacién.

* Elpersonal de la salud del Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo, deberd
. . planificar a mediano o largo plazo la mejora de las actividades en las que no
Mejora continua ) . )

se haya logrado una adecuada satisfaccién de los trabajadores o que, por

diferentes motivos, no se hayan ejecutado.

Podrén encontrar mayor informacién sobre esta norma en el siguiente enlace: LINK.
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SENTENCIAS RELEVANTES EMITIDAS POR LA CORTE SUPREMA

Corte Suprema: Cese por retiro de confianza constituye un despido arbitrario, por lo que,
los trabajadores cesado por dicha causa tienen derecho a tutela resarcitoria

En la reciente Casacidén Laboral No. 29553-2024 Loreto, la Cuarta Sala de Derecho Constitucional
y Social Transitoria de la Repiblica (4° SDCyST) analizé si los trabajadores de confianza pueden
solicitar una indemnizacién por despido arbitrario (IDA) por haber sido despedidos sin causa justa.
En este caso, el demandante ejercié durante todo su récord laboral un cargo de confianza en una
empresa estatal de derecho privado que brinda servicios de electricidad. Sin embargo, transcurridos
5 afios desde su ingreso, fue cesado por retiro de confianza sin pago de IDA.

Al respecto, la 4° SDCyST analiza los alcances del derecho fundamental al trabajo, sosteniendo
que la proteccién que les confiere a los trabajadores se relativiza cuando el contrato se extingue por
causa justa, caso contrario tendrdn derecho a la tutela restitutoria o resarcitoria. En el caso del retiro
de confianza, la Sala Suprema sostiene que no estd contemplado normativamente como una causa
vélida de extincién de la relacién laboral, por lo que, se trata de un despido arbitrario.

En efecto, la Sala Suprema argumenta que, cuando un empleador despide a un trabajador, surgen
ciertas garantias como la presuncién de inocencia, debido proceso, principio de tipicidad, derecho
de defensa. Sin embargo, cuando el vinculo laboral se extingue por retiro de confianza, no existe
expresién de causa ni observancia del procedimiento de despido fijado por la ley. Asimismo, afiade
que, si bien existen diversas normas que excluyen a los trabajadores de confianza de la cobertura
de una serie de derechos (sindicalizacién, jornada méxima e indemnizacién vacacional), no existe
disposicién normativa que los excluya de la proteccién contra el despido arbitrario.

Finalmente, la 4° SDCyST sostiene que esta fundamentacién no altera la uniforme linea
jurisprudencial para descartar la tutela restitutoria de los trabajadores de confianza y Gnicamente
dejar accesible la tutela resarcitoria cuando el trabajador ingresa a prestar servicios en un cargo de
confianza.

En consecuencia, la Sala Suprema concluye que los trabajadores que iniciaron su vinculo laboral
bajo un cargo de confianza merecen la tutela resarcitoria como mecanismo de proteccién frente al
despido arbitrario por retiro de confianza. Por ende, actuando en sede de instancia, revocé la

sentencia y ordené el pago de la IDA al demandante.
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Corte Suprema precisa que la carta de renuncia no pierde eficacia
si, en un plazo breve desde el cese, el trabajador es recontratado

Mediante la reciente Casacién Laboral No. 42595-2025 Lima, la 4° SDCyST analizé si una carta
de renuncia pierde su eficacia cuando un trabajador es recontratado en un periodo corto de tiempo
después del cese.

En este caso, una trabajadora venia desempefiando sus labores mediante un contrato sujeto a
modalidad por servicio especifico, cuando presenté su carta de renuncia, la cual se hizo efectiva 3
dias calendario después de su nofificacién. Sin embargo, 10 dias calendario después, fue
contratada nuevamente mediante un contrato administrativo de servicios. En virtud de estos hechos,
la trabajadora sostuvo que su carta de renuncia resultd ineficaz, por lo que existié una relacién
laboral continua bajo el régimen laboral privado.

La Sala Superior habia advertido que la trabajadora no logré probar la existencia de un vicio de
voluntad que afecte la validez o eficacia de su carta de renuncia, determinando que dicho acto surtié
plenos efectos. Al respecto, la 4° SDCyST comparte dicha posicién, pues considera que la breve
interrupcién de la relacién laboral no implica necesariamente la ineficacia de la carta de renuncig,
por lo que la extincién del vinculo laboral se extinguié vélidamente por la voluntad unilateral de la
demandante.

En consecuencia, la 4° SDCyST declaré infundado el recurso de casacién interpuesto por la ex
trabajadora.

Una suspensién perfecta de labores indefinida amparada en una enfermedad comin
irreversible constituye una extincién encubierta del vinculo laboral

Mediante la Casacién Laboral No. 5305-2024 Arequipa, la Segunda Sala de Derecho
Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la Repiblica (2° SDCyST) se
pronuncié sobre los limites del empleador para aplicar la suspensién perfecta de labores a un
trabajador diagnosticado con una enfermedad comin irreversible que lo califica como "no apto”
para el trabajo.

En este caso, un trabajador de una empresa minera fue diagnosticado con una enfermedad comdn
irreversible, comunicada al empleador en el afio 2015. Si bien, en enero de 2019 obtuvo la
condicién de “no apto”, por disposicién de la propia empresa, el trabajador continué
desempefiando funciones de menor complejidad hasta marzo de 2020, oportunidad en que le
comunicaron formalmente la suspensién perfecta de su contrato de trabajo. Frente a ello, el
trabajador demandé el cese de actos de hostilidad, solicitando dejar sin efecto la suspensién y su
reubicacién en un puesto compatible con su estado de salud.

Sobre el particular, la 2° SDCyST parte de la premisa de que la suspensién perfecta tiene como
caracteristica esencial la temporalidad, por lo que no puede extenderse en forma indefinida, caso
contrario, se configuraria una extincién encubierta del vinculo laboral que vulneraria el derecho al
trabajo y la dignidad del trabajador. En el caso en concreto, la Sala Suprema advierte que resulta
contradictorio que, pese a tener la condicién de “no apto”, la empresa haya optado por asignarle
funciones de menor complejidad durante mds de un afio al trabajador para luego suspenderlo sin
implementar correctivos ni formalizar su reubicacién en un puesto compatible que garantizara su
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continuidad laboral. Estos hechos evidencian que la suspensién perfecta de labores no fue
vélidamente aplicada.

En consecuencia, la 2° SDCyST concluyé que la suspensién perfecta constituyd un acto hostil en
agravio del demandante, por lo que declaré infundado el recurso de casacién interpuesto por la
demandada.

PRONUNCIAMIENTO RELEVANTE EMITIDO
POR EL TRIBUNAL DE FISCALIZACION LABORAL

El Tribunal de Fiscalizacién Laboral aclara el criterio para calcular
el promedio de horas diarias trabajadas en las jornadas a tiempo parcial

El 15 de junio de 2026, mediante la Resolucién No. 837-2026-SUNAFIL/TFL-Primera Sala, el
Tribunal de Fiscalizacién Laboral (TFL) resolvié el recurso de revisidn interpuesto por una compaiia
dedicada a la venta minorista de alimentos a raiz de una multa impuesta por haber incurrido en 2
infracciones muy graves en materia de relaciones laborales.

En este caso, la trabajadora denunciante desempefiaba el puesto de cajera, en virtud de un contrato
de trabajo a tiempo parcial, el cual fijé una jornada de trabajo de 3 dias a la semana con un nimero
de horas de trabajo semanales variable de entre 19 horas con 30 minutos o 19 horas con 45
minutos. A raiz de esta situacién, la SUNAFIL habia sancionado a la empresa por considerar que la
jornada a tiempo parcial se habia desnaturalizado, puesto que, para el cdlculo del promedio de
horas diarias laboradas dividié el total de horas trabajadas en la semana entre el nimero de dias
trabajados en la jornada efectiva, con lo cual, dicho promedio excedia las 4 horas diarias.

A partir de la revisién del expediente administrativo, el TFL precisé que, a fin de determinar el
cumplimiento de la jornada méxima aplicable a la contratacién temporal, se deben considerar el
nimero de dias que componen la jornada de trabajo habitual de la empresa, la cual puede ser de
5 o 6 dias, segun corresponda, sobre la cual se deberé realizar la divisidn entre el nimero total de
horas semanales laboradas. Asimismo, el TFL indicé que, si un trabajador labora algunos dias a la
semana mds de 4 horas, ello no desnaturaliza la jornada parcial, en tanto que, lo relevante es
verificar si el promedio supera el maximo legal aplicable. Por ende, el TFL declaré fundado en parte
el recurso de revisién interpuesto por la administrada.

Podrdn encontrar mayor informacién sobre la resolucién comentada en el siguiente LINK.

10
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SENTENCIA RELEVANTE EMITIDA POR EL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL

El Tribunal Constitucional reafirma su posicién sobre la imposibilidad de que los
trabajadores accedan a una reposicién si han aceptado el pago de la indemnizacién por
despido arbitrario

Mediante la sentencia recaida en el expediente No. 01878-2024-PA/TC, de fecha 8 de mayo de
2026, el Tribunal Constitucional (TC) declaré infundada la demanda de amparo promovida por un
trabajador con el objeto de que se declare la nulidad de una sentencia que, en Gltima instancia,
declaré improcedente su demanda de reposicién.

En el proceso subyacente, el trabajador, pese a haber recibido una IDA que constaba en su
liquidacién de beneficios sociales, interpuso una demanda de reposicién en su puesto de trabajo.
Dicho caso fue elevado a la Corte Suprema, quien determiné que, debido al cobro de la suma
indemnizatoria, el trabajador acepté implicitamente la proteccién resarcitoria, lo que imposibilita
acceder a la tutela restitutoria (reposicién).

En el caso en concreto, el TC advierte que el trabajador acepté voluntariamente el pago de la IDA
como mecanismo de reparacién frente al despido, puesto que, habiendo recibido dicha
indemnizacién, no acredité haber intentado su devolucién o puesta a disposicién del empleador. En
consecuencia, El TC reafirma su criterio, segin el cual, la pretensién de reposicidn resulta
improcedente si la IDA no es devuelta o consignada en un proceso judicial a favor del empleador.

En consecuencia, el Tribunal declaré infundada la demanda de amparo interpuesta por el
trabajador.

Podrdn encontrar mayor informacién sobre la sentencia comentada en el siguiente LINK.

11
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