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Lima, 04 de diciembre de 2017

VISTOS: El Informe Técnico N° 024-2017-MTPE/2/15 de la Direccion General de
Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud en el Trabajo, y el Informe N° 1468-2017-
MTPE/4/8 de la Oficina General de Asesoria Juridica; Y,

CONSIDERANDO:

Que, el Estado Peruano ratificé el Convenio OIT N° 111 relativo a la discriminacién en
materia de empleo y ocupacion, el 10 de agosto de 1970: el Convenio sobre la
Eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer — CEDAW por sus
siglas en inglés, el 13 de setiembre de 1982; y, la Convencion Interamericana para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer “Convencién Belém do Para”,
mediante Resolucion Legislativa N° 26583 de fecha 22 de marzo de 1996;

Que, de conformidad con el inciso 2 del articulo 2 de la Constitucién Politica del Pert,
toda persona tiene derecho a la igualdad ante la ley, por lo que nadie debe ser
discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religién, opinién, condicién
econdmica o de cualquiera otra indole;

Que, el articulo 23 de la Constitucién Politica del Pert establece que ninguna relacion
laboral puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar
la dignidad del trabajador;

Que, de conformidad con el literal f) del articulo 6 de la Ley N° 28983, Ley de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, el Poder Ejecutivo, los gobiernos regionales y los
gobiernos locales, en todos los sectores, adoptan politicas, planes y programas
destinados a 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, entre mujeres y hombres, en el acceso al empleo,
en la formacién, promocién y condiciones de trabajo, y en una idéntica remuneracién por
trabajo de igual valor; se incluye entre los derechos laborales la proteccién frente al
hostigamiento sexual y la armonizacién de las responsabilidades familiares y laborales;

Que, el numeral 1 del articulo 4 de la referida ley determina que uno de los roles del
Estado consiste en promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, adoptando todas las medidas necesarias que permitan remover obstaculos que



impiden el ejercicio pleno de este derecho, con el fin de erradicar todas las formas de
discriminacion;

Que, el articulo 1 de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento
Sexual, modificada por la Ley N° 29430, establece que su objeto consiste en prevenir y
sancionar el hostigamiento sexual producido en las relaciones de autoridades o
dependencia, cualquiera sea la forma juridica de esta relacion. gualmente; cuando se
presente entre personas con prescindencia de jerarquia, estamento, grado, cargo,
funcion, nivel remunerativo o analogo;

Que, de acuerdo con el numeral 1 del articulo 2 de esta norma, la misma se aplica a los
centros de trabajo publicos y privados, a los trabajadores o empleadores, al personal de
direccion o de confianza, al titular, asociado, director, accionista o socio de la empresa o
institucién; asimismo, a los funcionarios o servidores publicos cualquiera sea su régimen
laboral;

Que, el literal a) del articulo 4 de la Ley N° 29381, Ley de Organizacién y Funciones del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, sefiala que una de las areas
programéticas de aécion del Sector son los derechos fundamentales en el ambito laboral y
en virtud de ello se vienen desarrollando acciones orientadas a promover la igualdad de
oportunidades y no discriminacién en el 4mbito laboral; .
Que, el inciso 5.1 del articulo 5 de la misma ley establece que el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo es el organismo rector en materia de trabajo y promocién del
empleo y ejerce competencia exclusiva y excluyente respecto de otros niveles de
gobierno en todo el territorio nacional para formular, planear, dirigir, coordinar, ejecutar,
supervisar y evaluar las politicas nacionales y sectoriales, entre otras, en materia de
derechos fundamentales en el ambito laboral;

Que, asimismo, los literales a) y d) del inciso 8.1 del articulo 8 de la ley citada en el
considerando precedente establece que, en el marco de sus competencias, el Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo cumple funciones compartidas con los gobiernos
regionales y locales, entre ellas promover el empleo digno y productivo y la insercién en el
mercado de trabajo en un marco de igualdad de oportunidades, especiaimente para los
grupos vulnerables de la poblacidon, mediante la definicion de planes, estrategias,
programas y proyectos nacionales; asi como ejercer funciones ejecutoras en materia de
difusién de la normativa laboral y de mecanismos de defensa ante el incumplimiento de la
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normativa laboral, mecanismos alternativos de solucién de conflictos en materia laboral y
promocién del empleo en aquellos casos especificos de. alcance nacional o
suprarregional, en coordinacién con los gobiernos regionales y gobiernos locales
respectivos;

Que, de conformidad con el articulo 8 del Reglamento de Organizacién y Funciones del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, aprobado por Decreto Supremo N° 004-
2014-TR, los viceministros tienen competencia para conducir, ejecutar y supervisar, por
encargo y en coordinacion con el Ministro, la aplicacién de las politicas sectoriales y la
direccion de las actividades de los érganos del Ministerio asi como de las entidades
publicas que estén dentro de su ambito de competencia; :

Que, de conformidad con el articulo 52 del Reglamento de Organizacion y Funciones del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, aprobado mediante Decreto Supremo N°
004-2014-TR, la Direccién General de Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud en
el Trabajo es el 6rgano de linea responsable de formular las politicas publicas y funciones
sustantivas orientadas a la promocion de Ia igualdad de oportunidades y no
discriminacion, entre otros derechos fundamentales en el trabajo;

Que, conforme al marco normativo expuesto se considera necesario aprobar una
herramienta didactica que oriente a empleadores/as, trabajadores/as y sus
organizaciones, asi como a los gobiernos regionales y locales en la aplicacién de medidas
destinadas a prevenir, erradicar Yy sancionar los actos de hostigamiento sexual en el lugar
de trabajo en los sectores publico y privado;

Con las visaciones de la Direccién General de Derechos Fundamentales y Seguridad y
Salud en el Trabajo, y de la Oficina General de Asesoria Juridica; y,

En uso de las facultades conferidas por la Ley N° 29381, Ley de Organizacién y
Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; y el Reglamento de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, aprobado
por Decreto Supremo N° 004-2014-TR y modificado por Decreto Supremo N° 020-2017-
TR;



SE RESUELVE:
Articulo 1.- Objeto

Aprobar el documento denominado “Guia Préctica para la Prevencion y Sancién del
Hostigamiento Sexual en el Lugar de Trabajo en el Sector Privado y Publico”, el que como
anexo forma parte integrante de la presente resolucion viceministerial.

Articulo 2.- Publicacién

Disponer que la presente resolucion viceministerial y su anexo se publiquen en el Portal
Institucional del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (www.trabajo.gob.pe) en la
misma fecha de Ia publicacién de la presente resolucion viceministerial en el Diario Oficial
El Peruano, siendo responsable de dicha accién la Jefa de la Oficina General de
Estadistica y Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones.

Registrese, comuniquese y publiquese.

AUGUSTO EGUIGUREN PRAELI
Viceministro ds Trabajo
Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo
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PRESENTACION

El hostigamiento sexual es una de las manifestaciones mas usuales de las relaciones de poder
en el ambito laboral. Constituye una violacién de los derechos fundamentales de las
trabajadoras y los trabajadores y un problema de seguridad y salud en el trabajo; asi como
también una intolerable situacién laboral. Todo lo cual se encuentra relacionado con la
igualdad de oportunidades en el empleo y la ocupacién®. Ademas, representa una forma
especifica de violencia de género y una manifestacion de la discriminacién hacia lo femenino;
motivo por el cual las mujeres tienen los indices de hostigamiento sexual més altos.

De acuerdo con las estadisticas del Servicio de Defensa y Asesoria Legal del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, en el afio 2015 se atendieron 235 consultas sobre
hostigamiento sexual, la cifra més alta registrada respecto de los Gltimos cinco afios. Por su
parte, conforme a los registros de consultas telefénicas atendidas en la Linea 100 del
Programa Nacional contra la Violencia Familiar y Sexual, durante los afios 2014, 2015 y 2016,
respectivamente, se reportaron un total de 40 casos de personas afectadas por
hostigamiento sexual en el lugar de trabajo.

Si bien el hostigamiento sexual ocurre con frecuencia, las cifras presentadas no estarian
reflejando la magnitud de la problematica dado que las victimas no suelen denunciar tales
hechos. Las explicaciones para la ausencia de denuncias se pueden hallar en la falta de
informacion sobre la normativa vigente, la falta de conocimiento sobre los mecanismos de
denuncia y el temor que existe entre las victimas por las represalias que pudieran darse; de
otro lado, la ausencia de denuncias se explica también en la vergiienza o culpa que sienten
las victimas debido a la estigmatizacién de la que son victimas y el cuestionamiento que
reciben por sus actos o también en la falta de reconocimiento de que el problema existe al
interior de los lugares de trahajo, entre otras causas..

Frente a ello, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo tiene una funcién esencial en
la promocion y difusion de la Ley de Prevencidn y Sancidn del Hostigamiento Sexual, asi como
en la implementacién de acciones y medidas concretas destinadas a prevenir y sancionar
efectivamente esta clase de agresiones. Por esa razén, la Direccion General de Derechos
Fundamentales y Seguridad y Salud en el Trabajo presenta la “Guia Practica para la
Prevencidn y Sancién del Hostigamiento Sexual en el Lugar de Trabajo en el Sector Privado
y Puablico”, herramienta (til dirigida a empleadores/as y trabajadores/as del pais que busca
contribuir en la identificacién, prevencién y sancién del hostigamiento sexual en el lugar de
trabajo en el sector privado y publico.

Sobre el particular, agradecemos la colaboracién y los aportes brindados por la Gerencia de
Politicas de Gestidn del Servicio Civil de la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR,
organismo técnico especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos
Humanos del Estado; asi como, la colaboracién y los aportes brindados por la Direccidn
General Contra la Violencia de Género del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.

Lima, octubre de 2017.

1 OIT. 2013. La perspectiva de género en salud y seguridad en el trabajo. Género, salud y seguridad en el trabajo. Hoja informativa
num. 1. Equipo Técnico de Trabajo Decente de la OIT para América Central, Haiti, Panama y Republica Dominicana. En;
http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---americas/---ro-lima/~-sro-san_jose/documents/publication/wcms_227395.pdf
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ASPECTOS GENERALES

1. Difundir entre empleadores/as, trabajadores/as, organizaciones sindicales, incluyendo
funcionarios/as y servidores/as civiles, los alcances e importancia de la normativa sobre
la prevencién y sancion del hostigamiento sexual en el lugar de trabajo.

2. Establecer pautas para identificar, prevenir y sancionar eficazmente el hostigamiento
sexual en el lugar de trabajo en el sector publico y privado, facilitando con ello el
cumplimiento de la normativa sobre la materia.

2. 7. QUIENES/PUEDEN UTILIZAR ESTAIGUIAZ & &

1. Empleadores/as, independientemente del sector, de la actividad o del nimero de
trabajadores/as con el que cuente la unidad productiva.

2. Trabajadores/as y sus organizaciones sindicales.

3. Funcionarios/as y servidores/as civiles.

JMARCO'NORMATIVO i

Normativa internacional

- Convencién Interamericana para Prevenir y Erradicar la Violencia contra la Mujer,
Convencién de Belém Do Par4, ratificada por el Pert con fecha 6 de abril de 1996.

- Convencién sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer—
CEDAW, ratificada por el Perti con fecha 13 de setiembre de 1982.

-~ Convenio N° 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo, sobre la discriminacion
(empleo y ocupacién), ratificado por el Pert con fecha 10 de agosto de 1970.

- Recomendacidn N° 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo.

- Recomendacién N° 19 del Comité para la Eliminacion de Discriminacion contra la Mujer.

Otras normas internacionales?

- Convenio N° 155 de la Organizacién Internacional del Trabajo, sobre seguridad y salud de
los trabajadores

~ Convenio N° 161 de la Organizacién Internacional del Trabajo, sobre los servicios de salud
en el trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo

~- Convenio N° 187 Sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo

Normativa nacional

- Constitucion Politica del Peru.

- Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual, norma que fue
modificada por la Ley N° 29430.

- Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

- Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo.

- Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

- Ley N° 29497, Nueva Ley Procesal del Trabajo.

2 Complementariamente, nos hemos basado en estas normas internacionales que son instrumentos valiosos para abordar de
forma integral el hostigamiento sexual.

3
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- Ley N® 30364, Ley para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres y
los integrantes del grupo familiar.

— Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
remuneraciones del Sector Piblico.

- Decreto Legislativo N° 1057, Régimen de Contratacién Administrativa de Servicios

- Ley N°® 30057, Ley del Servicio Civil.

- Decreto Supremo N° 009-2016-MIMP, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 30364,
Ley para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres y los integrantes
del grupo familiar.

- Decreto Supremo N° 010-2003-MIMDES, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 27942,
Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual.

— Decreto Supremo N° 003-97-TR, que aprueba el Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

- Decreto Supremo N° 004-2014-TR, que aprueba el Reglamento de Organizacién %
Funciones del MTPE.

- Decreto Supremo N° 019-2006-TR que aprueba el Reglamento de la Ley N° 28806, Ley
General de Inspeccion del Trabajo.

- Decreto Supremo N° 005-90-PCM, Reglamento de la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones.

~ Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento de la Ley del Servicio Civil.

'~ Decreto Supremo N° 008-2016-MIMP, Plan Nacional contra la Violencia de Género 2016
—2021.

MARCO CONCEPTUAL PARA LA PREVENCION DEL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL LUGAR DE TRABAJO
EN EL SECTOR PRIVADO Y PUBLICO

1. ¢QUE ES'EL'HOSTIGAMIENTO SEXUAL?

El hostigamiento sexual es una conducta no deseada de naturaleza sexual que acontece en
el lugar de trabajo, a través de cual la persona afectada se siente ofendida, humillada y/o
intimidada. Puede darse entre trabajadores/as que tienen una relacién laboral jerarquica o
entre aquellas personas que tienen cargos del mismo nivel jerarquico3.

También puede perpetrarse entre trabajadores/as que se encuentran destacados o
desplazados en una empresa o entidad publica con la cual no tienen vinculo contractual
directo, respecto del/ la empleador/a o agentes de la empresa o entidad publica. Asimismo,
puede cometerse entre trabajadores/as que prestan servicios en un mismo espacio fisico
pero cuyo/a empleador/a es distinto/a.

La OIT considera que este tipo de conducta constituye un problema de seguridad y salud en
el trabajo que debe ser tomado en cuenta por el/la empleador/a a fin de respetar los
derechos fundamentales de los/las trabajadores/as.

* OIT. 2013. E/ hostigamiento o acoso sexual. Género, salud y seguridad en el trabajo. Hoja informativa nim. 4. Equipo Técnico
de Trabajo Decente de la OIT para América Central, Haiti, Panami y Republica Dominicana. En:
http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/-—ro-lima/---sro- -san_jose/documents/publication/wems_227404.pdf
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El hostlgamlento sexual afecta los s:gu:entes derechos fundumentales.
1. slardignidadihumana: : T
Iajintegridadipersonal.

La'nodiscriminacion'por.motivoside genero.
‘Lia/libertad!sexual: '

Latintimidadipersonal:

Lasaludly el:derecho'a trabajareniuniambienteiseguro.

Mitos o falsas creencias acerca del hostigamiento sexual

Existen mitos o falsas creencias que impiden que el hostigamiento sexual sea identificado o
reconocido. Estos responden a estereotipos o ideas preconcebidas, que son resultado de una
vision de las mujeres victimas como objetos sexuales y las relaciones desiguales entre
hombres y mujeres. Asimismo, los mitos relacionados al hostigamiento sexual suelen
naturalizar la violencia y culpar a la victima en lugar del/la acosador/a.

MITOS O FALSAS CREENCIAS SOBRE EL'HOSTIGAMIENTO SEXUAL

El hostigamiento sexual es'un problema poco frecuentely:solo afectala ciertosilugares
de trabajo. EALSO, el hostigamiento'sexual es un problema muy comun enlos lugares
de trabajo que ‘ha sido minimizado. Usualmenteise piensa que el acoso!sexualino
constituye una forma de violencia,'ademds se suele guardar silencio cuando se produce
un chantaje'sexual.

En‘realidad los 'hostigadores no quieren ofenderia la victima. Se trata solo de un
malentendido o de una mala interpretacion motivada por.la extrema sensibilidad de la
victima. FALSO, cualquier conducta sexual que afecte a la ‘victima puedel ser
considerada hostigamiento.

La victima provocé al hostigador.con'sus gestos o su forma de vestir..FALSO, el respeto
no esta condicionado a.determinados factores. Se trata de un derecho.de hombres'y
mujeres. Habitualmente,'las mujeres victimas son consideradas responsables:de esta
clase de actos. Todo ello forma parte.de los estereotiposiy.prejuicios de género'que se
encuentran en los/las  empleadores/os, colegas e Vincluso ‘en “autoridades
administrativasiy judiciales.

Las conductas sancionadas por.la. Ley son las acciones; por lo tanto, las miradas' o
" comentarios no constituyenviolacion a los derechos. FALSO Toda conducta denaturaleza
sexual:no bienvenida)y.-rechazada es acoso'sexual.

Las denuncias son una forma'de venganza de las mujeres. FALSO, lo qgue sucede es que
existe tolerancia frente a.los casos de hostigamiento sexual, pues se considera aleste
tipo deiconductas como formas de expresion masculinas.

Los hombres son asi, hay;que comprenderlos. La naturaleza masculina'es asi. FALSO,
esta creencia forma parte.de los prejuicios'y estereotipos de géneroque también afecta
a'los hombres. La creencia de que los hombres tieneniuniinstinto sexual particular
; justifica este!tipo deiconductos.

Solo las mujeres jovenes y atractivas pueden ser acosadas sexualmente. FALSO, ‘el
hostigamiento sexual puede darse contra cualguier. persona independientemente de'su
‘edad, sexo olaspecto fisico. Pensarque sélo puede dirigirse a.un tipo de mujer.supone
‘desproteger.a todas las mujeres elincluso hombres gue pueden sufrir.actos.de acoso:
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La prevalencia de estos y otros mitos hace que el hostigamiento sexual permanezca oculto Y
que las denuncias formuladas tengan un tratamiento inadecuado. Como medida preventiva,
es muy importante que se deje claro a los/las trabajadores/as, incluyendo al personal
directivo, que el hostigamiento sexual no es natural sino que se trata de un comportamiento
aprendido socialmente, el cual se ve reforzado por estereotipos, prejuicios, ideas
preconcebidas y normas culturales.

2.¢CUALES SON LOS/TIPOS/DE HOSTIGAMIENTO/SEXUAL?. |

Elarticulo 4 de la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual, define
los tipos de hostigamiento sexual:

El hostigamiento sexual tipico o “chantaje sexual”

Se produce cuando un/a empleador, un/a de sus agentes — gerentes/as, supervisores/as,
jefes/as, entre otros/as, e incluso contratistas y proveedores/as, entre otros/as agentes y
terceros/as que no pertenecen a la empresa o entidad publica, condiciona el otorgamiento
0 mantenimiento de ciertos beneficios laborales a favores sexuales de un/a trabajador/a, o
cuando se le sanciona por rehusarse a otorgarlos®. Esta situacién se puede expresar a través
de una conducta fisica o verbal de naturaleza sexual no deseada o rechazada, realizada por
una o mds personas que se aprovechan de una posicién de autoridad o jerarquia o cualquier
otra situacion ventajosa en contra de otra u otras personas. Dicha conducta puede darse una
sola vez como también puede ser reiterada; empero, en cualquier caso se considerara como
hostigamiento sexual.

El primer elemento del hostigamiento sexual tipico o “chantaje sexual” es la calidad gue tiene
el/la hostigador/a frente a la’victima. El/la hostigador/a es una persona que ejerce una
posicion de autoridad o jerarquia o cualquier situacién ventajosa respecto de la persona
destinataria de la conducta sexual indeseada. Aquél/Aquella se vale de su posicién para
someter a la victima y lograr que ésta tolere o acepte sus comportamientos o invitaciones de
naturaleza o connotacién sexuales.

El otro elemento caracteristico del hostigamiento sexual tipico o “chantaje sexual” es el
condicionamiento que el/la hostigador/a produce sobre su victima, de forma directa o g
indirecta, para que atienda sus reclamos de naturaleza sexual, bajo la promesa de
experimentar una mejora (de sus condiciones laborales) o la amenaza de sufrir un dafio

respecto de sus condiciones y expectativas laborales. No obstante, solo se configurara el

chantaje sexual cuando se produzca el dafio real a la victima (es decir, cuando el dafio con el

cual se amenaz6 a la victima se ejecute); pues, de lo contrario, serd considerado como
hostigamiento sexual por ambiente hostil de trabajo.

En el chantaje sexual se puede condicionar el acceso al empleo de la persona acosada, sus
condiciones de trabajo, el acceso a la formacién profesional, la continuidad del contrato de
_ trabajo, la promocién profesional, el salario, entre otros aspectos de la relacién laboral.

# BALTA VARILLAS, José. El acoso sexual en las relaciones laborales privadas. Lima, Ara Editores, 2005.
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Ejemplos deichantajelsexual: el

1" Maria, trabaja) entia empresa {MECANICOS S/AYEdesdeshacel cinco aiios como ingeniera
" mecatrénica. Ella estd buscando ascender.ol cargo.de subdirectora de'su drea, paradoicualise
ha' esforzado, elltitimoLafo.enilograr superar lametarproductiva. Conformeiselacercaba:lo
fecha.de evaluacion,selidirectorideisu:drea comenzola sugeririella idealde salir.coniél.:Maria
no ha rechazado.estasiinvitaciones.de. maneraiexpresaiporitemoriaino ser.reconocida para:el
ascenso, \peroitampoco, ha, aceptado sy prefierelesquivarielitema cuando el director:seilo
sugiere. Ante\ello, ‘el directorsse despide alifinalidelidioisefialandoigue “ya faltaipocoipara.el
dia de'la.evaluacion“mientrasia:mira fijamente. = _
Eldia de lo evaluacion)iMariolno fue ascendidalal.cargo \de subdirectoraide su area, a pesar de
haber superado.suimeta productivo en;creces, respecto:deiotros trabajadores yitrabajadoras.

Yesenia trobajathaceldos afios'en elisector.publicoibajo eliregimeniz28. Desde hace.unimes su
jefe le hacecomentariosiacercaide su cuerpo yleisugiere de'manera recurrente queisetia
positivo. para suidesempenc profesional \qguesmejorelsusvestimenta utilizando sus “dotes
femeninasi\Yeseniaprefiereinoidecir\nadajo solojasentinparanogenerar inconvenientes. Sin
embargo, despuésidelrecibirios consejos de:una colega'suyaiha decidido expresarsu'malestar,
en. Recursos. Humanos.  ElLjefe:ha sefialado quesjamds supo tgue -le incomodabaniesos
comentarios porgue.ella’no lolexpreso asiidesdeiuniprimerimomento. Desde ese dio'sujefe
empezé.delegarleimenos:trabajolque a'sus colegasyséloia través deicorreos electronicosio de
tercerasipersonas. Asimismo,lethaldenegadolsuiderecholaidescanso vacacional:

nbiente hostillde trabajo — Acoso ambiental

El hostigamiento sexual por.

Se produce cuando en el lugar de trabajo se verifican conductas fisicas o verbales de caracter
sexual que puedan crear un clima de intimidacién, humillacién u hostilidad que afecte las
labores de una persona. A diferencia del hostigamiento sexual tipico, en este caso, las
conductas sexuales pueden provenir de los/las pares de la victima, los/las clientes, los/las
jefes/as y cualquier tercero/a que pueda interferir en el ambiente laboral. Asifmismo,
tampoco se requiere que la victima de las conductas sexuales haya sufrido un dafio o pérdida
de un beneficio de indole laboral.

.Ejemplos de hostigamientosexual por. ambiente _hostil'de trabajo:

1. Jimena'hoingresodo atrabajatcomo ejecutiva de ventas enlaprestigiosa'empresa “GLOBOS
S.A. 2 Desde el primer digide trabajo ha percibidolque susicompaneros hacen bromas de'mal
yustoscon-altotontenidossexual=Ella-no=ha:expresadotsuy disconformidad-para-ne-generar
umbientes tensos.desde sulingreso, pero nojparticipa.dejlas bromas.y prefiereinolintervenis
solvo;paraiconversaracerca.delitrabajo.SProductoideilaiiejanialen sutrato, sus compareros
han.comenzodo. a.hacerbromas sexuales sobre.ella.y .o mandariindirectasientre ellos. Eldia
de hoy,Jimenalencoentré:una caricaturalofensivaisobrelsucuerpoly sy complexionfisica.; Ror
otro lado, cuando\letha comentado estolaisuijefa, elloetha dicholque “asison/losihombres”
y.tratelde.no.sertaniproblemdtica.

Juan esunitrabajadordel hogarjoven que trabajaenunaicasa desde hace unos meses. Desde
su primer dia, elipadre detiasfamilia‘dondestrabajatho cuestionado’sul orientacion;sexual
debidoia sus . comportamientosiconsiderados,afeminados. Asimismo, de maneralfrecuente
cuenta chistesieonlolto contenido sexual y realizaicomentarios sobre el cuerpolde otras
mujeres.cuandolsus omigoswvania suicasa. Cuando Juan, pasasiempreisubenielitonoide los
chistesy seimiran entre ellosimaliciosamente! Elidia de ayerelpadrelde lo familialeipregunto
a Juan si queria reolizarseiuna operucmn de cambio de'sexo yaique el leipodia recomendar. -
que camblos ‘hacerse.




TR P R S . -
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

El/La hostigador/a.-

El/La hostigador/a es quien realiza las conductas o comportamientos de naturaleza o
connotacion sexual hacia la victima; puede ser hombre o mujer. En el hostigamiento sexual
tipico (chantaje sexual), el/la hostigador/a ejerce una posicion de autoridad, jerarquia, o una
situacion ventajosa respecto de la victima. Es decir, el/la hostigador/a puede ser el/la
director/a, gerente/a, subgerente/a, jefe/a, supervisor/a, coordinador/a o quien haga sus
veces.

Hay que tener en cuenta que no es necesario que la autoridad o jerarquia que ostente el/la
hostigador/a se ejerza de manera directa sobre la victima. Es posible que se trate de un/a
accionista o de un/a socio/a de la empresa que no ejerce un poder directo de mando sobre
la victima o sobre los/las trabajadores/as. Incluso, podria tratarse de un/a director/a,
gerente/a, jefe/a o supervisor/a de un drea distinta a aquella en la que presta servicios la
victima.

También puede ocurrir que el/la hostigador/a no ejerza formalmente ningun cargo
jerarquico o de autoridad; pero, en los hechos o por una circunstancia concreta, tenga la
posibilidad de influir en la situacién laboral de la victima. Puede tratarse, por ejemplo, de
un/a compaiiero/a de trabajo que haga las veces de “lider del equipo”, o que tenga mayor
responsabilidad en razén de su antigiiedad en el lugar de trabajo, entre otros supuestos en
los que sus funciones revelen autoridad sobre la victima.

En todos los casos mencionados, el/la hostigador/a utiliza su posicién de jerarquia, autoridad
0 una situacién especifica para obligar a la victima a soportar ¢ aceptar sus comportamientos
de naturaleza o connotacion sexual.

En el hostigamiento ambiental, en cambio, no es necesario que el/la hostigador/a sea una
persona con autoridad o jerarquia o que ostente una situacién ventajosa. Lo relevante es
que, a consecuencia del hostigamiento sexual, se genera un clima adverso y humillante para
la victima. Es posible (y frecuente) que los/las hostigadores/as sean uno/a o varios/as
compafieros/as de trabajo, o incluso personas sin ningun vinculo laboral con el/la
empleador/a, como los/as clientes o terceros/as que acuden al lugar de trabajo.

La victima.-

La victima puede ser un hombre o una mujer de cualquier edad, estado civil, origen étnico,
raza, religion, condicién econdmica, caracteristicas fisicas, orientacién sexual, identidad de
género o cualquier otra indole. No obstante, frecuentemente las victimas son mujeres.

Se trata ademds de una de las formas de violencia de género mas comunes en el ambito
laboral que afecta de manera particular y mayoritariamente a las mujeres®. Como tal

® Esta situacién ha sido reconocida en el @mbito internacional, a través de la OIT y el Comité para la Eliminacién de la
Discriminacién contra la Mujer (Comité CEDAW por su siglas en inglés), y en el dmbito nacional, a través de la Ley N° 30364. En
esta ultima, la norma define entre las formas de violencia contra las mujeres, a la violencia fisica, sexual, psicoldgica o
econémica, tres de las cuales pueden llegar a ser manifestaciones del hostigamiento sexual en el trabajo.

8
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constituye una manifestacion de la discriminacién en razén del género que inhibe
gravemente la capacidad de las mujeres de gozar de sus derechos fundamentales®.

Segunila Convencuon de \ es |
toda accion o conductal basada en su. ' ue cause muerte, dano 0
sufrimiento fisico, sexual'oipsicologico’a la; muler, \nto en el;ambito publico
como'en ‘el privado.ila violenciaide: \género se refiere principaimente ‘a lla

violencia ‘contra 'las imujeres ‘por.cuanto lasiafecta a ellas de ‘manera |
desproporcnonada o exclusiva. Esta defmncnon incluye las amenazas de tales |
actos, la coaccion o la privacién arbitrariaide lalibertad, tanto si se > producen i
en |lavida publicaicomolen lavida privada) (Declaracmn sobre/laeliminacionide
lalviolencia contra‘laimuijer, Res. A.G148/104 del20:de diciembreide 1993).

Si bien tanto hombres como mujeres pueden ser victimas de hostigamiento sexual, las
mujeres jovenes, econémicamente dependientes, solteras o divorciadas, son las mas
afectadas (principalmente las trabajadoras adolescentes)’. Frecuentemente, las mujeres
padecen mas que los hombres la discriminacion y acoso sexual en el lugar de trabajo, en
particular cuando participan en sectores donde tradicionalmente han predominado los
hombres®. Asimismo, si las mujeres son lesbianas, transgenero, miembros de minorias
étnicas, estan en situacion de mayor vulnerabilidad.

Asimismo, en el caso de las mujeres, quienes estdn mas expuestas al hostigamiento sexual
en el trabajo son las trabajadoras del hogar. Debido a multiples factores presentes en el
trabajo del hogar como la dificultad de fiscalizacién, la condicion de pobreza asociada a este
trabajo o la discriminacion racial, las trabajadoras del hogar suelen estar mds expuestas al
hostigamiento sexual. Por tanto, esta guia contempla el trabajo del hogar como un espacio
donde se puede manifestar el hostigamiento sexual. Todos los elementos sefialados pueden
y deben ser tomados en cuenta, a efectos de tratar correctamente este problema.

En el caso de los hombres victimas, los mayores niveles de acoso a nivel mundial suelen
ocurrir contra jévenes, homosexuales, miembros de minorias étnicas o raciales.

Adicionalmente, es preciso indicar que la orientacion sexual y la identidad de género son
condiciones que exponen al hostigamiento sexual en hombre y mujeres, particularmente las
mujeres lesbianas y los hombres gays presentan altos niveles de acoso sexual debido a
estereotipos e ideas discriminatorias que permanecen en el pensamiento colectivo®.

4. CUALES SON/LOSELEMENTOS/CONSTITUTIVOS DELIHOSTIGAMIENTO SEXUAL! ¢

Los articulos 4 y 5 de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual,
y el articulo 5 de su Reglamento (aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-MIMDES),
establecen que para que se configure el hostigamiento sexual, debe presentarse alguno de
los elementos constitutivos:

& Comité CEDAW. Recomendacion General N° 19. La violencia contra la mujer.

7 OIT. 2013. El hostigamiento o acoso sexual. Op. Cit., p. 3.

8 OIT. 2009. Seguridad y salud en el trabajo para hombres y mujeres. Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio
Ambiente. En: http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/ @dgreports/@gender/documents/publication/wems_106520.pdf

9 OIT, 2015. “Orgullo (PRIDE) en el Trabajo: Un estudio sobre discriminacién en el trabajo por motivos de orientacion sexual e
identidad de género en Argentina”. P. 30.

9
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a. La conducta del/la hostigador/a, sea explicita o implicita, que afecte el trabajo de una
persona y que interfiera en el rendimiento de su trabajo, creando un ambiente de
intimidacion, hostil u ofensivo.
> Un acto de cardcter o connotacion sexual: Estos actos pueden ser fisicos, verbales,

escritos o de similar naturaleza (literal b. del articulo 5 del Reglamento).

b. Elsometimiento a los actos de hostigamiento sexual es la condicién a través de la cual la
victima accede, mantiene o modifica su situacién laboral, educativa, policial, militar,
contractual o de otra indole.
> El sometimiento o el rechazo de una persona a dicha conducta se utiliza de forma

explicita o implicita como base para una decisién que tenga efectos sobre el acceso
de dicha persona a la formacién o al empleo, sobre la continuacién del mismo, los
ascensos, el salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo y/o dicha
conducta creando un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la
persona que es objeto de la misma (literal d. del articulo 5 del Reglamento).

c. El rechazo a los actos de hostigamiento sexual genera que se tomen decisiones que
afectan a la victima en cuanto a su situacién laboral, educativa, policial, militar,
contractual o de otra indole de la victima.
> El acto no es deseado o es rechazado manifiestamente, por la victima (literal c. del

articulo 5 del Reglamento).

a. Laconducta, comportamiento o acto de caracter o connotacién sexual:

La conducta o comportamiento de connotacién sexual o sexista puede traducirse en
mensajes escritos, expresiones verbales o simples acciones como gestos, rozamientos, entre
otros. Incluso, los mensajes y las expresiones verbales pueden transmitirse a través de
cualquier medio como cartas; correos electrénicos,’ aplicativos de mensajeria (chats),
teléfonos celulares o cualquier otro medio fisico o telematico.

b. Elsometimiento:

Es importante destacar que no es necesario que la conducta de connotacién o contenido
sexual ocurra tanto en el lugar de trabajo como en los horarios de trabajo. Esto debe tenerse
en cuenta en el caso del hostigamiento sexual tipico o “chantaje sexual”, en el que aun
cuando las conductas de connotacion sexual ocurran fuera del lugar de trabajo, (por ejemplo,
en un almuerzo o reunion social), serd considerado un hostigamiento sexual laboral, si el
sometimiento de la victima a tal conducta, se convierte en una condicién para mantener la
relacion laboral o modificarla (a través del despido personal, por ejemplo).

¢. Acto no deseado o rechazado manifiestamente por la victima:

Lo esencial para que se configure un acto de hostigamiento sexual es gue la conducta
realizada por el/la hostigador/a sea indeseada o no bienvenida; es decir, que la persona
afectada no otorgue su consentimiento. Por lo tanto, para que se configure un acto de acoso
‘sexual, es suficiente que existan ciertos elementos en la conducta que hayan disminuido la
capacidad de la victima de dar su consentimiento de forma voluntaria y libre.
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Por ejemplo, frente a una amenaza de despido, la victima puede verse tan afectada que en
un inicio acepte la conducta de naturaleza sexual; pero, luego, si persiste la conducta, la
rechace. Ese entorno de intimidacién -por la amenaza de despido- afecta el consentimiento
de la victima, el cual nunca fue libre ni voluntario.

Ejemplo de rechozo'explicito:;

1. Jenny.vive.una situacion dethostilidadiconisu nuevolcompanero deltrabajo. Desde su'primer,
dia'la ha.invitado'a'saliry.ellollelha dicho claromente .queno'estaiinteresada. sin embargo,
_esta.situacian-ha.permanecido yiahara'le.deja regalos:en su sitio'para_presionariaio que
salga coniel. Ella noisabeigué mds hacerpues le-haidejadolbastante en claroiqueino esta
interesada. Producto de este.hechollaisituacionilaboralise haitornado muy hostif:

. Ejemplo de rechazo implicito:

2. Roberto, jjoven economistal afroperuano, tienefuna jefargue frecuentemente le “hace
cumplidos sobre suroparienciafisica. El se siente incomodo,perolparaino: desautorizarla
solamente. rie 'y agradece: 'Sinsembargo,losscumplidos sysbromas sobressu fisico se
incrementan, é/.solo asientelavergonzado.yien ocasionesiguarda silencio-ila Jjefa no'solollo
molesta a solas sino ahorallo hace.enpublico Ellunavez mds, bajaila mirada,'sonriey guarda

. silencio!'Sin'embargo, no manifiesta explicitamente surechazo alestasconductas. Ademas,
cuandoile comento su.disconformidad.alsusicompoierosideitrabojo; ellosileidijeronique no
se comporte como “nena’dyique deberiaiagradecen,quellohalaguenitanto.

En el caso del hostigamiento sexual ambiental, por ejemplo, una serie de comentarios con
connotaciones sexuales que el/la hostigador realiza, entendiéndolos como “broma”, puede
incluso considerarse como hostil u ofensivo para la victima. Por ello, es importante que medie
la falta de consentimiento o el rechazo ante comportamientos que resulten humillantes.
Todo lo cual implica que la conducta que constituye el acoso puede no ser bienvenida,
inclusive si la victima tolerd y hasta particip6 en determinados actos. ’

> La reiteracién no sera relevante para los efectos de la constitucion del acto de
hostigamiento sexual. Sin embargo, podra ser un elemento indiciario que coadyuve a
constatar su efectiva presencia. La conducta hostigadora puede configurase con una sola
conducta o con la reiteracion. Asi pues, habrd que prestar atencién a determinadas
conductas que tal vez de forma aislada no constituirian una situacion ofensiva para la victima
-hostigamiento sexual-; pero, al ser reiterativas y persistentes, acaban produciendo un
entorno hostil, humillante y ofensivo en la victima. (Por ejemplo, ciertos comentarios sobre
la apariencia fisica de una persona, aparentemente inofensivos, pero que al repetirse se
convierten en hostigamiento sexual).

El literal c) del articulo 6 de la Ley N° 27942 menciona las manifestaciones del hostigamiento
sexual, distinguiendo entre las conductas escritas y verbales y las conductas no verbales:

CONDUCTAS ESCRITAS O VERBALES

| e Proposiciones o insinuaciones sexuales, explicitas o implicitas, que pueden ser directas, como
invitaciones a incurrir en actos sexuales de cualquier tipo; o, indirectas, como invitaciones a
salidas no deseadas fuera del lugar de trabajo, a cenas o viajes. -

e Bromas o comentarios de contenido sexual, como son los relativos al cuerpo de una persona,
su apariencia fisica, su situacién familiar o la manera como viste, camina, etc. Estan incluidas
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las preguntas indiscretas formuladas a la victima y relacionadas con su cuerpo, su sexualidad o
con aspectos de su vida vinculados a estos temas.

CONDUCTAS NO VERBALES

e Gestos obscenos o miradas de naturaleza o connotacién sexual, incluidos los silbidos.

e  Exhibicidn de imdgenes sexualmente sugestivas o inclusive pornogréaficas {fotos, calendarios,
fondos de pantalla, etc.) o frases de contenido o connotacién sexuales a través de cualquier
medio a la victima.

- Las imagenes o frases podrian ser exhibidas tinicamente a una o pocas personas {por
ejemplo, enviar por correo electronico chistes de caracter sexual o colocar imagenes de
contenido sexual como fondo de pantalla); o,

- Podrfan ser accesibles a muchas personas porque forman parte del ambiente de trabajo
(por.ejemplo, estar ubicadas en los escritorios, médulos o paredes del lugar de trabajo).

“e Acercamientos corporales y roces deliberados o tocamientos de cualquier tipo,.como abrazos,

apretones, caricias, pellizcos o palmadas.

El hostigamiento sexual no sélo es un problema para el/la trabajador/a victima, es también
un problema para los lugares de trabajo y para la sociedad en su conjunto. Seguidamente
resefiamos algunos de estos efectos.

EFECTOS DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

*  Efectos psiquicos, como sentimientos de! tristeza, ansiedad, temor,
culpa, verglienza, rabia, inestabilidad emocional, estrés, depresidn,
baja autoestima, irritabilidad, cansancio, dismihucién de la asertividad,

Efectos sobre los : 3 L
2 dificultades en las relaciones interpersonales.
" trabajadores y =4 ] Ale
W o *  Efectos fisicos; como problemas de salud funcionales y/o organicos
trabajadoras: .

como insomnio, taquicardias, cefaléas, migrafias .o alteraciones

{ ! digestivas. Otros efectos, como la alteracién de la vida afectiva o

' familiar de la victima. |

*  Afecta su situacién laboral y condiciona su carrera profesional

* Incrementa el ausentismo y las tardanzas de los/las trabajadores/as
afectados/as.

* Disminuye el rendimiento y productividad laboral de los/las
trabajadores/as afectados/as (presentismo) ya que la victima acude a
trabajar pero no estara necesariamente concentrada en ello sinoen la
situacidn de hostigamiento en la que se encuentra, lo que afecta a la
empresa o entidad publica en términos de productividad y pérdidas
econdmicas.

* Afecta el clima laboral, pues el lugar de trabajo se convierte en un
ambiente hostil para la victima y para otras personas.

* Genera gastos en procedimientos administrativos e indemnizaciones
producto de procesos laborales que interpongan los/las
trabajadores/as afectados/as.

* Abandono voluntario del trabajo por la victima, lo cual implica mayor
rotacidn de personal en el lugar de trabajo y la consiguiente pérdida del
valor, por lo que supone un costo formar a nuevos/as trabajadores/as.

* Dificultad para llenar vacantes en aquellos puestos que estén
vincutados al hostigamiento sexual que puede haber sufrido una
victima. (Ejemplo: secretaria de un/a jefe/a o gerente/a hostigador/a)

Efectos para el
empleador
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»

A *  Perpetua y naturaliza la discriminacién en los lugares de trabajo y los
efectos que ésta produce, como el desaprovechamiento del potencial
- f productivo de las personas afectadas.
Efectos para la *  Facilita que los actos de dlscrlmmaC|6n y de violencia de género se
sociedad Koyt ' expandan a otros.entornos publicos. !
| e e A | *  Costos a largo plazo para la reintegracion de las victimas.
' el “» Incremento de la violencia de género.
(e «  Dificultad para el acceso de las mujeres a trabajos de aito nivel y buenos
salarios tradicionalmente vinculados a'los hombres.

-,

6.0¢QUE TIPO'DE/AFECTACIONES' EN EL EMPLEO GENERA EL HOSTIGAMIENTO

SEXUAL?

A titulo de ejemplo, aqui mostramos algunas situaciones a través de las cuales se manifiesta
la afectacién significativa en el empleo como consecuencia del hostigamiento sexual:

AFECTACIONES EN EL EMPLEO QUE GENERA EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Acceso aun puesto de trabajo o extincién de la relacién de trabajo

| No accedes al proceso de seleccion para un puesto de trabajo.

No obtienes un puntaje satisfactorio en alguna prueba o etapa del
proceso de seleccion.

No eres contratado/a en un puesto de trabajo.

No eres contratado/a con contrato a tiempo indeterminado (“estable”).
No te renuevan el contrato.

Te despiden o te incluyen en una lista de trabajadores/as cesados/aos.

| No superas el periodo de prueba.

| No puedes participar de un proceso de promocién o ascenso:

\| No obtienes un puntaje satisfactorio en alguna prueba del proceso de
| ascenso.

| No obtienes el ascenso.

| Obtienes una calificacion deficiente en los procesos de evaluacion de
| rendimiento.

| Se te privard de algun beneficio y/o condicién de trabajo.
| Se modificard alguna condicion de trabajo dificultando u obstaculizando
| el normal desempefio de tus labores.

| Se te asigna una mayor carga de trabajo.

Se te deniegan los permisos, licencias o vacaciones.

Se te imponen jornadas extensas.

Se te imponen labores no acordes al puesto de trabajo y/o perfil del
puesto. ; ' :

Se modificara tu lugar de trabajo.

Se te excluye de las actividades institucionales

Se genera un ambiente de trabajo intimidante u hostil.

Se limita tu carrera profesional
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7.'MEDIDAS!DE/PREVENCIONIEN'EL LUGAR'DE TR ABAIO SR

b et 4 FHag i

Los articulos 63 y 64 del Reglamento de la Ley N° 27942 (aprobado por Decreto Supremo N°
010-2003-MIMDES) relevan la importancia de la prevencién del hostigamiento sexual como
una politica permanente de los lugares de trabajo, tanto publicos como privados, el rol de las
oficinas de recursos humanos y las acciones de prevencién y difusion.

Medidas de prevencién y difusién:

La Oficina de Recursos Humanos de cada institucién o quien haga sus veces es el organo
responsable de las acciones de prevencién y difusién, motivo por el cual tienen a su cargo la
adopcioén de las siguientes medidas:

a) Comunicar a todo el personal de la institucién y aquellas personas que se incorporen
a estas, sobre la existencia de una politica de prevencién y sancién del hostigamiento
sexual, brindando informacién completa, asequible y comprensible.

b} Realizar campaiias de deteccion, prevencién y difusion del hostigamiento sexual
dentro de la Institucion, tales como encuestas de opinién, buzdn de sugerencias,
entre otras. _ .

c) Colocar en lugares visibles de la Institucién informacién sobre el procedimiento para
denunciar y sancionar el hostigamiento sexual.

d) Realizar de talleres de capacitacién y médulos itinerantes que promuevan la toma de
conciencia y los cambios en los patrones socioculturales que toleren o legitimen el
hostigamiento sexual.

e) Coordinar con las entidades gubernamentales y no gubernamentales sobre acciones
afirmativas a adoptar con relacién a la prevencnon de la violencia de genero y del
Hostigamiento sexual.

Sumada a estas medias, la OIT recomienda abordar la accién preventiva del hostigamiento
sexual de la siguiente manera?®;

a) Las ‘politicas de acoso pueden estar insertadas en las politicas de lgualdad de oportumdades
i y.enlas politicas de'salud y sequridad en el trabajo.

b) \Las: politicas de prevencion deben incorporar estrategias para trabajar con hombres la
construccion de la masculinidad y su vinculacion con ciertas conductas que puedan calificarse
Gomo hostigamiento sexual.

c) El hostigamiento sexual como problema de salud y seguridad en el trabajo puede ser
integrado en la accién preventiva, para.lo cual es necesario:

- Integrar el acoso sexual como un factor de riesgo psicosocial, de forma tal que se evalie
Jjunto con otros riesgos.

- - Agregar indicadores de salud que permitan la identificacion del riesgo a través de la
vigilancia de salud, especialmente las encuestas y exdmenes de salud.

- Incluir-en el plan de prevencidn un conjunto de medidas preventivas que favorezcan un
ambiente de trabajo saludable, respetuoso y que fomente la igualdad entre hombres y
mujeres. _ _ '

- Promover la investigacion, en la empresa y en la entidad publica, para conocer la incidencia
de la problemdtica, mediante criterios de respeto a los derechos fundamentales, la
igualdad de oportunidades y la salud en el empleo.

10 0IT. 2013. £/ hostigamiento o acoso sexual. Op. Cit., p. 6.
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INTERVENCION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN EL LUGAR DE TRABAJO EN EL SECTOR
PRIVADO Y PUBLICO

OBLIGACIONES DE LOS/LAS EMPLEADORES/AS SOBRE EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

v/ Promover y establecer en el lugar de trabajo medidas de prevenciény sancion
del hostigamiento sexual. Establecer y mantener de forma permanente una
politica interna que prevenga y sancione el hostigamiento sexual, debiendo
adoptar medidas a través de directivas, reglamentos internos o documentos de
similar naturaleza, bajo responsabilidad.

Es importante que el/la empleador/a haga publico su compromiso de no
tolerancia hacia conductas de hostigamiento sexual en el lugar de trabajo y, en
general, hacia cualquier forma de discriminacidn contra las mujeres.

¥ Capacitar y sensibilizar a trabajadores/as sobre las normas y politicas internas
del lugar. de trabajo contra el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo.
‘Informar sobre las conductas a saneionar en casos de hestigamiento sexual, a fin
de promover un ambiente laboral seguro y un cambio de conducta contrario al
mismo.

Puede ser atil que el/la empleador/a realice cursos de formacién y sensibilizacién
dirigidos a su personal, con especial relevancia a los mandos intermedios (las
personas que pueden detectar mas rapidamente ese tipo de comportamientos al
estar mas en contacto con el personal del lugar de trabajo) y a las personas
responsables de recursos humanos, la gerencia de personal u oficina de personal
que deban investigar las posibles denuncias por hostigamiento.

v' Adoptar las medidas necesarias para que cesen las amenazas o represalias
ejercidas por el/la hostigador/a. Ello supone dar cumplimiento al mandato legal
de estableeer un procedimiento para sancionar el hostigamiento (procedimiento
preventivo interno que permita a el/la trabajador/a interponer una queja en caso
de que sea victima de hostigamiento sexual).

v Informar al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo y los casos de

hostigamiento sexual y el resultado de las investigaciones efectuadas para
verificar el cumplimiento de la Ley N2 27942 y su Reglamento.
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El procedimiento para denunciar el hostigamiento sexual se encuentra regulado en los
siguientes documentos normativos:

® LeyN"27942, Ley de Prevenci6n y Sanci6n del Hostigamiento Sexual, modificada por
la Ley N° 29430.

e Decreto Supremo N° 010-2003-MIMDES, Reglamento de la Ley N° 27942.

Decreto Supremo N° 003-97-TR, TUO del Decreto Legislativo 728, Ley de

Productividad Laboral.

Ley N° 29497, Nueva Ley Procesal del Trabajo.

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento de la Ley N° 30057.

Directiva N° 02-2015-SERVIR/GPGSC “Régimen Disciplinario y Procedimiento

Sancionador de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil”

2L1.'~,PROCEDIMIENTO'-EN"EL"uSECTOR-P_RIVADO.'_',_
La victima de hostigamiento sexual en el régimen laboral privado, puede optar por:

a) Solicitar el cese de hostilidad, mediante la presentacién de una queja ante la Gerencia
de Personal, Oficina de Personal o de Recursos Humanos, o quien haga sus veces en el
lugar de trabajo, quien debera iniciar el procedimiento de investigacién interno
correspondiente. En ningln caso se puede obligar a la victima a interponer la queja ante
el/la presunto/a hostigador/a. Por su parte, la autoridad pertinente debera guiar a la
victima para la formulacién de la referida queja, en caso se solicite informacién sobre
los pasos a seguir ante situaciones de hostigamiento sexual.

Dar por terminado el contrato de trabajo y exigir el pago de una indemnizacion
mediante una demanda judicial.

PROCEDIMIENTO DE QUEJA POR ACTOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL
(SOLICITAR EL CESE DE HOSTILIDAD)

Deberd ser interpuesta ante la Gerencia de Personal, Oficina de Personal
o de Recursos Humanos o quien haga sus veces, en un plazo maximo de
30 dias contados a partir del dia siguiente de producido el tltimo acto de
hostigamiento o'indicio del mismo.

Si el/la presunto/a hostigador/a es el Gerente de Personal o de Recursos
1. :’reserjtacién de  {umanos, la queja se presentaré a la autoridad de mayor jerarquia.
i Si la queja recae en la autoridad de mayor jerarquia, el procedimiento
interno no resulta aplicable, teniendo el/la presunto/a hostigado/a el
derecho a interponer una demanda por cese de hostilidad, segin lo |
regulado en el articulo 35 literal a) del TUO del Decreto Legislativo N° 728,
la Ley de Productividad y Competitividad Laboral. Es decir, podra |
recurren al Poder Judicial e interponer una demanda judicial de cese de |
hostilidad a efectos de que ces el hostigamiento sexual. |
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- Nombre del/la hostigador/a.
- Cargoy funcién del/la hostigador/a.

2. Contenidodela _ Narracién de los hechos.

. queja -~ Hechos relevantes a ser investigados.
' - Relacion existente entre ambos. ,
- Pruebas y testigos (de ser el caso).

|

| Las pruebas que ~  Declaracion de testigos.
podran presentarse - Documentos ptiblicos o privados.

| pueden ser, -~  Grabaciones, correos electrénicos, mensajes de texto telefénicos,
entre otras: fotografias, objetos, cintas de grabacién, entre otros.

Pericias psicoldgicas, psiquidtricas forenses, grafotécnicas, andlisis |
bioldgicos, quimicos, entre otros. |
- Cualquier otro medio probatorio idéneo.

3. Trasladodela

. Recibida la queja, se correra traslado de la misma al/la presunto/a

hostigador/a en un plazo no mayor de tres (3) dias dtiles.

4. Descargosdela

e El/la presunto/a hostigador/a tendra cinco (5) dias ttiles para presentar

sus descargos, adjuntando las pruebas que considere pertinentes.

l'a Gerenciade Personal o/la autoridad de'mayor jerarquia‘tendrd tres|(3) '
dfas utiles para remitir los descargos' efectuados por el/la presunto/a |
hostigador/a a la presunta victima de hostigamiento sexual y debera |
poner. en;conocimiento.de ambas partes todos los documentos que se |
presenten.

5. Trasladode
descargos

La Gerencia de Personal o la autoridad de mayor jerarquia tendran diez
6. Investigaciones  (10) dias habiles para realizar las investigaciones respectivas sobre la |
respectivas queja presentada, pudiendo interponer medidas cautelares, las que
incluyen medidas de proteccion para la victima.

- Rotacion del/la presunto/a hostigador/a.

Las medidas - Suspension temporal del/ia presunto/a hostigador/a.
cautelares podran - Rotacién del puesto de trabajo, si a lo considere el/la hostigado/a.
ser: - Impedimento de acercarse al/la hostigado/a o a su familia.

- Asistencia psicolégica u otras medidas de proteccion que garanticen
la integridad fisica, psiquica y/o moral del/la hostigado/a.

7. Resolucién de Finalmente, tendra cinco (5) dias habiles para emitir una resolucién,
Sancion pudiendo emitir las siguientes sanciones: amonestacion (verbal o
escrita), suspensién o despido, separacion temporal o definitiva, otras de

acuerdo al mbito de aplicacidn.

Puede darse el caso de que el/la trabajador/a que se sienta victima de un hostigamiento
sexual presente en su lugar de trabajo una accién de cese hostilidad, pero no se le atienda.
Esto provoca una situacion de mayor desamparo y desproteccién para la victima, puesto que
la situacién de hostigamiento podrfa continuar o incluso agravarse, sin que el/la empleador/a
cumpla con su obligacién de intervenir y hacer cesar ese comportamiento.

En este supuesto, la victima de hostigamiento sexual podra interponer directamente una
demanda judicial por cese hostilidad conforme el articulo 35 literal a) del TUO del Decreto
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Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral y, de considerarlo
necesario, dar por concluido el contrato de trabajo.

2.2 PROCEDIMIENTO ENIEL'SECTORIPUBLICO 4

De acuerdo con el Decreto Legislativo N° 1023, la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR —es el organismo técnico especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestidn
de Recursos Humanos del Estado. A este sistema estan sujetas todas las entidades de la
administracién publica sefialadas en el Articulo Il del Titulo Preliminar de la Ley N2 28175,
Ley Marco del Empleo Publico. Las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades, o las que
hagan sus veces, constituyen el nivel descentralizado responsable de la gestién de recursos
humanos, sujetdndose a las disposiciones que emita SERVIR.

SERVIR tiene, entre otras funciones, la de “planificar y formular las politicas nacionales del
Sistema en materia de recursos humanos, organizacién del trabajo y su distribucién, gestion
del empleo, rendimiento, evaluacion, compensacion, desarrollo y capacitacién, y relaciones
humanas en el servicio civil”. Esto se complementa con las atribuciones que tiene SERVIR
como ente rector, entre las que destacan la atribucion normativa, que comprende la
potestad de dictar, en el ambito de su competencia, normas técnicas, directivas de alcance
nacional y otras normas referidas a la gestién de los recursos humanos del Estado; y la
atribucioén supervisora por la que tiene competencia para revisar, en via de fiscalizacién
posterior y cuando lo determine conveniente, el cumplimiento de las politicas y normas del
Sistema, asi como recomendar la revisién de las decisiones y actos de la entidad, y las
medidas correctivas para fortalecer a la Oficina de Recursos Humanos correspondiente, asi
como dar seguimiento a su implementacion.

Es sobre la base de estas potestades que, cualquier servidor/a civil, ante un supuesto acto de
"hostigamiento sexual en el ambito laboral del sector publico, cualquiera sea su régimen

laboral, tiene las siguientes rutas de accién:

. Rutade la queja ante Recursos Humanos:

PROCEDIMIENTO DE QUEJA POR ACTOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL
(PRESENTACION DE QUEJA)

1. Presentaciénde Debera realizar la queja de los hechos y del/la supuesto/a hostigador/a,
la queja de forma verbal o escrita, ante la Oficina de Recursos Humanos, o la que
haga sus veces en la entidad.

2. Investigaciones  La Oficina de Recursos Humanos evalta y analiza si los hechos quejados
respectivas configuran un acto de hostigamiento sexual o no. El resultado de esta
evaluacion debe ser comunicada a las partes involucradas.

|
4
: e | |
- Si la Oficina de Recursos Humanos determina los hechos como |
3. Denuncia hostigamiento sexual, lo debe derivar como denuncia a la Secretarfa

Técnica, encargada de llevar adelante los procedimientos disciplinarios, i

1 para la evaluacidn correspondiente desde el punto de vista juridico. |
I
1 |

| 4. Medidas Si la Oficina de Recursos Humanos determina gue los hechos no
correctivas o constituyen hostigamiento debe comunicarlo a las partes junto con una |
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reforzamiento serie de medidas correctivas o de reforzamiento de las medidas
de medidas preventivas, pudiendo ocurrir dos cosas: a) Que las partes involucradas
preventivas acepten la determinacién y las medidas adoptadas o b) Que el/la

denunciante no acepte. En este ultimo supuesto, la Oficina de Recursos
Humanos esta obligada a derivar el caso a la Secretaria Técnica de los
procedimientos disciplinarios para el tramite correspondiente.

Los plazos de este procedimiento deben ser regulados por cada entidad a través de su
Reglamento Interno de Trabajo o Reglamento Interno de Servidores. En ningln caso podran
ser mayores a los previstos para el procedimiento disciplinario.

Cabe resaltar que este procedimiento de queja ante la Oficina de Recursos Humanos no
constituye una etapa previa a la del procedimiento disciplinario, siendo potestad del/la
servidor/a afectado/a, de acuerdo a su apreciacion sobre la gravedad o reincidencia de los
hechos de los que es victima, acudir a este o, directamente, optar por denunciar los hechos
ante la Secretaria Técnica encargada del procedimiento disciplinario.

1. Ruta del Procedimiento Disciplinario:

Desde el 14 de setiembre de 2014 las disposiciones del Régimen Disciplinario y
Procedimiento Sancionador de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil y su Reglamento
General, aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, se encuentran vigentes y son de
aplicacion a los servidores de los regimenes de los Decretos Legislativos N 276, 728 y 1057.

El literal k) del articulo 85° de la Ley, establece que el hostigamiento sexual cometido por
quien ejerza autoridad sobre el/la servidor/a civil, asi como el cometido por un/a servidor/a
civil, cualquiera sea la ubicaci6n de la victima del hostigamiento en la estructura jerarquica
de la entidad publica, constituye una falta de cardcter disciplinaria que puede ser sancionada
con: i) suspension temporal o ii) destitucion, previo procedimiento administrativo
disciplinario. Dicho procedimiento se encuentra regulado en el Titulo V de la Ley N° 30057 y
el Titulo VI de su Reglamento, asi como en la Directiva N° 02-2015-SERVIR/GPGSC “Régimen
Disciplinario y Procedimiento Sancionador de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil”,
aprobada por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 101-2015-PE. -

Los/Las servidores/as civiles victimas de actos y/o conductas de hostigamiento o acoso
sexual, indistintamente de su régimen laboral o contractual (en este ltimo caso, siempre
que desempefien funcion publica), pueden recurrir ante la Secretaria Técnica de
Procedimientos Administrativos Disciplinarios de la entidad, para denunciar al/la
hostigador/a y que cesen asi los actos de hostigamiento y acoso sexual.

Las autoridades pueden- mediante decisiéon motivada- dictar medidas cautelares con la
finalidad de prevenir mayores afectaciones a los/las servidores/as o a la entidad. Las medidas
cautelares pueden consistir en:
a. Separar de su funcién al/la presunto/a hostigador/a 'y ponerlo a disposicion de
la Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus veces.
b. Exonerar al/la presunto/a hostigador/a de su obligacion de asistir al centro de
labores.
c. Rotacion de la victima®!, a solicitud de esta ultima.

11 Numeral 7.2 del articulo 7° del Reglamento de la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancién de Hostigamiento Sexual,
aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-MIMDES.
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FLUJOGRAMA DEL PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO POR ACTOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Denuncia ante la
Secretaria Técnica

(Art. 101° DS. 040-2014-
PCM)

sCalifica los  hechos
materia de denuncia
como actos de
hostigamiento  sexual
(inc. k art. 85° de la Ley N°
30057)

eRemite el informe de
precalificacion a la
autoridad competente
del PAD {Organo
Instructor)

1 Procedimento

Administrativo
Disciplinario

*Emisién de la Resolucion

que inicia el PAD. (art.
107° DS 040-2014-PCM)

eNotificacion al/ta
funcionario/a o
servidor/a denunciado/a
*Dicta medidas
cautelares en favor de la
victima de

hostigamiento sexual
(Art. 108° DS 040-2014-
PCM)

Presentacion de
Descargos

(art. 111° DS 040-2014-
PCM)

*El/La servidor/a
denunciado/a tiene 5
dias para presentar su
descargo ante el érgano
instructor, puede
solicitar la prérroga de
dicho plazo.

Informe del 6rgano
instructor

{art. 114° DS 040-2014-
pPCM)

elos antecedentes del
procedimiento

eldentificacidn de la falta
y de Ia norma vulnerada

ePronunciamiento sobre
la comisidn de la falta

eRecomienda la sancién y
proyecta la Resolucién.

oSe notifica al/la

funcionario/a o
servidor/a
‘denunciado/a con el
Informe de

precalificacion.

Resolucion de

Sancion
elmpone la  sancion
correspondiente  al/la
funcionario/a 0
servidor/a
denunciado/a.  Puede
ser: a)

Suspension Temporal o
b) Destitucion

eNotifica la  sancidn
dentro de los 5 dias
habiles siguientes a la
imposicién de sancién.
sinscribe la sancién en el
Registr6 Nacional de
Sanciones de
Destitucion y Despido
(RNSDD)
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Cualquier consulta sobre el procedimiento de denuncia o queja por hostigamiento sexual, en
el dmbito laboral publico, se debe realizar a SERVIR por alguna de las siguientes modalidades:

a) Consulta por escrito

b) Consulta por teléfono: 2063370

¢} Consulta virtual, ingresando a:
http://consultasexternas.servir.gob.pe/CEC|/faces/registro/registro consulta.xhtml

d) Consulta presencial, reservando citas en:
https://app.servir.gob.pe/citas/faces/registro/registrocita.xhtml

3. .ELEMENTOS PROBATORIOS ~TOMAR" EN 'CUENTA EN LA INVESTIGACION DE

ACTOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL

En aquellos casos en que el hostigamiento sexual ocurrié en espacios donde Gnicamente

estuvieron la victima y el/la hostigador/a, las denuncias pueden carecer de pruebas

suficientes para determinar si efectivamente existié o no el hostigamiento sexual. Asi por

ejemplo, en los casos de hostigamiento sexual mas graves (tocamientos indebidos, chantajes

sexuales, agresiones sexuales), los/las agresores/as no efectian tales actos en espacios con

presencia de testigos y tampoco dejan rastros a través de pruebas, como mensajes de texto
0 correos electrénicos que puedan ser posteriormente utilizados en su contra.

La Corte Suprema de Justicia de la Republica ha establecido ciertos elementos probatorios
que deben analizarse al momento de valorar la declaraciéon de la victima por actos de
violencia sexual. Asi, el Acuerdo Plenario N° 02-2005/CJ-116 ha establecido que al tratarse
de las declaraciones de una persona agraviada, incluso cuando ésta sea el Gnico testigo de
los hechos, su testimonio puede ser considerado como prueba vélida para debilitar la
presuncién de inocencia del/la presunto/a agresor/a®?.

Estos elementos resultan plenamente aplicables en los casos de hostigamiento sexual en el
ambito laboral. Por ello, a continuacién se presentan los elementos que deben tomarse en
cuenta al momento de valorar la declaracién de la victima en casos de hostigamiento sexual:

e Evitar valoraciones parcializadas sobre la declaracién de la victima
o No se debe suponer que el testimonio ha sido realizado por motivos de
enemistad, resentimiento o venganza contra la persona acusada.
e Otorgar credibilidad a la declaracion de la victima
o Valorar el testimonio de la victima en funcién de otros datos que puedan
corroborar lo sefialado. (Por ejemplo: corroborar la hora de salida de ambos
involucrados cuando sea un caso ocurrido fuera del horario de trabajo).
e Considerar la persistencia de la victima en su acusacién
o Tomaren cuenta la persistencia en la acusacién. En este caso deberd tratarse
de una acusacion prolongada en el tiempo y sin contradicciones.

Cuando el/la investigado/a sea una persona que ostente un cargo jerarquico de poder, los
testimonios de los/las compafieros/as de trabajo podran estar condicionados, por lo cual por
temor a represalias podran evitar declarar en contra del/la presunto/a hostigador/a.

2 FERNANDEZ, Marisol. “Justicia de Género. Acoso y Ocaso de un magistrado”. 2009. Lima, DEMUS, p. 8
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La victima de hostigamiento sexual puede optar por dar por terminado el contrato de trabajo
y exigir el pago de una indemnizacién recurriendo al Poder Judicial a través de una demanda
de indemnizacion por despido arbitrario. El plazo para presentar la demanda del pago de
indemnizacién por despido arbitrario es de treinta (30) dias calendario, contados a partir del
dia siguiente de producido el ultimo acto de hostigamiento o indicio del mismo.

Si el/la Juez considera fundada la demanda, dispondrd del pago de la indemnizacion
correspondiente, independientemente de los beneficios sociales que le correspondan.
Adicionalmente, el/la trabajador/a victima podra solicitar la indemnizacién por dafio moral,
en cuyo caso, el/la Juez competente sera el/la Juez ordinario laboral.

5. CONSECUENCIASIDEILAFALSA'QUEJA BEE i i

Cuando la queja o demanda de hostigamiento sexual es declarada infundada por resolucion
firme y queda acreditada la mala fe del/la demandante, el/la presunto/a hostigador/a tiene
el derecho a interponer judicialmente las acciones pertinentes. En este caso, el/la supuesto/a
hostigado/a queda obligado/a a pagar la indemnizacién que fije el/la juez respectivo.

ACTUACION DE LA INSPECCION DEL TRABAJO
FRENTE AL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

La victima de hostigamiento sexual en el &mbito laboral del sector privado puede solicitar la
intervencién de la Inspeccién del Trabajo, presentando la denuncia ante la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL) o la Direccién de Inspeccién del Trabajo de las
direcciones o gerencias regionales de trabajo y promocién del empleo que sea competente.

El articulo 25° del Reglamento de la Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo del,
~ sanciona como infracciones muy graves en materia de relaciones laborales: “25.14 Los actos
de hostilidad y el hostigamiento sexual, asi como cualquier otro acto que afecte la dignidad
del trabajador o el ejercicio de sus derechos constitucionales”; y, 225.15 No adoptar medidas
las medidas necesarias para prevenir o cesar los actos de hostilidad y hostigamiento sexual,
asi como cualquier otro acto que afecte la dignidad del trabajador o el ejercicio de sus
derechos constitucionales”. Asi, la Inspeccién de Trabajo podra sancionar a la empresa bien
porque sus trabajadores/as de confianza o directivos/as cometen el acto de hostigamiento
sexual, o bien por no adoptar medidas para prevenirlo en el lugar de trabajo o por no
investigarlo cuando haya tenido conocimiento de la queja por hostigamiento sexual.

La persona afectada deberd autorizar el levantamiento de la reserva de su identidad, debido
al caracter personalisimo de este tipo de denuncias, segln lo sefialado en la Resolucion
Directoral N° 29-2009-MTPE/2/11.4, que en el inciso b) del capitulo 2) denominado
“Aplicacién del Deber de Confidencialidad en las actuaciones inspectivas de investigacion”,
indica que “se notificard al denunciante para que en el plazo de 48 horas exprese su
consentimiento de llevar a cabo las actuaciones inspectivas sin la reserva del caso, bajo
apercibimiento de archivar la denuncia. Con dicho consentimiento, el Inspector comisionado
podrd actuar tinicamente con respecto al trabajador denunciante”.
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