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Introduccion

Uno de los espacios donde las brechas entre mujeres y hombres se han he-
cho mas evidentes, es sin lugar a dudas el &mbito laboral. Si bien en las Ultimas
décadas se ha incrementado considerablemente la inclusién de las mujeres en
relaciones laborales formales, el goce efectivo de derechos y de oportunidades
no se ha producido a la misma velocidad. Pese a que se han promulgado politicas
pUblicas gue promueven su inclusidn, aln existe un ndmero importante de mujeres
gue no pueden realizar actividades econdémicas fuera de sus hogares, lo que les
impide no solo alcanzar su propio sustento econdmico, sino también desarrollarse
profesionalmente, lograr un reconocimiento social, asi como su plena seguridad y
autonomia.

Histéricamente los hombres han gozado de un mayor acceso al trabajo asa-
lariado y a los espacios de toma de decisiones, mientras que las mujeres eran re-
legadas a las labores propias del hogar y al cuidado de los hijos. Las relaciones
laborales se construyeron bajo una légica masculina, producto de concepciones
social y culturalmente arraigadas que permitieron el desarrollo de relaciones de
poder inequitativas y gue redujeron a las mujeres a una posicidon de subordinacion.

Si bien los avances en el reconocimiento y proteccién de los derechos de
las mujeres ha facilitado una mayor participacion de ellas en el &mbito laboral, la
histérica dominacidon masculina en este escenario continlia generando desigualda-
des en el acceso a oportunidades laborales, despidos de mujeres gestantes o am-
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bientes laborales hostiles que propician casos de acoso u hostigamiento sexual,
reconocido como una situacién de violencia que se produce tanto en las empresas
privadas como en las entidades estatales.

El presente informe aborda esta problematica en los gobiernos regionales, al
que consideramos un espacio representativo de la condiciéon laboral femenina en
las instituciones publicas.



) CapriTuLO |
Problematica del acoso u hostigamiento
sexual laboral contra mujeres

De acuerdo al estudio elaborado por la Comisién Econdmica para América
Latina y el Caribe (Cepal) acerca del trabajo decente e igualdad de género en la
region, en la Ultima década se incorporaron al mercado laboral 22,8 millones de
mujeres. De esta manera, actualmente mas de 100 millones de mujeres integran
la fuerza laboral en América Latina y el Caribe, lo que significa que cinco de cada
diez mujeres en edad de trabajar han logrado insertarse en el &mbito laboral, en
comparaciéon con los ocho de cada diez hombres que se encuentran en la misma
situacion.’

El incremento progresivo de la participaciéon laboral femenina no excluye que
persistan obstaculos que le impiden acceder a un puesto de trabajo o desarrollar
su vida profesional en igualdad de condiciones y oportunidades que los hombres.
La discriminacién de género en el dmbito laboral tiene multiples manifestaciones
que limitan la participacion de las mujeres, entre las cuales podemos mencionar la
seleccidon de personal, las brechas salariales, las escasas oportunidades de ascen-
S0, la asignacién a determinadas labores, la falta de capacitaciéon vy, entre otros, el
aCcoso U hostigamiento laboral, tema central de este informe.

M Cepal y otros. (2013). “Informe Regional. Trabajo decente e igualdad de género. Politicas para mejorar el
acceso v la calidad del empleo de las mujeres en América Latina y el Caribe”. Santiago: Cepal y otros, p.
3.
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Las mujeres son las principales victimas del acoso u hostigamiento sexual
laboral, situacién que raramente se denuncia por temor a represalias o a la pérdida
del empleo. En los palses de la Unién Europea, entre un 40% y 50% de las mujeres
han sido victimas de insinuaciones sexuales y contactos fisicos no deseados u
otras formas de acoso sexual en su centro de labores. Similar situacién se presenta
en Asia y el Pacifico, donde los estudios indican que entre el 30% y 40% de las mu-
jeres trabajadoras han denunciado alguna forma de acoso verbal, fisico o sexual.2

El acoso u hostigamiento sexual laboral esta vinculado directamente con las
relaciones de poder desiguales entre mujeres y hombres, donde generalmente son
ellas quienes son colocadas en posiciones mas vulnerables. De acuerdo a Ruiz
Bravo, los roles que se atribuyen en razén del género establecen que “la mujer es
madre-ama de casa, el varén es proveedor econémico vy jefe de hogar. Lo femeni-
no es reproduccién, lo masculino produccién”.2 Con relacidn a los espacios, sefiala
que “para actuar los roles, se identifican espacios masculinos y femeninos. Por lo
general, lo publico se identifica con lo masculino y lo privado con lo femenino”.4 En
lo referente a los atributos o caracteristicas, la autora afirma que “lo femenino se
asocia a la dulzura, la debilidad, la emocién, el sacrificio y la renuncia. Lo masculino
a la agresividad, la fuerza, la competencia y la razén”.s

El hostigamiento sexual laboral presenta a su vez un elemento adicional: la
sexualidad. Este elemento coloca a la mujer como un objeto sexual cuya funcién
es complacer a los hombres, concebida como un objeto de deseo y no como un ser
sexuado.

Las relaciones sociales se entienden como relaciones de poder en todos los
ambitos: econdmico, social, politico y cultural. La divisidn sexual del trabajo que
organiza el sistema de género separa el trabajo productivo del reproductivo de
manera paradigméatica y determina el lugar de mujeres y hombres en la economia.
Esclarecer la forma en que estas relaciones perpetlan la subordinaciéon vy la exclu-
sion de las mujeres limitando su autonomia, ayuda a comprender su influencia en
el funcionamiento del sistema social y econémico.t

En este sentido, el hostigamiento sexual laboral es una manifestacion de la
discriminaciéon y violencia patriarcal, cuya finalidad es mantener a las mujeres en
una situacion de subordinacién con relaciéon a los hombres.

A nivel internacional y nacional existen diversas normas y politicas publicas

[2] ONU. United Nations Secretary - General “s Campaing Unite to end Violence against Women. Recuperado
de: http:/endviolence.un.org/pdf/pressmaterials/unite_the_situation_en.pdf. [Consultado 19 de enero
del 2018].

[3] Patricia Ruiz Bravo Lépez. (1999). “Una aproximacién al concepto de género”. En: Sandoval, Juan Carlos.
“Sobre género, derecho y discriminaciéon”. Lima: Defensoria del Pueblo y Pontificia Universidad Catolica
del Perq, p. 137.

[4]  idem, p.138

5]  idem, p.139.

[6]  Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. (2012). Plan Nacional de Igualdad de Género 2012-2017.
Lima, p. 18.
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que establecen los procedimientos y acciones que deben adoptar los Estados para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres (ver anexo N° ).

1.1.Definiciéon del acoso u hostigamiento sexual laboral
La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) define el acoso sexual como

un comportamiento en funcién del sexo, de caracter desagradable y ofensivo para
la persona que lo sufre. El acoso sexual afecta a un nimero importante de trabaja-
doras a nivel global y ocurre en diferentes ambientes laborales, siendo las mujeres
sobre quienes recae el mayor porcentaje de este tipo de actos. El hostigamiento
sexual en el trabajo, por lo tanto, se considera una forma de discriminacién por
motivos de sexo, una violacion de los derechos fundamentales en el trabajo y una
forma de violencia de género.”

En nuestro pals, el hostigamiento sexual se encuentra reconocido de mane-
ra especifica en la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento
Sexual® y su reglamento,® el cual establece el procedimiento administrativo para la
investigacién y sancién de estos actos de violencia.

La norma reconoce gue el hostigamiento sexual se puede manifestar de dos
maneras, coincidiendo con lo sefialado por la OIT:

i Hostigamiento sexual tipico o chantaje sexual: consiste en la conducta fisica
0 verbal reiterada de naturaleza sexual o sexista no deseada o rechazada,
realizada por una o mas personas que se aprovechan de una posicién de
autoridad o jerarquia o cualquier otra situacién ventajosa, en contra de otra
u otras, quienes rechazan estas conductas por considerar que afectan su
dignidad, asf como sus derechos fundamentales.

i. El hostigamiento sexual ambiental: consiste en la conducta fisica o verbal
reiterada de caracter sexual o sexista de una o mas personas hacia otras con
prescindencia de jerarquia, estamento, grado, cargo, funcidén, nivel remunerativo
0 analogo, creando un clima de intimidacién, humillaciéon u hostilidad.

Para la OIT, el “chantaje sexual” (o del latin “quid pro quo”, traducido como

“algo por algo”) se puede manifestar de dos maneras:

i. De manera explicita, cuando la proposicién es directa y expresa una solicitud
sexual o coaccidn fisica para ello.

ii. Cuando la persona trabajadora no ha recibido un requerimiento sexual
explicito, pero se encuentra en una situacién donde otras personas de su
mismo sexo y en situaciones profesionales similares mejoran su categoria o

[7]  OIT. (2013). Acoso sexual en el trabajo y masculinidad. Exploracién con hombres en general
Centroamericana y Republica Dominicana. San José: OIT.

[8]  Publicado en el diario oficial £/ Peruano el 27 de febrero del 2003.

[9]  Aprobado mediante Decreto Supremo 010-2003-MIMDES y publicado en el diario oficial £/ Peruano el 26
de noviembre del 2003.
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salario al aceptar un chantaje sexual, lo que implica gue el sometimiento sea
la Unica manera de lograr mejoras en las condiciones laborales.©

1.2.Elementos constitutivos del acoso u hostigamiento sexual

Como ya se ha sefialado, las mujeres son las principales victimas de los actos
de acoso u hostigamiento sexual. No obstante, no suelen denunciar a sus agre-
sores, debido a la falta de informacién sobre el procedimiento que se sigue en los
casos de queja. A ello se suma el tener que enfrentarse a una mezcla de emocio-
nes como ansiedad, cdlera, tristeza, culpa y sobre todo el miedo a ser despedida o
removida de su puesto de trabajo.

En el grafico 1 presentamos elementos que constituyen el hostigamiento
sexual conforme a lo que establece la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sanciéon
del Hostigamiento Sexual y su Reglamento.

Grafico N° 1
Elementos constitutivos de hostigamiento sexual en el trabajo

Una relacién de autoridad o )

dependencia, o jerarqufa o situacion

ventajosa.
J J

Un acto de caracter o connotacién |
sexual, que pueden ser fisicos,
verbales, escritos o de similar

naturaleza.

El acto no es deseado o es
rechazado manifiestamente por la
victima.

El sometimiento o el rechazo de la
victima a los actos de hostigamiento
sexual se utiliza de forma explicita
o implicita de manera que se tomen
decisiones que afectan a la victima
en cuanto a su situacion laboral.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevenciéon y Sancién del Hostigamiento Sexual y su Reglamento
Elaboracion: Defensorfa del Pueblo

[10]  OIT. Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo. Acoso sexual en el
trabgjo. Recuperado de: http/www.ilo.org/iwcmsp5/grou ublic/---ed_norm/---declaration/document:
publicationiwcms_decl_fs_115_es.pdf [Consultado el 27 de enero del 2018].
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Aproximacion a la problemdtica del hostigamiento sexual laboral contra mujeres

Cabe sefialar que respecto a la reiterancia de los actos de hostigamiento
sexual, el reglamento sefiala en el articulo 5° que la misma no sera relevante para
los efectos de la constitucién del acto de hostigamiento, pero que podria ser con-
siderado un elemento indiciario que coadyuve a constatar su efectiva presencia.

No cabe duda de que las mujeres victimas de actos (explicitos e implicitos) de
hostigamiento sexual laboral por un superior o compafiero de trabajo reducen su
productividad y rendimiento laboral, afectando no solo su desarrollo profesional,
sino también su salud fisica y mental.

1.3.Conductas tipicas de acoso u hostigamiento sexual
El hostigamiento sexual constituye una expresion de violencia que vulnera
una serie de derechos fundamentales, partiendo de la afectacién directa a la dig-
nidad de la persona, puesto que acarrea en si mismo un desmedro de derechos
y libertades, afectando la integridad fisica, psiquica y moral, la libertad sexual, el
derecho a la igualdad y la no discriminacion, el derecho a un ambiente saludable y
armonioso y el bienestar personal, el derecho al trabajo, a la salud, a la educacién,
a la seguridad y a una vida libre de violencia.
a) Los comportamientos o conductas que se califican como hostigamiento
sexual pueden clasificarse de la siguiente manera:"
b)  Conducta fisica: violencia fisica, tocamientos y acercamientos innecesarios.
c)  Conducta verbal: comentarios y preguntas sobre el aspecto, el estilo de vida,
la orientacion sexual y llamadas telefénicas ofensivas.
d)  Conductas no verbales: silbidos, gestos de connotacién sexual y presentacion
de objetos pornograficos.
La Comisién de Igualdad de Oportunidades en el Empleo® clasifica estas con-
ductas como se detalla en el cuadro N° 1.

M Articulo N° 5 de la Ley N° 27942y articulo 5° del Reglamento, aprobado mediante Decreto Supremo N°
010-2003-MIMDES.

[12]  Equal Employment Opportunity Commission. Recuperado de: https//www.eeoc.gov/. [Consultado el 2 de
enero del 2018].
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Cuadro N° 1

Conductas que califican como acoso u hostigamiento sexual laboral

Solicitud de favores sexuales a cambio de algun beneficio.

Tocamientos no deseados, el inclinarse sobre otra persona, arrinconarla o pellizcarla.

Miradas o gestos sexuales.

El envio de correos o material de naturaleza sexual, o llamadas telefénicas.

Repetidas invitaciones a citas que son rechazadas.

Bromas, chistes, comentarios o preguntas de naturaleza sexual no deseadas.

Referirse a una persona adulta como nifia, nifio, bombdn, mufieca, mufieco, bebé o carifio.

Silbarle a alguien.

Cambiar los temas de discusién laborales a temas sexuales.

Narrar historias de naturaleza sexual.

Preguntar sobre las fantasfas, historia o preferencias sexuales de la persona.

Preguntas personales sobre la vida social y/o sexual.

Comentarios sexistas sobre la ropa, el cuerpo o la imagen de una persona.

Esparcir rumores o decir mentiras sobre la vida personal de una persona.

Masajes en el cuello.

Tocar el cuerpo, cabello o ropa de otra persona.

Dar regalos personales.

Seguir a una persona.

Abrazar, tocar, besar a una persona.

Pararse muy cerca de otra persona.

Quedarse mirando a alguien persistentemente.

Fuente: Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo

De manera expresa, la Ley de Prevenciéon y Sancion del Hostigamiento Sexual

sefiala que el acoso u hostigamiento sexual se expresa a través de las siguientes
conductas:®

(3]

Promesa implicita o expresa a la victima de un trato preferente y/o beneficioso
respecto a su situacion actual o futura a cambio de favores sexuales. Por
ejemplo, oportunidades en el trabajo o en los estudios.

Amenazas mediante las cuales se exija en forma implicita o explicita una
conducta no deseada por la victima que atente o agravie su dignidad. Por
ejemplo, amenaza de pérdida de una oportunidad laboral o de estudio.

Uso de términos de naturaleza o connotacién sexual escritos o verbales,
insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales, gestos obscenos o exhibicién
a través de cualguier medio de imagenes de contenido sexual que resulten
insoportables, hostiles, humillantes u ofensivos para la victima. Por ejemplo,
Texto del doctor José Balta en el Seminario Internacional sobre Hostigamiento Sexual, Avances y
Desafios. Universidad San Martin de Porres, Facultad de Derecho. En: Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables. (junio 2011). “La prevencién y sancién del Hostigamientos Sexual. Médulo de asistencia
técnica para el abordaje desde la perspectiva de género”. Lima, p. 13.

14-
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exhibiciéon de imagenes o material impreso pornografico o gestos sexuales
que evidencien gue la o el hostigado es un objeto sexual y no una persona.
Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas fisicas de
naturaleza sexual que resulten ofensivos y no deseados por la victima. Por
ejemplo, contacto fisico no deseado como palmaditas, pellizcos o roces en el
cuerpo de la otra persona.

Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas sefaladas. Por ejemplo,
insultos que estén relacionados con el sexo, comentarios sobre el aspecto de
la vestimenta, el cuerpo o la sexualidad de la persona hostigada.

Procedimientos de hostigamiento sexual en los centros
de trabajo publicos y privados, e instituciones educati-
vas, policiales y militares

La Ley N° 27942 establece en su segundo articulo los dmbitos de aplicacion

de la norma, los cuales son: centros de trabajo publicos y privados; instituciones
educativas; instituciones policiales y militares. No obstante, la norma establece un
procedimiento diferenciado para cada uno de estos dmbitos.

Régimen laboral privado

Base legal Texto Unico Ordenado (TUO) del Decreto Legislativo N°728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR.
Articulo 25° del Reglamento de la Ley N° 28806, Ley General de
Inspeccién del Trabajo.

Sujeto hostiga- | Todas aquellas relaciones sujetas al régimen laboral privado (em-
dor/a presas de servicios, cooperativas, entidades educativas). Asimis-
mo, los contratados por practicas preprofesionales, convenios
de formacién y contrato de aprendizaje. (Articulo 8.1 de la Ley N°
27942 y el art.18 del reglamento)

Procedimiento El trabajador/a hostigado/a puede optar por dos alternativas:

a) Accionar el cese de hostilidad.

b) Exigir el pago de una indemnizacién, lo que concluye con el
contrato de trabajo.

En caso de cese de hostilidad:

i. La queja deberd ser interpuesta ante la Gerencia de Personal,
la Oficina de Personal o de Recursos Humanos (o quien haga sus
veces). Si la queja es contra el gerente de personal, la queja de-
berd interponerse ante la autoridad inmediata de mayor jerarqufa.
ii. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquia correrd
traslado inmediato de la queja al quejado/a dentro del tercer dia
Util de presentada.

iii. El quejado/a cuenta con cinco dias Utiles para presentar sus
descargos, adjuntando las pruebas que considere oportunas.

ii. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquia correra

-15-
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traslado inmediato de la queja al quejado/a dentro del tercer dia
Util de presentada.

iii. El quejado/a cuenta con cinco dias Utiles para presentar sus
descargos, adjuntando las pruebas que considere oportunas.

iv. Las pruebas podran ser presentadas hasta antes que se emita
la resolucion final.

V. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquia correra
traslado de la contestacion al quejoso/a y debera poner en conoci-
miento de ambas partes todos los documentos que se presenten.
vi. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarqufa cuen-
ta con diez dias habiles para realizar las investigaciones que con-
sidere necesarias, a fin de determinar el acto de hostigamiento
sexual.

vii. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquia podra
interponer medidas cautelares durante el tiempo que dure el pro-
cedimiento, las que incluyen medidas de proteccién a la victima.
viii. El gerente de personal o la autoridad de mayor jerarquia con-
tard con cinco dias habiles para emitir una resolucién motivada
que ponga fin al procedimiento interno.

ix. En caso se determine la existencia del acto de hostigamiento
sexual, las sanciones aplicables dependeran de la gravedad, pu-
diendo ser: amonestacion, suspensiéon o despido.

x. En caso la queja recaiga en la autoridad de mayor jerarquia,
el procedimiento interno no resulta aplicable, teniendo el trabaja-
dor/a el derecho de interponer una demanda por cese de hostili-
dad, de acuerdo a lo establecido en el art. 35° literal a) del TUO del
Decreto Legislativo N° 728.4

En caso de exigir el pago de una indemnizacion:

El trabajador/a hostigado/a puede dar por terminado el contrato
de trabajo y solicitar al juez/a el pago de una indemnizacién por
parte del empleador, independientemente de los beneficios so-
ciales que le corresponda, conforme al art. 38° del TUO del DL N°
728.

Si el juez/a considera fundada la demanda, dispondra el pago de
la indemnizacion.

Cabe precisar que como parte de la inspeccién laboral desarro-
llada por la Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon Laboral
(Sunafil), el articulo 25° del reglamento de la Ley N° 28806 sancio-
na como infracciones muy graves en las relaciones laborales “los
actos de hostilidad y el hostigamiento sexual laboral, asi como
cualquier otro acto que afecte la dignidad del trabajador o el ejer-
cicio de sus derechos constitucionales” (numeral 14), asi como no
adoptar las medidas necesarias para prevenir actos de hostilidad
y hostigamiento sexual (numeral 15).

[14]  Para tal efecto, el hostigamiento sexual serd considerado como actos de hostilidad equiparables al
despido, de acuerdo al articulo 30° del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.
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Derecho de los/ | Los trabajadores/as sancionados/as con despido por actos de
as trabajadores/ | hostigamiento sexual tienen expedito su derecho a interponer
as sancionados/ | una demanda de nulidad de despido o pago de indemnizaciéon
as por despido arbitrario por un plazo de 30 dias calendario, conta-
dos a partir del dia siguiente de producido el Ultimo acto de hos-
tigamiento o indicio del mismo, conforme al articulo 36° del TUO
del DL N° 728.

Caducidad El plazo para interponer la gueja o demanda por cese de hosti-
lidad o pago de indemnizacion por despido arbitrario es de 30
dfas calendario, contados a partir del dia siguiente de producido el
Ultimo acto de hostigamiento sexual o indicio del mismo, conforme
al art. 36° del TUO del DL N° 728.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y su Re-

glamento
Elaboracion: Defensoria del Pueblo

Situacién de las/los trabajadoras/es del hogar

El articulo 28° del reglamento de la Ley N° 27942 sefiala que en el caso de
los trabajadores/as del hogar que sean victimas de hostigamiento sexual, tienen
derecho a acogerse a las acciones establecidas en la norma correspondiente a los
servidores del sector privado. De esta manera, se considerara falta grave el hosti-
gamiento sexual producido entre los/as trabajadores/as del hogar y el empleador/a
0 cualquier miembro de familia.

En estos casos, el trabajador/a del hogar tiene derecho a interponer una de-
manda por cese de hostilidad ante la Autoridad Administrativa de Trabajo, que
actualmente es el Ministerio del Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE). Asimismo,
de acuerdo a lo establecido normativamente, se le exonerara el plazo previsto en
el articulo 7° de la Ley de los Trabajadores del Hogar, a fin de que el trabajador/a
del hogar no continle expuesto a los actos de hostigamiento sexual. Este articulo
consagra gue para la culminacién del contrato laboral, podran renunciar al empleo
dando un preaviso de 15 dias.

En consecuencia, su derecho a acogerse a las acciones establecidas en la
Ley N° 27942 se encuentra plenamente garantizado frente al hostigamiento sexual
producido entre los trabajadores/as del hogar y el empleador/a o cualguier miembro
de la familia, teniendo el derecho a interponer una demanda por cese de hostilidad
ante el MTPE
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b.

Régimen laboral publico

Base legal

TUO del DL N° 276; Ley de Bases de la Carrera Administrativa y
de Remuneraciones del Sector PUblico, DS N° 005-90-PCM, regla-
mento de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y Remune-
raciones del Sector PUbico.

Ley N° 30057; Ley del Servicio Civil.

Sujeto hostiga-
dor/a

Funcionarios/as y servidores/as publicos sujetos al régimen publi-
co, aun cuando hayan concluido su vinculo laboral con el Estado
y dentro de los términos sefialados en el reglamento de la Ley de
Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneracion del Sector
PUblico. (Art. 12 de la Ley N° 27942 y art. 29° y parr. cuarto del art.
32° del reglamento).

Procedimiento

En caso el quejado sea:

a) Un servidor, la queja sera evaluada por la Comisién Permanente
de Procesos Administrativos Disciplinarios.

b) Un funcionario, la queja serd examinada por la Comisién Espe-
cial de Procesos Administrativos Disciplinarios.

¢) Un miembro titular de la Comisién Permanente o Especial, de-
berd ser reemplazado por un miembro suplente elegido por la
victima.

- Recibida la queja por la autoridad correspondiente, la Comision
respectiva la calificard y se pronunciara sobre la procedencia de
la apertura o no del procedimiento administrativo disciplinario. En
caso no proceda la queja, la comisidn respectiva elevara lo actua-
do al titular de la entidad con los fundamentos de su pronuncia-
miento, para los fines del caso.

- En caso el titular del sector o el funcionario/a encargado/a de emi-
tir la resolucién para instaurar el procedimiento administrativo no
cumpla con su obligacién, sera responsable solidario por el pago
de la indemnizacién que pudiera corresponderle al hostigado/a.

« La resolucidn que instaura el procedimiento por hostigamiento
debera ser comunicada al Organo de Auditorfa (encargado del se-
guimiento de los procesos administrativos de la institucion).

« Plazo del procedimiento administrativo disciplinario: no excedera
de 30 dias habiles, siendo este plazo improrrogable. En caso no
se concluya con el procedimiento en el periodo establecido, sera
bajo responsabilidad de la comisién, configurandose una falta de
caracter disciplinario.

El descargo debera hacerse por escrito y contendra la exposicion
ordenada de los hechos, los fundamentos legales y las pruebas
(que desvirtlien los cargos materia del procedimiento o reconoci-
miento de su legalidad). El término de presentacién es de cinco
dfas habiles, contados a partir del dia siguiente de la notificacion.
- Excepcionalmente, cuando exista causa justificada y a peticion
del interesado/a, se prorrogara cinco dias habiles mas.

« El procedimiento administrativo disciplinario deberd iniciarse en
un plazo no mayor a un ano, contado a partir del momento en que
la autoridad competente tenga conocimiento de la comision de
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falta disciplinaria. En caso contrario se declarara prescrita la ac-
cién sin perjuicio del proceso civil o penal a que diera lugar.

Cabe sefalar que el articulo 85° de la Ley N° 30057, Ley del Servi-
cio Civil, sefiala que “son faltas de caracter disciplinario que, segun
su gravedad, pueden ser sancionadas con suspensién temporal o
con destitucién, previo proceso administrativo: k) el hostigamiento
sexual y m) la discriminaciéon por razén de sexo [...]".

Sanciones De acuerdo a la gravedad de la falta, los servidores/as o funciona-
rios/as publicos pueden ser sancionados/as con suspension, cese
temporal o destitucion, previo proceso administrativo, conforme al
art. 26 de la Ley de Bases de la Carrea Administrativa y Remune-
racion del Sector Publico.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancion del Hostigamiento Sexual y su Re-
glamento.
Elaboracion: Defensorfa del Pueblo

Respecto a este punto, cabe sefialar, que el procedimiento disciplinario en
los casos de hostigamiento sexual laboral en las instituciones publicas (de los re-
gimenes laborales Decreto Legislativo N° 276%, 728 y 1057") se enmarcan en lo
dispuesto por la Ley de Servicio Civil, Ley N° 30057 y su Reglamento'’®; por lo que
los capitulos referentes a las faltas, sanciones y procedimiento disciplinario con-
templados en el Reglamento de la Carrera Administrativa'®; Ley de Prevencion y
Sancién del Hostigamiento Sexual y su Reglamento, no son de aplicacion para las
entidades del sector publico. Cabe precisar que lo descrito se encuentra reconoci-
do en las Normas Técnicas® N° 874-2017-SERVIR/GPGSC del 17 de agosto de 2017
y el N° 1705-2016-SERVIR/GPGSC del 26 de agosto de 2016.

En ese sentido, a partir del 14 de septiembre del afio 2014, dia siguiente de la
aprobaciéon del Reglamento de la Ley de Servicio Civil, los procedimientos adminis-
trativos disciplinarios por presuntos actos de acoso sexual se rigen por lo contem-
plado en el inciso k) del articulo 85° de la Ley de Servicio Civil.

Frente a este panorama, es importante considerar que los casos de hos-
tigamiento sexual laboral que inicien procedimientos administrativo disciplinario
0 sancionador no es aplicable la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del
Hostigamiento Sexual y su Reglamento. Siendo ello asi, los casos de hostigamien-
to sexual en las instituciones publicas tendrian un tratamiento como cualquier
otra falta de caracter disciplinario regulado por la Ley de Servicio Civil, perdiéndo-

] Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico.

] Ley de Fomento del Empleo.

] Decreto Legislativo que regula el Régimen Especial de Contratacién Administrativa.

]  Aprobado mediante Decreto Supremo N° 040-2014-PCM del 13 de junio de 2014.

] Aprobado mediante Decreto Supremo N° 005-90-PCM del 18 de enero de 1990.

20] Las mencionadas normativas técnicas concluyen que a partir de 14 de septiembre del afio 2014, la Ley
Prevencion y Sancién del Hostigamiento sexual y su Reglamento no son aplicables en los casos de
hostigamiento sexual laboral que se puedan presentar en el sector publico.

-19-



Defensoria del Pueblo

se asi la especificidad que brinda la Ley N° 27942 y su Reglamento para abordar
estos casos debido a su naturaleza, que es de connotaciéon sexual y dificultando
mas aln la probanza en estos casos. Asimismo, se debe tener en cuenta que
las principales victimas de estos hechos son las mujeres por lo que el tratamiento
de estos casos debe ser aplicado desde un enfoque transversal de derechos
humanos y género.

c. Instituciones de educacién basica superior no universitaria

Base legal Ley N° 24029, Ley del Profesorado, modificada por la Ley N° 25512
Y Su reglamento, aprobado por DS N° 019-90-ED.

Sujeto hostiga- | El procedimiento serd de aplicaciéon a todos los centros y progra-
dor/a mas educativos e institutos superiores, sean publicos o privados,
comunales, cooperativos parroquiales u otros, cualguiera sea su
régimen o forma legal. (Articulos 36° al 49° del reglamento de la
Ley N° 27942).

Procedimiento El Director/a (0 quien haga sus veces) se encargara de recibir y
tramitar las quejas verbales o escritas que formulen los/as estu-
diantes sobre conductas de hostigamiento sexual.

« En caso que el presunto hostigador sea el Director/a, el inmedia-
to superior en jerarquia o quien haga sus veces recibird y trami-
tard la queja.

- Presentada la queja (verbal o escrita) el Director/a elaborarad un
acta que contendré: i) identificaciéon del presunto hostigador/a
(nombres y apellidos); i) identificacién de la presunta victima (nom-
bres y apellidos); iii) resumen de los hechos (lugar, fecha y circuns-
tancias); iv) en caso de nifios/as y adolescentes, el acta debera
ser suscrita por el padre o apoderado/a del alumno/a o estudiante
quejoso/a; v) en el caso de mayores de edad, el acta deberd ser
suscrita por el mismo alumno o estudiante quejoso/a.

Proteccion de |+ El Director/a asumira las medidas necesarias de proteccién del
la victima (alum- | alumno/a quejoso/a y dentro del plazo de 24 horas elevara la que-
no/a) ja al érgano intermedio respectivo.

- El 6rgano intermedio derivaré la queja a la Oficina de Control Ins-
titucional, dentro del plazo de 24 horas, la misma que procederd
de manera inmediata de acuerdo a sus atribuciones.

- En el caso de estudiantes de centros preuniversitarios gue no
dependen directamente de las universidades, presentaran su
gueja ante la Direccién Regional de Educacién respectiva.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual y su Re-
glamento
Elaboracion: Defensorfa del Pueblo

-20-



Aproximacion a la problemdtica del hostigamiento sexual laboral contra mujeres

Centros universitarios

Base legal

Ley N° 30220 (Ley Universitaria), los estatutos de cada universi-
dady el DL N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, que incluye los centros preu-
niversitarios que dependen directamente de las universidades.

Sujeto hostiga-
dor/a

Pueden ser los profesores/as, estudiantes, autoridades, funciona-
rios/as y servidores/as sujetos a la Ley Universitaria y el Decreto
Legislativo N° 276. (Art. 41° del reglamento de la Ley N° 27942).

Procedimiento

Para el tramite de la queja en los centros universitarios y preuni-
versitarios, se aplicara el siguiente procedimiento:

Cualqguiera sea la condicién o cargo del presunto hostigador, la
queja debera ser interpuesta ante el Decano/a de la facultad co-
rrespondiente. En caso la queja se presente de forma verbal, se
levantard el acta in situ, la misma que sera firmada por la persona
que interpuso la queja.

- El Decano/a, dentro del plazo de 24 horas o el término de la dis-
tancia debidamente fundamentada, correrad traslado de la que-
ja para el descargo del quejado/a, quien tendra tres dias hébiles
para adjuntar las pruebas que considere necesarias.

+ Si la queja da lugar a un proceso administrativo, la Comision
de Procesos Administrativos, en un plazo maximo de siete dias
(prorrogables hasta por tres dias mas) realizara la investigacion
necesaria y propondra las sanciones pertinentes de acuerdo a la
gravedad de la falta.

« El Decano/a convocara al Consejo de la Facultad para el conoci-
miento y acuerdo correspondiente.

En caso la queja sea interpuesta contra el Decano/a u otra auto-
ridad o funcionario/a superior, debera presentarse ante el 6rgano
inmediato superior y se aplicara el mismo procedimiento.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y su Re-

glamento.

Elaboracion: Defensoria del Pueblo

Instituciones de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional

Base legal

Normas internas policial y militar.

Sujeto hostiga-
dor/a

Personal militar que presta servicio en las instituciones de las
Fuerzas Armadas y en otras instituciones a las que haya sido
asignado. (Art. 45° del reglamento de la Ley N° 27942)

Procedimiento

La persona hostigado/a presentara su queja verbal o escrita al
Comandante de la unidad o superior jerarquico donde preste ser-
vicios, quien la registrara en el libro confidencial. Dentro de las 24
horas o en el término de la distancia debidamente fundamentada,
la queja sera derivada a la Junta, Comision o Inspectorfa, segln
corresponda, para la evaluacion previa.

« La evaluacion previa estard a cargo de la Junta Interna de la
investigacion, Comision de Investigaciéon Ad Hoc o Inspectoria de
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las unidades quien citard al presunto/a hostigador/a, poniendo en
SuU conocimiento la queja, a fin de que el mismo presente el infor-
me de descargo respectivo en el término de cinco dias habiles.
Durante este periodo se adoptaran medidas de proteccién a favor
de la victima.

« Tras la investigaciéon previa (plazo de cinco dias habiles) reco-
mendaran, de ser el caso, que el presunto hostigador/a sea some-
tido a la Junta o Consejo de Investigacion.

« Si el presunto responsable del acto de hostigamiento sexual vol-
viera a incurrir en dicha falta, se remitird a la Junta o Consejo de
Investigacién correspondiente sin la evaluacién previa.
Competencia castrense

En caso de atribuirse falta grave al presunto hostigador/a, este
sera sometido/a de acuerdo al grado jerarquico a los siguientes
érganos de investigacion: i) al Consejo de Investigacion, de ser
personal de oficiales; i) a la Junta o Consejo de Investigacion, de
ser personal técnico; i) a la Junta Académica, Consejo de Discipli-
na o Consejo de Facultad, de ser cadetes o alumnos; iv) a la Junta
Interna de Investigacion o Ad Hoc, de ser personal de tropa.

La sancién a imponerse se determinara luego de que el presunto
hostigador/a sea citado/a, oido y examinado, actuadas las pruebas
de cargo y de descargo por el Consejo o Junta de Investigacion
correspondiente, y acreditada la responsabilidad se impondra cual-
quiera de las siguientes sanciones: i) disponibilidad; ii) retiro o baja.
Procedimiento para cadetes y alumnos

Se regira por el Reglamento de la Ley N° 27942 y las normas inter-
nas de los centros de formacion respectivos.

Procedimiento para el personal de tropa

En los casos de hostigamiento sexual cometidos por personal de
tropa, la Junta Interna de Investigacién o Comisién Ad Hoc reco-
mendara la sancién de baja por medida disciplinaria.

Indemnizacién

Determinada la responsabilidad por hostigamiento sexual, debera
formularse denuncia ante el Consejo de Guerra correspondien-
te de cada institucién castrense, a efectos de que se investigue
el guebrantamiento de la moralidad, el orden y la disciplina. Esta
autoridad jurisdiccional militar se pronunciara por la reparacién o
indemnizacién correspondiente a favor de la victima.

Falsa queja

Si la queja por hostigamiento sexual es declarada infundada por
resolucién firme, el quejoso/a serd sancionado/a de conformidad
con lo dispuesto en la Décimo Primera Disposicién Final y Comple-
mentaria?' de la Ley N° 27942.

« En caso el quejoso o la quejosa sea personal civil, se aplicara las
sanciones establecidas para el régimen laboral pUblico.

Disposicién que literalmente sefiala: “Cuando la queja o demanda de hostigamiento sexual es declarada
infundada por resolucién firme y queda acreditada la mala fe del demandante, la persona a quien se
le imputan los hechos en la queja o demanda tiene expedito su derecho a interponer judicialmente
las acciones pertinentes. En este caso el supuesto hostigado denunciante queda obligado a pagar la
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Sancién La sancién a imponerse se aplicara dentro de las formas, limites
y procedimientos sefalados en las normas internas y lo dispues-
to por el reglamento de la Ley N° 27942. Los niveles de sanciéon
disciplinaria a aplicarse son: i) amonestacion verbal; ii) separacion
temporal; iii) separaciéon definitiva.

La determinacién de la sancién que el superior esta facultado a
imponer se regira de acuerdo a las condiciones y limites que fija la
respectiva escala general de sanciones a cadetes/as y alumnos/
as establecida en el Manual de Régimen Interno de las Escuelas o
Centros de Formacion de la PNP.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y su Re-
glamento.
Elaboracion: Defensoria del Pueblo

Procedimiento en los centros de formacién de las FFAA y PNP
Base legal Normas internas del instituto policial y militar.

Sujeto hostiga- | Cadetes y alumnos que estudian en los centros de formacién de
dor/a la PNP. (Art. 56° del reglamento de la Ley N° 27942)

Procedimiento La persona hostigada presenta la queja a su respectivo superior
jerarquico, con cargo a formalizar y presentar el sustento proba-
torio. Si el quejado/a es superior jerarquico inmediato a la persona
hostigado/a, se denunciara al superior jerarquico de aquel, en las
condiciones y limites que fija la respectiva escala jerarquica esta-
blecida en las normas internas del centro de formacién de la PNP.

Falsa queja La queja por hostigamiento sexual que sea declarada infundada
por resolucion firme, facultara al perjudicado/a con la falsa queja a
adoptar las medidas pertinentes para ser indemnizado/a confor-
me a lo dispuesto de la Décima Disposicién Final y Complementa-
ria de la Ley N° 27942.

Sancién La sancién a imponerse se aplicara dentro de las formas, limites
y procedimientos sefalados en las normas internas y lo dispues-
to por el reglamento de la Ley N° 27942. Los niveles de sanciéon
disciplinaria a aplicarse son: i) amonestacion verbal; ii) separacion
temporal; iii) separaciéon definitiva.

La determinacién de la sancién que el superior esta facultado a
imponer se regira de acuerdo a las condiciones y limites que fija la
respectiva escala general de sanciones a cadetes/as y alumnos/
as establecida en el Manual de Régimen Interno de las Escuelas o
Centros de Formacion de la PNP.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y su Re-
glamento.
Elaboraciéon: Defensorfa del Pueblo

indemnizacién que fije el juez respectivo”.
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g. Relaciones de sujecién no reguladas por el derecho laboral

Base legal

La victima de hostigamiento sexual en una relacién no regulada
por el derecho laboral tiene derecho a exigir una indemnizacion
por el dafio sufrido en la via civil, la misma que se tramitard via
proceso sumarisimo, sujeto a las normas del Cédigo Civil y Pro-
cesal Civil.

Procedimiento

Procedimiento cuando la victima se encuentre bajo un sistema de

servicios no personales (SNP)

Seran reguladas por normas del Cédigo Civil quienes sean victi-
mas de un acto de hostigamiento sexual por una persona sujeta
al régimen laboral pUblico. El procedimiento debe estar sujeto a lo
establecido por el Decreto Supremo N° 005-90-PCM, reglamento
de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remunera-
ciones del Sector Publico.

Procedimiento cuando la victima se encuentra bajo un sistema

SNP y su hostigador/a tiene su mismo nivel contractual

El procedimiento se sujetara a lo establecido por el régimen labo-
ral publico, en aplicaciéon del articulo 239° de la Ley N° 27444, Ley
del Procedimiento Administrativo General. Articulo concerniente
a “responsabilidad de las autoridades y personal al servicio de
la administracién publica”, donde se establece una lista de faltas
administrativas.

Fuente: Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual y su Re-

glamento.

Elaboracién: Defensoria del Pueblo

1.5. Consecuencias del hostigamiento sexual laboral en las

’ .
victimas

El acoso u hostigamiento sexual tiene un gran impacto en la salud psicolégica
y fisica de quien sufre estos actos. Entre las consecuencias que pueden darse en
la salud mental, se pueden presentar reacciones relacionadas al estrés, el mismo
gue a su vez puede conducir a desarrollar trastornos fisioldgicos, psicoldgicos e
incluso psiquiatricos como situaciones de depresion. Las mujeres gue son hostiga-
das sexualmente en el ambiente de trabajo, pierden interés en el desarrollo de sus
labores y su productividad se ve afectada, ademas de considerar constantemente
la idea de cambiar de trabajo.

_24-




Aproximacion a la problemdtica del hostigamiento sexual laboral contra mujeres

Cuadro N° 2

Impacto que produce el hostigamiento sexual en las victimas

Salud . .
— —— Trabajo Familia
Fisica Psicologica
Trastornos de .
- Agresividad
suefio
Dolor de cabeza Insomnio L - S
Discriminacion laboral Mala comunicacion
Posible abuso
de alcohol y
drogas )
Ansiedad
Trastornos
gastro-
intestinales
> Disminucion de la
Tension .
productividad »
muscular o Tension
- Depresion
Reacciones
alérgicas
Llantoy Estados de
sollozos nerviosismo
Evidente crisis Segregacién ocupacional
de nervios Culpa
Irritabilidad
Temblor
Nauseas
Sudor en las Humillacion
manos
Desempleo
Sentimientos
Ansiedad de baja o )
J‘ Pérdida de la calidad de
autoestima ;
vida por el desempleo
Estado de
o ermanente Deterioro de la calidad de
Irritabilidad P L ]
tension vida
emocional

Fuente: OIT. Declaracioén relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo. Aco-
so sexual en el Trabajo.
Elaboracion: Defensoria del Pueblo
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CapriTuLo |I
Normativa de los ministerios y goblernos
regionales en materia de prevencion,
atencion y sancion del hostigamiento
sexual laboral

2.1. Ministerios que cuentan con normativa interna que
regulan procedimientos para la prevencién, atencién y
sancion del hostigamiento sexual
A 15 afios de publicada en el Perl la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y San-

cion del Hostigamiento Sexual y su reglamento, progresivamente los ministerios

del Estado han ido aprobando directivas o lineamientos que regulan el procedi-
miento para la prevencién y sancidén del hostigamiento sexual al interior de sus
sectores. La Defensoria del Pueblo constatd que de los 18 ministerios, tres (Pro-

duccioén, Salud y Cultura) no cuentan con ninguna norma de naturaleza interna -di-

rectiva o lineamiento- que regule procedimientos para la prevenciéon y sancién del

hostigamiento sexual. En el caso del Poder Judicial, cabe sefialar que desde el afio

2009 cuenta con la Directiva N° 003-2009-CE-PJ, que aprueba los procedimientos

de prevencion y sancién de los actos de hostigamiento, chantaje y/o acoso sexual

(Resolucién Administrativa N° 147-2009-CE-PJ).
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Cuadro N° 3

Ministerios que aprobaron normativa interna que regula procedimientos
para la prevencién, atencién y sancién del hostigamiento sexual

Ministerio

Normativa

Ministerio de Defensa

» Ordenanza FAP 35-14 de la Fuerza Aérea del Peru.

- Directiva de relaciones interpersonales del Ejército del
Perd.

» Reglamentos de personal superior, subalterno y de ma-
rinerfa para la Marina de Guerra del Per(, en el marco de
la Ley N° 27942.

Ministerio de Economia y
Finanzas

- Directiva N° 002-2012-EF/43.01: “Normas y procedimien-
tos para la prevencion y sancién del hostigamiento sexual
en el Ministerio de Economia y Finanzas” (aprobada me-
diante Resolucion Ministerial N° 647-2012-EF/43 del 23 de
octubre del 2012).

Ministerio del Interior

- Directiva N° 017--2012-IN-DM, que aprueba “Normas y
procedimientos para la prevenciéon y sancién del hosti-
gamiento sexual en los érganos policiales y no policiales
del Ministerio del Interior” (Resolucién Ministerial N° 1075-
2012-IN/DGRH del 17 de octubre del 2012).

Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos

+ Directiva N° 02-2010-JUS/OGA: “Procedimientos para
la Prevencion y Sancién de los actos de hostigamiento
sexual en el Ministerio de Justicia-MINJUS” (aprobado me-
diante Resolucion Ministerial N° 046-2010-JUS del 15 de
marzo del 2010).

Ministerio de Educaciéon

- Directiva N° 006-2009-ME/SG: “Procedimientos para la
prevencién y sancién del hostigamiento sexual en el sec-
tor Educacion”.

Ministerio de Agricultura

« Directiva Sectorial N° 004-2015-MINAGRI, que aprueba
“Normas y procedimientos para la prevenciéon y sancién
del hostigamiento sexual en el Ministerio de Agricultura
y Riego-MINAGRI” (Resolucién Ministerial N° 0511-2015-Ml-
NAGRI del 22 de octubre del 2015).

Ministerio de Trabajo y
Promociéon del Empleo

- Directiva General N° 008-2008-MTPE/4: “Procedimientos
para la prevencion y sancién del hostigamiento sexual en
el MTPE” (aprobada por la Resolucién del Secretario Ge-
neral N° 077-2008-TR/SG).

+ Guia Préctica para la Prevencion y Sancion del Hostiga-
miento Sexual en el lugar de trabajo en el sector privado
y publico (aprobada mediante Resolucién Ministerial N°
005-2017-MTPE/2 del 4 de diciembre del 2018).

Ministerio de Comercio Exterior
y Turismo

+ Resolucion Ministerial N° 198-2012-MINCETUR/DM, que
aprobd la directiva sobre prevencion y sanciéon del hos-
tigamiento sexual.
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Ministerio de Energia y Minas

« Directiva N° 003-2010-MEM/DM: “Procedimientos para
la prevencion y sancién del hostigamiento sexual en

el Ministerio de Energia y Minas” (aprobada mediante
Resoluciéon Secretarial N° 066 -2010-MEM/SEG del 27de
mayo del 2010).

+ Resolucién Directoral N° 103-2013-EM/DGER, que aprue-
ba el Reglamento Interno de Trabajo, que en el capitulo
IX contempla el procedimiento del hostigamiento sexual
del 8 de abril del 2013.

Ministerio de Transporte y
Comunicaciones

- Directiva N° 006-2007-MTC/O1: “Directiva de procedimien-
tos para la prevencion y sancién del hostigamiento sexual
en el Ministerio de Transportes y Comunicaciones”. Apro-
bada mediante Resolucién Ministerial N° 710-2007MTC/O
del 23 de noviembre del 2007.

Ministerio de Vivienda,
Construccién y Saneamiento

« Directiva N° 001-2017-VIVIEBDA-OGGRH: “Lineamientos
para la prevencion y sancion del hostigamiento sexual en
el Ministerio de Vivienda, Construcciéon y Saneamiento”
(aprobada mediante Resoluciéon Directoral N° 065-2017-VI-
VIENDA-OGGRH del 15 de setiembre del 2017).

Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables

- Directiva General N° 014-2005-MIMDES: “Procedimien-
tos para la prevencién y sanciéon del hostigamiento
sexual en el Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social
(Mimdes)" (aprobada mediante Resolucidén Ministerial N°
746-2005-MIMDES del 10 de noviembre del 2005, cuyo
alcance comprende la sede central del MIMP, programas
nacionales y érganos desconcentrados).

Ministerio del Ambiente

« Directiva N° 001-2012-MINAM: “Procedimiento para la
prevenciéon y sanciéon del hostigamiento sexual en el Mi-
nisterio del Ambiente” (aprobada mediante Resolucion
Ministerial N° 272-2012-MINAM del 12 de octubre del 2012).

Ministerio de Desarrollo e
Inclusiéon Social

« Guia N° 001-2017-MIDIS: “Guia para orientar las acciones
de prevencién y sancién del hostigamiento sexual en el
Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social” (aprobada me-
diante Resolucién Ministerial N° 048-2017-MIDIS del 29 de
marzo del 2017).

Ministerio de Relaciones
Exteriores

- Directiva N° 014-2017 ORH/RE: “Prevencion y atenciéon de
denuncias por hostigamiento sexual” (aprobada median-
te Resolucién Ministerial N° 0860-2017 del 13 de diciembre
del 2017).

Ministerio de Cultura

Ministerio de la Produccién

Ministerio de Salud

No cuentan con normativa interna.

Fuente: Portal web de los Ministerios [actualizado al 9 de febrero del 2018]

Elaboracién: Defensoria del Pueblo
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Cabe sefialar, que el Ministerio PUblico también cuenta con una normativa in-
terna de hostigamiento sexual labora, a través de la Resolucién de Gerencia Gene-
ral N° 1208-2011-MP-FN-GG, que aprueba el “Manual de procedimientos sobre pre-
venciéon y sancién de los actos de hostigamiento sexual en el Ministerio PUblico”.

2.2 Gobiernos regionales con normativa que regula
procedimientos para la prevencién, atencién y sancién
del hostigamiento sexual laboral
La revisidn detallada del portal institucional de los 25 gobiernos regionales

realizada por la Defensoria del Pueblo revela que Unicamente el 44% (11) cuenta con
una normativa interna que regula el procedimiento para la prevencion y sancion de
los actos de hostigamiento sexual laboral. Entre ellos se encuentran los gobiernos
regionales de Ayacucho, Huancavelica, Huanuco, Piura, Pasco, Puno, Tacna, Tum-
bes, Cajamarca, Callao y Lima.

El 64% (16) del total de gobiernos regionales aprobd una ordenanza declaran-
do de interés regional la prevencion, atencién y proteccién frente al hostigamien-
to sexual o creando un Comité Regional Multisectorial para la atencién de esta
problematica en su regién, quedando pendiente la aprobacién de una ordenanza
regional en nueve gobiernos regionales: Cusco, Junin, La Libertad, Lambayeque,
Loreto, San Martin, Cajamarca, Callao y Lima.

Es decir, de los 25 gobiernos regionales, solo ocho, el 32% (Ayacucho, Huan-
cavelica, Huanuco, Piura, Pasco, Puno, Tacha y Tumbes) cuentan tanto con una
directiva interna que establece cémo se desarrollara la denuncia, investigacion y
sancion de los actos de hostigamiento sexual laboral en su institucidon y con una
ordenanza regional que declara de interés en la regidn, la prevencién, atenciéon y
proteccién de las personas frente a esta manifestacion de violencia.

Por su parte, seis gobiernos regionales (Cusco, Junin, La Libertad, Lambaye-
gue, Loreto y San Martin) no cuentan con directiva interna que regule la denuncia
e investigacion de los casos de hostigamiento sexual laboral en sus oficinas, ni han
aprobado alguna ordenanza regional que aborde esta problematica.
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A fines de febrero del 2018, nuestra institucién remitié un oficio a cada uno
de los gobiernos regionales que tenfan pendiente la publicacién de una ordenanza
regional que declare al hostigamiento sexual laboral como uno de los temas priori-
tarios de la zona, y/o la de una directiva interna que establezca claramente cual es
el procedimiento en cada una de estas entidades para la denuncia, investigacién y
sancion de este tipo de violencia. (Ver anexo N° 2)
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Supervision a los gobiernos regionales,
ministerios y Poder Judicial

3.1. Metodologia de la investigacién

La Defensoria del Pueblo realizd una supervision a los gobiernos regionales a
nivel nacional, con la finalidad de conocer la situacion de la problematica del hosti-
gamiento sexual laboral al interior de dichas instituciones.

Para ello, entre julio del 2016 y febrero del 2018, cada una de las oficinas de-
fensoriales solicitd informacién respecto de los casos referentes a hostigamiento
sexual laboral que hayan sido denunciados, quejados, investigados y sancionados
en las areas responsables de la Oficina de Gestidn de Recursos Humanos de los 25
gobiernos regionales, asi como del Poder Judicial y del Ministerio Plblico. También
se aplicd una encuesta dirigida a jefes o jefas de estas areas para que informen
respecto de las percepciones que los funcionarios o funcionarias tienen sobre esta
problematica.

3.2.Resultados de las entrevistas en la Oficina de Gestidn de
Recursos Humanos de los gobiernos regionales

Entre los primeros resultados, se logré identificar que la Direccidon de la Oficina
de Gestién de Recursos Humanos en los gobiernos regionales es ocupada mayorita-
riamente por personas del sexo masculino, lo que se ve representado en un 61%. No
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obstante, una cantidad importante de personas del sexo femenino también ocupa
este mismo cargo laboral, equivalente a un 39%, como se observa en el grafico N° 2.

Grafico N° 2
Sexo de las personas entrevistadas

39%1’ ‘:1%

Fuente: Encuesta aplicada

La primera pregunta (como se observa en el grafico N° 3) buscd conocer la opi-
nién de los encuestados y las encuestadas respecto de la inclusién de las mujeres
en el &mbito laboral publico y si ha tenido o no algun impacto sobre la sociedad en
general.

Elaboracion: Defensoria del Pueblo

Gréafico N° 3
éCree usted que el hecho de que las mujeres trabajen fuera del hogar
tiene un impacto sobre la sociedad en general?

- I 78%
Hcr 22%

Fuente: Ficha de recojo de informacion
Elaboracién: Defensoria del Pueblo
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El 78% de las personas encuestadas considera que la inclusiéon laboral de las
mujeres fuera del hogar si tiene un impacto en la sociedad; sin embargo, no todos
consideran que dicho impacto haya sido positivo.

El Unico perjuicio seria el descuido de la crianza de los hijos, debido
a gue considera que la educaciéon bésica debe ser cautelada y
brindada directamente por los padres. Agrega que en paises
europeos, a fin de no perjudicar el cuidado de los hijos, se han
establecido horarios de trabajo reducidos para la crianza de los
mismos.2 [Enfasis agregado]

Esta afirmacioén refleja cémo la atribuciéon del cuidado y crianza de los hijos e
hijas como responsabilidad de la mujer sigue presente en el imaginario social. Este
estereotipo es uno de los mas perjudiciales para el desarrollo del potencial laboral
femenino, pues se convierte en un limitante.

Por otro lado, ocho de los 14 hombres entrevistados consideran que la partici-
pacion de las mujeres en el mercado laboral constituye un avance, pero relacionan
este hecho con la mejora de la economia familiar.

Grafico N° 4
éSon iguales las relaciones que se establecen entre hombres y las
relaciones que establecen los hombres con las mujeres?

- I 65%

H{}_ 26%
No precisa 9% !ﬁ?ﬂ

Fuente: Ficha de recojo de datos

Elaboracién: Defensoria del Pueblo

La mayoria de las personas encuestadas considera que el ser hombre o mu-
jer stinfluye en las relaciones que se desarrollan en el &mbito laboral. La siguiente

[22]  Encuesta aplicada en el Gobierno Regional del Callao.
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declaracion es una muestra representativa de la actitud que un amplio sector de la
poblacion mantiene frente a las mujeres en el trabajo.

Porque la mujer estd condenada —por ahora- a sufrir un estigma. No
puede desempefiarse “normalmente” como compafera de trabajo.
Por ejemplo, “cuando un jefe sale a almorzar con una compafera de
trabajo” o “cuando entre compafieros se acompafian a la salida”, los
demds integrantes del trabajo empiezan a malinterpretar —a veces-
las conductas o tratos entre ellos. Esta situacion es un aspecto que
se aprecia en toda la sociedad.2? [Enfasis agregado]

De acuerdo a un articulo publicado por la OIT,2* tanto el imaginario masculino
como el femenino tienen sus propias visiones de qué significa trabajar con una
persona de género diferente. En el caso de los hombres, hay una percepcién de
que las mujeres estan invadiendo un espacio histéricamente ocupado y dominado
por los hombres. Esta actitud estd especialmente enraizada en la percepcién de
los hombres de la clase trabajadora, quienes sefialaron que preferian trabajar con
hombres en lugar de con mujeres porque ellas son un elemento de distracciéon
durante la jornada laboral.

Ante la pregunta sobre la percepciéon de los “piropos” o insinuaciones que
se puedan producir en el centro de trabajo, ocho de los 14 hombres entrevis-
tados por la Defensoria opinaron que los piropos debfan ser analizados de
acuerdo al contexto para ser considerados actos de hostigamiento sexual la-
boral o no.

Considero que son factores relevantes el contexto y contenido del
piropo. Mientras no se falta el respeto, podria considerarse como un
estimulo para la persona que lo recibe.?5 [Enfasis agregado]

Depende del piropo y grado de cultura; se puede tolerar piropos
halagadores. En todo caso, debe evaluarse la reaccion de la persona
halagada y el contenido del piropo. Considero que las trabajadoras
mas jovenes, asi como las contratadas, deben tener mayor
protecciéon.? [Enfasis agregado]

[23] Ficha aplicada en el Gobierno Regional del Callao.

[24] Torns, Teresa; Borras, Vicente; y Romero, Alfonso. “El acoso sexual en el mundo laboral: un indicador
patriarcal”. Organizacién Internacional del Trabajo. Recuperado de: http/www.ilo.org/sanjose/
publicacionesWCMS_239603/lang--es/index.htm. [Consultado el 10 de mayo del 2018]

[25] Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Amazonas.

26] Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Moguegua.
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“El piropo estd admitido, pero en la institucién no se ha percatado
sobre alguna insinuaciéon. Pero el piropo es una forma de halagar la
belleza de la mujer, pero con respeto.?” [Enfasis agregado]

Ante los piropos son responsables tanto el que da el piropo como el
que lo recibe.?8 [Enfasis agregado]

La encuesta aplicada da cuenta también de que no existe claridad sobre qué
tipo de actos configuran el hostigamiento sexual laboral.

Cuando una persona gue tiene autoridad en su centro de trabajo se
aprovecha para conseguir un beneficio a sus bajos instintos.2®

Es el acoso reiterativo a una persona, al interno de una entidad
laboral, sea esta publica o privada.® [Enfasis agregado]

Si bien cuando la Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual fue
promulgada en el afio 2003, solo reconocia la figura del hostigamiento sexual ti-
pico o chantaje sexual, que consiste en la conducta fisica o verbal reiterada de
naturaleza sexual no deseada y/o rechazada, realizada por una 0 mas personas
que se aprovechan de una posicién de autoridad o jerargufa o cualquier situacion
ventajosa, en contra de otra u otras, quienes rechazan estas conductas por con-
siderar que afectan su dignidad asi como sus derechos fundamentales.?' El factor
“reiterancia” como elemento imprescindible del tipo fue descartado en el articulo 5°
del Decreto Supremo N° 010-2003-MIMDES,?? donde se establece que “la reiteran-
cia no seréa relevante para los efectos de la constitucién del acto de hostigamiento
sexual”.

Asimismo, el articulo 1° de la Ley N° 2943033 modificé el articulo 4° de la Ley
de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual, reconociendo el hostigamiento
sexual ambiental como otra de las manifestaciones de este tipo de violencia.

El hostigamiento sexual ambiental consiste en la conducta fisica o
verbal reiterada de caracter sexual o sexista de una o mas personas
hacia otras con prescindencia de jerarquia, estamento, grado,

[27]  Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Puno.

[28] Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Ancash.

[29] Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Huanuco.

[30] Ficha aplicada en el Gobierno Regional de La Libertad.

[31] Articulo 4° de la Ley N° 27942.

[32] Publicada en el diario oficial £/ Peruano el 26 de noviembre del 2003, aprobando el Reglamento de la Ley
de Prevencién y Sanciéon del Hostigamiento Sexual.

[33] Publicada en el diario oficial £/ Peruano el 8 de noviembre del 2009.

_37-



Defensoria del Pueblo

cargo, funcién, nivel remunerativo o analogo, creando un clima de
intimidacion, humillaciéon u hostilidad.

La falta de conocimiento sobre el hostigamiento sexual ambiental y la pres-
cindencia de la conducta reiterativa para la constituciéon del acto, reflejan el poco
manejo que los funcionarios publicos tienen sobre la norma, situaciéon que se agra-
va si consideramos que dichas personas son las responsables de la gestion de
recursos humanos en los gobiernos regionales.

GraficoN° 5
éCree usted que las mujeres enfrentan obstaculos para acceder a un
puesto de trabajo?

o I 6
S N 7

Mujer

Hombre

Mo precisa = :

Fuente: Ficha de recojo de datos
Elaboracién: Defensoria del Pueblo

Por otra parte, cuando se consulté si consideraban que las mujeres enfren-
taban mayores obstaculos para acceder a un puesto de trabajo (grafico N° 5), la
mayorfa opind que efectivamente estos obstaculos existian. No obstante, cuando
desagregamos la informaciéon por sexo, la diferencia entre las mujeres que piensan
que sf existen estos obstaculos con quienes consideran lo contrario es de 4 pun-
tos.

Sobre la frecuencia de los casos de hostigamiento sexual, la mayoria con-
siderd que este tipo de actos no se daban muy a menudo. No obstante, cuando
desagregamos la informacién de acuerdo al sexo del entrevistado/entrevistada, la
cantidad de mujeres que consideran que el hostigamiento sexual se da con fre-
cuencia es igual a quienes piensan lo contrario. En el caso de los hombres, si existe
diferencia entre los que piensan gue estos actos se producen de manera frecuen-
te en comparacién con aquellos que opinan de manera opuesta.
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Con relacién a las posibles causas del hostigamiento sexual, algunos hom-

bres consideraron que entre las posibles explicaciones se encuentran:

La belleza, las condiciones para aprovecharse de los subordinados/
as, inestabilidad emocional, falta de autoestima, perturbaciéon
psicolégica.34

La forma de pensar de cada persona, las relaciones de podet, la
educacién o perfil de los empleadores, el concepto que maneja la
persona sobre hostigamiento sexual y otras causas podrian ser
coadyuvantes como la forma de vestir.3®

La forma de vestir.36

Las causas del hostigamiento sexual, se originan basicamente por la
fuerte libido que puedan tener.3?

No darse su lugar y hacerse respetar a tiempo.38

Porgue es bonita, por envidia y por su forma de vestir3 [Enfasis
agregado]

Principalmente las formas de vestir. En el gobierno se ha prohibido
que vayan con minifaldas y ropas demasiado insinuantes porque

despierta la libido de los hombres.4©

Cuando se consulté si consideran que los casos de hostigamiento sexual la-

boral se daban de manera frecuente, la mayoria de las personas encuestadas (61%)
respondid que no consideraban que fuera asi, como se observa en el grafico N° 6.

34]
35]
36]
37]

TUWWWWW
S0 %

Ficha aplicada en el Gobierno Regional de San Martin.
Ficha aplicada en el Gobierno Regional del Callao.

Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Junin.

Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Ica.

Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Huanuco.
Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Huancavelica
Ficha aplicada en el Gobierno Regional de Madre de Dios.
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GraficoN° 6
éCree usted que los casos de hostigamiento sexual laboral son
frecuentes?

s I 7
o I 14

No respondid . 2 .

Fuente: Ficha de recojo de datos
Elaboraciéon: Defensoria del Pueblo

Finalmente, se propuso una serie de ejemplos a los entrevistados para co-
nocer cudl de las siguientes situaciones podria ser interpretada por cada uno/una
como un acto de hostigamiento sexual laboral.

Cuadro N° 4

Situaciones que podrian ser interpretadas como un acto de

hostigamiento sexual laboral

Situacién
hipotética

Comentarios

a) Cuando dos per-
sonas que laboran
en la misma oficina
mantienen una re-
lacién sentimental.

La mayorfa considerd que esta situacién no encaja en un hostiga-
miento sexual laboral, lo cual resulta siendo correcto debido a que
se trata de una relacién sentimental aceptada voluntariamente
por ambas partes. Solamente dos hombres consideraron que po-
dria tratarse de un caso de hostigamiento sexual.

b) Cuando la jefa
de personal man-
tiene una relacién
sentimental con
un empleado.

Si bien en este caso también se plantea la idea de una relacion
sentimental entre dos personas, la relacidon de subordinacién si
afecta la percepcién que se tiene sobre el mismo hecho. La mayo-
ria de los encuestados y encuestadas no lo consideraron como un
acto de hostigamiento sexual laboral, no obstante, dos personas
mas consideraron que sf se trataba de un caso de acoso sexual
laboral. Dicho resultado guarda relacién con las respuestas da-
das ante la pregunta de qué actos consideraban hostigamiento
sexual laboral, donde varios de los y las participantes se limitaron
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a reconocer el hostigamiento sexual vertical como la Unica mani-
festacion de esta conducta que se encuentra prohibida.

¢) Cuando uno de
los trabajadores
pega afiches de
mujeres en bikini
en su puesto de
trabajo.

La mayoria de los entrevistados y/o entrevistadas conside-
ran que este sf es un acto de hostigamiento sexual laboral.
De acuerdo al articulo 6°, literal c) de la Ley N° 27942, el uso
de términos de naturaleza o connotacién sexual o sexis-
ta (escritos o verbales), insinuaciones sexuales, proposicio-
nes sexuales, gestos obscenos o exhibicién a través de cual-
quier medio de imagenes de contenido sexual que resulten
insoportables, hostiles, humillantes u ofensivos para la victima
son consideradas manifestaciones de hostigamiento sexual.
En el presente caso, el uso de afiches con imagenes de mujeres
en bikini puede ser considerado una conducta hostil para una mu-
jer, debido a que esta accién puede ser interpretada como una
“cosificacidon” del cuerpo femenino. Nadia Rojas sefiala en su estu-
dio: “Cuando se analiza una imagen, es esencial tener en cuenta
el contexto en el cual la misma estéd incluida y por supuesto, la
carga de sentido que cada espectador aporta al observarla. Para
poder ver a la mujer y al hombre reales, invisibles detras de los es-
tereotipos publicitarios, habra que esforzarse y aprender a deco-
dificar los nuevos signos”.4' En este sentido, teniendo en cuenta
que histéricamente el cuerpo femenino ha sido violentado en di-
versas formas como una manera de manifestar el poder que se le
atribuye a lo masculino, las imagenes de mujeres en bikini pueden
resultar siendo ofensivas e intimidantes en un centro de labores.

d) Cuando una de las
trabajadoras  tiene
imagenes de hom-
bres semidesnudos
como fondo de pan-
talla en su ordenador.

De manera similar a la situacién de los afiches de mujeres en
bikini, las imagenes de hombres semidesnudos como fondo de
pantalla del ordenador de alguna trabajadora resultan sien-
do un acto ofensivo que debe ser catalogado como hostiga-
miento sexual laboral, de acuerdo a lo establecido en la norma.

e) Cuando se
cuentan  chistes
“colorados” duran-
te las reuniones
de trabajo.

La mayoria de las personas encuestadas manifestdé que
si consideraban esta situacibn como una manifestacion
de hostigamiento sexual laboral. Acorde con lo estableci-
do en el articulo 6°, literal ¢) de la Ley N° 27942, el uso de
términos de naturaleza o connotaciébn sexual o sexista
verbal que pueda resultar insoportable, hostil, humillante u ofen-
sivo para la victima representan actos de hostigamiento sexual.
Los chistes “colorados” suelen tener este tipo de connotacio-
nes, lo que significa que constituyen una forma de acoso. Y
ademas perpetlan los estereotipos enraizados en el imagi-
nario social, caricaturizando la conducta de las personas, |0
que puede resultar siendo ofensivo para hombres y/o mujeres.

[41]  Rojas Galddmez, Nadia Samantha. (Octubre 2004). Cosificacién de la mujer en los medios de comunicacion
impresos en Guatemala. Trabajo de tesis en la Universidad San Carlos de Guatemala. Guatemala.
Recuperado de: biblioteca.usac.edu.gt/tesis/16/16_0445.pdf. [Consultado el 9 de febrero del 2018]
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f) Cuando un com- | Este es un ejemplo tipico de lo que puede ser considerado un
pafero de trabajo | hostigamiento sexual laboral ambiental. También es considerado
invita constante- | por la mayorfa como una de las manifestaciones del acoso sexual
mente a una com- | que puede ocurrir en el centro de trabajo.

panera a almorzar.

g) Cuando una|Si bien la mayoria de personas consideran que este ejem-
mujer usa minifal- | plo no es una manifestacién del hostigamiento sexual laboral,
das o blusas con | poco menos de la mitad de los encuestados opina lo contrario.
escotes para acu-
dir a la oficina.

Fuente: Oficios de respuesta a solicitud de la Defensoria del Pueblo
Elaboracién: Defensoria del Pueblo

3.3.Casos de hostigamiento sexual laboral en los gobiernos
regionales, el Ministerio Publico y el Poder Judicial
Con relacién a la informacién solicitada a los gobiernos regionales, asi como
a las cortes superiores de justicia y al Ministerio Publico sobre los casos de hosti-
gamiento sexual laboral que hubieran sido registrados en cada una de estas ins-
tituciones, la Defensoria del Pueblo solicitd dar respuesta a los siguientes puntos
(aungue no todos consignaron la informacién, como se precisa):

a. Numero de quejas reportadas sobre hostigamiento sexual laboral desde el
afio 2003.

b.  NUmero de procesos de hostigamiento sexual laboral desagregado por sexo
desde el afio 2003.

C. Copia de las resoluciones administrativas que dan fin al proceso de
hostigamiento sexual laboral.
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CuadroN° 5
Casos de hostigamiento sexual denunciados en las entidades
supervisadas

Gobierno Regional

Poder Judicial

Ministerio Publico

Se registraron dos ca-
sos con tres victimas

Solo se registré un
caso, donde la sancién

de el agresor fue san-
cionado con una amo-
nestaciéon escrita.

de dos mujeres.

del sexo femenino, | fue la suspensiéon sin
. que fueron declara- | goce de haber al de- No se registraron
Cajamarca i ) . ;
dos  improcedentes | nunciado por 15 dias. denuncias.
por presentarse fuera
del plazo establecido
legalmente.
Se registré un solo | Se registraron dos ca-
caso denunciado por | sos en proceso de in-
callao una trabajadora, don- | vestigaciéon en agravio No se registraron

denuncias.

Huancavelica

No se registraron
denuncias.

No se registraron
denuncias.

Se presentaron tres ca-
SOS en agravio de tres
mujeres. Una de las de-
nuncias fue archivada
por desistimiento por
parte de la victima y los
otros dos fueron archi-
vados por falta de me-
dios probatorios.

No se registraron

No se registraron

Se registrd un solo caso,
que se encuentra en

denuncias.

denuncias.

Huénuco : : ) )
denuncias. denuncias. proceso de investiga-
cion.
Se registré un solo ) )
. ) No se registraron No se registraron
La Libertad €aso, sin mayor ) ;
) L denuncias. denuncias.
informacion.
Se registrd una sola
) s No se registraron ueja presentada por
Moquegua No hay informacion 9 ; queja p ) P
denuncias. una trabajadora, la que
fue archivada.
Se registraron dos de-
) ) nuncias interpuestas
No se registraron No se registraron
Pasco ; ; por trabadoras. Ambas
denuncias. denuncias. )
fueron desestimadas
por falta de pruebas.
) ) Se registraron dos ca-
. No se registraron No se registraron )
Piura Sos en proceso de in-

vestigacion
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Se registré un solo Se registrd un caso en
caso gue fue archi- investigacion.

San Martin No hay informacion.
vado por falta de Y
pruebas.
Se registraron dos ca-
No se registraron S0S en agravio de dos ) -
Ucayali 9 9 No hay informacion.

denuncias. trabajadoras. No se dio
mayor informacion.

Fuente: Oficios de respuesta a solicitud de la Defensorfa del Pueblo
Elaboracién: Defensoria del Pueblo

3.4.Numero y tipo de sanciones impuestas en los procesos
de hostigamiento sexual laboral

De la informacion consignada, la escasa cantidad de casos denunciados e
investigados resulta sumamente preocupante para nuestra institucion. La consi-
deracion de la Defensoria se debe a que entre todas las entidades supervisadas
solo existen dos casos donde el denunciado recibié una sancién. En una de ellas
fue una suspensiéon temporal sin goce de haber por 15 dias vy la otra consistié en
una amonestacion escrita.

A pesar de que la ley entrd en vigencia en febrero del 2003, se denuncian
muy POCOS Casos, ya sea por falta de informaciéon, temor a las represalias o porque
la institucién Nno cuenta con los mecanismos necesarios que permitan visibilizar y
sancionar estos casos de manera oportuna y eficaz.

También resulta desalentador reconocer que 10s pocos casos denunciados,
en su mayoria, hayan sido archivados por falta de pruebas. De acuerdo a las cifras
publicadas por Naciones Unidas,* entre el 40% y 50% de las mujeres en los paises
de la Unién Europea han experimentado alguna forma de hostigamiento sexual en
sus lugares de trabajo. En la regién Asia-Pacifico, entre el 30% y 40% de las mujeres
reconocen haber sido victimas de acoso sexual laboral.

En el Pery, un estudio realizado por Aptitus en el afio 201543 reveld que el 19%
de las mujeres que trabajan en el Perl eran victimas de actos de hostigamiento
sexual en su centro de labores, resultado que no se ve reflejado en la cantidad de
denuncias, o que nos lleva a afirmar que son pocas las mujeres que deciden de-
nunciar este tipo de discriminacién y violencia.

Cabe recordar que los actos de hostigamiento sexual laboral no suelen darse
de manera publica, sino cuando ambas partes se encuentran solas o ante muy
pocos testigos, lo que cuasi imposibilita la existencia de testimonios de terceros

[42] Organizacién de las Naciones Unidas—-ONU. “Violencia contra la mujer”. Recuperado de: http:/endviolence.
un.org/pdf/pressmaterials/unite_the_situation_en.pdf. [Consultado el 19 de febrero del 2018].

[43] Perd21. “Perl: Casi un tercio de mujeres aun sufre acoso laboral”. Recuperado de: http:/peru2l.pe/
actualidad/peru-casi-tercio-mujeres-sigue-sufriendo-acoso-laboral-2214098. [Consultado el 19 de febrero
del 2018].
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0 pruebas fisicas como grabaciones o fotografias. Asimismo, este tipo de actos se
reproducen con mayor frecuencia con conductas de naturaleza verbal, mediante
proposiciones y/o amenazas, por lo que es dificil que existan evidencias fisicas,
siendo la declaracion de la agraviada el medio de prueba mas importante durante
la investigacion.

Sobre este punto en particular, la Defensoria del Pueblo ya ha opinado previa-
mente sobre los elementos probatorios que se deben tomar en cuenta durante la
investigacion de una denuncia de hostigamiento sexual laboral. Nuestra instituciéon
recoge lo establecido en el Acuerdo Plenario N° 02-2005/CJ-116, donde se sefiala
gue en los casos de violencia sexual, la declaracién de la victima puede ser consi-
derada una prueba plena y vélida si cumple con los siguientes elementos:

a. El testimonio no se brinda en un contexto de enemistad, resentimiento o
venganza contra la persona denunciada.

b. La declaraciéon de la victima tiene credibilidad: puede haber indicios que
coincidan con los hechos denunciados.

C. Persistencia en la acusacion: la acusacién debe sostenerse en el tiempo y no
caer en contradicciones.

Asimismo, durante la valoracién probatoria de la declaracién de la victima se
debe tener en cuenta que en estos casos existen elementos de coaccién y abuso
de poder por parte del agresor y de reproche social contra la victima.

Si bien a nivel normativo el hostigamiento sexual laboral es una problematica
reconocida, la baja cantidad de denuncias de estos casos da cuenta de que social-
mente aldn no reconocemos esta manifestacion de violencia como un problema real.

Sobre este Ultimo punto, una primera hipétesis apunta al tema de la sexua-
lidad como un tabU que persiste en nuestra sociedad, en donde las agresiones
sexuales no deberian ser denunciadas en salvaguarda del honor de la victima y de
las personas de su entorno. Otra explicaciéon deriva a la poca relevancia que se le
otorga a la problematica de la violencia contra las mujeres, especialmente cuando
se trata de alguna forma de violencia sexual.

Una tercera hipdtesis se relaciona a la falta de informacién sobre el hosti-
gamiento sexual laboral, ademas de que la victima de hostigamiento desconoce
los procedimientos que debe continuar para poner en conocimiento los hechos
al interior de su centro de trabajo. Existe poca difusidn sobre las manifestaciones
del acoso sexual que se pueden dar en los centros de trabajo, de esta manera, al-
gunas personas creen gque el hostigamiento se limita a las propuestas que pueda
realizar un superior jerarquico donde se ofrece algun tipo de beneficio o se realiza
una amenaza gue afecte las condiciones laborales a cambio de favores sexuales.

Como se puede observar, la persistencia del hostigamiento sexual es multi-
causal.
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CAPITULO IV
Casos desarrollados a nivel internacional
y hacional sobre hostigamiento sexual
laboral

En este apartado se comparte el detalle y resultado de investigaciones de
€asos a hivel internacional y nacional referidos a hostigamiento sexual laboral, con
el propdsito de mostrar la complejidad de la probanza y sancién en los mismos, vy
llamar la atencién sobre la necesidad de poner en practica medidas que permitan
promover la denuncia, investigacion y sancién a los agresores.

4.1. Andlisis del hostigamiento sexual laboral desde la
perspectiva de la mujer razonable: Suprema Corte de
Justicia de California (Caso Kerry Ellison vs. Nicholas F.
Brady)

Kerry Ellison trabajé como agente de ingresos para el Servicio de Impuestos
Internos en San Mateo, California. Durante su formacion inicial en 1984, conocid a
Sterling Gray, quien también fue asignado a la oficina de San Mateo. Ambos com-
paferos de trabajo “nunca se hicieron amigos” ni trabajaron juntos. En junio de
1986, cuando ambos se encontraron solos en la oficing, este la invitd a almorzar y
ella acepto.
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Luego de este almuerzo, Gray comenzd a hacerle preguntas incbmodas a
Ellison, quien optd por evitar la compafiia de Gray saliendo de la oficina a la hora de
almuerzo. Ante la insistencia de Gray, Ellison rechazd expresamente sus invitacio-
nes a almorzar, llegandole a sefialar que se sentia presionada por su insistencia.
A pesar de ello, el 22 de octubre de 1986, Gray le escribe: “lloré por usted toda la
noche y ya no me gueda una sola lagrima; yo sé que nosotros podriamos ser ami-
goSs CoN Sexo 0 sin sexo”.

Ellison comenta a su jefe inmediato que se encontraba asustada por esta si-
tuacion, solicitando la transferencia de Gray a otra area de trabajo ante la incomo-
didad que este le generaba. Gray fue amonestado por los actos de hostigamiento
sexual cometidos contra Ellison y fue trasladado a otra oficina en noviembre de
1986. Sin embargo, cuatro meses después pudo regresar a la oficina donde se
encontraba Ellison.

Ante esta situacién, el Servicio de Impuestos Internos de San Mateo solicitd
la asesoria de EEOC (Equal Employment Opportunity Commission), quienes llegaron
ala conclusion de que en el caso en particular se habfa cumplido con tomar las me-
didas adecuadas para evitar que las conductas de Gray se repitieran. Frente a los
nuevos actos de hostigamiento por parte de Grey, Ellison presenté una demanda
en la Corte Federal contra Brady - quien era representante de la empresa. El tribu-
nal rechazé la demanda alegando que Ellison no se encontraba en una situacion
de acoso sexual, al considerar que los hechos denunciados no subsumian esa con-
ducta pues habian sido aislados y “genuinamente triviales”.

Ademas, el Tribunal considerd que, al no ser el sefior Gray jefe de la victima
(Ellison), su conducta carecia de eficacia para influir en las condiciones de empleo.
Asimismo, de acuerdo a las caracteristicas de la situacion se reflejaba el comporta-
miento de un individuo que se encontraba enamorado y pretendia conquistar a su
compafiera, descartando las caracteristicas del “tipico hostigador”.

Ellison apeld ante la Noveno Corte de Apelaciones de San Francisco, que re-
voco ese fallo al considerar que se habia ignorado la perspectiva de la victima,
que es lo que experimenta una mujer de razonabilidad y criterio promedio cuando
es acosada sexualmente. “Ese es el método que debe seguirse para examinar el
ambiente de trabajo cuando se averigua si se ha deteriorado al grado de implicar
discriminacion”.

De acuerdo con esta perspectiva, la evaluacidon de los hechos debe incluir
un andlisis de las diferentes experiencias de vida que atraviesan las mujeres y los
hombres en sociedad, donde histéricamente las mujeres han sido las principales
victimas de acciones de discriminacion y violencia.

Algunas conductas que los hombres consideran inofensivas pueden
agredir a muchas mujeres porque ellas son frecuentes victimas de
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estupro y asalto sexual. Las mujeres que soportan formas sutiles
de asedio pueden estar razonablemente preocupadas de que
en realidad constituyan preludio de una violacién. Los hombres,
que raramente sufren estos ataques, pueden interpretar dichas
conductas como insignificantes porqgue no ven el marco de violencia
gue las contiene y que en cambio las mujeres sf estadn en condicién
de percibir.#4 [Enfasis agregado]

La Corte establecié ademas los procedimientos que deben seguir los fun-

cionarios responsables de la gestién de recursos humanos de cada instituciéon o
empresa para investigar las denuncias por hostigamiento sexual laboral.

Los empleadores deben implementar politicas para evitar el acoso sexual y
establecer procedimientos eficaces para remediarlo cuando ocurra, debido a
gue estos actos constituyen una infraccion grave a las leyes que prohiben la
discriminacion.

Los empleadores estdn obligados a investigar los casos de hostigamiento
sexual desde la perspectiva de la victima, que adquiere un significado distinto
en el caso de hombres y mujeres.

Los supervisores o administradores deben adoptar las medidas correctivas
eficaces para el cese de los actos de hostigamiento sexual, que van desde la
amonestacion simple hasta el despido.

Las denuncias por acoso sexual no pueden recibir como respuesta una
represalia, que se puede dar al menoscabar las condiciones de empleo a
raiz de un reclamo de tal naturaleza, que las modificaciones negativas en las
condiciones laborales es un acto censurable e igualmente discriminatorio.*s
(Enfasis agregado)

De esta manera, la decision de la Novena Corte de Apelaciones de San Fran-

cisco incorporé la figura de la “perspectiva de la mujer razonable”, herramienta
fundamental para un analisis adecuado de los actos de hostigamiento sexual que
puedan ser denunciados por las trabajadoras, quienes por su condicidén de muje-
res han sido sometidas histéricamente a actos de discriminacién y violencia en su
contra.

(44]
(45]

Ellison vs. Brady, Novena Corte de Apelaciones de San Francisco, 23.1.1991.
Ibidem.
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4.2.Janzenvs. Platy Enterprises4¢ (Suprema Corte de Justicia
de Canada-1988)

En otofo de 1982, Dianna Janzeny Tracy Govereau trabajaban como camare-
ras en el restaurante Pharos en la Provincia de Manitoba, en Canada. El propietario
y gerente del restaurante era el sefior Eleftherois Anastasiadis.

Tommy Grammas, quien era cocinero del restaurante, se encontraba a cargo
de la cocina durante el turno de noche. Si bien este empleado no tenfa autoridad
disciplinaria real sobre las camareras, fue presentado por el gerente como la per-
sona que tendrfa el control sobre los empleados y empleadas de este turno. En
este contexto, Grammas comenzé a acosar sexualmente alas camareras. A Dianna
Janzen se le insinud y tocd diferentes partes de su cuerpo en reiteradas oportu-
nidades. De acuerdo a la declaracién de Janzen: “..] me toco las piernas y tocod
mi rodilla, bajé hasta el &rea de la entrepierna. Cuando me resistia a sus avances
sexuales, él me dijo que me callara o me dispararia. Empez6 a gritarme delante del
personal y criticar mi trabajo [...]"#".

Janzen sefiald de manera expresa su rechazo a los actos cometidos por
Grammas. Cuando el ambiente se tornd mas hostil, ella decidié informar al gerente
sobre el acoso sexual que venia sufriendo. Sin embargo, Anastasiadis le respondié:
“Si se trata de Tommy, no puedo hacer nada al respecto”. No obstante, cuando
Anastasiadis le preguntd a Grammas sobre lo sucedido, negé todo.

Por su parte, Tracy Govereau manifestd que al finalizar su primera semana de
trabajo, Tommy Grammas se le acercd y la besd en la boca, lo que intentd repetir
en numerosas oportunidades. Incluso llegd a poner sus manos debajo de su suéter
e intentd acariciar sus senos.*8

Luego de que ambas trabajadoras denunciaran a Grammas, este ceso los
actos de hostigamiento sexual. Sin embargo, el ambiente de trabajo se tornd mas
hostil, puesto que el hostigador adoptd un comportamiento amenazante y desa-
gradable contra Janzen y Govereau haciendo mas dificil su trabajo. Tiempo des-
pués, Janzen renuncié y el gerente resolvié el contrato de Govereau.

Frente a la falta de proteccién por parte de su empleador, las trabajadoras
decidieron demandar, ante la Comisién de Derechos Humanos de la provincia de
Manitoba, a Platy Enterprises Ltd., al propietario del restaurante Pharos y a Tom-
my Grammas (cocinero del restaurante), sefialando que sufrieron acoso sexual por
parte de este Ultimo, lo que se manifestd mediante insinuaciones y tocamientos
indebidos; y que no recibieron ningln tipo de apoyo por parte de la empresa lue-
go de haber presentado sus quejas. Asimismo, solicitaron una indemnizacién por
dafios y perjuicios, puesto gue la situaciéon de constante acoso sexual trajo como
me. https:/Awww.cdn-hr-reporter.ca/hr_topics/sexual-harassment/sexual-harassment-sex-

discrimination Recuperado el 10 de mayo de 2018.

[47]  Ibidem, p. 5.
[48] Ibidem, p.T.
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consecuencias dafios psicolégicos y problemas econdmicos al verse forzadas a
renunciar a sus empleos.

La primera instancia del Tribunal de Derechos Humanos de la provincia de
Manitoba determind que efectivamente las demandantes fueron objeto de con-
ductas de acoso sexual y gue ademas fueron victimas de discriminacién sexual,
concediéndoles una indemnizacién acorde con los dafios y perjuicios en cada caso
concreto, los cuales también debian ser pagados por la empresa, al ser solidaria-
mente responsable de los actos cometidos por sus empleados.

Frente a este fallo, la empresa interpuso una apelacién sefialando que el
tipo de conducta que dio origen a la demanda, es decir, el hostigamiento sexual,
no es un delito que implique discriminaciéon con base en el género, debido a que
los actos se dieron de persona a persona y no contra un colectivo identificable
como grupo (en este caso, las mujeres). En segunda instancia, la Corte determind
que si bien existian elementos para comprobar el tipo de conducta reclamada,
no consideraron que el acoso sexual necesariamente implique discriminacion con
base en el sexo. En dicha instancia se evalué la cuantia de las indemnizaciones
y se disminuyd el monto de las reparaciones. Tanto la empresa como las victimas
recurrieron el fallo.

Este caso llegd al Tribunal Constitucional de Canada, cuya funcién fue deter-
minar silas apreciaciones de la primera y segunda instancia sobre el hostigamiento
sexual en el lugar de trabajo eran o no una forma de discriminacién basado en el
sexo, y por lo tanto una conducta prohibida y sancionada.

El Tribunal dictamind que el hecho de que algunas mujeres -y no todas las
mujeres— sean victimas de acoso sexual no significa que la conducta no sea una
forma de discriminacién sexual. La Corte considerd que el elemento clave en este
caso es que ambas mujeres eran empleadas que corrian el riesgo de ser objeto de
acoso sexual por su propia condicidon de mujeres, debido a que ningun empleado
de sexo masculino habria sido objeto de los mismos actos de hostigamiento bajo
esas circunstancias.

En este sentido, la Corte establece que la “[...] discriminacién en razén de sexo
puede definirse como practicas o actitudes que tienen el efecto de limitar las condi-
ciones de empleo, o las oportunidades de empleo disponibles para los empleados,
en la base de una caracteristica relacionada con el sexo”.4® Asimismo, esta misma
instancia hace alusién a dos elementos que coexisten en una situacién de hostiga-
miento sexual en los centros laborales: el poder vy la autoridad.

La sentencia reconoce gque, si bien tanto mujeres como hombres pueden ser
victimas de acoso sexual, la jerarquia en el mercado laboral es predominantemente
masculina, por 1o que los hombres tienen una mayor posibilidad de ejercer actos

[49] Ibidem, p. 22.
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de hostigamiento sexual, debido a que son colocados en una posicién jerarquica
superior a las mujeres.

Finalmente, es importante destacar que la sentencia no solo reconoce la cul-
pabilidad del hostigador (Tommy Grammas) y de la empresa por no actuar de ma-
nera diligente frente a este caso, también determind que el hostigamiento sexual
equivale a la discriminacién por razén de sexo y que la empresa era solidariamente
responsable por los actos de su empleado, incorporando asi la perspectiva de gé-
nero en las relaciones laborales.>°

4.3.Hostigamiento sexual laboral en la Corte Superior de

Justicia de Lima

El vocal Jovino Guillermo Cabanillas Zaldivar, entonces presidente de la Corte
Superior de Justicia de Lima, fue denunciado en setiembre del 2007 por la presun-
ta comisidn de actos de hostigamiento sexual en agravio de S.R.H.S., servidora de
su despacho.

Frente a la denuncia, el Organo de Control de la Magistratura (OCMA) ordend
la suspensién temporal del vocal Cabanillas, mientras se desarrollaba la investi-
gacién disciplinaria por la denuncia de presunto hostigamiento sexual en agravio
de dos ex empleadas de su despacho, conducta irregular que comprometeria gra-
vemente el decoro y dignidad del cargo, de acuerdo al articulo 201°, incisos 2), 4)
y 6) de la Ley Organica del Poder Judicial y a la Ley de Prevencién y Sancién del
Hostigamiento Sexual.

Mediante Resoluciéon N° 058-2008-PCM del 7 de mayo del 2008, el Conse-
jo Nacional de la Magistratura (CNM) abrié proceso disciplinario al vocal Guillermo
Cabanillas. EI 23 de mayo del mismo afio, Cabanillas presenté su descargo, donde
negd los cargos formulados y afirmd que la falsedad de los mismos habfa sido
ampliamente alegada durante la investigacion preliminar tramitada por la OCMA,
entidad ante la que presentd pruebas testimoniales con la finalidad de acreditar
que los hechos nunca se produjeron. Asimismo, sefiald que el caso escondia un
ardid montado por personas interesadas en lograr su separacién de la Presidencia
de la Corte Superior de Justicia de Lima.

De acuerdo a la queja verbal formulada por la primera afectada, desde un pri-
mer momento Cabanillas desplegd actitudes demasiado afectuosas como tocarle
la mano y besarle la cara. El hecho méas desagradable, sin embargo, ocurrié el 27 de
agosto del 2007, cuando se abalanzo y forcejed con ella, besandola en el cuello, la
caray las orejas a pesar de su resistencia. Cuando le solicitdé que se detuviera, Ca-
banillas le respondié que tenfa una mente maliciosa y que él la vela como su nieta,
insistiéndole que no comente a nadie lo ocurrido e indicdndole que estando en la

[50] Ibidem, pp. 25y 26.
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presidencia podfa conseguir una serie de ventajas. Ademas, dijo que siendo ella su
secretaria personal, la relacién debia ser de confianza absoluta, lo que implicaba
un contacto intimo.®'

Las declaraciones en su contra fueron corroboradas por la declaracién del
Jefe de Personal de la Corte Superior de Justicia de Lima. En dicha queja, la agra-
viada también menciond que en una oportunidad el procesado le pidié que se qui-
tara el abrigo para apreciarla (ver sus curvas y belleza), lo que la motivd a solicitar
su cambio de oficina. Cabanillas se negd, manifestando que no iba a dejar que se
vaya a ninguna Sala o Juzgado porque ya la tiene en Presidencia, y no la iba a
dejar ir.>2

Mediante Resolucion N° 45, la OCMA amplié de oficio dicha investigacion en
virtud a la declaracién prestada por la ex servidora judicial de iniciales I.J.E.F., quien
manifestd que en una de las oportunidades que almorzd con el doctor Cabanillas
Zaldivar, este le dijo que se pararay le dio un abrazo. Posteriormente le dijo que se
guite las sandalias, que querfa tocarle los pies, argumentando gue los pies son un
punto de la mujer, utilizando una palabra que ella no entendid. Ante su negativa,
Cabanillas le dijo “tranquila, siéntate”, que podia ser su abuelito, que no pensara
mal.>3

Asimismo, la ex servidora sefiald que en una oportunidad, Cabanillas le dijo
que lo acompafiara al bafio porgue queria hacer unos cambios en el papel tapiz.
Una vez ahi, cerré la puerta. Fue en ese momento cuando se le acercd y la abrazd
por la espalda, v, al voltearse, metié la mano por debajo de su chompa y le acaricid
la espalda, ante lo cual le dijo al magistrado que “No”. Después él le cogid la cara
con sus dos manos e intentd besarla. Nuevamente le dijo que “No”, ante lo cual el
procesado replicd que cuando estuviera dispuesta a darle un beso, se lo pida. Ella
le respondié que eso nunca iba a pasar. Cabanillas replicd: “Ya vamos a ver”.54

Finalmente, el CNM valoré los indicios y pruebas para reconstruir situaciones
que ayudaron a dilucidar la gravedad de los hechos. Por ejemplo: la costumbre del
magistrado de almorzar a diario Unicamente con miembros femeninos de su perso-
nal, en una oficina contigua a su despacho que tiene una puerta de dificil acceso;
gue ninguna de las dos servidoras agredidas tenfa enemistad con él previo a la
agresion, lo que justificaria una falsa denuncia; la separacién inmotivada de ambas
de sus cargos por orden de Cabanillas; los perfiles psicolégicos del implicado y las
victimas, revelando en estas una “reaccién ansiosa situacional a estresor de tipo
sexual en remisidon”; la concordancia de los testimonios; las desgarradoras declara-
ciones de las jovenes, entre otros.

[511 Resolucién N° 140-2008-PCNM del CNM del 29 de setiembre del 2008, p. 6. Recuperado de: https:/iwww.
cnm.gob.pe/webcnm/archivos/pdf/2009/gpd/PDR1402008PCNMCabanillas.pdf.

[52] Ibidem, p.T.

[53] Ibidem.

[54] Ibidem.
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El CNM concluyé el proceso disciplinario y resolvié la destitucién del doctor
Jovino Guillermo Cabanillas Zaldivar. Frente a esta situacion, Cabanillas solicité la
reconsideracion de la Resolucion N° 140-2008-PCNM. No obstante, el CNM declard
infundada la reconsideracion (Resolucién N° 0042-2009-CNM del 18 de agosto del
2009).
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Conclusiones

1. El 78% de las personas encuestadas (representantes de las oficinas de
Gestién de Recursos Humanos de gobiernos regionales) considera a la
inclusién de las mujeres en el ambito laboral como un avance en la sociedad y
un beneficio para la economia social y familiar. Sin embargo, todavia persisten
algunas opiniones que acusan a dicha inclusién de nociva, principalmente
porgue dicen que lleva a la mujer a descuidar su rol en el cuidado de Ia familia.

2. A pesar de que los denominados “piropos” son un tipo de conducta que no
debe producirse en el &mbito laboral, puesto que se trata de expresiones
no requeridas sobre algln atributo fisico o sobre la forma de vestir de la
persona, ocho de los 14 hombres entrevistados (oficinas de Gestidon de
Recursos Humanos de gobiernos regionales) opinaron que los piropos debfan
ser analizados de acuerdo al contexto para ser considerados como actos de
hostigamiento sexual laboral.

3.  El hostigamiento sexual laboral tiene como causa las relaciones desiguales
de poder entre hombres y mujeres. El cuerpo - generalmente el femenino -
es visto como objeto, ademas de ser una forma de violencia mediante la cual,
principalmente los hombres, buscan intimidar a las mujeres, considerandolas
“invasoras” de un espacio en el cual no deben estar, puesto que en el
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imaginario social la responsabilidad sigue trasladandose a la mujer, quien con
su forma de vestir “provoca” este tipo de actos.

4. A pesar de los mas de diez afios de vigencia de la Ley N° 27942, Ley de
Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual y su reglamento, adn no ha
merecido un desarrollo procedimental estandar, ya que existen 03 ministerios
Yy gobiernos regionales que no cuentan con normas internas que desarrollen
los procedimientos que se deben seguir en los casos de hostigamiento sexual
laboral. De esta manera, de los 25 gobiernos regionales, solo el 44% (11) cuenta
con una normativa interna (como una directiva) que regula el procedimiento
para la prevencion y sancién de los actos de hostigamiento sexual; el 64%
(16) solo aprobd una ordenanza declarando de interés regional la prevencion,
atenciéon y proteccién frente al hostigamiento sexual. Del total de ministerios,
tres (Produccién, Salud y Cultura) no cuentan con directiva interna que regule
procedimientos en los casos de hostigamiento sexual.

5. El 61% de las personas encuestadas (representantes de las oficinas de
Gestidn de Recursos Humanos de gobiernos regionales) no considera que
los casos de hostigamiento sexual laboral se dieran de manera frecuente. La
escasa cantidad de denuncias sobre estos casos se relaciona directamente
con las opiniones recogidas en las encuestas, donde persisten ideas que
responsabilizan a las mujeres como causantes del hostigamiento sexual
debido a su forma de vestir, 0 que aceptan los “piropos” como una conducta
permitida en un centro de trabajo.

6. La falta de pruebas en los casos denunciados por hostigamiento sexual
laboral ha sido un factor determinante para archivar las denuncias. Del total
de gobiernos regionales, que se les solicito informacién sobre casos de
hostigamiento sexual laboral en sus instituciones, solo 4 de ellos reportaron
tener 5 casos de los cuales 3 fueron archivados o declarados improcedentes;
en el caso del Poder Judicial, de 5 casos identificados no se tiene informacion
del término del proceso; y en el Ministerio PUblico, de 10 casos registrados, 5
fueron archivados.

El hostigamiento sexual laboral suele ser una conducta que se da alejada de
testigos y donde obtener pruebas fisicas de los hechos es sumamente dificil,
motivo por el cual la investigacidn debe tomar en cuenta la declaracién de la
victima, asi como el informe psicolégico que da muestra de las consecuencias de
esta manifestacion de violencia en la salud mental de la denunciante, todo ello
desde la “perspectiva de la victima razonable” detallada en el presente informe.
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De acuerdo a la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, en concordancia con lo
establecido por el Decreto Supremo N° 012-2017-JUS,®5 la entidad publica tiene
la obligacion de inscribir la sancién impuesta —en el marco de un procedimiento
administrativo disciplinario— al servidor publico denunciado en el Registro
Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles (anteriormente el Registro
Nacional de Sanciones de Destituciéon y Despido),?¢ a fin de que la entidad
garantice el cumplimiento de las sanciones y no permita que personas con
inhabilitacion vigente presten servicios al Estado.

De acuerdo con el articulo 25° del reglamento de la Ley N° 28806, Ley General
de Inspeccidon del Trabajo, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (Sunafil) sanciona como infracciones muy graves en las relaciones
laborales los actos de hostigamiento sexual, motivo por el cual una victima de
hostigamiento o acoso sexual en el &mbito laboral del sector privado puede
solicitar la intervencion de la inspecciéon de trabajo, presentando la denuncia
ante la Sunafil o la Direccidén de Inspeccidn del Trabajo de las direcciones o
gerencias regionales de trabajo y promocion del empleo competente. En el
caso de que la victima sea una servidora o funcionaria publica, podria solicitar
la intervencién de la Sunafil siempre que se encuentre sujeta al régimen
laboral de la actividad privada, lo que deja fuera del &mbito de proteccién a
las victimas que estén sujetas al régimen CAS u otros regimenes especiales.

Decreto Supremo que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N° 1295, que modifica el articulo
242° de la Ley N° 27444, ey del Procedimiento Administrativo General, y establece disposiciones para
garantizar la integridad en la Administracién PUblica. Esta norma deroga el articulo 121° de la Ley del
Servicio Civil, estableciendo el Registro Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles, que es una
plataforma electrénica en la que se inscribe la informacién de las sanciones administrativas disciplinarias
y funcionales impuestas contra servidores civiles y ex servidores civiles, asi como las sanciones penales
que inhabilitan para el ejercicio de la funcién publica, el cual se publicita a través del mdédulo de consulta
ciudadana. Dicho registro tiene por finalidad dar a conocer las sanciones administrativas disciplinarias y
funcionales impuestas a los servidores civiles, asi como los impedimentos para el ejercicio de la funcién
publica.

Es una herramienta del sistema administrativo de gestién de recursos humanos, donde se inscribeny se
actualizan las sanciones impuestas a los servidores pUblicos —cuyo registro es obligatorio-, las mismas
que se publicitan a través del médulo de consulta ciudadana. Se encuentra regulado por el Decreto
Supremo N° 040-2014-PCM. Servir se encarga de administrar el registro, dicta las directivas para su
funcionamiento y supervisa el cumplimiento de las obligaciones de las entidades publicas. Informacién
recuperada de: http:/Avww.servir.gob.pe/rnsdd-registro-nacional-de-sanciones-de-destitucion-y-despido/
preguntas-frecuentes-sobre-el-registro-nacional-de-sanciones-de-destitucion-y-despido-rnsdd/
[Consultado el 15 de febrero del 2018].
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Recomendaciones

A la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir)

En tanto 6rgano rector del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos

Humanos en el sector publicos:

1.

ELABORAR y APROBAR los lineamientos generales, y establecer criterios
especificos respecto a la atenciéon de denuncias o quejas sobre acoso y
hostigamiento sexual laboral en la Administraciéon Publica.

SUPERVISAR de modo sistemético la debida aplicaciéon de los instrumentos
normativos en materia de acoso y hostigamiento sexual en la Administraciéon
Publica, teniéndose en cuenta que en estos casos la especificidad en estos
Casos.

ESTABLECER que en los casos de hostigamiento sexual laboral, el Registro
Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles debe consignar de manera
especifica la causal por la cual ha sido sancionado el trabajador o trabajadora.

A la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (Sunafil)

(57]

Para que en el marco de sus competencias proceda con:
ELABORAR protocolos de intervencion especificos en casos de acoso y

Teniéndose en cuenta que desde la entrada de vigencia del Reglamento de la Ley de Servicio Civil (14
setiembre del afio 2014), los casos de hostigamiento sexual laboral al interior de las instituciones publicas
se regirdn por su normativa especifica y no por la Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual
y su Reglamento.
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hostigamiento sexual durante el procedimiento de inspeccién laboral.

2. INTENSIFICAR las acciones de prevenciéon y mecanismos de denuncia en los
centros de labores privados y publicos, a fin de que las personas puedan
conocer cuéles son las funciones de la Sunafil en los casos de hostigamiento
sexual laboral, o solicitar una inspeccién en su centro de trabajo de ser
necesario.

A los despachos ministeriales de Ministerio de Produccién, el Ministerio

de Salud y el Ministerio de Cultura:

1. APROBAR y PUBLICAR directivas o lineamientos internos que regulen el
procedimiento para la prevencion y sancién de los actos de hostigamiento
sexual, asf como el procedimiento que debe seguirse frente a una denuncia o
queja.

A los gobiernos regionales de Amazonas, Ancash, Apurimac, Ica, Madre

de Dios, Moquegua y Ucayali:

2.  APROBAR y PUBLICAR una directiva, reglamentos internos u otra normativa
analoga sobre el procedimiento para la denuncia, investigacién y sancién del
hostigamiento sexual laboral, asi como las medidas de prevencién que deben
adoptarse en sus instituciones.

A los gobiernos regionales de Cusco, Junin, La Libertad, Lambayeque,

Loreto, San Martin, Cajamarca, Callao y Lima:

3.  APROBAR ordenanzas regionales que declaren de interés de la region la
prevencion, atencién y proteccién de las personas frente al hostigamiento
sexual laboral.
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ANEXO 1
Marco normativo nacional e internacional
sobre el tratamiento del acoso u
hostigamiento sexual laboral

1. A nivel internacional

El hostigamiento sexual afecta la dignidad humana, la integridad fisica, psico-
lbgica y moral, discrimina y excluye la participaciéon de las mujeres en los ambitos
publicos, limitando su acceso a oportunidades de trabajo y estudio.

De acuerdo al marco juridico internacional, contamos con ciertos instru-
mentos que prohiben y rechazan toda conducta o comportamientos que constitu-
yan actos de hostigamiento sexual. Entre ellos se encuentra la Convencién Ame-
ricana sobre Derechos Humanos, que respecto de los Estados parte dispone lo
siguiente:

Se comprometen a respetar los derechos vy libertades reconocidos
en ella y a garantizar su libre y pleno ejercicio a toda persona que
esté sujeta a su jurisdiccion sin discriminacién alguna por motivos de
raza, color, sexo, idioma, religidn, opiniones politicas o de cualquier
otra fndole, origen nacional o social, posicidén econdémica, nacimiento
o cualquier otra condicién social.s8

Adicionalmente, consagra que: “Toda persona tiene derecho a que se res-
pete su integridad fisica, psiquica y moral”, derechos fundamentales que se ven
afectados cuando es victima de actos de acoso u hostigamiento sexual.?®

Uno de los instrumentos internacionales mas importantes en el recono-
cimiento y proteccién de los derechos de las mujeres es la Convencién sobre la
Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujers® (Cedaw), cuyo
articulo 3° establece que:

Los Estados Parte tomaran en todas las esferas, y en particular en
las esferas politica, social, econémica y cultural, todas las medidas

[58] Convencién Americana sobre Derechos Humanos. (1969).. Pacto de San José, articulo 1°, inciso 1.

] idem, articulo 5°, inciso.

] Adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en su resolucién 34/180, del 18 de diciembre
de 1979, y aprobada por el Perd mediante Resolucién Legislativa N° 23432 del 4 de junio de 1982. El
instrumento de ratificacién es de fecha 13 de setiembre de 1982 y entré en vigor para Peru el 13 de
octubre de 1982.
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apropiadas, incluso de caracter legislativo, para asegurar el pleno
desarrollo y adelanto de la mujer, con el objeto de garantizarle
el ejercicio y el goce de los derechos humanos vy las libertades
fundamentales en igualdad de condiciones con el hombre.

En esta misma linea, el articulo 5°, literal a) de la misma Convencién establece
la obligacion de los Estados de “modificar los patrones socioculturales de conducta
de hombres y mujeres, con miras a alcanzar la eliminacién de los prejuicios y la prac-
ticas consuetudinarias y de cualquier otra indole basadas en la idea de inferioridad
de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas de hombre y mujeres”.

En este sentido, la Cedaw reconoce el hostigamiento sexual como una mani-
festacion de discriminacion y violencia de género, sefialando en su Recomendacion
General N° 19 que “la igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada
cuando se las somete a violencia, por su condicién de mujeres, por ejemplo, el hos-
tigamiento sexual en el lugar de trabajo”.®

Igualmente, esta misma Recomendaciéon define el hostigamiento sexual (ar-
ticulo 11°, numeral 18) como:

El hostigamiento sexual incluye un comportamiento de tono sexual
tal como contactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo
sexual, exhibicion de pornograffa y exigencias sexuales, verbales
0 de hecho. Este tipo de conducta puede ser humillante y puede
constituir un problema de salud y de seguridad; es discriminatoria
cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que su negativa
podria causarle problemas en el trabajo, en la contratacién o el
ascenso inclusive, o cuando crea un medio de trabajo hostil.

Asimismo, en el numeral 24, literal j) de la Recomendacion N° 19, la Cedaw
recomienda a los Estados Parte “que incluyan en sus informes, datos sobre el hos-
tigamiento sexual y sobre las medidas adoptadas para proteger a la mujer del hos-
tigamiento sexual y de otras formas de violencia o coaccion en el lugar de trabajo”.

Por su parte, la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradi-
car la Violencia contra la Mujer (Convenciéon “Belém Do Pard”),62 desarrollé un trata-
do especifico que aborda la probleméatica de la violencia contra las mujeres. En el
articulo 1° define la violencia contra las mujeres como “cualquier accién o conducta
basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual, psicol6-

[61] Cedaw. Adoptada por el Comité para la Eliminacién de la Discriminacién contra la Mujer, en el 11° periodo
de sesiones, 1992.

[62] Adoptada durante el vigésimo cuarto periodo de sesiones de la Asamblea General de la Organizacion de
Estados Americanos (OEA), el 9 de junio de 1994 en Belém Do Pard, Brasil. Entré en vigor el 5 de marzo
de 1995.
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gico a la mujer, tanto en el ambito publico como en el privado”.
Partiendo de esta definicion, en el articulo 2°, literal b) se reconoce a la violen-
Cia contra la mujer como aquella que:

[...] tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualguier
persona que comprende, entre otros, violacién, abuso sexual,
tortura, trata de personas, prostitucion forzada, secuestro y acoso
sexual en el lugar de trabajo, asi como en instituciones educativas,
establecimientos de salud o cualquier otro lugar.

Esta misma Convencidon reconoce el derecho a que se respete su integridad
fisica, psiquica y moral, asi como la dignidad inherente a su persona (articulo 4°,
literales b y e). También consagra el derecho de toda mujer a vivir una vida libre de
violencia tanto en el ambiente publico como en el privado (articulo 3°), y el derecho
de las mujeres a ser libres de toda forma de discriminacion (articulo 6°, literal a).

Asimismo, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), a través del Conve-
nio N° 111 sobre discriminacién (empleo y ocupacion),s? establece como discrimina-
cién “cualquier distincién, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo vy la
ocupaciéon” (articulo 1°, literal a).

El Unico convenio internacional que prohibe literalmente el acoso u hostiga-
miento sexual en el trabajo es el Convenio sobre pueblos indigenas y tribales,® el
cual consagra que los gobiernos deberan adoptar, en el marco de su legislaciéon na-
cional y en cooperaciéon con los pueblos interesados, medidas especiales para ga-
rantizar que “los trabajadores pertenecientes a estos pueblos gocen de igualdad
de oportunidades y de trato para hombres y mujeres en el empleo y de protecciéon
contra el hostigamiento sexual” (articulo 20°, numeral 3, literal d).

Finalmente, cabe sefialar que en la Conferencia Mundial sobre Derechos Hu-
manos celebrada en Viena en el afio 1993, se subrayd: “[...] la especial importancia
de la labor destinada a eliminar la violencia contra la mujer en la vida publica y
privada, a eliminar todas las formas de acoso sexual, la explotaciéon vy la trata de
mujeres [...]".85

2. A nivel nacional
A nivel nacional, la Constituciéon Politica del PerU, en su articulo 1°, reconoce el
derecho de toda persona a su integridad moral, psiquica v fisica, asi como a su libre

[63] Adoptado en Ginebra, 422 reunién CIT del 25 junio de 1958.
[64] Adoptado en Ginebra, 762 reunion CIT del 27 junio de 1989.
[65] Aprobados en la Conferencia Mundial de Derechos Humanos, el 25 de junio de 1993. pérr. 38
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desarrollo personal (articulo 2°, numeral 1). En este sentido, nadie debe ser victima
de violencia moral, psiquica o fisica, ni ser sometido a torturas o a tratos inhumanos
o humillantes (articulo 2°, numeral 24, literal h).

Asimismo, en su articulo 22° reconoce que el “trabajo es un derecho y un
deber y un medio de realizacién de la persona”. reconociendo a su vez que la exis-
tencia de una relaciéon laboral entre empleador/a y trabajador/a no puede limitar el
respeto de los derechos fundamentales, ni desconocer o rebajar la dignidad del
trabajadora/, en cumplimiento del articulo 23°, tercer parrafo.

Es preciso recordar que nuestro ordenamiento constitucional reconoce ade-
mas que toda relaciéon laboral debe fundamentarse en el respeto del principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, sin mediar alguna forma de
discriminacioén (articulo 26°, numeral 1). Si bien la Constitucién no reconoce expre-
samente la prohibicién de todo acto que constituya hostigamiento sexual, si reco-
noce y garantiza el pleno ejercicio de los derechos fundamentales, lo que implica la
prohibicién de todo comportamiento o conducta que conlleve algln acto de hosti-
gamiento sexual.

Cabe resaltar que el articulo 55° de la Constitucidn Politica establece que “los
tratados celebrados por el Estado y en vigor forman parte del derecho nacional”.
Asimismo, la Cuarta Disposicién Final y Transitoria sefiala que “las normas relati-
vas a los derechos humanos vy a las libertades que la Constitucién reconoce, se
interpretan de conformidad con la Declaracién Universal de Derechos Humanos y
con los tratados y convenios internacionales de las misma materia ratificados por
el Per(". Del mismo modo, el articulo V del Titulo Preliminar del Cédigo Procesal
Constitucional, resalta que el contenido y alcances de los derechos constituciona-
les protegidos deben interpretarse tomando en cuenta “las decisiones adoptadas
por los tribunales internacionales sobre derechos humanos constituidos segun
tratados de los gue el Perl es parte”. Por lo tanto, se reconoce a los tratados inter-
nacionales suscritos vy ratificados por el Estado peruano como normas del propio
derecho interno, entre ellos los referidos a los derechos humanos.

Nuestro ordenamiento juridico, a través de la Ley N° 30364 del 23 de noviem-
bre del 2015, reconoce al acoso u hostigamiento sexual que se produce en lugar
de trabajo, como una de las manifestaciones de violencia contra las mujeres que
se perpetla en el ambito publico, conforme lo establece el articulo 5°, literal b de la
mencionada Ley.

El primer intento por definir el marco normativo sobre el hostigamiento sexual
se dio con la Ley N° 27942, Ley de Prevenciéon y Sancién del Hostigamiento Sexual
del 27 de febrero del 2003. Posteriormente se aprobd el Reglamento de la Ley N°
27942, mediante Decreto Supremo N° 010-2003-MIMDES, el 26 de noviembre del
mismo afno.

Resulta importante mencionar que en el afio 2009, la Ley N° 27942, Ley
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de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual, fue modificada por la Ley N°
29430, a través de la cual se amplia la figura del chantaje sexual tipico a la del hos-
tigamiento sexual ambiental.

Por otro lado, la Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mu-
jeres y Hombres del 16 de marzo del 2007, sefiala en el articulo 6°, literal f), como
parte de los lineamientos de Poder Ejecutivo, gobiernos regionales y gobiernos
locales:

Garantizar el derecho a un trabajo productivo, ejercido en condiciones
de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana, incorporando
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral,
entre mujeres y hombres, en el acceso al empleo, en la formacién,
promocidén y condiciones de trabajo de igual valor. Se incluye entre
los derechos laborales la proteccién frente al hostigamiento sexual y
la armonizacién de las responsabilidades familiares y laborales.

Respecto a las politicas publicas, el Plan Nacional contra la Violencia de
Género 2016-2021 reconoce como una de las modalidades de la violencia de género
el hostigamiento sexual laboral. Asimismo, de acuerdo a la matriz del plan estraté-
gico elaborado para la implementacién y ejecucién del mencionado Plan Nacional,
el indicador 1.6.3. de la accién estratégica 1.6., establece como meta al 2021 que
un 50% de entidades publicas implementan acciones para prevenir y sancionar el
hostigamiento sexual laboral.

De manera mas reciente, 4| 4 de diciembre del 2017, mediante Resolucién
Viceministerial N° 005-2017-MTPE, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
publicé la “Guia préactica para la prevencién y sancién del hostigamiento sexual en
el lugar de trabajo en el sector privado y publico”. Uno de los puntos mas intere-
santes que se abordan en este documento, son las falsas creencias que existen
con relacién al hostigamiento sexual laboral, los cuales son desmitificados como se
observa a continuacion:

a. Es falso que el hostigamiento sexual sea un problema poco frecuente, que
solo se produce en determinados ambientes de trabajo. Esta forma de
violencia se da de manera muy frecuente y en cualquier espacio laboral, sea
este publico o privado, formal o informal.

b. No es cierto que los hostigadores no pretenden ofender a las victimas, que
Su actuacion es percibida de manera incorrecta por una persona “demasiado”
sensible. Toda conducta sexual que afecta a quien la recibe es una forma de
hostigamiento sexual.

C. La victima no provoca al hostigador con su conducta o forma de vestir. El
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culpar a las mujeres de los actos de violencia de los que son victimas (por
cémo se vistid, respondio, si salié sola de noche, si tomd alcohol, etc.) es una
conducta habitual producto de los estereotipos y prejuicios de género.

d. El hostigamiento sexual laboral no se limita a acciones fisicas concretas, como
los tocamientos. Las insinuaciones, las miradas, 10s gestos o las expresiones
de naturaleza sexual no bienvenida son manifestaciones de esta forma de
violencia.

e. La mayoria de denuncias no son falsas ni responden a un acto de despecho,
venganza o chantaje de la victima. Sumado al hecho de que usualmente se
culpa a la victima de los hechos de violencia, existe una gran tolerancia social
frente al acoso, siendo el mismo malinterpretado como “galanteo”.

En adicidn a lo expuesto, es importante destacar las acciones que el Minis-
terio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) ha venido realizando, con el pro-
posito de eliminar esta forma especifica de discriminacion y violencia de género
como es el hostigamiento sexual en el trabajo. En el marco de sus competencias,
el MTPE inauguré el 3 de febrero del 2018 el primer médulo denominado “Trabaja
sin acoso”, cuyo objetivo es brindar informacién y asesoramiento, a fin de canalizar
las denuncias y acompafiar en el proceso a las victimas que hayan sufrido acoso u
hostigamiento sexual en sus centros laborales.

Del mismo modo, mediante Resolucién Ministerial N° 041-2018-TR del 7 de fe-
brero del 2018, el MTPE declard el 27 de febrero de cada afio como el “Dia de la
Lucha contra el Hostigamiento Sexual en el Ambito Laboral”.

3. Regulacidn del acoso u hostigamiento sexual laboral en
el servicio civil —Autoridad Nacional del Servicio Civil
(Servir)

El 21 de junio del 2008 se cred Autoridad Nacional del Servicio Civil, a través
del Decreto Legislativo N° 1023, con la finalidad de optimizar las funciones de las
entidades de la Administracién Publica por medio de la reforma del servicio civil.
En este marco, Servir, como organismo técnico especializado, formula la Politica
Nacional del Servicio Civil, ejerce la rectoria del Sistema Administrativo de Gestién
de Recursos Humanos y resuelve las controversias sobre los recursos humanos en
el Estado.

Como parte de la mencionada reforma, en julio del 2013 se publicd la Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil, a fin de establecer un régimen Unico y exclusivo para
las personas que presten servicios en las entidades publicas del Estado, asi como
para aguellas personas que estan encargadas de su gestién, del ejercicio de sus
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potestades y de la prestacién de servicios a cargo de estas.ss

Entre los principios que contempla la Ley N° 30057 y su reglamento,67 se
encuentra el principio de igualdad de oportunidades, el mismo que en el ambito
del servicio civil deberd ser interpretado de conformidad con la Constitucion y los
instrumentos internacionales sobre derechos humanos ratificados por el Estado
peruano, como es la Cedaw.

Uno de los temas mas importantes desarrollados por la Ley del Servicio Civil
y SuU reglamento es el régimen disciplinario y sancionador. El articulo 85° establece
que “son faltas de caracter disciplinario que, seglin su gravedad, pueden ser san-
cionadas con suspensioén temporal o con destitucion, previo proceso administrati-
vo: “k) el hostigamiento sexual [...], m) discriminacion por razén de sexo [...]" (énfasis
agregado). Cabe sefialar que dicho proceso administrativo disciplinario esta regu-
lado por la Ley N° 30057 vy la Directiva N° 02-2015-SERVIR/GPGSC: “Régimen disci-
plinario y procedimiento sancionador de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil”.68

La sancidn aplicable a los actos de hostigamiento o acoso sexual, de acuerdo
al articulo 87° de la Ley de Servicio Civil, “sera proporcional a la falta cometida y se
determinara evaluando la existencia de las condiciones siguientes: [..] €) la concu-
rrencia de varias faltas, f) la participacién de uno o mas servidores en la comision de
la falta o faltas”. Asimismo, el reglamento sefiala en su articulo 98.2 que “de confor-
midad con el articulo 85°, literal a) de la Ley,69 también son faltas disciplinarias: [...]
e) acosar moral o sexualmente” (énfasis agregado).

Es necesario sefialar, ademas, que de acuerdo a la Ley del Servicio Civil, en
concordancia con lo establecido por el Decreto Supremo N° 012-2017-JUS,70 la en-
tidad publica tiene la obligacion de inscribir la sancién impuesta -en el marco de un
procedimiento administrativo disciplinario- al servidor publico denunciado en el Re-
gistro Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles (anteriormente el Registro
Nacional de Sanciones de Destitucién y Despido),71 a fin de que la entidad garanti-

[66] Articulo | del Titulo Preliminar de la Ley N° 30057.

[67] Aprobada por el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM y publicado en el diario oficial £/ Peruano el 13 de
junio del 2014.

[68] Aprobada por Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N° 101-2015-SERVIR-PE del 20 de marzo del 2015.

[69] Articulo 85°.- “Son faltas de caracter disciplinario que segun su gravedad, pueden ser sancionadas con
suspensiéon temporal o con destitucion, previo proceso administrativo: a) el incumplimiento de las normas
establecidas en la presente Ley y su reglamento”.

[70] Decreto Supremo que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N° 1295, que modifica el articulo
242° de la Ley N° 27444, ey del Procedimiento Administrativo General, y establece disposiciones para
garantizar la integridad en la Administracién PUblica. Esta norma deroga el articulo 121° de la Ley del
Servicio Civil, estableciendo el Registro Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles, que es una
plataforma electrénica en la que se inscribe la informacién de las sanciones administrativas disciplinarias
y funcionales impuestas contra servidores civiles y ex servidores civiles, asi como las sanciones penales
que inhabilitan para el ejercicio de la funcién publica, el cual se publicita a través del mdédulo de consulta
ciudadana. Dicho registro tiene por finalidad dar a conocer las sanciones administrativas disciplinarias y
funcionales impuestas a los servidores civiles, asf como los impedimentos para el ejercicio de la funcién
publica.

[71]  Es una herramienta del sistema administrativo de gestidon de recursos humanos, donde se inscriben y
se actualizan las sanciones impuestas a los servidores publicos, cuyo registro es obligatorio, las mismas
que se publicitan a través del médulo de consulta ciudadana. Se encuentra regulado por el Decreto
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ce el cumplimiento de las sanciones y no permita que personas con inhabilitaciéon
vigente presten servicios al Estado.

Asimismo, el articulo 129° del Reglamento de la Ley N° 30057, prevé que
todas las entidades publicas estan obligadas a implementar un reglamento inter-
no de los servidores civiles. Dicho documento tiene como finalidad establecer las
condiciones en las cuales debe desarrollarse el servicio civil en la entidad, sefa-
lando los derechos y obligaciones del servidor/a civil y la entidad publica, debiendo
contener como minimo: “l) las medidas de prevencion y sancion del hostigamiento
sexual, asi como el procedimiento que debe seguirse frente a una denuncia o queja
relativa a esta materia” (énfasis agregado).

Finalmente, cabe agregar que, de acuerdo a la informaciéon remitida por Ser-
vir,”2 desde el afio 2015 a enero del 2018 se han registrado 22 sanciones por denun-
cias de hostigamiento sexual laboral en el Registro Nacional de Sanaciones contra
Servidores Civiles. En todos los casos, los agresores fueron hombres.

4. Labor de inspeccion de la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacidén Laboral (Sunafil)

La Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral fue creada a través de
la Ley N° 29981 del 15 de enero del 2013. ES un organismo técnico especializado,
adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo. En este marco, de acuer-
do con el articulo 1° de la mencionada Ley, la Sunafil es responsable de promover,
supervisar vy fiscalizar el cumplimiento del ordenamiento juridico sociolaboral, y de
seguridad y salud en el trabajo; asi como brindar asesoria técnica, realizar investi-
gaciones y proponer la emision de normas sobre dichas materias.

Respecto a su ambito de competencia, la Sunafil desarrolla y ejecuta a nivel
nacional todas las funciones y competencias establecidas en el articulo 3° de la
Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion de Trabajo,” y cumple el rol de autoridad
central y ente rector del Sistema de Inspeccion del Trabajo. En este contexto, la
Sunafil ejerce las siguientes funciones:™
- Supervisar el cumplimiento de la normativa sociolaboral, ejecutando las

funciones de fiscalizaciéon dentro del &mbito de su competencia.

- Aprobar las politicas institucionales en materia de inspeccién del trabajo, en
concordancia con las politicas nacionales y sectoriales.

Supremo N° 040-2014-PCM. Servir se encarga de administrar el registro, dicta las directivas para su
funcionamiento y supervisa el cumplimiento de las obligaciones de las entidades publicas. Informacién
recuperada de: http/Awvww.servir.gob.pe/rnsdd-registro-nacional-de-sanciones-de-destitucion-y-despido/
preguntas-frecuentes-sobre-el-registro-nacional-de-sanciones-de-destitucion-y-despido-rnsdd/
[Consultado el 1 de febrero del 2018).

[r2]  Oficio N° 0677-2018-SERVIR/GDSRH del 15 de febrero del 2018.

[73]  Publicada en el diario oficial £/ Peruano el 22 de julio del 2006.

[74]  Articulo 4° de la Ley N° 29981, que modifica la Ley N° 28806, Ley General de Inspeccién de Trabajo, y la
Ley N° 27867, Ley Organica de los Gobiernos Regionales.
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- Formular y proponer las disposiciones normativas de su competencia.

- Vigilar y exigir el cumplimiento de las normas legales, reglamentarias,
convencionales y las condiciones contractuales en el orden sociolaboral que
se refieran al régimen de comun aplicacién o a regimenes especiales.

- Imponer las sanciones legalmente establecidas por el incumplimiento de las
normas sociolaborales, en el &mbito de su competencia.

- Fomentar y brindar apoyo para la realizacién de actividades de promocion
de las normas sociolaborales, asi como para el desarrollo de las funciones
inspectivas de orientacién y asistencia técnica de los gobiernos regionales.

- Prestar orientacioén y asistencia técnica especializada dentro de su &mbito de
competencia.

- Ejercer la facultad de ejecucidn coactiva respecto de las sanciones impuestas
en el gjercicio de sus competencias.

- Prestar la orientacion que le sefiala la Ley o que le son encomendadas por
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo dentro de su ambito de
competencia.

Asimismo, como parte de la inspeccién laboral en el trabajo, el articulo 25°
del reglamento de la Ley N° 28806 sanciona como infracciones muy graves en las
relaciones laborales “los actos de hostilidad y el hostigamiento sexual laboral, asi
como cualquier otro acto que afecte la dignidad del trabajador o el ejercicio de sus
derechos constitucionales” (articulo 25°, numeral 14), asi como no adoptar las me-
didas necesarias para prevenir actos de hostilidad y hostigamiento sexual (articulo
25°, numeral 15).

Es necesario precisar que, de conformidad con el articulo 4° de la Ley N°
28806, la actuacion de la inspeccién del trabajo a cargo de los érganos o depen-
dencias del Sistema de Inspeccidn del Trabajo se extiende a todos los sujetos obli-
gados o responsables del cumplimento de las normas sociolaborales y de seguri-
dady salud, ya sean personas naturales o juridicas, publicas o privadas.

Asimismo, la Directiva N° 001-2016-SUNAFIL/INII: “Reglas generales para el ejer-
cicio de la funcién inspectiva” (Resolucidn de Superintendencia N° 039-2016-SUNA-
FIL), establece dentro del ambito de actuacién de la inspeccién del trabajo en las
entidades publicas lo siguiente:

- En caso el empleador sea del sector publico o de empresas pertenecientes
al dmbito de la actividad empresarial del Estado, podradn desarrollarse
actuaciones inspectivas siempre que se encuentren sujetos al régimen
laboral de la actividad privada o cuando el o los trabajadores tengan una
relacidon contractual que esté comprendida en dicho régimen laboral.

- No se encuentran dentro del ambito de competencia de la inspeccién del
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trabajo los trabajadores del régimen especial de Contratacién Administrativa
de Servicios (CAS), regulado por el Decreto Legislativo N° 1057 y sus normas
modificatorias.

Sienalgunaentidad de la Administracion PUblica existen personas que prestan
servicios bajo diversos regimenes laborales, las actuaciones inspectivas se
siguen Unicamente respecto de los trabajadores que se encuentren bajo
el régimen laboral de la actividad privada o les corresponda la aplicaciéon
de dicho régimen, dejando a salvo el derecho de aquellas personas que no
pertenecen a dicho régimen laboral, a efectos de que puedan acudir a la via
legal pertinente, de considerarlo necesario.

Teniéndose en cuenta lo anteriormente descrito, es valido sefialar que una

victima de hostigamiento o acoso sexual en el Ambito laboral del sector privado
puede solicitar la intervencién de la inspecciéon de trabajo, presentando la denuncia
ante la Sunafil o la Direccidn de Inspeccién del Trabajo de las direcciones o geren-
cias regionales de trabajo y promocién del empleo competente. En el caso de que
la victima sea una servidora o funcionaria publica, podria solicitar la intervencion de
Sunafil siempre que se encuentre sujeta al régimen laboral de la actividad privada,
lo que deja fuera del &mbito de proteccién a las victimas que estén sujetas al régi-
men CAS u otros regimenes especiales.

Esto Ultimo constituye una sustancial diferencia con la competencia de Servir,

puesto que su dmbito de proteccidn alcanza a todos los servidores/as publicos/
as,75 independientemente del régimen laboral en que se encuentren.

[75]

Régimen de la carrera publica-DL. 276, el régimen de la actividad privada-DL. 728, los Contratos

Administrativos de Servicios-DL. 1057 y los regimenes especiales.
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hostlgamlento sexual laboral






Aproximacion a la problemdtica del hostigamiento sexual laboral contra mujeres

73-



Defensoria del Pueblo

_74-



Aproximacion a la problemdtica del hostigamiento sexual laboral contra mujeres

_75-



Defensoria del Pueblo

76-



Aproximacion a la problemdtica del hostigamiento sexual laboral contra mujeres

77-



Defensoria del Pueblo

Bl

DEFENSEAIA DL PUEELE
Oificina Delensarial de Ancish

En tal sentido, v en atenclén a su reconocido compromiso con la defensa de los derechos
fundamentales de las mujeres, me permito solicitarle disponer las medidas necesarias para
la implementacion de las referidas recomendaciones, asi como para gue se nos informe

sobre ello.

En la confianza de contar con la debida atencion al presente, me valgo de la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi especial consideracion.
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QFICIO N° 0155-201 8-DPOD-MOC
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JAIME RODRIGUEZ VILLANUEVA
Gobernador Regional

Gobierno Regional de Moguegua
Malecin Riberefio S/N

Mogquequa .- 2

De mi mayor congideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y, & la vez ponerle en
conocimiento que en el marco del dia de |a lucha contra el hostigamiento sexual
an al &mbito laboral!, la Defensoria del Pusblo ha emitids el Informe de Adjuntia
MN* 007-2018-DP/ADM "Aproximacion a fa problemdtica del hostigamiente sexual
laboral contra mujeres. Supervisidn a ministerios y ﬁ't':bfernns regionales”, cuyo
objelivo as cantar con una primera aproximacion & esta. problematica y conocer
como s& viene abordando la misma desde los gobiernos regionales y ministerios.

El citado informe se centra en una de lag manifestaciones de violencia contra las
mujeres mas frecusntes en el &mbito laboral, como es el hostigamiento sexual,
pero gue a8 raramente denunciade por temor a represalias o & la pérdida del
empieo. Este problema no solo perjudica el desarrolle profesional de las mujeres
que se ven somefidas a esios actos sino que ademés afecta a la sociedad en
general al disminuir su capacidad productiva cuya labor aporta al crecimiento
econdémico de nuesiro pals.

Los resultados de este estudio denotan gue todavia persiste la idea de
responsabilizar a las mujeres como causantes del hostigamiento sexual por su
forma de vestir o por considerar gue los piropos son una conducta permitida en
un centro de trabajo. Asimisme, la falta de pruebas en esios casos es un factor
determinante para archivar las denuncias, debido a que en la mayorla de estos
casos solo se cuenta con la declaracidn de la victima.

En D_m'lsfdera::iﬂn con lo expuesta y al amparo de las funciones legal v
consfitucionalmente atribuidas en el articulo 162° de la Constitucion Politica, asi

1 El cual lieng come fecha e 27 de febrera. Aprobado mediante Resolucion Minisiedal N° 041-2018-TR,
publicado an &l diaric oficial El Pervano ¢l 7 de fobrero de 2018,

Calle Siglo 48, Cercado Moguegua
Telsfonos 052452008 Takfax 053-464350
wwadalerscriagob oe
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como del arficulo 26° de la Ley N® 26520, Ley Orgénica de la Defansoria dal
Fuebls, nos parmitimos recomendar:

Aprobar y publicar una directiva, reglamento interno u ofra normativa andloga
sobre el procedimiento para la denuncia, investigacion y sancion  del
hostigamiento sexual laboral, asi como les medidas de prevencidn qus deben
adoplarse en su institucion,

En tal sentido, y en atencion a su reconocido compromise con la defensa de los
derachos fundamentales da las mujeres, me permito SOLICITARLE disponer las
medidas necesarias para la implementacidn de las referidas recomendaciones,
asi como para que se nos informa sobre ello.

En la confianza de contar con la debida atencién al presente, me valgo de |a
oportunidad para %r&sarle los sentl ientos de mi especial consideracion.

&E/\A

RICHRDO AMAT LLERERA

Dl dela Oficing Defessarinl de Mosueqoa
DCatensorle del Pusklo -

&ter:tamanr.a,
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“Decerdo de la lgualdsd de Oportmidades para mujeres y hombes"

Oficio M 222 -2018/DFOD LIMA MORTE

Lima, 26 de febrera de 2018

Sefor Gobermador .,,.,,.,“..“q.rm- nmu**' sLaie

Nelson Oswaldo Chul Mejia 1B
Gobierno Regional de Lima
Ay, Circunva'acidon 5/M — Sector Agua Dulce ﬂlj HML ?.mﬂ
_Huacha.- . . N

S - TPt

Ce mi mayor consideracidn:

Es grato dirigirme 2 usted para saludarlo cordialmente y, a la vez ponerle en
conocimiento que en el marco del dia de la lucha contra el hostigamiento sexcal en el
ambito [aboral’, la Defensoria del Pusblo ha emitide el Informe de Adiuntia N° 007-2018-.
DPFADM “Aproximacion a la problematica del hostigamiento sexual laboral contra
mujeres. Supenision a ministerios y gobiermos reglonales”, cuyo objstive es contar con
rna primera aprodmacion a esta problematica y conocer como se viene abordando la
misma desde los goblerncs reglonalas y ministarios.

El citado informe se centra an una de las manifestaciones de violencla confra las
mujeres mas frecuentes en el Ambito labaral, como es al hostigamiento sexual, pero que
a5 raramenie genunciada por temor a represaias o a la pérdida del empleo. Este
problema no solo perjudica el desarrollo profesional de las mujeres que sa ven
sometidas a estos actos sino que ademas afecls a |2 sociedad en general al disminuir
su capacicad productiva cuya labor aporta al crecimiento econdmico de nuestro pais,

Los resyltades de este estudic denolan que todavia persiste la idea de
responsabiizar a [as mujeres como causantes del hostigamients sexual por su forma de
= westir o por considerar gue los plropes son wuna conducta parmitida en un centro de
e trabajo. Asimisma, la.falta de pruebas en estos casos es un factor determinante para
archivar |as denuncias, debido a gue'en la mayoria de estos cakos &olo Be'cuenta con T -
la declaracién de la victima.

En consideracion con lo expuesio y al amparo de las funciones legal v
constitucionalmente atribuidas en al articule 162° de la Constitucidn Pelitica, asi como
del artfculo 26° de la Ley N® 26520, Ley Organica de la Defenscria del Pueblo, nos
parmitimas recomandar;

1. Aprobar une ordenanza regional que declare de imerés de la regién la
prevencion, atencidn y proteccion de las parsenas frente al hestigamiento sexual
laboaral.

" Bl cual Bane como feche el 27 de Teboara. Aprabade medianie Resclucion Ministeral N* 041-2018-T
pubiicads en el diaro aficial Bl Pervano of 7 de febriro de 2018
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En tal sentido, y en atencion a su reconocide compromiso con la defensa de los
derochos fundamentales de las mujeres, me permito solicitare disponer las medidas
necesarias para la implementacidn de las referidas recomendaciones, asi como para
que 32 nos informe sobre ello,

En [a conflanza de conlar con la debida atencion al presente, me valgo da la
oportunicdad para expresarle los sentmientos de mi especial consideracion

Alenfamenia,
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La inclusion de las mujeres en el campo laboral ha ido
incrementandose en las Ultimas décadas, pero el ejercicio efectivo
de sus derechos y oportunidades no se ha dado al mismo ritmo que
su reconocimiento. Es asi, gue de manera historica, los varones han
gozado de un mayor acceso al trabajo asalariado y a los espacios de
toma de decisiones, mientras que las mujeres fueron relegadas a las
labores propias del hogar y al cuidado de los hijos e hijas.

Si bien existen importantes avances en el reconocimiento vy
proteccion de los derechos de las mujeres, lo cual ha facilitado su
participacion en el ambito laboral, también es cierto que las
relaciones laborales se han construido bajo una légica masculina,
por lo que este escenario continla generando desigualdades en el
acceso a oportunidades laborales, despidos de mujeres gestantes o
ambientes laborales hostiles que propician casos de acoso u
hostigamiento sexual.

En este sentido, el presente informe busca dar una primera mirada
en el ambito de los gobiernos regionales, a una de las problematicas
mas frecuentes pero menos denunciadas, como es el hostigamiento
sexual laboral. No cabe duda, que este problema no solo perjudica el
desarrollo profesional de las mujeres que se ven sometidas a este
tipo de actos sino que ademas afecta a la sociedad en general al
disminuir su capacidad productiva cuya labor es un aporte al
crecimiento econdmico de nuestro pais.



