Resoluciin Monistoriad N, zmon

Lima, 20 de setiembre de 2019

VISTOS: El Informe Técnico N* 088-2018-MTPE/2/15.1 de la Direccién de Promocion y
Proteccion de los Derschos Fundamentales Laboralas, al Oficio N® 692-2019-MTPE/2/15
da la Direccion Ganaral de Derachos Fundamentales y Seguridad v Salud en el Trabajo, v
el Informe N* 2276-2019-MTPE/4/8 de la Oficina General de Asesoria Juridica; vy,

CONSIDERANDO:

Que, el numeral 2 del articulo 2 de la Constitucion Politica del Pert sefiala que toda persona
tiene el derecho a la igualdad ante la ley y que nadie debe ser diseriminado por motives de
origen, raza, sexo, idioma, religion, opinién, condicién econémica o de cualquier otra indole;

Que, asimismo, el articulo 23 de la Norma Fundamental establece que ninguna relacién
laboral puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales ni desconocer o rebajar la
dignidad del trabajador,

Organizaciéon Internacional del Trabajo, dispone que todo Miembro para el cual este
= Convenio se halle en vigor se obliga a formular y llevar a cabo una politica nacional que
5 & promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la practica nacional, la igualdad

- de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar
cualquier discriminacién a este respecto;

fﬂ‘gﬁﬂ% Que, &l articulo 2 del Convenio N* 111, sobre |a discriminacion (amplao v ocupacion), de la

Que, el primer parrafo del articulo 11 de la Recomandacion General N® 19, adoptada por el
Comité para la Eliminacién de la Discriminacién contra la Mujer en el marco de la
Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW por sus siglas en inglés) sefiala que la igualdad en el emples puede verse
saeriamente perjudicada cuando se somete a las mujeres a violencia dirigida concretamente
a ellas, por su condicion de tales, por ajemplo, el hostigamiento sexual en el lugar da trabajo;

Que, el literal b) del articulo 2 de la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y
rradicar la Violencla contra la Mujer = Convencién de Belem do Para dispone que la
lolencia contra la mujer incluye a la violencia fisica, sexual y psicologica que tenga lugar
J7en la comunidad y sea perpetrada por cualquier persona y, Incluyendo al acoso sexual en
el lugar de trabajo;

Que, el articulo 3 de la citada convencion sefiala que toda mujer tiene derecho a una vida
libre de violencia, tanto en el Ambito plblico como en el privado;



Que, asimismo, la Declaracién de la Organizacion Internacional de Trabajo, relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento, adoptada en Junio de
1998, compromete a los Miembros del referido organismo internacional a promover el
cumplimiento de los derechos fundamentales laborales, siendo uno de ellos la eliminacion
de la discriminacion en materia de empleo y ocupacién;

Que, el numeral 1 del articulo 4 de la Ley N® 28883, Ley de igualdad de oportunidades antre
mujeres y hombres, delimita que uno de los roles del Estado consiste en promover y
garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hambres, adoptando todas las
medidas necesarias que permitan remover los obstaculos que impiden el gjercicio pleno de
aste derecho, con el fin de erradicar todas las formas de discriminacian,

Que, el inciso ) del articulo 6 de la misma ley sefala que son lineamientos del Poder
Ejecutivo, gobiernos regionales y gobiernos locales, garantizar el derecho a un trabajo
productivo, ejercido en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana,
incorporande medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral, entre
mujeres y hombres, en el acceso al empleo, en la formacién, en la promocién y condiciones
de trabajo y en una |déntica remuneracion por trabajo de igual valor, se incluye entre los
derachos laborales la proteccién frente al hostigamiento sexual y la armonizacion de las
responsabilidades familiares y laborales;

Que, el Decreto Supremo N° 056-2018-PCM, que aprusba la Paolitica General de Gobierno,
establece como eje N° 4 el "Desarrollo Social y Bienestar de la Poblacién”; y dentro de éste,
como lineamiento 4.6. "Promover la igualdad y no discriminacién entre hombres y mujeres,
asi como garantizar la proteccion de la nifiez, la adolescencia y las mujeres frente a todo
tipo de violencia®,

Qua, el articulo 1 de la Ley N°® 27942, Ley de Pravencién y Sancion del Hostigamiento
Sexual, y sus modificatorias, establece que el objeto de la ley consiste en prevenir y
sancionar el hostigamiento sexual producide en las relaciones de autoridades o
dependencia, cualquier sea la forma juridica de esta relacion;,

Que, el numeral 1 del articulo 2 de |a citada ley establaece como ambito de aplicacion a los
centros de trabajo publicos y privados, a los trabajadores o empleadores, al personal de
direccion o de confianza, al titular, ascciado, director, accionista o socio de la empresa o
institucion,

Que, la Tercera Disposicién Complementaria Final del Reglamento de la Ley N° 27942, Ley
de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual, aprobado por Decreto Supremo
N® 014-2019-MIMP, establece que: "El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo



Resolucitn Ministoriad N, mom

adecua la "Gula para la prevencién y sancion del hostigamiento sexual en el lugar de trabajo
an el sector privado y publica” {...)";

Que, por lo expuesto, es necesaric emitir la resolucién ministerial que apruebe un
documento que oriente a los/as empleadores/as, los/as trabajadoresfas y sus
organizaciones en |a aplicacion de medidas destinadas a prevenir, erradicar y sancionar los
actos de hostigamiento sexual en al lugar de trabajo en el sector privado y publico;

Con las visaciones del Despacho Viceministerial de Trabajo, de la Direccion General de
Derechos Fundamentales y Seguridad y Salud en el Trabajo, y de la Oficina General de
Asesoria Juridica; v,

De conformidad con lo dispuesto por el numeral 8) del articulo 25 de la Ley N* 29158, Ley
Organica del Poder Ejecutivo, y sus modificatorias; la Ley N® 29381, Ley de Organizacién
y Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, vy sus modificatorias, la Ley
N® 27842, Ley de Prevencién y Sancion del Hostigamiento Sexual, y sus modificatorias, su
Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP; vy, el Reglamento de
Organizacion y Funcionas dal Ministerio de Trabajo v Promocién del Empleo, aprobado por
Decreto Supremo N° 004-2014-TR vy su maodificatoria.

i g,
Ll
gﬂ ng" SE RESUELVE:

@ Articulo 1.- Objeto

Apruébase el documento denominado "Guia Practica para la Prevencién y Sanclén del
Hostigamiento Sexual en el Lugar de Trabajo en el sector privado y publico”, el mismo que
como anexo adjunto forma parte integrante de la presente resolucion ministerial,

Articulo 2.- Publicacion

Fublicase la presente resolucion ministerial y su anaxo en el portal institucional del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (www.gob. pa/mtpa), en la misma fecha de
publicacion de la presente resolucion ministerial an el Diario Oficial El Peruano, siendo
responsable de dicha accién el Jefe de la Oficina General de Estadistica y Tecnologias de
la Infermacion y Comunicaciones.

Registrese, comuniquese y publiquese.

T C:,f:;u:—ﬁé

IA E. CACERES PIZARRO
o e Tt Pwmidin oo Ensid



GUIA PRACTICA PARA LA PREVENCION Y SANCION
gew,  DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL LUGAR DE
tﬁj}ﬁ TRABAJO EN EL SECTOR PRIVADO Y PUBLICO
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l. ¢QUE ES EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL?

El hostigamiento sexual es una forma de violencia que se configura a través de una
conducta de naturaleza sexual o sexista, y que no es bienvenida ni deseada por la
persona contra la que se dirige.

La importancia de prevenir y detectar el hostigamiento sexual de manera temprana
reside en que, ante uno de estos casos, la integridad de la victima es afectada, y es muy
probable que se altere su situacién en el espacio institucional' donde se desempeiia,
creando un ambiente intimidatorio, hostil o humillante.

El hostigamiento sexual puede determinarse a partir de la primera manifestacién y no
requiere de un rechazo explicito para ser denunciado.

1. LQué implica esta definicion?

1.1. El hostigamiento o acoso sexual es una forma de violencia®®: ser victima de
hostigamiento sexual es una afectacidn a la integridad de las personas; en el
espacio laboral, tiene consecuencias psicoldgicas que afectan las relaciones
laborales y el desempefio de la persona que ha sido agredida. Ademds, el
hostigamiento sexual laboral se considera como violencia de género porque se
fundamenta en estereotipos que marcan y limitan los comportamientos de los
hombres y las mujeres.

“Todas las mujeres deberian ser recatadas y sonrientes en el
trabajo”.

“Quien calla, otorga”.

1 O afecte |a situacidn laboral, docente, farmativa o de cualguier otra indole,

’ La Ley para prevenir, sanclonar y erradicar la vielencia contra las mujeres y los integrantes del grupe
famillar (Ley 30364,) Indica en su articulo 5° que, se entlende come violencla contra las mujeres, entre
otros, ol acoso sexual en el lugar de trabajo,

! Convenio sobre la violencia y el acosa de la OIT (Convenio 180) define y toma en cuenta la violencla en el
mundeo del trabajo y, particularmente, la vielencia por razdn de génera.
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1.2, Se configura a través de una conducta de naturaleza sexual o sexista: el
hostigamiento sexual no se trata sdlo de una conducta fisica, puede expresarse a
través de otras conductas como miradas, comentarios o chistes. Ante ello, es
importante cuestionar las formas como concebimos las relaciones sociales y
laborales para asegurarnos de que no estamos agrediendo o incomodando a
alguna persona sin darnos cuenta.

l';'j*,'l.'sl;.‘u,': +

Colega 1: “Le dije que habia adelgazado y que se vela muy bien, pero
ni siquiera sonrid. ¢ Qué mas quiere? jfue un halago!”.

Colega 2: "Es una chica rara. Seguro es muy sensible”,

. Mo es una conducta bienvenida ni deseada por la persona contra la que se dirige:
el hostigamiento sexual no es una conducta provocada por la victima. A pesar de
la cultura y las formas de expresion que hemos aprendido, es importante que
pensemos en el consentimiento que las personas nos otorgan al relacionarnos con
ellas.

¢Qué es el consentimiento? Si una persona manifiesta que acepta tu
comentario, conducta o chiste, te estd dando su consentimiento. Sin embargo,
cuando no lo haga, no necesita ser explicita: retirar la mirada, alejarse
corporalmente o quedarse en silencio significa que una persona estd incémoda
con lo que esta pasando y no estd otorgando su consentimlento. 5i tienes dudas
sobre ello, es mejor que no procedas con esa conducta o le preguntes
directamente si puedes hacerlo. También es importante tener en cuenta que el
consentimiento no es permanente: puede darse y retirarse en cualquier momento
y esto se debe respetar. Esforzarse por respetar el consentimiento (o no
consentimiento) significa respetar el cuerpo, laintimidad y el bienestar psicolégico
de las otras personas.

¢Que te recomendamos? Repensar tus relaciones laborales y actuar con
empatia para que exista una convivencia respetuosa y cémoda en el
trabajo.

i.4. Puede crear un ambiente intimidatorio, hostil o humillante:

o Efectos psiquicos: sentimientos de tristeza, ansledad, temor, culpa,
vergienza, rabia, inestabilidad emocional, estrés, depresidn, baja
autoestima, irritabilidad, cansancio, disminucién de la asertividad,
dificultades en las relaciones interpersonales, entre otros.
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o Efectos fisicos: problemas de salud funcionales y/u orgdnicos como
insomnio, taquicardias, cefaleas, migrafas o alteraciones digestivas.
o Otros efectos: alteracion de la vida afectiva o familiar de la victima.

1.5. Puede afectar la situacién laboral, docente, formativa o de cualquier otra indole:
disminucién de la capacidad productiva en el trabajo; consecuencias negativas por
manifestar rechazo, como represalias o el deseo de renunciar o alejarse del
trabajo; etc.

1.6. Puede suceder a partir del primer acto: la violencia no se mide por cudntas veces
ha sido ejercida, sino por la conducta en si misma. Si una persona te toca
indebidamente sin tu consentimiento o utiliza lenguaje de contenido sexual para
acercarse a ti y esto no es bienvenido, no necesitas que te pase varias veces. Basta
una sola vez para considerarse hostigamiento sexual.

Sin embargo, algunas conductas si se pueden configurar como hestigamiento
sexual a partir de la reiterancia o repeticidn, pues esto hace que la situacidn se
torne violenta. Por ejemplo, recibir invitaciones a encontrarse en un dmbito ajeno
al laboral (un almuerzo, una salida nocturna, un paseo, etc.), a pesar de que la otra
persona no conteste o se quede en silencio, puede configurar hostigamiento
sexual: esta repeticion de invitaciones sin recibir respuestas significa que la
invitacion no es bienvenida ni deseada.

1.7. No requiere de un rechazo explicito para ser denunciado: en linea con el ejemplo
anterfor, ante un caso de hostigamiento sexual, no se requiere demostrar que ha
habide un rechazo explicito. (Por qué? Debide a que Las victimas de
hostigamiento sexual pueden tener 1/ de:

Ser maltratadas

RBecitir tratos Rostiles
¥ I 2 ! ¥ g r i i
clBbir menos carga de trabajo arbitrariamente

Lue no se nos renueva ol contrate de trabajo

SeT },u't_'-u'csr'm-:!.r. para renunciar; Etc.
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Estos miedos pueden incrementarse cuando la persona que ejerce el
hostigamiento tiene un cargo superior, es jefajjefe directo de la victima o tiene las
competencias para decidir la continuidad de su contrato laboral,

Por ello, debemos prestar atencién al rochaze (mpliciios tiene conductas
esquivas? ;se le hace dificil demostrar agrado? ;Manifiesta negativas indirectas? De
repente |a persona se siente incémoda frente a las conductas que estd recibiendo,
pero tiene miedo de evidenciarlo.

a i PN A TR by 2 Lo e 72
2-‘ .III,'-I\". ."1'.ll,":, | i 3 | ||’_-|-',-i,r",'1|ll Ll L2

5i bien, coloquialmente, los términos acoso sexual y hostigamiento sexual pueden
usarse como sinonimos, a nivel legal existen algunas diferencias:

* £l hostigamiento sexual se ¢ En cambio, el acoso sexual es
caracteriza por darse en un delito que esta regulado en
espacios institucionales, como el articulo 176-B del Cédigo
un centro de trabajo o Penal y que puede darse en
educativo, y esta regulado por espacios institucionales o
la Ley N® 27942 y su también en otros dmbitos
Reglamento. (como en la calle, por ejemplo).

* Las formas de sancionarlo * |3 sancion del acoso sexual va
pueden ser con de tres (3) a cinco (5) afios de
amonestaciones, suspensiones, careel o, cuando confluyan
despidos o destituciones. ciertas circunstancias

agravantes, la pena puede ser
de cuatro (4) a ocho (8) afios.

Usa de terminos de connotacion séxual o sexista, Insinuaciones, gestos
] " " PO T | I R [ i 1l = . i
GhEcanos, mensal X hibicion de imagenes de contenido sexual, g

rogtilten lostiles, ofensives o nzopoartable para alguien
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Irato ofensivo u hostll por mostrar rechazo a las conductas senaladas

anteriormentes,

Cualgulier otra conducta que encaje en el concepto sefalado

anteriormente t'|'¢.~:f-fu|.|tlu af ¢l articulo 4 de la Leay N ,'_,f-:';.;_rj_
4, Mites, verdades \ cases

MITO: El hostigamiento sexual sélo ocurre en algunos tipos de trabajo.

VERDAD: El hostigamiento sexual es un problema muy comin en todos los
lugares de trabajo, pero suele ser callado y minimizado porque no se ve como
violencia.

i3
-

Q‘F ‘Un colaga que tuve empezd a pedirme reuniones

! fuera de rario de trabajo para coordinar alguna:
tareas 2n comun que nos habla enviado nuestro jefe,
Al inicio, aungue lo nice dudando, acepté. Con @
llempo, esta practica empezo a incomodarme cada

TPl fed i il no 1', L -'1|_| .;_-,' ; momentos para
wedarne da le per jiar | |
gglel: 1tarn e TOFMaE MUy na r', ytrah el Pt
L CLI BVIAE | DCLUMEentas 1 1] I dgal=d[=
previz te”,

MITO: Es un malentendido. No era su intencidon molestarte. Eres una persona
muy sensible.

VERDAD: Cualquier conducta de indole sexual que afecte a la victima puede ser
considerada hostigamiento; por eso, es importante prestar atencidn a la forma
como nos vinculamos con todas las personas en el trabajo.

Enrique, 26 afos, trabajador administrativi
“Mi |efe es una persona muy cortante que suele estar

de mal genio. A pesar de 850, COnmIgo se acerca mas
de lo normal, me abraza cuando me saluda v & veces,

cuando se acerca a mi escritorio, me hace rmasajes en
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MITO: T tienes la culpa. Tus gestos o tu forma de vestir lo provocaron.

VERDAD: No existe ningin motivo que permita o valide hostigar sexualmente a
nadie. Las victimas nunca son culpables de las agresiones que sufren,

Teresa, 25 anos, trabajadora del hogar:

“Mi trabajo me exige estar todo el dia de un lado a
otro, subiendo y bajando escaleras, entrando vy
saliendo, cocinando, limpiando y todo lo demas. En el
verano yo tengo mucho calor y procuro estar fresca

- para trabajar. Es muy injusto sentir cémo el hijo de mis
} jefes, junto con todos sus amigos, me miran todo el
v tiempo y hacen comentarios sexuales sobre mi”.

MITO: Salo algunas mujeres son hostigadas sexualmente,

VERDAD: Cualquier persona puede ser victima de hostigamiento sexual laboral,
independientemente de su edad, sexo, identidad, orientacién, nacionalidad o
aspecto fisico.
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MITO: Una mirada, un comentario o un mensaje no es hostigamiento sexual.
Tienen que haber acciones para denunciar.

VERDAD: Toda conducta de naturaleza sexual que no sea blenvenida es acoso
sexual.

MITO: Los hombres son asi por su naturaleza, hay que comprenderlos.

VERDAD: Creer que los hombres tienen un instinto sexual particular es un
estereotipo y no debe justificar conductas agresivas,

Verdnica, 35 afos, disefiadora:

“Yo trabajo en una agencia de publicidad que formé
con mis amigos de la universidad, a quienes conozco
hace muchos afios y siempre he saludado con mucho
afecto porque somos muy cercanos. Ahora que nos
hemos mudado a una oficina compartida, los amigos
con quienes trabajo me contaron que las chicas del
lugar estan hablando mal de mi por la cultura de
confianza que tengo con ellos, y esto esta haciendo
gque el ambiente de trabajo se vuelva incomodo para
mi”.
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Il. {COMO IDENTIFICAR EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL?

@ 1. Paratrabajadoras o trabajadores:

l- f 3 0 Al 2 b FB Y Fal
ave para detectarle

=1 |

| FreaunTas ¢

El primer paso para detener el hostigamiento o acoso sexual en el trabajo es
detectarlo,

|
uia
| ! |
' i
1
]
| ! |
| |
1 1
il
] |
%
i U e 1 n F KLY { ! | perzinf
i i I ciai desa il ra
Ha ' LUna m 3 | et } I [ 1% S@XLUA
I 1 I|I I\I
' ! [ 1
Alguien te ha propuesto {ener rélaciones o .1|;','.||| Lipo de cantacto sexual a

cambilo da .:|.."'.||| baneficlo en tu trabajo?
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Tl

Al han ol ACD A qUe SAEDNS O caduetens can un cliante para benaficiar a

LU feftira da |r,1i'u:jr_:l.‘

*Te han bajado el suelda, te han dado mas |'|':|l_u_|]'{:;, te han bajado de puesto,
ta han tratado de forma hostil o diferante, o te han perjudicado o
amanazaco i .||,'_1|:| 1ITIARGES pardud manifestaste rechazo a alguna de las

eanductas anteriores?

Si alguna de tu respuesta es afirmativa, puede que estés siendo o hayas
sido victima de hostigamiento sexual laboral.

En el entorno laboral, el hostigamiento sexual puede darse en cualquier vineulo: entre
superiores y subordinados, entre colegas de trabajo, entre usuarios y clientes, entre
contratistas y proveedores, o en cualquier vinculo de dos (2) o mds personas que
compartan un ambiente, espacio o relacién laboral (no es necesario pertenecer a la
misma organizacion). Todas las personas pueden ser hostigadas, sin importar su edad,
sexo, arientacion sexual, identidad de género o apariencia fisica.

Es importante que sepas que la o irnera fuente para determinarsi un comportamiento
@s hostigamiento sexual o no =2 13 parsona qua ha reclhl a actitud sin desearlo,
Por ejemplo, si tu compafera o companero de trabajo empieza a halnlar sobre su vida
sexual y td no quieres hablar del tema, te quedas en silencio o tienes ganas de alejarte,
pero aun asi persiste con el comentario, esto puede ser hostigamiento sexual.

También es importante reconocer que el hostigamiento sexual no se trata sdlo de
acciones o hechos concretos relacionados a lo sexual (como un tocamiento o una
accion de abuso sexual); también puede suceder a través de miradas, conductas,
actitudes que tengan una connotacion sexual que sean incdmodos, mediante
mensajes de texto, mensajes de WhatsApp, correos electrénicos, fotografias,
imdgenes o cualquier plataforma o forma de comunicacidn.

Puede suceder una sola vez: si te tocaron indebidamente, te hicieron una propuesta
sexual no deseada o fuiste victima de alguna situacién parecida; basta con que
identifiques claramente esta forma de violencia para que se configure como
hostigamiento sexual. Nadie te puede exigir que la conducta se haya repetido dos (2)
0 mMas veces para que puedas denunciar.

El hostigamiento sexual puede obedecer a relaciones de poder sin necesidad de ser
ejercido por una persona de rango laboral superior (directo o indirecto). Por ejemplo,
algunas personas se sienten con mayor autoridad por tener mas tiempo de trabajo en
la institucion, por ser mas cercanos a las/los jefes, por tener més edad, por gozar de
mayor popularidad, por tener una cantidad mayor de calificaciones, ete. El
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hostigamiento sexual, cuando es intencional, suele encontrar uno de sus orfgenes en
el poder que puede ejercer una persona sobre otra.

iimes 2. Para instituciones empleadoras:

2.4, LCudles son las sefiales de alerta ante wv caso
de hostigamiento sexual?

Las instituciones empleadoras tienen un rol fundamental para detener el
hostigamiento sexual y evitar los efectos inmediatos y las consecuencias a mediano y
largo plazo de esta forma de violencia.

Presta atenci pocial cuando una  persona  manifieste cambios en su
comportamiento porque podria estar siendo victima de hostigamiento sexual laboral:
I‘ . .
I uve su rendimiente laboral
E 1
S v
f#ﬂ" o-:\ﬁ L

Tl

] i i '
H1E ] |..||.|I':'i|-||' Ll HUE Trecuentes, Gon !'r|ﬂ 5 .'||_‘I i

Insomnlo taracionas ar su alimeaentacian.

Ante una o varias de estas sefiales, es importante fomentar el didloze sobre el
hostigamiento sexual y promover la busqueda de apoyo psicoldgico o legal en las dreas
pertinentes de la institucion,
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LQUE consecnencias tiewe el hostigamiento
r'.-ll'#]l

Conrelacidn a las/os trabajadoras/es: disminuye la productividad, incrementa
la posibilidad de errores en el trabajo, incrementa el ausentlsmo y las
tardanzas; asimismo, perjudica severamente la concentracién en el
desemperio de las labores de las personas afectadas, sobre todo cuando se
experimentan dafios psicoldgicos.

Con relacidn al clima laboral: el lugar de trabajo se convierte en un ambiente
hostil para la victima y para las personas alrededor de la situacién de
hostigamiento sexual.

Con relacion a la organizacion del trabajo: los casos de hostigamiento sexual
pueden generar que las victimas terminen renunciando al trabaje, lo que
repercute en una mayor rotacion del personal.

Con relacion a laimagen: perjudica fuertemente la imagen institucional de la
empresa, impactando en la demanda que ésta pueda tener ante el mercado
laboral,

Costos administrativos y econdmicos: la presentacidon de una queja o
demanda judicial genera una serie de costos administrativos y econdmicos
para la empresa, desde los recursos que invertidos en el desarrollo del
procedimiento  de investigacidon y sancion, hasta las eventuales
indemnizaciones que se pudieran generar como consecuencia de un proceso
judicial. Asimismo, ante una inspeccidn laboral, podemos llegar a ser
multadas econdmicamente si es que no cumplimos con las obligaciones
vinculadas a la prevencion y sancion del hostigamiento sexual.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ccnsidera, ademas, que este tipo de
conducta constituye un probiei de ilad y salue @n 2l trabajo que debe ser
tomado en cuenta por el/ Ea u‘npieadnr}a. afinde r@spatar los derechos fundamentales
de los/las trabajadores/as.
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1l. JCOMO ENFRENTAMOS EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL?

@ 1. Para trabajadoras o trabajadores:

Antes de mostrarte las medidas de proteccidn y sancién a las que puedu acudir,

gueremos subrayar que tu centro de trabale tiene prohibide revictimizart
ualgquier madid i dacidas tomar

é{Como saber si te estan revictimizando?

a) Quejarte ante la institucién (procedimiento interno de
investigacion y sancioén):

Si has sufrido una situacién de hostigamiento sexual, puedes presentar una queja o
denunciar el hecho ante tu institucién empleadora, quien estd obligada a iniciar un
procedimiento interno para investigar el caso y sancionar a las personas responsables.
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b) Presentar una denuncia ante Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral - SUNAFILo (inspeccién
del trabajo):

En el caso de que labores en el sector privado o te encuentres bajo el régimen laboral
privado, puedes solicitar a la SUNAFIL que realice una visita Inspectiva para que
verifique el cumplimiento de la Ley N° 27942 y su Reglamento y sancione a la empresa
(por ejemplo, imponiendo una multa econdmica).

¢) Demandar judicialmente a tu institucién empleadora
(procesos laborales):

c.1. Por hostilidad laboral

Tomando en cuenta que la hostilidad laboral se expresa a través de acciones
ejecutadas por la institucion empleadora para motivar tu renuncia
intencionalmente, es importante que prestes atencidon a los siguientes
escenarios:

o Quien te hostigd sexualmente ocupa un puesto de direceién o gerencia.

o La institucién omitio iniciar la investigacién de cualquier caso de
hostigamiento sexual o no adopta las medidas de proteceién,
prevencion y sancién correspondientes (sefialadas en la pdginaz1),
independientemente de la categoria de la persona que te hostilizd,

Si te estas enfrentando a cualquiera de estos casos, tienes la facultad de
tomar dos (2) medidas para enfrentar la hostilidad laboral: i) demandar
directamente a tu institucién empleadora solicitando al/ a la juez/a que los
actos de hostigamiento sexual se detengan; o, ii) entender cualquiera de
estos escenarios como un despido arbitrario y demandar la indemnizacidén
que te corresponde.

¢.2. Por dafos y perjuicios como consecuencia de la hostilidad laboral

Adicionalmente, puedes plantear alguna demanda para reparar los dafios
sufridos a rafz del caso de hostigamiento sexual.

c.3. Por despido o no renovacidén de contrato

Si te despiden o no se renueva tu contrato de trabajo a plazo determinado
porque i) presentaste una queja de hostigamiento sexual en el trabajo; ii)
demandaste, denunciaste o reclamaste dichos motives; o, iii) participaste
en este tipo de procedimientos como testigo; puedes demandar
judicialmente la nulidad del despide o la nulidad de la no renovacion.
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d) Acudir al servicio de orientacién y acompafiamiento
para los casos de hostigamiento sexual en el trabajo -
Trabaja Sin Acoso:

La Autoridad Administrativa de Trabajo brinda un servicio de orientacidon y
acompafamiento para victimas de hostigamiento sexual en el trabajo - Servicio
Trabaja 5in Acoso. El servicio incluye, en principio:

o Orientacion legal sobre las alternativas con las que cuentan las victimas.

o Asistencla legal para el desarrollo de los procedimientos internos y otros
procesos judiciales,

o Asistencla psicoldgica para la contencidon emocional y para la
elaboracién de informes psicoldgicos que puedan ser usados como
medios de prueba durante dichos procedimientos.

5i tu caso califica como | , también puedes:

e) Denunciar el caso ante la policia o a fiscalia (proceso
de tutela u otro):

Recuerda que el acoso sexual es un delito. Por lo tanto, puedes denunciar el caso ante
la policla o fiscalia con el fin de que sea investigado y se determinen las sanciones
correspondientes para las personas que te agredieron. En caso seas mujer, la Ley
N® 30364 dispone de un proceso especial de tutela, que permite que en un periodo de
maximo setenta y dos (72) horas, un juez especializado dicte medidas de proteccién en
el marco de dicha ley, para garantizar tu seguridad (por ejemplo, impedir que se te
acerque la persona que te agredio), obligando a tu institucion empleadora y a la
persona agresora cumplir con dichas medidas.
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1.2 L0ué hacer si eres +es Floe o sospechas de
CASOT

El hostigamiento sexual es una forma de violencia que puede generar incomadidad
para todas las personas que son parte del caso y puede tornar hostil un ambiente de
trabajo. Si eres testigo o sospechas de algin caso de hostigamiento sexual en un
trabajo, puedes tener un rol muy importante para contribuir con la buena convivencia
y fomentar la justicia entre las personas afectadas;

a. Iniciar tu misma/o un procedimiento formal ante un caso de hostigamiento
sexual: la normativa te permite poner una denuncia y garantiza medidas de
proteccién para ti.

b. Contribuir con tu testimonio durante el procedimiento de investigacién. Si
tienes algunas pruebas, seran muy utiles para evaluar el caso. Estd prohibido
que te despidan o no renueven el contrato por ser testigo.

c. Fomentar que, entre tus colegas de trabajo, no se fomente la estigmatizacion
de las personas que se encuentran investigadas: evitar chismes, bromas, tratos
hostiles, etc; y, conversar con las personas que lo hagan para que no tengan
asas conductas.

d. Tratar con empatia y respeto a las personas que estdn slendo Investigadas:
HTPY o Evita preguntarles cdmo se sienten o cdmo va el caso sl es que les
incomoda.
o Procura tener la predisposicion a ayudarlas cuando se necesite y
comprender si es que su desempefio laboral no es el mismo durante
esos dias.

¢. Fomentar, entre tus colegas y vinculos laborales, el didloge acerca del
hostigamiento sexual, sus consecuencias y la forma de prevenirlo.
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1.2, LQué barreras, +temores \ creencias puedev
rener las victimas de hostigamiento sexual?

Ser conscientes del significado y las consecuencias del hostigamiento sexual es el
primer paso para detenerlo.

Una persona que esta siendo victima de hostigamiento sexual puede sentirse:

Con Insomnlo, dolores de
cabeza, bajaautoestima y
muchas i."\‘.".il'ln'ii‘lzl.lli‘l1l.'i|'1‘i en la
salud.

Incémoda, humillada,
ofendida, intimidada.

Sin'ganas de ir al trabajo.

Y muchas otras consecuencias
que dependerian de cada
persona y su situacién
particular.

Con desconfianza ante los
mecanismos de proteccion y
los procedimientos formales.

Con culpa por haber padido
decir que na.

Una persona que estd siendo victima de hostigamiento sexual puede tener miedo de:

Ser criticada. “Sermalinterpretada. serincamprendida: sufrirreprasalias.

Vincularse y trabajar ser despedidao sufrir

Perder el trabajo. Perder sus derechos. conila parsonaque la consecuancias
' hostiga. laborales.

Hablar delo acurrica; Nolencontrarmedios Serexpuesta y que no
recordarloly prabatorios respetenla
expaonetlafrentea suficientes para confidencialidadidal
" otra persona. defenderse. | €aso.
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Una persona que estd siendo victima de hostigamiento sexual puede sufrir
consecuencias fuera del espacio laboral:

Acososexual entodoslos
ambitesy espacios e su Amanazas,
G ER

Pellgros a suviday su
integridad.

Violencia fisica y verbal,

Denunciar el hostigamiento sexual, si bien es una medida que busca proteger a la
victima, es un procedimiento que exigira a la persona conectarse y analizar uno o varios
episodios de violencia que ha sufrido, a la vez que gestiona documentos, busca
posibles medios probatorios, cuenta el caso detalladamente a terceras personas y
dedica tiempo especial a todo el procedimiento.

Ademads del esfuerzo que exige y las consecuencias psicoldgicas que puede tener, una
persona que se encuentra en un procedimiento de investigacion por hostigamiento
sexual tiene miedo de ser estigmatizada.

Cuando conozcas a una persona que se haya decidido a tomar esta medida, piensa en
la situacion de vulnerabilidad en la que se encuentra y apdyala de la manera que ella
requieray necesite,
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14,

:Necesitas asesoria para identificar o demandar algun caso de hostigamiento sexual

Servicie Trakaja siv Acoso

que hayas atravesado?

Ingresa a nuestro portal web,
Realiza el test de identificacion de hostigamiento sexual en el portal web.

Llama a la [irea gratulta 1819 ja s ‘o para recibir orientacion legal y
psicolégica sobre los mecanismos para enfrentar el hostigamiento sexual en el
trabajo.

Acude al servicia Traba , un servicio de asesoria legal y psicolégica
para accmpaﬁar casos de victimas de hostigamiento sexual en el trabajo; en la
Avenida Salaverry 655, Jesus Maria. Lima, Peru. Piso 1. Horarlo de atencidn: 8:15
am as ;00 pm,
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@il}in!| 2. Parainstituciones empleadoras:

=3
s

1. LCua

- Xl d
T

&5 son nuestras respovsabilidas

a) Medidas de prevencién

Evaluacién y diagnéstico: tenemos la obligacion de realizar evaluaciones
anuales para identificar posibles situaciones de hostigamiento sexual o riesgos
de que estas sucedan. Estas evaluaciones pueden formar parte de otros
examenes, como los que miden el clima laboral; y deben incluir preguntas
destinadas a Identificar acciones de mejora para la prevencién del
hostigamiento sexual, garantizando la proteccion de la privacidad e intimidad
de las personas entrevistadas,

sugerencias:

L]

Capacitaciones: debemos realizar 1) una capacitacidn en materia de
hostigamiento sexual al inicio de la relacidn laboral para las/os
trabajadaorasfes y; 2) una capacitacién anual especializada para el drea
de recursos humanos, las personas que Integren el Comité de
Intervencion frente al hostigamiento sexual y los demads Involucrados
en la investigacion y sancidn del hostigamiento sexual para instruir
sobre el correcto tratamiento de las victimas, el desarrollo del
procedimiento y de los enfoques sefialados en el articulo 5 del
Reglamento (género, interculturalidad, interseccionalidad, etc.) y no es
exigible para las MYPES, slempre que se encuentran acreditadas en el
Registro Macional de la Micro y Pequeiia Empresa - REMYPE,

Difusion de informacién y canales para la atencién de quejas o
denuncias: debemos realizar campanias periddicas de informacién que
contribuya a identificar las conductas que constituyan actos
hostigamiento sexual y las sanciones aplicables, asi como promover los

* La OIT califica el hostigamienta sexual en el trabajo como un riesgo pslcosoclal: OIT. Acabar con la
violencla y el acose en el munde del trabajo. Informe V (1). Articulo 9 b,
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canales de atencidn de quejas o denuncias que permitan enfrentar estos
casos, poniendo a disposicién del publico los formatos para la
presentacion de las quejas o denuncias v la informacién basica del
procedimiento.

b) Investigacién y sancién

- Procedimiento: Adicionalmente, la Ley N® 27942 y su Reglamento prevén que
las instituciones empleadoras, en caso conozcan de algin caso de
hostigamiento sexual dentro de su institucidn (sea por denuncia de parte o
tomen conocimiento directamente de los hechos), deban iniciar un
procedimiento interno de Investigacién y sancién. A través de este
procedimiento se busca, primero, garantizar la seguridad de las victimas y,
luego, investigar adecuadamente los hechos denunciados para imponer,
siempre que corresponda, una sancion efectiva a las personas que participaron

i“"’“"" en tales actos (el procedimiento es explicado detalladamente en la siguiente

g\ 2 sesion).
T H

¢) Cooperacién para el desarrollo del proceso de tutela

En el marco de las normas para erradicar y sancionar la violencia contra la mujer, el
Perti cuenta con un proceso especial de tutela para garantizar de manera célere y
eficaz la seguridad de las mujeres victimas de violencla, En esa linea, cuando una mujer
sea victima de acoso sexual en el trabajo, puede Iniciar dicho proceso con el fin de: (i)
obtener que un juez dicte medidas inmediatas de proteccién en el marco de la Ley
N"30364; v, (ii) que el proceso penal contintie y se pueda sanclonar a sus agresores/as.

Para ello, es importante que las instituciones empleadoras cooperen con el desarrollo
de este proceso en: (i) comunicar a la policia o fiscalla de posibles hechos delictivos
conocidos a través de una denuncia de hostigamiento sexual; y, (ii) cumplir con los
mandatos judiciales derivados del proceso de tutela (por ejemplo, suspensidn del
vinculo laboral, rotacidn, orden de no acercamiento, etc.).
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2. LCoémo se aplican estos flujogramas?

@ 2.1. Paratrabajadoras o trabajadores:

a) Etapa de proteccién:

En el Sector Brivado'y el Sectorn Pliblico

Este es el procedimiento para sancionar a quien te agredio:

Recuerda que, el personal que reciba tu queja o denuncia, y en general todos los
A A0 representantes de tu centro de trabajo, tienen prohibido realizar alguna conducta
que te revictimice,

3

T - INICIO: Empieza con una denuncia o queja, que la puedes hacer ti o una persona
testigo que conozca el caso. Ademas, si tu centro de trabajo conoce o cuenta con
algun indicio de lo que estd sucediendo, estd en la obligacién de iniciar el
procedimiento interno a pesar de no haber existido una denuncia previa,

o En la queja puedes afadir las medidas de proteccion que consideres
pertinentes y necesarias para ti o para los testigos, tales como: rotacién del
presunto hostigador/a, cambio de horarios, o cualquier otra que consideres
pertinente. Las mismas serdn aplicadas dentro del marco de la relacion
laboral.

el

o Las quejas o denuncias deben ser presentadas ante la institucion
empleadora, que pueden ser i) la Oficina de Recursos Humanos o el personal
que cumpla con tal funcidn, i) el Comité de intervencion frente al
hostigamiento sexual o iii) tu jefa o jefe si te sientes en la confianza de
hacerlo, En cualquiera de los tres casos, la institucion tiene la obligacién de
iniclar el procedimiento,

o Encasono seinicie el procedimiento interno y se omita tomar alguna accién,
puedes acudir directamente a la SUNAFIL (*) para que realice una accidn de
inspeccion que constate el incumplimiento del procedimiento e imponga una
multa administrativa a tu institucidn empleadora. Por eso, te recomendamos
que las denuncias o quejas siempre se presenten por escrito para que tengas
un medio probatorio.

(*) Aplicable solo a trabajadores del sector privado; asi como trabajadores del sector publico
baja el régimen laboral de la actividac privada,
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ATENCION MEDICA Y PSICOLOGICA: Luego de recibir la denuncia o queja, la
institucion empleadora debe ofrecerte los canales de atencidn médica, fisica y
mental o psicolégica, con los que cuente, De no contar con dichos servicios, debera
derivarte a los servicios piiblicos o privados de salud a los que puedes acudir.

@ Plazo maximo para ejecutar esta medida: un (1) dfa hébil desde [a
recepcion de la denuncia o queja o de conocidos los hechos de
hostigamiento sexual.

MEDIDAS DE PROTECCION EN EL MARCO DE LA RELACION LABORAL: La oficina
de recursos humanos debera tomar alguna/s medida/s que busque/n protegerte y
asegurar tu bienestar ante cualquier posible peligro, las cuales pueden ser
tomadas de tu queja o decididas por la institucion. Estas pueden ser
i) rotar o cambiar de lugar quien pudiera haberte agredido; ii) solicitar a |a fiscalia
o policia la emisién de una orden que impida que se te acerque o esté proximo a
tu entorno familiar; iii) suspensién temporal de el/la presunto/a hostigador/a; iv)
rotacion de la victima, siempre que lo hublera autarizado; v) otras medidas.

o i jBauts wecies tres (3) dias habiles desde

— iniciado el procedimiento hasta que se tome la decision final,
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b) Etapa de investigacion:

Enal $ec'tnr Privado

En las empresas con veinte (20) o mas trabajadores, la investigacion estard
a cargo de un Comité de intervencion contra el Hostigamiento Sexual (en
adelante, Comité):

Cuatro (4) personas: dos (2) representantes de las
trabajadoras y trabajadores, dos (2) representantes de la
institucion empleadora.

Igual nimero de hombres y mujeres

Su implementacidn es una obligacién de tu centro de
trabajo.

Debe mantenerse vigilante ante cualquier signo o hecho que
te revictimice.

En las empresas con menos de veinte (20) trabajadores, la funcién del
i Comite estara a cargo del Delegado/a contra el Hostigamiento Sexual,
MTPR

RECEPCION DE PRUEBAS: El Comité se encargara de recibir los medios de prueba
que td consideres pertinente presentar.
Q I f] - rual 1441 i i el FAl O AT S
i lenta &l contexto y la vulnerabilldad. También puedes
presentar los informes médicos o psicoldgicos que den cuenta de la
afectacion generada. Te recomendamos acudir al Centro de Emergencia
Mujer (CEM) mds cercano o al servicio Trabaja sin Acoso.

o Otros medios de prueba podrian ser:

* Declaraciones de testigos.

* Documentos publicos o privados.

* Grabaciones, correos electrénicos, mensajes de texto, fotografias,
objetos, cintas de grabacion,
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* Pericias psicoldgicas, médicas, analisis bioldgicos, entre otros.
* Otros medios de prueba que permitan acreditar los hechos
denunciades en torno al hostigamiento sexual

INVESTIGACION Y EMISION DEL INFORME: El Comité investigard los hechos y
emitird un informe que contenga la descripcidn de los hechos, la valoracién de los
medios probatorios, |a propuesta de sancion o de archivamiento y de ser el caso la
recomendacion de medidas adicionales para evitar nuevamente el hostigamiento sexual.

¢ Plazo maximo para ejecutar esta medida: quince (15) dias calendario.

ENTREGA DE INFORME A INSTANCIA COMPETENTE: Deberd enviar el informe a la
instancia de tu centro de trabajo que se encargue de la sancidn (la Oficina de
Recursos Humanos u otro organismo que cumpla ese rol),

o Plazo maximeo para ejecutar esta medida; un (1) dia habil desde emitido

&l informe,

= PROCEDIMIENTO GEMERAL: De acuerdo con el Reglamento de la Ley N* 27942, los
procedimientos internos de investigacidn y sancién del hostigamiento sexual en el
sector publico se conducen a través del Procedimiento Administrativo Disciplinario
(PAD) regulado en la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil; esto es, el procedimiento
general para sancionar a los/as servidores/as civiles por las faltas cometidas. Sin
Tek embargo, la denuncia de hostigamiento sexual laboral puede iniciarse ante la
Oficina de Recursos Humanos (o ante el Jefe inmediato), que esta obligada a dictar
la/s medida/s de proteccion a la presunta victima en un plazo no mayor de tres (3)
dias habiles y a garantizar la confidencialidad del caso.

& I faiimo oara dickar | rnaedidas de proteccion: tres (3:] dias
habiles,

» SECRETARIA TECNICA: Luego de presentada la denuncla o queja o conocido
directamente los hechos del caso, la Oficina de Recursos Humanos debe poner en
conocimiento de la Secretaria Técnica del PAD la informacion recibida dentro de
las 24 horas siguientes.

o Plazo maxime para poner en conacimiante de |a Secretaria Técnica

dentro de las (24) horas sigulentes,

s |NVESTIGACION Y RESULTADO: La Secretaria Técnica del PAD cuenta con quince
(15) dias calendario para investigar los hechos, recabar pruebas, recoger tu
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e

testimonio y el de las personas involucradas, entre otros elementos. Finalizado
dicho plazo, emite un Informe de Precalificacién del caso, donde puede llegar a
dos conclusiones:

o Recomienda infciar el PAD. 5] la Secretarfa Técnica considera que
existen elementos suficientes para calificar los hechos denunciados
comao un caso de hostigamiento sexual, debera iniciar el PAD.

o Recomienda declarar no ha lugar la denuncia o queja v archivar al

caso. Por otro lado, la Secretaria Técnica podria considerar que, de los
elementos recogidos, no amerita seguir investigandose la denuncia o
queja presentada, declarando la denuncia o queja como “no ha lugar”
y archivando el caso,

RECEPCION DE PRUEBAS: Durante esta etapa, |a Secretaria Técnica del PAD es la
encargada de recibir los medios de prueba que ti consideres pertinente presentar.

o i r madio ds 1ets Sinonio, que debe valorarse
tomandeo en cuenta tu situacion de vulnerabilidad.

o También puedes presentar los informes médicos o psicoldgicos que den
cuenta de la afectacidn generada. Te recomendamos acudir al Centro de
Emergencia Mujer (CEM) mas cercano o a la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR).

o Otros medios de prueba podrian ser;

= Declaraciones de testigos.

= Documentos publicos o privados,

* Grabaciones, correos electrénicos, mensajes de texto, fotografias,
objetos, cintas de grabacién,

" Pericias psicoldgicas, médicas, andlisis biolégicos, entre otros.

= Otros medios de prueba que permitan acreditar o dar apariencia de
verosimilitud de los hechos denunciados en tornoe al hostigamiento
sexual

INFORMACION DE DENUNCIAS: La Secretarfa Técnica estd obligada a informarte
periddicamente sobre el estado de tu queja o denuncia, en los sigulentes

momentos:

o Sise decide iniciar el PAD
o Alos treinta (30) dias habiles de presentada la quefa o denuncla
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¢) Etapa de decisién / sancién:

En‘el'Sector Privado

EMISION DE DECISION FINAL: La Oficina de Recursos Humanos te trasladard atiy
al denunciado/a el informe del Comité o Delegado/a, para que presenten sus
alegatos, luego emitira una decisién

o Plazo maximo para gjecutar asta medida; diez (10 dfas calendario desde
la recepcion del informe

Si se advirtiera los indicios de la comisién de un delito, la empresa
deberd comunicarse con el Ministerio Publico, con conacimiento de la
persona afectada.

o Plazo méxime pa LkDT s veinticuatro (24) horas desde
conocidos los hechos,

EnelSector Publico

DESARROLLO DEL PAD: En caso la Secretarfa Técnica del PAD decida el inicio del
PAD, este se desarrollard conforme a lo previsto en la Directiva N* 002-2015-
SERVIRIGPGSC, aprobada por Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N* 101-2015-
SERVIR-PE y su modificatoria. Para ello, se constituye una Autoridad Instructora y
una Autoridad Sancionadora, conforme lo establecido en las pautas fijadas por
SERVIR. Durante esta etapa, se recogeran los descargos de la persona denunciada
o quejada, y también podris presentar tanto pruebas como alegatos.

Culminada esta etapa, la Autoridad Sancionadora emite la resolucién final,
concluyendo en la imposicidn o no de una sancién con relacidn a tu queja o
denuncia de hostigamiento sexual,

o Plazo méximo para efecutar s dlidar treinta (30) dias calendario
desde la emisién del fnfnrme de precahﬁcac:én Excepcionalmente,
puede extenderse a cuarenta y cinco (45) dias calendario como méximo.

Si se advirtiera los indicios de la comision de un delito, la entidad
deberd comunicarse con el Ministerio Publico, con conoacimiento de la
persona afectada.
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o Plazo maximo para ejecutar esta medica: veinticuatro (24) horas desde
conocidos los hechos.

Recuerda que:

¢ La sancion emitida no puede exponerte a enfrentar nuevamente
situaciones de violencia en el trabajo, comolrepresalias o ambientes
hostiles como resultado de tu denuncia.

Ellambiente laboral debera procurar ser siempre respetuoso con tu
denuncia, quedando prohibo exponerte, juzgarte o estigmatizarte.
No se debe permitir exposicion a estigmatizacion ni juzgamiento de

la vietima.

Siise considerara que ha ocurrido un hecho de hostigamiento sexual,
esrecomendable que la empresa o institucion publica tome medidas
preventivas para el futuro.
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@u i il ) 2.2. Para instituciones empleadoras:

Este es el procedimiento para sancionar el hostigamiento sexual:

a) Etapa de proteccion:

| [Enel Sector Privado y el Sector Fiiblico

El personal que reciba las denuncias o quejas debe haber sido capacitado
en el tratamiento de este tipo de casos. Esta prohibido realizar cualquier
conducta que suponga revictimizar a las personas afectadas: cuestionar
los hechos que relatan desde estereotipos o prejuicios, pedir detalles
innecesarios, etc,

Durante el procedimiento, todos los actos deben ser registrados por
escrito y estar a disposicion de las partes. Ello no significa que personas
ajenas al procedimiento puedan acceder al expediente.

INICIO: El procedimiento no solo inicia de parte (por denuncia o queja de la victima
o de un tercero) sino también de oficio. Es decir, si tomamos conecimiento de
hechos que posiblemente constituyan hostigamiento sexual, debemos iniciar el
procedimiento comunicdndonos con la Oficina de Recursos Humanos.

un (1) dia habil desde conocidos los hechos.

ATENCION MEDICA Y PSICOLOGICA: Luego de Iniclado el procedimiento, las
instituciones empleadoras debemos poner a disposicién de las victimas los canales
de atencién médica y psicoldgica que tengamos disponibles. En caso no contemos
con alguno, es nuestra obligacidn derivar a la victima a los servicios piblicos o
privados para su atencién. Esto debe realizarse dentro del primer dia hébil de
haber tomado conocimiento del caso.

o HIazo maximo para ||' 1 ta rmecian <1 8¢ tom gl "l.,'ul"?': L

500 un (1) dia habil desde conecidos los hechos,
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MEDIDAS DE PROTECCION EN EL MARCO DE LA RELACION LABORAL: Tenemas la
obligacion de dictar alguna medida que busque proteger y asegurar el bienestar
ce la victima de forma preventiva. Estas medidas pueden ser 1) rotar o cambiar de
lugar del/de la presunto/a hostigader/a, 2) suspender temporalmente al/la
presuntofa hostigador/a, 3) solicitar a la fiscalia o policia la emisién de una orden
de impedimento de acercamiento, proximidad a la victima o a su entorno familiar,
4) otras. Las medidas se extienden hasta la emisién de la decisién final y, durante
el desarrollo del procedimiento., Pueden ser variadas segin la necesidad del caso.
Recordemos que la rotacién de la victima solo puede ser una medida de proteccidn
vélida cuando esta lo haya solicitado,

O

tres dias habiles desde conocidos los hechos.
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b) Etapa de investigacion:

Enel'Sector|Privada

En las empresas con veinte (20) o mas trabajadores, estard a cargo de un
Comite de Intervencion contra el Hostigamiento Sexual

Cuatro (4) personas: dos (2) representantes de las
trabajadoras y trabajadores, dos (2) representantes de la
institucion empleadora (1 representante de la Oficina de

Recursos Humanos y 1 representante designado
directamente por la institucién empleadora)

Igual numero de hombres y mujeres

Su implementacién es una obligacién de las instituciones

empleadoras, quienes debemos garantizar las facilidades

necesarias para garantizar el correcto desempeno de sus
funciones.

En las empresas con menos de veinte (20) trabajadores, la funcién del
Comité la desempefia el Delegado contra el Hostigamiento Sexual que
sea elegido.

DERECHO DE DEFENSA: Durante la investigacion, tanto la victima como la persona
quejada pueden presentar los medios de prueba y descargos que consideren
pertinentes. En esta etapa se tiene que asegurar que cacda medio de prueba haya
sido conocido por la otra parte, garantizando el derecho a la defensa. Se tiene la
obligacion de abstenerse a realizar cualquier acto que impida la presentacion de
medios de prueba o limite el ejercicio del derecho de defensa.

CONTENIDO DEL INFORME: El Informe que emita el Comité debe contener como
minimo: (i) una descripcidn de los hechos investigados; (if) la valoracién de los
medios de prueba (es decir, cémo estdn siendo considerados); (i) una propuesta
de sancién o archivamlento el caso, debidamente justificado; vy, (iv)
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recomendaciones de medidas adicionales para evitar nuevos casos de
hostigamiento.

En el Sector l'-‘l."ll:plim

s PROCEDIMIENTO GENERAL: De acuerdo con el Reglamento de la Ley N° 27942, los
procedimientos internos de investigacidn y sancidn del hostigamiento sexual en el
sector publico, debemos conducirlos a través del Procedimiento Administrativo
Disciplinario (FAD) regulado en la Ley N® 30057, Ley del Servicio Civil, esto es, el
procedimiento general para sancionar a los/as servidores/as civiles por las faltas
cometidas dentro de nuestra institucion.

« INTERVENCION DE LA SECRETARIA TECNICA: Luego de presentada la denuncia o
queja o conocido directamente los hechos del caso, la oficina de recursos humanos
pone en conocimiento de la Secretaria Técnica del PAD la informacién recibida
dentro de las veinticuatro (24) horas siguientes. La inobservancia del
cumplimiento de estos plazos puede generar responsabilidad administrativa para
nuestro personal involucrado,

K%@t‘ e INVESTIGACION Y RESULTADO: La Secretaria Técnica del PAD cuenta con quince

(15) dias calendario para investigar los hechos, recabar pruebas, recoger
testimonios, entre otros elementos. Finalizado dicho plazo, emite un Informe de
Precalificacidn del caso, donde puede llegar a dos conclusiones:

= | : Si la Secretaria Técnica considera que
existen EEGI‘:"IEﬁtc:-s suficientes para calificar los hechos denunciados
como un caso de hostigamiento sexual, debera iniciar el PAD. Esta
decision debe ser motivada y tener como reflejo los hechos
constatados durante la indagacion.

o Recomianda declarar no | [Ligrar 15 fue !

». Por otro lado, la Secretaria Técmca padrfa considerar que, de los
elem-&ntus recogidos, no amerita seguir investigandose la denuncia o
quefa presentada, declarando la denuncia o queja como “no ha lugar”
y archivando el caso.

DERECHO DE DEFENSA: Durante la investigacion, tanto la victima como la persona
quejada pueden presentar los medios de prueba y descargos que consideren
pertinentes. En esta etapa tenemos que asegurar que cada medio de prueba haya
sido conocido por la otra parte, garantizando el derecho a la defensa.
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INFORMACION DE DENUNCIAS: Recordemos que la Secretarfa Técnica estd
obligada a informar a la persona denunciante sobre el estado de su queja o
denuncia, en los sigulentes momentos:

Sl se declde iniciar el FAD

A los treinta (30) dias habiles de presentada la gueja o denuncia
Adicionalmente, la Secretaria Técnica debe reportar semestralmente a las oficinas
de recursos humanos de las entidades, el estado de las denuncias y los

procedimientos administrativos disciplinarios iniciados dentro de nuestra
institucion,

c) Etapa de decisién [ sancién:

En el Sector Privado

EMISION DE DECISION FINAL: Una vez recibido el informe del Comité, la oficina de
recursos humanos emitird su decisidn final, la cual puede acoger la propuesta del
e Comite o plantear una diferente, siempre que justifique los motivos. Durante dicho
plazo, la oficina de recursos humanos traslada el informe del Comité a las partes
del procedimiento para que, de considerarlo pertinente, puedan presentar sus
alegatos.

o 1B -I'I'll' -

diez (10) dias calendario desde recibido el informe.

En el Sector Piblico

DESARROLLO DEL PAD: Cuando la Secretaria Técnica del PAD decida iniciar el PAD,
este se desarrollard conforme a lo previsto en la Directiva N" 002-2015-
SERVIR/GPGSC, aprobada por Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N 101-2015-
SERVIR-PE y su modificatoria. En ese sentido, se debe constituir una Autoridad
Instructora y una Autoridad Sancionadora, de acuerdo a lo establecido en las
pautas fijadas por la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR,

Durante esta etapa, se recogerdn los descargos de la persona denunclada o

quejada, asi como se podra presentar informacién por parte de la persona que
presentd la denuncia.
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Culminada esta etapa, la autoridad sanclonadora emite la resolucidén final,
concluyendo en la imposicién o no de una sancidén con relacién a la queja o
denuncia de hostigamiento sexual.

L]

Plazo maximo para gjecutar esta medida: treinta (30) dias calendario
desde la emisién del informe de precalificacién. Puede extenderse a
cuarenta y cinco (45) dias calendario como miximo. La no observancia
de estos plazos puede acarrear responsabilidad administrativa del
personal involucrado, segun lo establecido en el literal f) del articulo 35
del Reglamento de la Ley N° 27942.
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Recordemos que:

= Sidurante el desarrollo del procedimiento interno de investigacion y
sancion del hostigamiento sexual, advertimos la comisién de un
hecho delictivo, deberemos comunicarlo al Ministerie Ptiblico, con
conocimiento de [a persona afectada, dentro de las veinticuatro (24)
horas siguientes de conocido el hecho.

Durante la entrevista que se realiza a una presunta victima de actos
de violencia oviolacion sexual, es necesario que la declaracion de ésta
se realice en un ambiente comodo y seguro, que le brinde privacidad
y confianza, y que la'declaracion se registre de forma tal que se evite
o limite |a necesidad de su repeticion

Los testimonios: tienmen un valor probatorio y, en especial, Ia
declaracion de la victima puede ser determinante si se comprueban
hechos indiciarios que se plantean en la narracion.

En la toma de decisién final, Ia oficina de recursos humanos debe
realizar la valoracion de los medios probatorios tomando en cuenta
la situacion de wvulnerabilidad de Ila presunta victima vy las
particularidades del caso.

Dado que el hostigamiento sexual puede producirse sin dejar
evidencias manifiestas, es importante usar los correos o medios
electronicos que permitan recoger hechos vinculados al caso
denunciado.

Independientemente de la sancién o decision final, |as instituciones
empleadoras debemos adoptar medidas adicionales para evitar que
la victima, o el resto del personal enfrenten nuevamente situaciones
de violencia en el trabajo. Por ejemplo, de determinarse que existia
un caso de hostigamiento sexual, ademas de imponer una sancion,
debemos asegurarnos de que lavictima nose exponga a una situacion
similar.
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V. MARCO LEGAL

Nermativa internacional

Convencion Interamericana para Prevenir y Erradicar la Violencia contra la Mujer,
Convencidn de Belém Do Par3, ratificada por ¢l Perd con fecha 6 de abril de 1996.
Convencidn sobre la Eliminacidn de todas las formas de Discriminacidn contra la Mujer-
CEDAW, ratificada por el Pert con fecha 13 de setiembre de 1982 - Recomendaclén N 19
del Comité para la Eliminacién de Discriminacién contra la Mujer,

Convenio N" 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo, sobre la discriminacién
(empleo y ocupacidn), ratificado por el Perl con fecha 10 de agosto de i970. -
Recomendacidn N* 111 de la Organizacién Internacional del Trabaje.

Convenio N"155 de |a Organizacidn Internaclonal del Trabajo, sobre seguridad y salud de
los trabajadaores

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

Convenio N 187 Sobre el marco promaocional para la seguridad y salud en el trabajo

Constitucion Politica del Peru,

Ley N* 27942, Ley de Prevencion y Sancian del Hostigamiento Sexual, y modificatorias.
Ley N* 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

Ley N* 28806, Ley General de Inspeccién del Trabajo, y modificatorias.

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

Ley N 209497, Nueva Ley Procesal del Trabajo, y madificatoria,

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

Ley N* 30709, Ley que prohibe la discriminacidn remunerativa entre varones y mujeres
Decreto Legislativo N 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
remuneraciones del Sector Publico, y modificatorias.

Dacreto Legislative N 1057, Régimen de Contratacién Administrativa de Servicios, y
modificatorias.

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, y modificatorias.

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

Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 27942, Ley
ce Prevencidn y Sancién del Hostigamiento Sexual.

* Complementariaments, nos hames bithdo en aitas normas internacionalas que son instrumentos valiosos para abordar de forma
integral el hostigamlenta sexual.
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Decreto Supremo N° 003-97-TR, que aprueba el Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N" 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, y modificatorias.
Decreto Supremo N° 004-2014-TR, que aprueba el Reglamento de Organizacidn y
Funciones del MTPE, y modificatoria,

Decreto Supremo N” 019-2006-TR que aprueba el Reglamento de la Ley N* 28806, Ley
General de Inspeccion del Trabajo, y modificatorias,

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

Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, Reglamento del Decreto Legislativa N° 1057, que
regula el régimen especial de contratacidn administrativa de servicios, y modificatoria,
Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento de la Ley del Servicio Civil, y
macdlificatorias.

Decreto Supremo N” 008-2016-MIMP, Plan Nacional contra la Vielencla de Género 2016 -
2021,
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A Formato o modelo de queja o denuvcia
Senorfa:

Cargo:

Emprasa:

Yo, , con DNI/Carnet de Extranjeria

N* » presento una QUEJA ante su despacho por haber sido hostigada/o

sexualmente en el lugar de trabajo por , cuya

relacion de trabajo conmigo es la de B

. Descripcidn de los hechas

Sobre ¢l particular procedo a describir los hechos:

§ Jefe/ Jofa
Compafiera/compaliera de trabajo
Praveador/praveadara, cllente/clienta
Otro (espacificar)
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Il. Medios de prueba
Para acreditar lo sefialado previamente, adjunto y ofrezco los siguientes medios
probatorios:

a) [Medio de prueba 1]
b) [Medio de prueba 2]
c) [Medio de prueba 3]

(Testimonio de parte, documentos puiblicos o privados, declaracion de testigos, grabaciones,
correos electrénicos, mensajes de texto, fotografias objetos, pericias psicolégicas forenses,

grafo técnicas, informes psicoldgicos, entre otros)

\“"Ef% (*) En caso de presentar testigos: Solieito en virtud de la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y
& & Sancion del Hostigamlento sexual, y su Reglamento, aprobado por Decreto Supremo
25\ ver N 014-2019-MIMP, que se garantice a los testigos ofrecidos con medidas de proteccion
i @ﬁ‘ personales y laborales, a fin de evitar represalias luego de finalizado el procedimiento de

investigacion,

. Medidas de proteccion:

En aplicacion los articulos 18 y 29.2 del Reglamento de la Ley N° 27942, Ley de Prevencidn y
Sancidn del Hostigamiento Sexual, aprobado por Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP,

solicito que se me otorgue la(s) sigulente(s) medida(s) de proteccién:
a)
b)
€)
Por lo antes expuesto, SOLICITO la tramitacidn de esta QUEJA de acuerdo con el

procedimiento establecido en la Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual, Ley
N" 27942, y su Reglamento, aprobado por Decreto Supremao N'014-2019-MIMP,

LOCALIDAD Y FECHA

FIRMA
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B. Formate de informe del Comité Freute al

Hostigamiewto Sexual

Habiendo sido notificados con fecha [*], de la denuncia, queja o comunicacién de
hostigamiento sexual presentada por [*], en torno a los hechos consignados en la siguiente
seccion, y luego de la realizacion de la investigacion correspondiente y andlisis de los medios
de prueba disponibles, el Comité Frente al Hostigamiento Sexual, dentro del plazo
correspondiente, procede a emitir el siguiente informe:

I, Descripeion de los hechos denunciados

Con fecha [*], elfla 5r./Sra. comunicd los siguientes hechos, los cuales se vincularian a una

posible situacion de hostigamiento sexual:

Descripcion de los hechos denunciados por la victima, un/a tercero/a o la institucion
empleadora. En esta parte también se consignan los hechos recogidos sobre la base del
testimonio de la victima.

Il. Descargos y respuesta
Ante los hechos denunciados, elfla 5r./Sra. ha alegado, en respuesta a la queja interpuesta,

lo sigulente:

Resumen de los descargos presentados por la persona contra la que se interpuso la queja
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l1l. Deseripcion y valoracion de los medios de prueba
Para acreditar sus alegaclones, ambas partes han procedido a presentar los siguientes

medios de prueba, los cuales han merecido la valoracion que procedemos a describir:

Listado de los medios de prueba aportados y el valor probatorio gue se le otorga a cada medio,

IV. Conclusién: propuesta de sancién o archivamiento y emisién de recomendaciones finales

Teniendo en cuenta los hechos denunciados, los descargos presentados, asf comao los

medios de prueba aportados, el Comité ha arribado a las sigulentes conclusiones:

Detalle de las conclusiones a las que ha arribado el Comité sobre los hechas denunciadaos, esta
es, si en efecto o no se ha producido una situacién de hostigamiento sexual

Sin perjuicio de lo anterior, con el objeto de evitar nuevos casos de hostigamiento sexual, el

Comité sugiere |a adopcion de las siguientes medidas adicionales:

Detalle de las recomendaciones que considera el Comité que la institucidn empleadora deberia
adoptar para evitar nuevos casos de hostigamiento sexual, sobre la base de los hechos conocidos
en torno a la denuncia
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C. TFormate de Decisibn Final de la institucién

VN ! A \ora

Habiendo sido notificados con fecha [*], del Informe emitide por el Comité de Intervencion
frente al Hostigamiento Sexual en torno al caso denunciado o Informado por elfla Sr./Sra.,
dentro del plazo correspondlente, procedemos a emitir la sigulente Declsién que pone fin al

procedimiento de investigacidn y sancidn del hostigamiento sexual:

I. Desecripeion de los hechos denunciados

Con fecha [*], elfla Sr./Sra. comunicd los siguientes hechos, los cuales se vineularian a una

posible situacion de hostigamlento sexual:

Descripcion de los hechos denunciados por la victima, un/a tercero/a o la institucién empleadora.
En esta parte también se consignan los hechos recogidos sobre la base del testimonio de la
victima,

Tl

Il. Descargos y respuesta
Ante los hechos denunciados, elfla Sr./Sra. ha alegado, en respuesta a la queja interpuesta,

lo siguiente:

Resumen de los descargos presentados por la persona contra la que se interpuso la queja
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Il Descripeion y valoracion de los medios de prueba
Para acreditar sus alegaciones, ambas partes han procedido a presentar los sigulentes

medios de prueba, los cuales han merecido la valoracidn que procedemos a describir:

Listado de los medios de prueba aportados y el valor probatorio que se le otorga a cada medio,

IV, 5obre el Informe del Comité

Con fecha [*], el Comité de Intervencién frente al Hostigamiento Sexual emitid el siguiente

Informe, en el cual arribé a las siguientes conclusiones y/o recomendaclones:

Resumen del Informe emitido por el Comité, con énfasis en las conclusiones y recomendaciones

V. Conclusién: propuesta de sanclén o archivamiento y emisién de recomendacionas finales

Detalle de las conclusiones a las que ha arribado la institucion empleadora, Puede que haga
suya la conclusion sefialada por el Comité o que difiera de esta. En caso sea lo dltimo, debe
Justifiear las razones por las que no comparte dichas conclusiones.
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5in perjuicio de lo anterior, con el objeto de evitar nuevos casos de hostigamiento sexual, se

adoptardn las siguientes medidas adicionales:

Detalle de las acciones que se adoptardn para evitar nuevos casos de hostigamiento sexual, sobre
la base de los heches conacides en torno a la denuncia
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P. Wedele de convenwio de prdeticas pre

proTe slenales \ P ufr-_ff‘;;If,.'w.-p_:.-a'..,,.r_-,

Insertar, dentro de la cldusula correspondiente a obligaciones de la institucidn
empleadora, |a siguiente referencia:

[NUMERO DE CLAUSULA]: Para efectos del presente Convenio, LA EMPRESA se
obliga a:

fmi o Adoptar las medidas de prevencidn y sancidn del hostigamiento sexual
pertinentes, para garantizar la seguridad y bienestar de EL(LA) PRACTICANTE, de
acuerdo a lo previsto en la Ley N° 27942, Ley de Prevencidn y Sancién del
Hostigamiento Sexual, y su Reglamento, aprobado mediante Decreto Supremo
N* 014-2019-MIMP. De forma enunciativa, lo anterior se cumple a través de la
adopcidn de las obligaciones de prevencién sefialadas en el Capitulo | del Titulo 1
del Reglamento de |a Ley N” 27942, asicomo la instauracién del procedimiento de
investigacion y sancién del hostigamiento sexual, de conformidad con lo previsto
en dicho reglamento.
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Temario de capacitaciones para el persoval de

A organizacion

Temas Metodologia propuesta

Concepto y elementos del | "iciodoio i partial
hostigamiento sexual en el trabajo

Objetivo: involucrar al publico objetive a
partir de su propio acercamiento con el
tema y la definicion actual que se tiene
sobre el hostigamiento sexual, a través de
una construccion conjunta del concepto,

Ejemplos, manifestaciones y casos
de situaciones de hostigamiento
sexual en el trabajo.

Objetivo: lograr que el publico pueda
aplicar  practicamente la  definicidn
aprendida del hostigamiento sexual a
situaciones reales, haciendo énfasis en los
puntos mas problematicos del mismo.

Impacto del hostigamiento sexual en
el ambito laboral: efectos vy
consecuencias

Objetivo: sensibilizar al puiblico objetivo
sobre las consecuencias nocivas del
hostigamiento sexual en las victimas, en el
ambiente laboral y para las propias
instituciones empleadoras.
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{Qué hacer ante el hostigamiento
sexual?: mecanismos de actuacién
frente a este problema

Objetivo: exponer al ptblico objetivo las
distintas herramientas con las que cuentan
las victimas o terceros para actuar frente al
hostigamiento sexual. Para ello se puede
abservar la parte pertinente de la presente
Guia,

Seccién de preguntas

Objetivo:r resolver las dudas que pueden
haber surgido durante la exposicién
anterior. En el caso de haber consultas
sobre casos particulares a resolver, se
recomienda trasladarlas hacia el final de la
capacitacion, a modo de consulta personal.

Reflexién final

Objetivo: Invitar al publico asistente a
cuestionar los cadigos sociales y los roles a
través de los cuales construimos las
relaciones laborales, para luego incidiren la
importancia de la empatfa en todos los
vinculos de trabajo y el fomento de una
convivencia armoniosa.
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Ademas de los temas propuestos en el temario para el personal en general, se
sugiere incidir en los siguientes aspectos:

Temas Metodologia propuesta

Métodos de investigacion de casos
de violencia y tratamiento adecuado
de victimas

Objetivo: orlentar al pablico objetivo sobre las
formas en las que se puede recoger
Informacldn sobre casos de violencia, sin
afectar o revictimizar a las personas
involucradas.

Procedimiento de investigacion y
sancion del hostigamiento sexual y
aplicacién de los enfoques del
Reglamento de la Ley N 27942

Objetivo: exponer al publico objetivo sobre el
procedimiento de investigacian y sancion del
hostigamiento sexual y aplicacién de los
enfoques del Reglamento de la Ley N 27042,
con énfasis en el enfoque de género.

Revisién y valoracién de medios de |
prueba, aplicada a «casos de
hostigamiento sexual laboral

Objetiva: lograr que el publico objetivo cuente
con herramientas suficientes para revisar y
valorar medios de prueba, teniendo en cuenta
que se Ltrata de casos especiales de
hostigamiento  sexual (donde las pruebas
puede que sean escasas ¥ el testimonio tenga
un valor trascendental),

Pdgina 53 de 57



Redaccién de informes o | Metodologia: participativa
resoluclones motivadas

Objetive:  Brindar  al  publico  objetivo
herramientas para motivar las resoluciones en
los casos de hostigamiento sexual,

Reflexion final Mai
{. Qbjetivo:  invitar  al  pdablico  aslstente  a
comprender la importancia de un tratamiento
it adacuado de los casos de violencia, teniendo

en cuenta la impartancia de combatir este
problema dentro de las institucionas,
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Vil. GLOSARIO

Concducta de natus Cseninl Comportamientos o actos fisicos, verbales, gestuales
u otros de connotacion sexual, tales como comentarios e insinuaciones:
observaciones o miradas lascivas; exhibicion o exposicién de material pornogrifico;
tocamientos, roces o acercamientos corporales; exigencias o proposiciones sexuales;
contacto virtual; entre otras de similar naturaleza.

. Comportamientos o actos que promueven o refuerzan
estereotipos en los cuales las mujeres y los hombres tienen atributos, roles o espacios
proplos, que suponen la subordinacion de un sexo o género respecto del otro.

; Accion mediante la cual una persona natural o juridica solicita a la
Autoridad Judicial el reconocimiento y proteccion de sus derechos, a través del
desarrollo de un proceso judicial.

- Accion mediante la cual una persona natural o juridica informa a la
Policia Nacional del Perd y/o el Ministerio Publico (Fiscalia) de la presunta comisidn
de uno o mas hechos delictivos,

Accidn de una institucion empleadora, mediante
la cual extingue el vinculo de trabajo sin seguir el procedimiento establecido
legalmente para ello o sin sustentarse en alguna de las causas que normativamente
lo habilitan.

Tipo de despido que afecta principalmente algin derecho reconocido
de forma explicita en la legislacidn laboral y que tiene como consecuencia la
posibilidad de que la persona trabajadora afectada solicite la reposicién yfo la
indemnizacion correspondiente,

Organo desconcentrado del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, que
ejerce sus funciones en el ambito de Lima Metropolitana, y es la encargada de
ejecutar las acciones de politica emitidas por los drganos centrales del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo

Diregelones WanCiis Ragl 1 [=F ]! I 1an del

haga su - Organos o unidades de los Gabiernus Hegmnales encargados de
eierc.er la funﬂlﬂn del Sector Trabajo y Promocion del Empleo dentro de su ambito de
actuacion,
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Institucion o entidad empleadora: Persona natural o jurfdica que contrata los
servicios de una persona a cambio de una retribucién y tiene poder de direccidn
frente a él o ella. Para fines de esta Guia, también se usard el término “centro de
trabajo™.

Lay il aroga: Ley de Prevencion y Sancidn y Hostigamiento Sexual

Ley b a0t Ley para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres
y los Integrantes del Grupo Familiar.

Medicla prot - Mecanismos dictados por parte de las instituciones, en el
marco del pmcedlmiento de investigacidn y sancion del hostigamienteo sexual, para
garantizar la seguridad e integridad de la victima. Estas pueden comprender, (i)
rotacion o camblo de lugar del/de la presuntofa hostigador/a; (ii) suspensidn
temporal del/de la presunto/a hostigador/a; (iii) rotacion o cambio de lugar de la
victima, siempre que haya sido solicitada por ella; (iv) solicitud al drgano competente
para la emisién de una orden de impedimento de acercamiento, proximidad a la
victima o a su entorno familiar, o de entablar algin tipo de comunicacidn con la
victima; y, (v) otras medidas que busquen proteger y asegurar el bienestar de la
victima.

4 ' | - 101 Mecanismos dictados por la
Autoridad Judicial competente, en el marco del proceso especial de tutela de la Ley
N® 30364, para garantizar la seguridad e Integridad de la victima. Estas medidas se
dictan conforme a lo previsto en el Capitulo Il de la referida Ley.

Elementos a través de los cuales se puede acreditar la existencia
o realizacion de determinados hechos. Pueden ser testimonios, documentos,
declaraciones, grabaciones, correos electrénicos, Informes psicoldgicos o médicos,
mensajeria, entre otros.

) \ta Adrninistra limar] «2: Procedimiento a través del cual
|as entidades del SECtGT publico investigan y determinan la comisién de faltas
disciplinarias por parte de sus servidores/as civiles, de acuerdo a lo previsto en la Ley
N® 30057, Ley del Servicio Civil v su Reglamento, aprobado mediante Decreto
Supremo N° 040-2014-PCM,

Procedimiento de investigaclan v sanclidn del hostigamiento sexual: Procedimients
a traves del cual las instituciones empleadoras tien&n la obligacidn de investigar y
sancionar los casos de hostigamiento sexual, de acuerdo a lo previsto en la Ley y el
Reglamento.
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Proceso espacial de tutela: Proceso especifico de proteccion frente a la violencia
contra las mujeres y los grupos integrantes del grupo familiar, contemplado en la Ley
N* 30364,

Queia o denuncia: Accidn mediante la cual una persona pone en conocimiento, de
forma verbal o escrita, a las instituciones comprendidas en el presente Reglamento,
hechos que presuntamente constituyen actos de hostigamiento sexual, con el objeto
de que la autoridad competente realice las acclones de investigacion y sancién que
correspondan.

) dla iadeo/s Persona contra la que se presenta la queja o denuncia por
hostigamiento sexual.

: ia Persona que presenta la queja o denuncia por
hostigamiento sexual.

. | \ - Reglamento de la Ley N® 27942, Ley de Prevencién y
Szmc:dm y Hnstlgarmentn sexual, aprobado mediante Decreto Supremo N° 014-2019-
MIMP.

Actitudes o acciones que puedan generar un malestar o sufrimiento
adicmnar en la victima. Por ejemplo, maltratos, cuestionamientos, menosprecio del
caso, discriminacion, obstaculizacién burocratica, denegacidn del servicio por falta de
documentos, etc.

i Organismo técnico
especializado, adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, responsable
del promover, supervisar y fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento jurdico
soclolaboral y el de seguridad y salud en el trabajo, asi como brindar asesoria téenica,
realizar investigaciones y proponer la emisién de normas sobre dichas materias,
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