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EXPEDIENTE SANCIONADOR ; 0108-2021-SUNAFIL/IRE-APU

PROCEDENCIA ; INTENDENCIA REGIONAL DE APURIMAC
IMPUGNANTE ; INTEGRA RETAILS.A.C.

ACTO IMPUGNADO ; RESOLUCION DE INTENDENCIA N° 024-2022-

SUNAFIL/IRE-APURIMAC

MATERIA i RELACIONES LABORALES

Sumilla: Se declara INFUNDADO el recurso de revision interpuesto por INTEGRA RETAIL S.A.C., en
contra de la Resolucion de Intendencia N° 024-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, de fecha 16 de
marzo de 2022.

Lima, 30 de enero de 2023

VISTO: El recurso de revision interpuesto por INTEGRA RETAIL S.A.C. (en adelante, la
impugnante), contra la Resolucién de Intendencia N° 024-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, de
fecha 16 de marzo de 2022 (en adelante, la resolucion impugnada), expedida en el marco del
procedimiento sancionador, y

CONSIDERANDO:

I. ANTECEDENTES

1.1. Mediante Orden de Inspeccion N° 275-2021-SUNAFIL/IRE-APU, se dio inicio a las
actuaciones inspectivas de investigacion, con el objeto de verificar el cumplimiento del
ordenamiento juridico sociolaboral®, que culminaron con la emision del Acta de Infraccion
N° 103-2021-SUNAFIL/IRE-APU (en adelante, el Acta de Infraccién), mediante la cual se
propuso sancion economica a la impugnante por la comision de una (01) infraccion muy
grave en materia de relaciones laborales, en razon de la denuncia formulada el dia 24 de
marzo de 2021 por la ex trabajadora _{Asesora de Ventas),
por presunto hostigamiento sexual laboral de parte del sefior Edwin lhuaraqui
Mozombite (Jefe de Tienda).

1.2. Que, mediante Imputacion de Cargos N° 108-2021-SUNAFIL/IRE-APU-SIAI, de fecha 03 de
mayo de 2021, notificada el 05 de mayo de 2021, se dio inicio a la etapa instructiva,

1 Se verifico el cumplimiento sobre las siguientes materias: Hostigamiento y actos de hostilidad (Sub materia:
Hostigamiento sexual).



13.

1.4.

remitiéndose el Acta de Infraccion y otorgandose un plazo de cinco (05) dias habiles para
la presentacion de los descargos, de conformidad con lo senalado en el literal e) del
numeral 53.2 del articulo 53 del Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo
— Decreto Supremo N° 019-2006-TR (en adelante, el RLGIT).

De conformidad con el literal g) del numeral 53.2 del articulo 53 del RLGIT, la autoridad
instructora emitio el Informe Final de Instruccion N° 180-2021-SUNAFIL/IRE-APU-SIAI-IF,
de fecha 16 de junio de 2021 (en adelante, el Informe Final), que determind la existencia
de la conducta infractora imputada a la impugnante, recomendando continuar con el
procedimiento administrativo sancionador. Por lo cual procedio a remitir el Informe Final
y los actuados a la Sub Intendencia de Resolucion de la Intendencia Regional de Apurimac,
la cual mediante Resolucion de Sub Intendencia N° 025-2022-SUNAFIL/IRE-APU/SIRE, de
fecha 21 de enero de 2022, notificada el 24 de enero de 2022, multd a laimpugnante por
la suma de S/ 11,572.00, por haber incurrido en la siguiente infraccion:

- Una (01) infraccion MUY GRAVE en materia de relaciones laborales, por no cumplir
con la obligacion de emitir una decision que ponga fin al procedimiento de
investigacion y sancion del hostigamiento sexual, en los términos previstos en el
numeral 29.6 del articulo 29 del Reglamento de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y
Sancion del Hostigamiento Sexual, en perjuicio de la trabajadora (NG
. tipificada en el numeral 25.26 del articulo 25 del RLGIT.

Con fecha 10 de febrero de 2022, la impugnante interpuso recurso de apelacion contra la
Resolucion de Sub Intendencia N° 025-2022-SUNAFIL/IRE-APU/SIRE, argumentando lo
siguiente:

i. Que, la Oficina de Recursos Humanos, con base en el Informe N° 001-CIHS, emitido
por el Comité de Intervencion frente al Hostigamiento Sexual si ha cumplido con emitir
una decision final respecto de la controversia, no siendo una conclusion genérica como
alegaron los inspectores de trabajo y la Sub Intendencia. Por tanto, sostiene que estos
funcionarios determinaron errdneamente que habrian incurrido en la infraccion
tipificada en el numeral 25.26 del articulo 25 del RLGIT, asi como que adoptaron una
lectura incorrecta de la normativa en la materia y de sus documentos presentados.

ii. En efecto, senalan que el drea de Recursos Humanos arribd a la conclusion de que no
existieron pruebas suficientes para determinar la existencia de actos de hostigamiento
sexual, luego de haber revisado y actuado cada uno de los medios de prueba que
fueron aportados al procedimiento.

iii. Dicha decision resulta valida a la luz del numeral 29.6 del articulo 29 del Reglamento
de la Ley N° 27942, por lo que no cabria determinar las sanciones que le correspondian
al denunciado, al haber sido absuelto de las acusaciones.

iv. Por tanto, sostienen que se ha vulnerado el principio de legalidad, toda vez que,
pretende sancionarla por no hacer uso de las palabras que los inspectores consideran
debieron ser incluidas en la decision final, a pesar de que, dichas palabras en especifico
no se encuentran contempladas como necesarias en ningun texto legal.

v. Recalcan que, aun asi el Comité haya actuado incorrectamente, no es posible
sancionarla a la empresa por dicho actuar ya que el Comité al igual que el Comité de
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Seguridad y Salud en el Trabajo resultan ser, drganos independientes al poder de
direccion de la empresa. De este modo, es imposible para la empresa que trate de
intervenir en el contenido de los informes que emita el mismo, pues intentar ello
evidenciaria un actuar sumamente ilegal.

vi. Por ultimo, afirman que se han adoptado las medidas necesarias para garantizar el
bienestar y dignidad de la trabajadora, por tanto, lo dicho por la Sub Intendencia
carece de sentido alguno y evidencia que la resolucion ha sido expedida con el solo
afan de multarlos, en tanto que desconoce todos los documentos aportados por la
empresa durante el procedimiento inspectivo.

1.5. Mediante Resolucion de Intendencia N° 024-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, de fecha 16
de marzo de 2022% la Intendencia Regional de Apurimac declaré infundado el recurso de
apelacion interpuesto por la impugnante, por considerar los siguientes puntos:

i. Menciona el articulo 7 de la Ley N° 27942, el cual refiere que “los empleadores deben
mantener en el centro de trabajo condiciones de respeto entre los trabajadores,
cumpliendo con las siguientes obligaciones: a) Capacitar a los trabajadores sobre las
normas y politicas contra el hostigamiento sexual en la empresa (...)".

ii. También, menciona el numeral 2 del articulo 14 del Reglamento de dicha Ley, el cual
refiere que “en las instituciones con veinte (20) o mas trabajadores, estudiantes o
personal en general, se garantiza la existencia de un Comité de Intervencion frente al
Hostigamiento Sexual”, para sefalar, a continuacion, el numeral 3 del articulo 19 que
precisa “que el informe con las conclusiones de investigacion debe contener como
minimo lo siguiente:

a) Descripcion de los hechos,

b) Valoracion de medios probatorios,

c) Propuesta de sancion o de archivamiento debidamente motivada y,

d) Recomendacion de medidas adicionales para evitar nuevos casos de
hostigamiento” (énfasis afiadido por la resolucion impugnada).

iii. De lo anteriormente citado, infiere que, primero, para la actuacion del Comité de
Intervencion frente al Hostigamiento Sexual, el responsable es el empleador; segundo,
el Comité se encuentra supeditado a su actuacion a lo ya establecido por nuestro
ordenamiento juridico sociolaboral; siendo que las instituciones empleadoras, en caso
conozcan de algun caso de hostigamiento sexual, deben iniciar un procedimiento

2 Notificada a la impugnante el 18 de marzo de 2022, véase folio 151 del expediente sancionador.



interno de investigacion y sancion. La finalidad de este procedimiento es garantizar la
seguridad de las victimas, y también investigar adecuadamente los hechos
denunciados para imponer, siempre que corresponda, una sancion efectiva a las
personas que participaron en tales actos.

Ahora bien, conforme lo establece el articulo 20 del Reglamento de la Ley, se muestra
evidente que la Resolucion o Decision Final que emita la Oficina de Recursos Humanos
o la que haga sus veces, lo tiene que hacer en funcion a lo establecido en el articulo
19 del citado reglamento, pues dicha resolucion o decision final, debe estar en funcion
al informe final del Comité de Intervencion frente al Hostigamiento Sexual, lo cual
exige que el empleador vele por el correcto procedimiento y decision final, entre los
cuales esta que determine si se sanciona o se absuelve al denunciado; siendo ello de
su absoluta responsabilidad.

Pese a lo senalado precedentemente, sostiene que la impugnante pretende
desconocer su responsabilidad haciendo una interpretacion incompleta a los
componentes del Reglamento de la Ley; es decir, pretendiendo interpretar y aplicar
solo un literal del articulo 29 del referido cuerpo legal; lo cual no es procedente, siendo
que la interpretacion de nuestras normas se realiza de manera sistematica y no aislada
una de otras.

vi. Asimismo, es falso el argumento de la impugnante argumenta que refiere que la

vii.

Oficina de Recursos Humanos arribo a tal conclusion, luego de revisado y actuado cada
uno de los medios de prueba que fueron aportados al procedimiento, ya que los
organos de investigacion y de sancidn, no consideraron medios probatorios suficientes
los mensajes de WhatsApp presentados por la trabajadora afectada, los que, incluso,
no fueron negados o cuestionados por el denunciado.

En ese entender, afirma que la impugnante es responsable de que su oficina de
recursos humanos, no haya emitido una decision que ponga fin al procedimiento,
investigacion y sancion del hostigamiento sexual, conforme a lo previsto en el numeral
6 del articulo 29 del Reglamento de la Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento
Sexual.

viii. Estando a ello, enfatiza que la impugnante no puede pretender sustraerse de su

responsabilidad como empleador, en el mal accionar del Comité de Intervencion
frente al Hostigamiento Sexual, pues de los actuados, se tiene el contenido de los
mensajes de WhatsApp, a través de los cuales se demuestra que, la denunciante
siempre mostro de forma expresa su rechazo, no consintiendo ese actuar. De lo cual,
se evidencia con absoluta claridad, el hostigamiento sexual del que estaba siendo
objeto la ex trabajadora. Por tanto, respecto a que no se le puede sancionar por la
actuacion del Comité, se evidencia que la impugnante tuvo pleno conocimiento del
actuar y decision fuera del marco legal, de su Comité de Intervencion frente al
Hostigamiento Sexual, por lo cual, existiendo normas que establecen el correcto
desarrollo y decision final del procedimiento de investigacion y sancion contra el
hostigamiento sexual, esto es la Ley N° 27942 y su Reglamento, la impugnante estuvo
facultada para acoger la propuesta del Comité o plantear una diferente, lo cual debiod
de hacer existiendo norma expresa que lo exige asi.
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ix. Respecto a la no adopcion de las medidas suficientes para que las condiciones de
trabajo sean compatibles con el bienestar de la trabajadora, la Intendencia advierte
que no resultaron suficientes, ya que la trabajadora afectada no recurrio a los drganos
competentes dentro de su centro de trabajo; por el contrario, denuncio los hechos en
el mismo documento en el que presentd su renuncia laboral.

x. Finalmente, sobre el principio de legalidad, estando a los hechos analizados tanto en
el expediente inspectivo como sancionador, la Intendencia determind que la
impugnante se encuentra inmersa en una infraccion establecida dentro de la garantia
formal de la ley, siendo la establecida por la Ley N° 27042 y su Reglamento.

1.6. Con fecha 06 de abril de 2022, la impugnante presento ante la Intendencia Regional de
Apurimac, el recurso de revision en contra de la Resolucion de Intendencia N2 024-2022-
SUNAFIL/IRE-APURIMAC.

1.7. LaIntendencia Regional de Apurimac admitid a tramite el recurso de revision y elevd los
actuados al Tribunal de Fiscalizacion Laboral, mediante MEMORANDUM-000151-2022-
SUNAFIL/IRE-APU, recibido el 08 de abril de 2022 por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

Il. DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE FISCALIZACION LABORAL

2.1. Mediante el articulo 1 de la Ley N° 299813, se crea la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (en adelante, SUNAFIL), disponiéndose en el articulo 7 de la misma
Ley que, para el cumplimiento de sus fines, la SUNAFIL contara dentro de su estructura
organica con un Tribunal de Fiscalizacion Laboral.

2.2. Asimismo, de conformidad con el articulo 15 de la Ley N° 29981%, en concordancia con el
articulo 41 de la Ley General de Inspeccién del Trabajo’ (en adelante, LGIT), el articulo 17

3“Ley N° 29981, Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), modifica la Ley 28806,
Ley General de Inspeccion del Trabajo, y la Ley 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales

Articulo 1. Creacion y finalidad

Créase la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), en adelante SUNAFIL, como organismo técnico
especializado, adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, responsable de promover, supervisar y
fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como
brindar asesoria técnica, realizar investigaciones y proponer la emision de normas sobre dichas materias.”

4 “Ley N° 29981, Articulo 15. Tribunal de Fiscalizacién Laboral

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un érgano resolutivo con independencia técnica para resolver en las materias de
su competencia.

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revision. Expide resoluciones que constituyen precedentes de observancia obligatoria que
interpretan de modo expreso y con caracter general el sentido de la legislacién bajo su competencia.

)%

5"Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo

Articulo 41.- Atribucion de competencias sancionadoras



del Reglamento de Organizacion y Funciones de la SUNAFIL, aprobado por Decreto
Supremo N° 010-2022-TRS, y el articulo 2 del Reglamento del Tribunal de Fiscalizacién
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR’ (en adelante, el Reglamento
del Tribunal), el Tribunal de Fiscalizacion Laboral es un organo resolutivo con
independencia técnica para resolver con caracter excepcional y con competencia sobre
todo el territorio nacional, los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revision, constituyéndose en ultima instancia administrativa.

lll. DEL RECURSO DE REVISION

3.1. El articulo 217 del Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General, aprobada por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS (en adelante,
TUO de la LPAG), establece que frente a un acto administrativo que se supone viola,
desconoce o lesiona un derecho o interés legitimo, procede la contradiccion en la via
administrativa mediante recursos impugnativos, identificandose dentro de éstos al
recurso de revision, entre otros. A diferencia de los otros recursos establecidos en dicha
Ley, para su interposicion, el legislador debe de otorgarle esta facultad al administrado
mediante una ley o decreto legislativo especifico, siéndole aplicable los términos
generales para los recursos impugnativos, esto es, que el término de su interposicion y el
plazo para su resolucion -en dias habiles- es de quince (15) y treinta (30) dias,
respectivamente.

3.2. Asi, el articulo 49 de la LGIT, modificado por el Decreto Legislativo N° 1499, define al
recurso de revision como un recurso administrativo del procedimiento administrativo
sancionador con caracter excepcional, interpuesto ante la autoridad que resolvid en
segunda instancia a efectos de que lo eleve al Tribunal de Fiscalizacion Laboral,
estableciéndose en el articulo 55 del RLGIT, modificado por Decreto Supremo N° 016-
2017-TR, que los requisitos de admisibilidad y procedencia se desarrollarian en el
Reglamento del Tribunal.

3.3. El Reglamento del Tribunal establece que la finalidad del recurso de revision es “la
adecuada aplicacion del ordenamiento juridico sociolaboral al caso concreto y la
uniformidad de los pronunciamientos del Sistema. Se sustenta en la inaplicacion, asi
como en la aplicacion o interpretacion erronea de las normas de derecho laboral, o en el
apartamiento inmotivado de los precedentes de observancia obligatoria del Tribunal. El

()

El Tribunal de Fiscalizacion Laboral resuelve, con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio
nacional, los procedimientos sancionadores en los que se interponga recurso de revision. Las causales para su admision
se establecen en el reglamento.

El pronunciamiento en segunda instancia o el expedido por el Tribunal de Fiscalizacion Laboral, segtin corresponda,
agotan con su pronunciamiento la via administrativa.”

& “Decreto Supremo N° 010-2022-TR, Reglamento de Organizacion y Funciones de SUNAFIL

Articulo 17.- Instancia Administrativa

El Tribunal constituye ultima instancia administrativa en los casos que son sometidos a su conocimiento, mediante la
interposicion del recurso de revision.”

7"“Decreto Supremo N° 004-2017-TR. Decreto Supremo que aprueba el Reglamento del Tribunal de Fiscalizacion Laboral
Articulo 2.- Sobre el Tribunal

El Tribunal es un drgano colegiado que resuelve, con caracter excepcional y con competencia sobre todo el territorio
nacional, los procedimientos sancionadores en los que proceda la interposicion del recurso de revision, segun lo
establecido en la Ley y el presente Reglamento. Sus resoluciones ponen fin a la via administrativa.

El Tribunal tiene independencia técnica en la emision de sus resoluciones y pronunciamientos, no estando sometido a
mandato imperativo alguno.

Los pronunciamientos que asi se determinen en Sala Plena del Tribunal constituyen precedentes administrativos de
observancia obligatoria para todas las entidades conformantes del Sistema.”



3.4.
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recurso de revision se interpone contra las resoluciones de segunda instancia emitidas
por autoridades del Sistema que no son de competencia nacional, que sancionan las
infracciones muy graves previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccion del
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N2 019-2006-TR, y sus normas modificatorias”®,

En ese sentido, es el mismo reglamento el que delimita la competencia del Tribunal a las
infracciones muy graves previstas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccion del
Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N2 019-2006-TR, y sus normas modificatorias,
estableciéndose en el articulo 17 del Reglamento del Tribunal que se encuentra facultado
para rectificar, integrar, excluir e interpretar la resolucion emitida por la segunda
instancia administrativa, debiendo motivar la realizacion de cualquiera de las acciones
antes descritas.

En esta linea argumentativa, la adecuada aplicacion del ordenamiento juridico
sociolaboral comprende también la adecuacion a la Constitucion, a las leyes y al derecho,
de conformidad con el principio de legalidad, que debe de caracterizar al
comportamiento de las autoridades administrativas.

IV. DE LA INTERPOSICION DEL RECURSO DE REVISION POR PARTE DE INTEGRA RETAIL S.A.C.

41.

4.2.

V.

De la revision de los actuados, se ha identificado que INTEGRA RETAIL S.A.C., presento el
recurso de revision contra la Resolucion de Intendencia N° 024-2022-SUNAFIL/IRE-
APURIMAC, emitida por la Intendencia Regional de Apurimac, que confirmé la sancién
impuesta de S/ 11,572.00, por la comision de una (01) infraccion MUY GRAVE en materia
de relaciones laborales, tipificada en el numeral 25.26 del articulo 25 del RLGIT, dentro
del plazo legal de quince (15) dias habiles, computados a partir del dia habil siguiente de
la notificacion de la citada resolucion; el 21 de marzo de 2022.

Asi, al haberse identificado que el recurso interpuesto por el solicitante cumple con los
requisitos legales previstos en el Reglamento del Tribunal y en las normas antes citadas,
corresponde analizar los argumentos planteados por INTEGRA RETAIL S.A.C.

FUNDAMENTOS DEL RECURSO DE REVISION

Con fecha 06 de abril de 2022, la impugnante fundamenta su recurso de revision contra la
Resolucién de Intendencia N° 024-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, sefialando los siguientes
alegatos:

i. Que, la resolucion impugnada, determind erroneamente que habrian incurrido en la
infraccion tipificada en el numeral 25.26 del articulo 25 del RLGIT, en razon que, la

& Decreto Supremo N° 016-2017-TR, articulo 14.



Oficina de Recursos Humanos no habria arribado a una decision final en mérito al
procedimiento sobre comision de actos de hostigamiento sexual laboral en contra del
senor Edwin lhuaraqui Mozombite.

ii. No obstante, considera como incorrecto la lectura realizada por la Intendencia, en
tanto se advierte del articulo 29.6 del Reglamento de la Ley N° 27942 que, el drgano
que emitira una decision final sobre los hechos respecto a una denuncia de
hostigamiento sexual, no es el Comité de Intervencion frente al Hostigamiento Sexual,
sino que, sera la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces en la empresa,
siguiendo un procedimiento con plazos establecidos. Con lo cual, la obligacion de
emitir una decision final sobre el asunto recae unicamente sobre la Oficina de
Recursos Humanos, después de evaluar el Informe del Comité.

iii. Con ello, sostiene que ha acreditado que cumplieron debidamente con ello, toda vez
que, en principio, el Informe emitido por el Comité cumplio con brindar una detallada
descripcion de los hechos, atendid a los medios probatorios de ambas partes,
establecid una propuesta de decision final al respecto, y establecié ciertas
recomendaciones, a fin de evitar que vuelva a ocurrir algun acto de hostigamiento
sexual en el centro de trabajo.

iv. Asi también, sefiala que, luego de recibir el Informe en el plazo establecido, la Oficina
de Recursos Humanos cumplid con emitir una decision final respecto de los hechos
denunciados, conforme acredita del documento “Decision Final de Integra Retail
S.A.C”, el cual concluye que no existen pruebas suficientes para determinar que
existid hostigamiento sexual por parte del ex trabajador hacia la sefiora ||| | [ EGzGzG
I dccision a la cual se arribo luego de revisado y actuado cada uno
de los medios de prueba que fueron aportados al procedimiento, y evaluados por el
Comité, con lo que resulta incorrecta la interpretacion de la Intendencia de que no se
tomo una decision final en funcion a lo sefialado por el Comité.

v. Asimismo, precisa que cumplieron con otorgar las medidas necesarias para la
proteccion de la ex trabajadora en el momento oportuno, pues, se le otorgd una
licencia con goce de haber de tres (3) dias, mientras duren las investigaciones;
habiendo puesto a su disposicion los canales de ayuda para atencion médica y
psicoldgica.

vi. Reiteran que se ha vulnerado el principio de legalidad, toda vez que, pretende
sancionarla por no hacer uso de las palabras que los inspectores consideran debieron
ser incluidas en la decision final. Con ello, demuestra que la Intendencia no viene
actuando conforme lo establecen las normas en materia de hostigamiento sexual. Por
ello, solicita se revoque lo determinado por la Intendencia y se disponga el archivo del
presente procedimiento.
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VI. ANALISIS DEL RECURSO DE REVISION

Sobre la infraccion en materia de relaciones laborales, por no cumplir con la obligacion de
emitir una decision que ponga fin al procedimiento de investigacion y sancion del
hostigamiento sexual

6.1. En primer término, tenemos que el hostigamiento laboral puede definirse como aquella
conducta fisica o verbal producida dentro de la relacion laboral que vulnera la dignidad
del trabajador. Esta conducta puede ser cometida por el empleador, sus representantes
u otros trabajadores. En los dos primeros casos (hostigamiento vertical), la ley lo califica
como un acto de hostilidad, que puede ser equiparable al despido arbitrario, a eleccion
del trabajador. En el ltimo caso (hostigamiento horizontal), la ley no ha regulado una
calificacion particular.

6.2. Ahora bien, el TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por
D.S. N° 003-97-TR (en adelante, TUO de la LPCL), califica como hostigamiento laboral
conductas hostiles del empleador o sus representantes (trabajadores de direccién o
confianza). Estos actos, ademas de calificar como hostigamiento laboral, califican como
actos de hostilidad que pueden ser equiparables al despido (despido indirecto); de
acuerdo con el articulo 30 del TUO de la LPCL. Asi pues, los actos de hostilidad del
empleador o sus representantes (trabajadores de direccion o confianza) son los
siguientes: “(...) g) Los actos contra la moral, el hostigamiento sexual o todos aquellos que
constituyan actitudes deshonestas que afecten la dignidad del trabajador (...)".

6.3. En ese contexto, de los actuados se verifica que, se imputa a la impugnante la comision
de una infraccion vinculada con actos de hostigamiento sexual. Sobre el particular, el
articulo 1 de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual (en
adelante, LPSHS), tiene por objeto prevenir y sancionar el hostigamiento sexual
producido en las relaciones de autoridad o dependencia, cualquiera sea la forma juridica
de esta relacion. Asimismo, en su articulo 4 define al hostigamiento sexual como: “la
conducta fisica o verbal reiterada de naturaleza sexual no deseada y/o rechazada,
realizada por una o mas personas que se aprovechan de una posicion de autoridad o
jerarquia o cualquier otra situacion ventajosa, en contra de otra u otras, quienes rechazan
estas conductas por considerar que afectan su dignidad, asi como sus derechos
fundamentales”.

6.4. Porotro lado, el Reglamento de la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su articulo
77 reconoce a los factores psicosociales como un riesgo en el trabajo, al mismo nivel que
los riesgos fisicos, bioldgicos o ergondmicos. Por ello, el empleador deberia brindar los
mecanismos para que, en el ambiente de trabajo, el personal pueda laborar libre de
hostigamiento, previniendo y sancionando efectivamente este, en caso se presente.



6.6.

6.7.

6.8.

6.9.

6.10.

Mediante Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP, se aprobd el Reglamento de la Ley N°
27942 (en adelante, RLPSHS), cuyo objeto es desarrollar las normas generales y
especificas para prevenir, investigar y sancionar el hostigamiento sexual. Es por ello que,
el articulo 13 de la citada norma dispone que, el procedimiento de investigacion y sancion
del hostigamiento sexual tiene por finalidad proteger a la victima durante todo el
desarrollo del mismo y sancionar a la persona que realiza actos de hostigamiento sexual,
garantizando una investigacion reservada, confidencial, imparcial, célere y eficaz.

De acuerdo al numeral 29.1 del articulo 29 del RLPSHS, “el procedimiento de investigacion
y sancion del hostigamiento sexual en el sector privado se inicia de parte, a pedido de la
victima o de un tercero, o de oficio cuando la institucion conoce por cualquier medio los
hechos que presuntamente constituyen hostigamiento sexual, bajo responsabilidad. La
gueja o denuncia puede ser presentada de forma verbal o escrita, ante la Oficina de
Recursos Humanos o la que haga sus veces. Si el/la empleador/a toma conocimiento por
otras vias de actos que posiblemente constituyan una situacion de hostigamiento sexual,
también esta obligado/a poner los hechos en conocimiento de la Oficina de Recursos
Humanos o la que haga sus veces en un plazo no mayor de un (1) dia habil de conocidos.
La Oficina de Recursos Humanos o la que haga de sus veces, en un plazo no mayor a un
(1) dia habil, pone a disposicion de la victima los canales de atencion médica y psicologica,
segun lo establecido en el numeral 17.1 del articulo 17 del presente Reglamento”.

Asimismo, el numeral 29.4 del articulo 29 del mismo cuerpo normativo, establece que
“en un plazo no mayor a un (1) dia habil de recibida la queja o denuncia, la Oficina de
Recursos Humanos o la que haga sus veces, corre traslado al Comité de Intervencion
frente al Hostigamiento Sexual para el inicio de la investigacion. El Comité durante la
investigacion, debe observar las reglas contempladas en el articulo 19”.

Cabe precisar que, en los articulos 63 y 64 del RLPSHS, se destaca la importancia de la
atencion médica y psicoldgica a la victima, asi como las medidas de proteccion frente al
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
difusion.

Conforme al contexto normativo citado, se advierte que, a folio 8 del expediente
inspectivo obra la “Carta de Renuncia Voluntaria”, de fecha 19 de marzo de 2021, suscrita
por la ex trabajadora, _ dirigida a la impugnante, por
medio de la cual sefiala: “(...) Por motivos que mi persona ha venido sufriendo constantes
acosos de tipo sexuales por parte del senor Edwin lhuaraqui Mozombite (jefe de tienda),
y no habiendo accedido a sus propuestas indecentes (tener relaciones sexuales) tengo
consecuencias de acoso laboral y hostigamiento por el mismo centro de trabajo,
vulnerando asi mi estabilidad emocional y desempefio laboral”. De la revision del referido
documento, se aprecia que lo expuesto por la extrabajadora configuraria como un
hostigamiento sexual, considerando para ello la definicion senalada en el articulo 4 de |a
LPSHS. Ademas de ello, se advierte de lo expresado por la extrabajadora en dicho
documento, que, como consecuencia de los actos de hostigamiento, ésta tomo la decision
de poner fin al vinculo laboral con la impugnante.

Asimismo, obra a folio 6 del expediente inspectivo, la denuncia interpuesta por la ex

trabajadora [ NNNNEGEGEEEEEEEEEEE o actos de hostigamiento sexual de fecha
24 de marzo de 2021, en contra del trabajador Edwin lhuaraqui Mozombite, bajo los
siguientes términos:
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6.11.

6.12.

6.13.
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“Bueno yo entré a trabajar un 18 de enero de 2021, y desde |la primera semana vine
presintiendo actos no muy normales con los comparieros de trabajo y el jefe,
asimismo, bromas muy subidas de tono. Ya por la segunda semana recibia
mensajes indecentes donde me decia para ir a beber a su departamento, de ahi
recibia llamadas, las que indicaban que ya sabia donde vivia yo. Eso fue lo que me
alarmo por motivos de mi menor hija”.

A esta denuncia adjunta, como medio de prueba, los mensajes de WhatsApp remitidos
por su presunto agresor.

En el desarrollo de las actuaciones inspectivas de investigacion, la inspectora comisionada
requirio a la impugnante cumpla con aportar documentacion y realizar las aclaraciones
pertinentes con relacion a la investigacion sobre presuntos actos de hostilidad sexual,
mediante los requerimientos de informacion de fecha 26 de marzo y 08 de abril de 2021,
requerimientos que fueron absueltos dentro los plazos otorgados, respectivamente.

Cabe sefialar que, dentro de los documentos aportados por la impugnante, se verifica que
cumplié con acreditar la constitucién del Comité de Intervencion Frente al Hostigamiento
Sexual; y que los 6rganos pertinentes de la empresa encargada de la investigacién y decision
final respecto a los hechos denunciados, desarrollaron la investigacién dentro de los plazos
determinados por la Ley N° 27942 (LPSHS), asimismo, cumplieron con comunicar al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo la admision de la denuncia, el inicio de
oficio y término de la investigacion por hostigamiento sexual.

Sin embargo, del literal sexto de los Hechos Constatados del Acta de Infraccion se verifica que
la impugnante no cumplié con la obligacion de emitir una decisién que ponga fin al
procedimiento de investigacion y sancion del hostigamiento sexual, en los términos previstos
en el numeral 29.6 del articulo 29 del RLPSHS, en perjuicio de la ex trabajadora ||}
. - razon de que el Comité de Intervencidn Frente al
Hostigamiento Sexual en fecha 01 de abril de 2021, concluye su investigacion en lo
siguiente:

“Un representante de los trabajadores del Comité ha determinado que, una vez
valorada las pruebas, si existio una conducta de hostigamiento sexual por parte del
sefior Edwin lhuaraqui Mozombite y, los tres representantes del Comité concluyen
que los medios probatorios resultan insuficientes para determinar que exista una
hostigamiento sexual”.

Con base en esta conclusion, en fecha 10 de abril de 2021, |la decision Final de la empresa,
suscrita por el Gerente de Recursos Humanos determina que: “las pruebas presentadas
determinan que existe una amistad cercana entre los ex trabajadores; sin embargo, las
pruebas y evidencias resultan insuficientes para concluir que si existio un hostigamiento
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6.14.

6.15.

6.16.

6.17.

6.18.

sexual”. Asimismo, dictamina que: “no se puede aplicar sancidn porque ninguno de los
involucrados cuenta con vinculo laboral vigente”,

Conforme a lo sefialado, se evidencia que la Gerencia de Recursos Humanos no propone
la sancion del trabajador denunciado o el archivamiento de la investigacion por medio de
una Resolucion o Decision Final, en los términos previstos en el articulo 19 del RLPSHS y en
funcion al Informe Final del Comité de Intervencion frente al Hostigamiento Sexual,
conforme se encuentra establecido de manera concordada y correlacional en los
numerales 4, 5y 6 del articulo 29 del citado cuerpo normativo, lo cual exige que el
empleador vele por el correcto procedimiento y decision final, siendo ello de su absoluta
responsabilidad.

En ese contexto, pese a que la extrabajadora presentd mensajes de WhatsApp que obran
tanto en el expediente inspectivo como sancionador; enviados por el trabajador Edwin
Ilhuaraqui Mozombite, con alto contenido y connotacion sexual, que no es comun en una
relacion de amistad, ni mucho menos en una relacion de trabajo, se evidencia que la ex
trabajadora afectada siempre manifestd de manera expresa su rechazo, no consintiendo
ese actuar, lo que demuestra claramente, el hostigamiento sexual del que estaba siendo
objeto, mediante proposicion sexual a cambio de la entrega de dinero; creando la
conducta del senor Edwin lhuaraqui Mozombite (Gerente de Tienda) un ambiente de
trabajo intimidatorio y humillante, que afecto la situacion laboral de la ex trabajadora,
derivando en su renuncia.

Por tanto, se evidencia que la impugnante tuvo pleno conocimiento del proceder y de la
decision fuera del marco legal, del Comité de Intervencion frente al Hostigamiento Sexual;
en tal sentido, se encontraba facultada para acoger la propuesta del citado Comité o
plantear una diferente, en mérito a la Ley N° 27942 y su Reglamento, normas que
establecen el correcto desarrollo y decision final del procedimiento de investigacion y
sancion contra el hostigamiento sexual; por lo que, incurre en una infraccion muy grave,
por no cumplir con la obligacion de emitir una decision que ponga fin al procedimiento
de investigacion y sancion del hostigamiento sexual, en los términos previstos en el
numeral 29.6 del articulo 29 del Reglamento de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y
Sancion del Hostigamiento Sexual, en perjuicio de la extrabajadora ]
B tipificada en el numeral 25.26 del articulo 25 del RLGIT.

En consecuencia, respecto a este extremo, no corresponde acoger el recurso de revision.

Ahora bien, respecto a lo sefialado por la impugnante, sobre el extremo que cumplieron
con otorgar las medidas necesarias para la proteccion de la extrabajadora; sobre el
particular; pese a que acreditd que el 03 de marzo de 2021, brindd capacitacion en
materia de hostigamiento sexual y, desarrollo actividades de difusion periddica de
informacion para identificar las conductas que constituyan actos de hostigamiento
sexual; no obstante, no ha adoptado las medidas suficientes para que las condiciones de
trabajo sean compatibles con el bienestar y la dignidad de la extrabajadora; conforme a
los actuados del presente procedimiento, referidas a las acciones y obligaciones que
debio de cumplir la impugnante para evitar o prevenir el hostigamiento sexual; en razén
que la ex trabajadora afectada opto inicialmente por no recurrir a los canales de ayuda y,
mas bien, denuncid los hechos en el mismo documento en el que presentd su renuncia
laboral.

Por el contrario, se desprende que la impugnante, no tomo en consideracion que el
procedimiento de investigacion y sancion del hostigamiento sexual tiene por finalidad
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6.19.
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proteger a la victima durante todo el desarrollo del mismo y sancionar a la persona que
realiza actos de hostigamiento sexual, e incluso, si durante el procedimiento o como
resultado del mismo, la presunta victima o el denunciado renuncian o dejan de
pertenecer a la empresa o finalizan su vinculo contractual, el empleador debe continuar
con el procedimiento hasta su culminacion, dictar las medidas y aplicar la sancion que
corresponda, de ser el caso. Por tanto, no cabe acoger este extremo del recurso.

Portodo lo expuesto, se puede concluir que el recurso de revision deviene en infundado,
por cuanto se encuentra acreditado que la impugnante ha incurrido en una (01) infraccion
muy grave en materia de relaciones labores, tipificada en el numeral 25.26 del articulo 25
del RLGIT. Por ende, no se afectd el principio de legalidad, pues, la autoridad inspectiva
ha observado lo ocurrido en los hechos constatados, en virtud a los medios de prueba y
declaraciones efectuadas en el decurso del presente procedimiento.

VII. INFORMACION ADICIONAL

7.1. Finalmente, a titulo informativo se sefala que, conforme fluye del expediente remitido,
la multa subsistente como resultado del procedimiento administrativo sancionador
seria la que corresponde a la siguiente infraccion:

. . . Tipificacion legal y
N Materia Conducta infractora e
clasificacion
No cumplir con la obligacion de emitir
una decision que ponga fin al
rocedimiento de investigacion
Eancién del hostigamiento sgexual ez Numersl. .25.26: del
; i g » M | articulo 25 del RLGIT
1 Relaciones los términos previstos en el numeral
Laborales 29.6 del articulo 29 del Reglamento de
la Ley N° 27942, Ley de Prevencion
Y e Y MUY GRAVE
Sancion del Hostigamiento Sexual, en
perjuicio de la trabajadora I

7.2. Cabe precisar que este detalle se provee a titulo informativo y cualquier error de hecho
o de derecho durante la tramitacion del expediente que resultara en un error, omision
o imprecision en las materias, cantidad, conducta, tipificacion legal, clasificacion o
cuantia, resulta de exclusiva responsabilidad de la Intendencia respectiva.

POR TANTO

Por las consideraciones expuestas, de conformidad con lo dispuesto en la Ley N° 29981 — Ley que
crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral - SUNAFIL, la Ley N° 28806 — Ley
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u General de Inspeccion del Trabajo, su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-

TR, el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444 — Ley del Procedimiento Administrativo General,
aprobado por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, el Reglamento de Organizacion y Funciones de
la SUNAFIL, aprobado por Decreto Supremo N° 010-2022-TR y el Reglamento del Tribunal de
Fiscalizacion Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 004-2017-TR.

SE RESUELVE:

PRIMERO. — Declarar INFUNDADO el recurso de revision interpuesto por INTEGRA RETAIL S.A.C,,
en contra de la Resolucién de Intendencia N° 024-2022-SUNAFIL/IRE-APURIMAC, de fecha 16 de
marzo de 2022, emitida por la Intendencia Regional de Apurimac, dentro del procedimiento
administrativo sancionador recaido en el expediente sancionador N° 0108-2021-SUNAFIL/IRE-
APU, por los fundamentos expuestos en la presente resolucion.

SEGUNDO. - CONFIRMAR la Resolucion de Intendencia N° 024-2022-SUNAFIL/IRE-APU RI'MAC, en
todos sus extremos.

TERCERO. - Declararagotada la via administrativa debido a que el Tribunal de Fiscalizacion Laboral
constituye ultima instancia administrativa.

CUARTO. - Notificar la presente resolucion a INTEGRA RETAIL S.A.C., y a la Intendencia Regional
de Apurimac, para sus efectos y fines pertinentes.

QUINTO. - Disponer la publicacion de la presente resolucion en el portal institucional de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL (www.gob.pe/sunafil).

Registrese y comunigquese

Firmado digitalmente por:

LUIS ERWIN MENDOZA LEGOAS
Presidente

DESIREE BIANCA ORSINI WISOTZKI
Vocal Titular

JESSICA ALEXANDRA PIZARRO DELGADO
Vocal Alterna

Vocal ponente: LUIS MENDOZA
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