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I. CONDUCTAS INFRACTORAS



NOCIONES PRELIMINARES DE IGUALDAD Y NO 

DISCRIMINACIÓN

1. A efectos de este Convenio, el término discriminación comprende:
(a) cualquier distinción, exclusión o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religión, opinión política, ascendencia
nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades de trato en el empleo y la
ocupación;
(b) cualquier otra distinción, exclusión o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo u ocupación que podrá ser especificada por el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones
representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.

2. Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un empleo determinado no serán
consideradas discriminación”.

Artículo 1 del Convenio 111 de la OIT

Art. 2 y Art. 26 de la Constitución Política del Perú.

Art. 26. En la relación laboral se respetan los siguientes principios:

Igualdad de 
oportunidades sin 

discriminación

Carácter irrenunciable de los 
derechos reconocidos por la 

Constitución y la ley

Interpretación favorable al trabajador en 
caso de duda insalvable sobre el sentido de 

una norma

Toda persona tiene derecho:
(…) 2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religión, opinión,
condición económica o de cualquiera de otra índole.



¿QUÉ ES DISCRIMINACIÓN?

Se entiende por discriminación, la anulación o

alteración de la igualdad de oportunidades o de

trato, que impliquen un trato diferenciado basado en

motivos de raza, sexo, religión, opinión, origen social,

condición económica, estado civil, edad o de

cualquier índole.

INFRACCIÓN MUY GRAVE

Artículo 25 del RLGIT

• 25.17 La discriminación del trabajador,
directa o indirecta, en materia de empleo
u ocupación, como las referidas a la
contratación, retribución, jornada,
formación, promoción y demás
condiciones, por motivo de origen, raza,
color, sexo, edad, idioma, religión,
opinión, ascendencia nacional, origen
social, condición económica, ejercicio de
la libertad sindical, discapacidad, portar
el virus HIV o de cualquiera otra índole.



Para lograr esta igualdad, es importante:

⮚ Promover y cumplir las normas y los principios

y derechos fundamentales en el trabajo.

⮚ Generar mayores oportunidades para que las

mujeres y los hombres puedan tener un empleo e

ingresos dignos.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE 

HOMBRE Y MUJERES



INFRACCIÓN MUY GRAVE

Artículo 25 del RLGIT

• 25.16 El incumplimiento de las
disposiciones relacionadas con la
protección de las mujeres trabajadoras
durante los períodos de embarazo y
lactancia.

DERECHOS LABORALES DE LA 

MADRE TRABAJADORA



DESCANSO PRE 

Y POST NATAL



DESCANSO PRE Y POST NATAL

▪ Es derecho de la trabajadora gestante gozar de 49 días de descanso prenatal y 49 días de descanso

postnatal.

▪ El goce de descanso pre natal podrá ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado por el post-natal, a

decisión de la trabajadora gestante.

Comunicación: con una antelación no menor de 2 meses a la fecha probable del parto.

Si se adelanta el alumbramiento, los días de descanso prenatal se acumulan al descanso postnatal.

Si el alumbramiento se produce después de la fecha probable de parto, los días de retraso son

considerados como descanso médico por incapacidad temporal.

Los días de descanso prenatal y postnatal se consideran como días efectivamente laborados para efectos del cómputo de las

utilidades, gratificaciones, CTS.

DESCANSO ADICIONAL

El descanso postnatal se extiende por

treinta (30) días naturales adicionales

en los casos de nacimiento múltiple o

nacimiento de niños con discapacidad.

VACACIONES:

Por récord ya cumplido y pendiente de

goce, a partir del día siguiente de

vencido el descanso post-natal.

Comunicación: con una anticipación

no menor de 15 días calendario al

inicio del goce vacacional.



PERMISO DE 

LACTANCIA



PERMISO DE LACTANCIA 

La madre trabajadora al
término del periodo
postnatal tiene derecho a
una hora diaria de permiso
por lactancia materna hasta
que su hijo tenga un año de
edad.

El permiso puede ser fraccionado en dos
tiempos iguales, siendo otorgado dentro
de la jornada laboral.

La hora diaria de permiso por lactancia se
considera como efectivamente laborada
para todo efecto legal. En ningún caso
será materia de descuento.

¡TEN EN CUENTA!

⮚ En caso de parto múltiple, el permiso por lactancia materna se
incrementará una hora más al día.

La madre trabajadora y su empleador podrán convenir el horario en
que se ejercerá el permiso de lactancia.

Este derecho no podrá ser compensado ni sustituido por ningún otro
beneficio.



PROTECCIÓN 

CONTRA EL 

DESPIDO Y NO 

RENOVACIÓN DE 

CONTRATOS



DESPIDO NULO
Es nulo el despido que tenga por motivo:

• El embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la

lactancia, si el despido se produce en cualquier momento del

periodo de gestación o dentro de los 90 (noventa) días
posteriores al nacimiento.

• Se presume que el despido tiene por motivo el embarazo, el

nacimiento y sus consecuencias o la lactancia si el empleador

no acredita en estos casos la existencia de causa justa para

despedir.

NO RENOVACIÓN DE 
CONTRATO

Se encuentra prohibido que la entidad empleadora

despida o no renueve el contrato de trabajo por

motivos vinculados con la condición de que las

trabajadoras se encuentren embarazadas o en período

de lactancia.

Esta protección es aplicable también a la 
trabajadora durante el periodo de prueba, 
así como a la que presta servicios bajo el 

régimen de tiempo parcial de cuatro o 
menos horas diarias!

No se considera una práctica contraria dicha

prohibición, la no renovación del contrato de

trabajo sujeto a modalidad o a plazo fijo en los

casos en los cuales desparezca la causa

que justificó la contratación temporal.



USO DE LACTARIOS

INFRACCIÓN GRAVE

Artículo 24 del RLGIT

• 24.20 El incumplimiento de las
obligaciones relativas a la
implementación de lactarios contenidas
en la Ley Nº 29896, así como en sus
respectivas normas reglamentarias y
complementarias.



IMPLEMENTACIÓN DE LACTARIOS

IMPORTANCIA

Los centros de trabajo promueven, mediante campañas de sensibilización u otras

acciones, la importancia de la lactancia materna y el uso del lactario institucional

como uno de los mecanismos de conciliación de la vida familiar y laboral para la

promoción de la participación laboral de las mujeres.

¿QUIÉNES ESTAN OBLIGADOS A IMPLEMENTAR LACTARIOS?

Sector 
Privado Sector Público

Que cuenten con 20 o más mujeres en edad fértil 



¿CÓMO SE CONTABILIZA EL NÚMERO DE MUJERES EN EDAD FERTIL?

El número de mujeres en edad fértil es el total de trabajadoras, cualquiera sea su régimen laboral, que se encuentren
entre los quince (15) a cuarenta y nueve (49) años de edad, incluyendo aquellas mujeres en edad fértil sin vínculo
laboral que prestan servicios en el centro de trabajo.

# Trabajadoras 
en 

Edad fértil

# mujeres en edad fértil sin 
vínculo laboral que prestan 

servicios en el centro de 
trabajo

20

IMPLEMENTACIÓN DE LACTARIOS

¿QUÉ SE ENTIENDE POR EDAD FÉRTIL?

Se considera como mujeres en edad fértil a aquellas que 

se encuentran entre los 15 a 49 años de edad.



IMPLEMENTACIÓN DE LACTARIOS

FRECUENCIA Y TIEMPO DE USO DEL LACTARIO

El tiempo de uso del lactario durante el horario de trabajo no puede ser inferior a una (1)

hora diaria, tiempo que puede ser distribuido o fraccionado por la usuaria de la siguiente

forma:

⮚ En dos periodos de treinta (30) minutos cada uno.

⮚ En tres periodos de veinte (20) minutos, cada uno.

Ello en función a su necesidad de extraerse la leche materna, previa comunicación y

coordinación con el/la empleador/a, el cual es tomado como tiempo efectivamente

laborado para todos sus efectos.



El lactario debe encontrarse alejado de áreas
peligrosas, contaminadas, u otras que implican riesgo
para la salud e integridad de las personas y para la
adecuada conservación de la leche materna. Para ello
se considera las normas técnicas que regulan la
seguridad y salud en el trabajo u otras normas técnicas
vinculadas a la materia.

UBICACIÓN DEL LACTARIO

La evaluación de la ubicación del área de implementación
de lactario recae en la competencia de los comités de
seguridad y salud en el trabajo, con participación del área
de recursos humanos y/o bienestar social y el área de
medicina ocupacional, o las que hagas sus veces.

IMPLEMENTACIÓN DE LACTARIOS



CONDICIONES MÍNIMAS PARA LA IMPLEMENTACIÓN DE LOS LACTARIOS

IMPLEMENTACIÓN DE LACTARIOS

ÁREA PRIVACIDAD COMODIDAD LAVABO

Espacio físico para 
habilitar el servicio, 
debe tener un área 
mínima de 7,50 m2.

Ambiente de uso 
exclusivo para la 

extracción y 
conservación de 
la leche materna 

durante el horario 
de trabajo.

Debe contar 
con adecuada 
ventilación e 

iluminación, y 
elementos 
mínimos.

REFRIGERADORA 

O

FRIGOBAR

En óptimo estado 
de conservación y 
funcionamiento 
de uso exclusivo 
para conservar la 
leche materna.

En un lugar de fácil 
y rápido acceso 

para las usuarias, 
de preferencia en el 

primer o segundo 
piso de la 
institución

ACCESIBILIDAD

Para facilitar a las 
usuarias el lavado 

de manos e higiene 
durante el proceso 

de extracción y 
conservación de la 

leche materna



IGUALDAD SALARIAL

INFRACCIÓN MUY GRAVE

Artículo 25 del RLGIT

25.22 No contar con un cuadro de 
categorías y funciones o con una 

política salarial de conformidad con 
los términos establecidos en la Ley 

Nº 30709, Ley que prohíbe la 
discriminación remunerativa entre 

varones y mujeres, y su 
Reglamento.

INFRACCIÓN MUY GRAVE

Artículo 25 del RLGIT

25.23 No haber cumplido con informar a los 
trabajadores acerca de la política salarial de 
la empresa, conforme a lo previsto por la Ley 

Nº 26772, que dispone que las ofertas de 
empleo y acceso a medios de formación 

educativa no podrán contener requisitos que 
constituyan discriminación, anulación o 

alteración de igualdad de oportunidades o de 
trato, y su Reglamento.

CONDUCTAS INFRACTORAS



⮚ Se encuentra prohibido la discriminación remunerativa entre varones y mujeres.

⮚ El empleador tiene la facultad de establecer sus políticas remunerativas, fijar los

requisitos para la percepción de la remuneración o beneficios de cualquier otra índole y

determinar sus montos, sin incurrir en discriminación directa o indirecta por

motivo de sexo.

⮚ No se consideran diferencias objetivas y razonables aquellas vinculadas directa o

indirectamente con el embarazo, la maternidad, la paternidad, la lactancia, las

responsabilidades familiares o ser víctima de violencia.

IGUALDAD SALARIAL

PRUEBAS DE EMBARAZO:

En las convocatorias a puestos de trabajo, el potencial empleador no puede solicitar a las candidatas la

realización de una prueba de embarazo.

En aquellos casos en que el puesto de trabajo involucre un riesgo para la salud de las mujeres gestantes

o el feto, el potencial empleador debe poner en conocimiento de las candidatas dichos riesgos.



EL HOSTIGAMIENTO 

SEXUAL EN EL ÁMBITO 

LABORAL



¿QUÉ ES EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL?

ES UNA FORMA DE VIOLENCIA

Una conducta de naturaleza o 

connotación sexual 
Una conducta de naturaleza o 

connotación sexista 

NO DESEADA por la 

persona contra la que se 

dirige

Esta conducta puede crear un ambiente intimidatorio, hostil o

humillante; o afectar la actividad o situación laboral, aunque no

necesariamente se requiere de dichas consecuencias.

Se configura a través 

de 

¡NO SE REQUIERE 

ACREDITAR EL 

RECHAZO NI LA 

REITERANCIA DE LA 

CONDUCTA!

EL ACOSO SEXUAL ES UN DELITO, penado con
una pena privativa de libertad no menor de
cuatro ni mayor de ocho años e inhabilitación,
cuando la conducta se lleva a cabo en el marco
de una relación laboral, educativa o formativa
de la víctima.

EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL ÁMBITO LABORAL



EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL ÁMBITO LABORAL

CONDUCTA DE NATURALEZA O CONNOTACIÓN 

SEXUAL 

Comportamientos o actos físicos, verbales,

gestuales u otros de connotación sexual, tales como

comentarios e insinuaciones; observaciones o miradas

lascivas; exhibición o exposición de material

pornográfico; tocamientos, roces o acercamientos

corporales; exigencias o proposiciones sexuales;

contacto virtual; entre otras de similar naturaleza.

CONDUCTA DE NATURALEZA O 

CONNOTACIÓN SEXISTA

Comportamientos o actos que promueven o

refuerzan estereotipos en los cuales las mujeres

y los hombres tienen atributos, roles o espacios

propios, que suponen la subordinación de un sexo

o género respecto del otro.



23.10 No cumplir con la obligación de 
comunicar al Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo la recepción de 
una queja o la toma de conocimiento de 

hechos vinculados a un caso de 
hostigamiento sexual o la decisión o 

resultado del procedimiento de 
investigación y sanción del 

hostigamiento sexual, de acuerdo a lo 
previsto en los numerales 29.3 y 29.6 del 
artículo 29 del Reglamento de la Ley Nº
27942, Ley de Prevención y Sanción del 

Hostigamiento Sexual.

INFRACCIONES LEVES Y GRAVES

ARTÍCULO 23 DEL RLGIT

INFRACCIÓN LEVE

24.22 No llevar a cabo las capacitaciones o  
no difundir periódicamente la información 
que permita identificar las conductas que 

constituyan actos hostigamiento sexual y las 
sanciones aplicables.

ARTÍCULO 24 DEL RLGIT

INFRACCIÓN LEVE



25.14 Los actos de hostilidad y el 
hostigamiento sexual, así como 
cualquier otro acto que afecte la 

dignidad del trabajador o el ejercicio 
de sus derechos constitucionales.

25.15. No adoptar las medidas 
necesarias para prevenir o cesar los 

actos de hostilidad, así como 
cualquier otro acto que afecte la 

dignidad del/de la trabajador/a o el 
ejercicio de sus derechos 

constitucionales.

25.24 No iniciar el procedimiento de 
investigación y sanción del 

hostigamiento sexual, en los términos 
previstos en el numeral 29.1 del 

artículo 29 del Reglamento de la Ley 
Nº 27942, Ley de Prevención y 

Sanción el Hostigamiento Sexual. 

25.25 No otorgar u otorgar de forma 
inoportuna las medidas de protección 

a favor de la víctima, así como, no 
poner a disposición de la víctima los 
canales de atención médica, física y 

mental o psicológica.

25.26. No cumplir con la obligación de 
emitir una decisión que ponga fin al 

procedimiento de investigación y 
sanción del hostigamiento sexual, en 
los términos previstos en el numeral 
29.6 del artículo 29 del Reglamento 

de la Ley N º 27942, Ley de 
Prevención y Sanción del 

Hostigamiento Sexual.

INFRACCIONES MUY GRAVES

ARTÍCULO 25 DEL RLGIT



OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR

CAPACITACIÓN:

▪ GENERAL 

▪ ESPECIALIZADA 

ANUAL

DIFUNDIR 

CANALES DE 

ATENCIÓN

CONFORMAR COMITÉ O 

ELEGIR SUPERVISOR 

DE INTERVENCIÓN 

FRENTE AL 

HOSTIGAMIENTO 

SEXUAL

De 20 a 

+

- de 20

Comité de Intervención

frente al hostigamiento

sexual.

Delegado/a contra el

hostigamiento sexual.

EVALUACIÓN 

Y 

DIAGNÓSTICO

OTORGAR MEDIDAS DE 

PROTECCIÓN Y CANALES 

DE ATENCIÓN MÉDICA 

REALIZAR EL 

PROCEDIMIENTO DE 

INVESTIGACIÓN Y SANCIÓN 

POR HOSTIGAMIENTO 

SEXUAL A PEDIDO DE PARTE 

O DE OFICIO 



II. PROCEDIMIENTO INSPECTIVO



PROCEDIMIENTO INSPECTIVO

Denuncia, 
solicitud, etc.

Orden de 
inspección

Asignación de 
Inspector (es)

Actuaciones 
inspectivas

Medidas 
inspectivas

Informe de 
Inspección 

o 
Acta de 

Infracción

Máximo de 30 días 
prorrogables 

Máximo de 10 días 
hábiles

Los plazos de ampliación de las ordenes de inspección en materia
de SST, sumadas al plazo original de la orden, en ningún caso
deben ser mayor a 30 días hábiles.

En caso de accidente de trabajo seguido de muerte del
trabajador, el plazo máximo es de 10 días hábiles, prorrogables
por única vez hasta por el mismo plazo.

REQUERIMIENTO DE 
INFORMACIÓN POR 
MEDIO DE SISTEMAS 
DE COMUNICACIÓN 

ELECTRÓNICA

COMPROBACIÓN 
DE DATOS O 

ANTECEDENTES

VISITAS DE 
INSPECCIÓN 

A LOS CENTROS Y 
LUGARES DE 

TRABAJO

COMPARECENCIA



FIN DE LAS ACTUACIONES INSPECTIVAS

• En caso de no advertirse infracciones o de haberse
subsanado las mismas se emite el INFORME
correspondiente y se archiva.

• En caso de no subsanarse las infracciones detectadas o
estas tengan el carácter de insubsanable se emite el
ACTA DE INFRACCIÓN, en mérito a la cual se dará inicio
de oficio al procedimiento sancionador.



III. CANALES DE ATENCIÓN



DENUNCIAS 

VIRTUALES



MEDIOS DE RECEPCIÓN DE DENUNCIAS LABORALES  

Las denuncias ante SUNAFIL pueden ser presentadas a través del sistema de 

denuncias virtuales alojado en el portal web 

RECUERDA:

DESDE EL LUGAR EN DONDE TE ENCUENTRES, CON

SOLO INGRESAR A NUESTRA WEB O

DESCARGANDO EL APLICATIVO “SUNAFIL EN TUS

MANOS”, PUEDES PRESENTAR TU DENUNCIA.



REQUISITOS DE LA DENUNCIA LABORAL 

DESCRIPCIÓN DETALLADA DE LOS HECHOS 

DENUNCIADOS

⮚ Exposición precisa, ordenada, coherente y fundamentada 

⮚ Una descripción clara y puntual de los hechos, colabora a que la Inspección del Trabajo, pueda 

realizar un proceso eficiente y eficaz.

⮚ De ser posible, adjuntar documentación o evidencia necesaria relacionada a los hechos 

denunciados que permita su evaluación y subsecuente verificación.

⮚ Levantamiento de la reserva de identidad, en caso el denunciante sea la supuesta víctima (hostigamiento sexual). 

Se debe precisar la materia, la fecha, el lugar, periodos de corresponder, y el modo en que se produjeron,

así como, otras circunstancias que se consideren relevantes para la investigación.



DENUNCIA VIRTUAL

1. Ingresar a la página web:
https://www.gob.pe/sunafil

2. Opción: Denunciar incumplimientos laborales de una
empresa privada

2. Opción: Ingresa tu denuncia virtual

https://www.gob.pe/sunafil


DENUNCIA VIRTUAL

3. Leer los términos general a considerar para
la denuncia.







DENUNCIA VIRTUAL



ABSOLUCIÓN DE 

CONSULTAS 



1. Ingresar a la página web:
https://www.gob.pe/sunafil

2. Opción: Seguimiento de trámites

CANAL VIRTUAL

https://www.gob.pe/sunafil


CANAL TELEFÓNICO

A NIVEL 
NACIONAL

OPCIÓN 1
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