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Hostigamiento sexual en el trabajo

NO SE REQUIERE ACREDITAR EL RECHAZO NI LA 
REITERANCIA DE LA CONDUCTA 

Cambio introducido en el Decreto Legislativo N° 1410

HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Es una forma de 
violencia

expresada
como

conducta de 
naturaleza o 
connotación 

sexual o sexista 

NO 
DESEADA

por la persona 
contra la que se 

dirige

Crear un ambiente intimidatorio, 
hostil o humillante

Afectar a la víctima en su actividad 
o situación laboral, docente, 
formativa y de otra índole.



Algunos ejemplos

Promesas de beneficios especiales a cambio de favores sexuales

Amenazas para exigir una conducta no deseada

Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas 
físicas de naturaleza sexual que resulten ofensivas y no deseadas

Uso de términos de connotación sexual o sexista, insinuaciones, 
gestos obscenos o exhibición de imágenes de contenido sexual, que 

resulten insoportables, hostiles u ofensivos

Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas señaladas 
anteriormente



Modificación de la Ley N° 27942

Materias de 
modificación

Concepto

Manifestaciones del 
hostigamiento sexual

Ámbito laboral: 
medidas de protección 

y reparación a las 
víctimas

Medidas para el sector 
público

Concepto único de hostigamiento sexual, que comprenda las dos
manifestaciones (chantaje y ambiental), explicitando que es una forma
de violencia.

Derogación de artículo sobre elementos del hostigamiento sexual (art. 5)
y listado de manifestaciones meramente enunciativo, para así
comprender otras formas de hostigamiento no contempladas antes.

Medidas de reparación (cese del acto de hostilidad judicialmente e
indemnización por despido) aplicables cuando el empleador omite
adoptar acciones de prevención y sanción (por ejemplo, investigar). Se
considera nulo el despido o la no renovación de contratos temporales
vinculados a la interposición de una queja o demanda por
hostigamiento.

Plazo máximo para el procedimiento administrativo disciplinario y
modificación de la falta disciplinaria de hostigamiento sexual, de modo
que no se sancione solo los casos en los que las víctimas son
servidoras/es públicos, pudiendo comprender a toda persona que haya
sido hostilizada en el marco de la función del servidor.



RR.HH. toma conocimiento de la 
queja 

Comité frente al hostigamiento sexual 
inicia investigación 

RR.HH. toma conocimiento de 
informe con conclusiones y emite 

resolución 

- El procedimiento debe iniciar si
la empresa tomó conocimiento
por una queja interpuesta por
la presunta víctima, por un
tercero o porque tomó
conocimiento de los hechos.

- Se debe poner a disposición de
la presunta víctima los canales
de atención médica, física o
psicológica en un (1) día hábil.

- Se debe poner en
conocimiento de la persona
denunciada en un (1) día hábil.

- Dicta medidas de protección
en un plazo máximo de tres (3)
días hábiles desde la queja.

- Se debe poner a disposición de
la presunta víctima los canales
de atención médica, física o
psicológica en un (1) día hábil.

- Tiene quince (15) días
calendario para investigar los
hechos y emitir informe.

1 día hábil

- Se toma un plazo de diez (10)
días calendario para emitir
resolución.

- Se pone en conocimiento de la
persona denunciante y persona
denunciada para que emitan
alegatos (de considerarlo
pertinente).

- La resolución se puede
impugnar ante la instancia
administrativa
correspondiente.

1 día hábil

Procedimiento de investigación en el sector privado



Comité frente al hostigamiento sexual

Recursos 
Humanos

Comité Frente al 
Hostigamiento 

Sexual

Denunciante Denunciado

Actores

• Órgano encargado de investigar la
comisión de un acto de hostigamiento
sexual.

• Conformación:
• 4 miembros.
• Paridad de género (2 hombres – 2 mujeres)
• Conformado por área empleadora [1 

persona de RR.HH. + 1 persona que el 
empleador decida] y área trabajadora 
[elecciones].

• Debe realizar sus actividades en respeto
expreso de los siguientes principios:
• No revictimización. 
• Tomando en cuenta el contexto de cada 

persona.
• Debido proceso.



Medidas de protección

Rotación del 
presunto 

hostigador

Suspensión 
temporal del 

presunto 
hostigador

Modificación de 
horarios

Solicitar al órgano 
competente una 

orden de 
alejamiento

Rotación de la 
presunta víctima 

(con su 
autorización)



Obligaciones del empleador

Informar al Ministerio 
Público si hay indicios de 

comisión de un delito

Informar al MTPE de la 
queja y de la resolución 

de la queja

Otorgar las medidas de 
protección que se 

requieran

Realizar actividades 
preventivas 

(capacitaciones)

Informar sobre los 
canales de atención para 
la interposición de una 

queja

Poner a disposición  
servicio 

médico/psicológico para 
la persona denunciante

Prohibido despedir o no 
renovar contrato 

producto de la denuncia

Iniciar un proceso de 
elecciones para elegir 
miembros del Comité

Tener una política de 
atención de casos de 
hostigamiento sexual 

(20 o más trab.)



Infracciones

Infracción Descripción

Leve

No cumplir con la obligación de comunicar al MTPE de:
- La recepción de una queja o la toma de conocimiento de hechos

vinculados a un caso de hostigamiento sexual
- La decisión o resultado del procedimiento de investigación y

sanción del hostigamiento sexual.

Grave

No realizar una capacitación laboral al inicio de la relación laboral o
una capacitación anual especializada para el área de RR.HH. O el que
haga sus veces, el Comité de intervención y los demás involucrados en
la investigación en la investigación y sanción del hostigamiento sexual.

Muy grave

- No adoptar medidas para prevenir o cesar     actos de hostilidad.
- No iniciar el procedimiento de investigación y sanción del 

hostigamiento sexual. 
- No otorgar u otorgar de forma inoportuna las medidas de 

protección.
- No cumplir con la obligación de emitir una decisión que ponga fin 

al procedimiento de investigación y sanción del hostigamiento 
sexual.



¿Cómo enfrentar el hostigamiento sexual laboral?

EN EL SECTOR PÚBLICO

Denuncia 

•Verbal o escrita, ante la secretaria técnica del PAD. Si es verbal, se debe canalizar a través de un formato de 
distribución gratuita.

•Art. 11: todo empleado público, bajo responsabilidad, tiene el deber de comunicar los actos contrarios a lo 
normado en el presente Código, ante la Comisión Permanente de Procesos   Administrativos Disciplinarios de 
la entidad afectada, o al órgano que haga sus veces.

Denuncia 

•Cualquier persona que considere que un servidor civil ha cometido una falta disciplinaria o trasgredido el 
Código de Ética de la función pública puede formular su denuncia ante la secretaria técnica del PAD en forma 
verbal o escrita

Denuncia 

•El denunciante no es parte del procedimiento administrativo disciplinario, sino un colaborador de la 
administración pública

• La Oficina de RRHH dicta las medidas de protección y remite el caso a la secretaria técnica del PAD dentro de 
48hrs de conocido el hecho. 

• La Secretaria Técnica emite informe de precalificación dentro de los 15 días calendario de conocido el hecho



Esquema del PAD para casos de hostigamiento sexual 

Fuente: SERVIR 


