GESTION DETALENTO HUMANO



Nuestro Proposito Viron

Nuestro proposito y compromiso con los grupos de interes
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Objetivos Organizacionales

Presentamos los O-KR, resumidos inicialmente en 3 objetivos organizacionales, como parte de
nuestro direccionamiento estrategico 2022-2024:

Garantizar la Incrementar la Impulsar el

satisfaccion rentabilidad y crecimiento

de nuestros solidez financiera sostenible
clientes




Contenido / Temas a tratar biros

Como identificar un acto
de hostigamiento sexual

Derechos y Obligaciones
de los trabajadores y del
empleador.

Estrategia de prevencion.

Procedimiento Interno de
Investigacion y Sancién




Separador de Temas

INICIO
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NORMATIVA NACIONAL

* Constitucion Politica del Peru . | ey N° 28983, Ley de Igualdad de

de 1993: respeto a la dignidad Obortaniand S
(art.1), libertad e intimidad (art. 2), o S EecTS S ujeres y

trabajo (art. 23).

« Ley N° 27942, Ley de * Decreto Supremo N° 014-2019-
Prevencion y Sancion del MIMP, que aprueba el Reglamento
Hostigamiento Sexual. de la Ley N° 27942.




Conducta de naturaleza sexual \ Jam )

Comportamientos o actos fisicos, verbales, gestuales u otros de connotacion sexual, tales como
comentarios e insinuaciones; observaciones o miradas lascivas; exhibicibn o exposicion de
material pornografico; tocamientos, roces o0 acercamientos corporales; exigencias o
proposiciones sexuales; contacto virtual; entre otras de similar naturaleza.

yo sé que querés estar
conmigo
- Promesas de beneficios Uso de terminos de connotacion
” especiales a cambio de % sexual o sexista, insinuaciones
s J favores sexuales. sexuales, gestos obscenos o
- exhibicion de imagenes de
] contenido sexual, que resulten
Amenazas n_\.edlante las insoportables, hostiles u
cuales se exija una A R
conducta no deseada.

Trato ofensivo u hostil por el
rechazo de las conductas
senaladas anteriormente.

I Acercamientos corporales,

; \ roces, tocamientos u otras

@ conductas fisicas de naturaleza
sexual que resulten ofensivas
y no deseadas.




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

Por las graves afectaciones que estas conductas tienen en
las personas y en la sociedad, en nuestro pais las leyes las
reconocen como delitos y las definen de la siguiente manera:

P
==

El hostigamiento sexual:
Es el ejercicio del poder, en una relacién
de subordinacidn real de la victima frente

al agresor en los ambitos laboral y/o escolar.

Se expresa en conductas verbales, fisicas
0 ambas, relacionadas con la sexualidad
de connotacion lasciva.
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El acoso sexual:

Es una forma de violencia en el que, si bien
no existe la subordinacion, hay un gjercicio
abusivo de poder que conlleva a un estado
indefenso y de riesgo para la victima,
independientemente de que se

realice en uno o varios eventos.



);?}EYFQB

Hostigado/a: Toda persona, independientemente de su
sexo, identidad de género u orientacion sexual, que es
victima de hostigamiento sexual.

Hostigador/a: Toda persona, independientemente de su
sexo, identidad de género u orientacion sexual, que
realiza uno o mas actos de hostigamiento sexual.

Queja o denuncia: Accion mediante la cual una persona
pone en conocimiento, de forma verbal o escrita, a las
instituciones comprendidas en el presente Reglamento,
hechos que presuntamente constituyen actos de
hostigamiento sexual, con el objeto de que la autoridad
competente realice las acciones de investigacion vy
sancion que correspondan.




Una (1) capacitacion en
materia de hostigamiento
sexual al inicio de la
relacion laboral, educativa,
formativa, contractual u otra
relacion de autoridad o
dependencia.

Una (1) capacitacion anual
especializada para el area
de Recursos Humanos, el
Comité de intervencion
frente al Hostigamiento
Sexual y los demas
involucrados en la
investigacion y sancion del
0 miento sexual.
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PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Las instituciones con veinte
(200 o mas servidores/as,
trabajadores/as, estudiantes
0 personal en general.

Evaluaciony
Diagnéstico

Deben contar con politicas
internas para prevenir y
sancionar el hostigamiento
sexual.

Medidas de
Prevencion

Reguladas en directivas,
reglamentos internos u
otros documentos.

Difusion de
canales
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El Comité o Delegado/a de
intervencion frente al
Hostigamiento Sexual

La Oficina de Recursos
Humanos o quien haga
Sus veces

Encargado de desarrollar la investigacion y
proponer medidas de sancion y medidas
complementarias para evitar nuevos casos
de hostigamiento.

Encargada de recibir la queja o denuncia,
adoptar las medidas de proteccion,
interponer la sancidon y las medidas
complementarias para evitar nuevos casos

de hostigamiento. ‘




ETAPA DE INVESTIGACION ETAPA DE DECISION

Institucion
empleadora

R que culmir
el

Investiga - .
| mite informe
1diahdbil T : dzechos - - el
SCargos, o —e |
pruebas, etc.) recomendaciones ,
Alegatos

proceqimiento

La Ley y el Reglamento establecen que, ante el conocimiento de hechos que posiblemente
constituyan un caso de hostigamiento sexual, las instituciones empleadoras inicien un
procedimiento interno de investigacion y sancion, el cual consta de tres (3) etapas:
proteccion, investigacion y decision / sancion.




a) ETAPA DE PROTECCION "

Este es el procedimiento para sancionar a quien se agredio:
Recuerda que, el personal que recibe tu queja o denuncia, y en general todos los representantes
del centro de trabajo, tienen prohibido realizar alguna conducta que revictimice.

Empieza con una denuncia o queja, que la puede hacer el/la agraviado (a), o una
persona testigo que conozca el caso. Ademas, si el centro de trabajo conoce o
cuenta con algun indicio de lo que estd sucediendo, estd en la obligacion de
iniciar el procedimiento interno a pesar de no haber existido una denuncia
previa.

Las quejas o denuncias deben ser presentadas ante la institucion empleadora,
que pueden ser i) la Oficina de Recursos Humanos o el personal que cumpla
con tal funcion, ii) el Comité de intervencion frente al hostigamiento sexual o
iii) tu jefa o jefe. En cualquiera de los tres casos, la institucion tiene la
obligacion de iniciar el procedimiento.
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En caso no se inicie el procedimiento interno y se omita tomar alguna accion, se puede acudir
directamente a la SUNAFIL, para que realice una accion de inspeccidon que constate el
incumplimiento del procedimiento e imponga una multa administrativa a tu institucion
empleadora.
ATENCION MEDICA Luego de recibir la denuncia o queja, la institucion empleadora debe ofrecerte
Y PSICOLOGICA los canales de atencion médica, fisica y mental o psicologica, con los que

cuente. De no contar con dichos servicios, debera derivarte a los servicios
publicos o privados de salud a los que puedes acudir.

Plazo maximo para ejecutar esta medida: un (1) dia habil desde la
recepcion de la denuncia o queja o de conocidos los hechos de
hostigamiento sexual.




MEDIDAS DE PROTECCION EN EL MARCO DE LA RELACION LABORAL N s )

-
_ El/la empleador/a debe cumplir con
La Oficina de Recursos comunicar al Ministerio de Trabajo y
Humanos o la que haga sus Promocién del Empleo:
veces.
' NO mayor a seis
No mayor a De interpuesta (6) dias habiles
tres (3) dias la queja o de recibida
habiles denuncia,
" Dicta y ejecuta medidas de ’ \ * La recepcuén de una queja o
_ ‘ proteccion a la victima depqn.ma. .
- 3 * Elinicio de oficio de una
a) Rotacién o cambio de lugar del/de la presunto/a hostigador/a. investigacion por hostigamiento
b) Suspensiéon temporal dellde la presunto/a hostigador/a. sexual.

* |nforma acerca de las medidas
de proteccion otorgadas a la

presunta victima ‘

(suspension imperfecta).
c) Rotaciéon o cambio de lugar de la victima, siempre que haya sido
. solicitada por ella.
d) Solldtud al érgano competente para la emision de una orden de

Plazo maximo para ejecutar esta medida: tres (3) dias
habiles desde iniciado el procedimiento hasta que se tome
la decision final.




b) ETAPA DE INVESTIGACION A

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

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

Igual nimero de hombres y mujeres

Su implementacion es una

obligacion de la empresa




RECEPCION
DE PRUEBAS

El Comiteé se encargara de recibir los medios de prueba que la victima considere
pertinente presentar.

El primer medio de prueba es el testimonio, que debe valorarse tomando
en cuenta el contexto y la vulnerabilidad

También pueden presentar los informes médicos o psicologicos que den cuenta de la afectacion generada.

Otros medios de prueba podrian ser:

» Declaraciones de testigos.

* Documentos publicos o privados.

= Grabaciones, correos electronicos, mensajes de texto, fotografias,
objetos, cintas de grabacion.

= Pericias psicologicas, médicas, analisis bioldgicos, entre otros.

= Otros medios de prueba que permitan acreditar los hechos
denunciados en torno al hostigamiento sexual




El Comité investigara los hechos y emitira un informe que contenga la
descripcion de los hechos, la valoracion de los medios probatorios, la
propuesta de sancion o de archivamiento y de ser el caso Ila
recomendacion de medidas adicionales para evitar nuevamente el
hostigamiento sexual.

INVESTIGACION
Y EMISION DEL
INFORME

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

ENTREGA DE Debera enviar el informe a la instancia del centro de trabajo que se

INFORME A encargue de la sancién (la Oficina de Recursos Humanos u otro
INSTANCIA organismo que cumpla ese rol).
COMPETENTE

Plazo maximo para ejecutar esta medida: un (|) dia habil desde emitido el informe.




c) ETAPA DE DECISION / SANCION \ 2R

La Oficina de Recursos Humanos trasladara a la victima y al
denunciado/a el informe del Comité o Delegado/a, para que presenten
sus alegatos, luego emitira una decision

EMISION DE
DECISION FINAL

Plazo maximo para ejecutar esta medida: diez (10 dias calendario desde la recepcion del

informe
Plazo maximo para ejecutar
Si se advirtiera los indicios de la comision de un esta medida: veinticuatro (24)
delito, la empresa debera comunicarse con el horas desde conocidos los
Ministerio Publico, con conocimiento de la persona hechos

afectada.




CONTENIDO DEL INFORME

El Informe que emita el Comité debe contener como minimo:

(i) una descripcion de los hechos investigados;

(i) la valoracion de los medios de prueba (es decir, como estan siendo considerados);

(iii) una propuesta de sancion o archivamiento el caso, debidamente justificado; (iv)
Recomendaciones de medidas adicionales para evitar nuevos casos de hostigamiento




Conclusiones \ 2R

El ambiente laboral debera procurar ser siempre respetuoso con la denuncia, quedando
prohibo exponer a la victima. No se debe permitir exposicion a estigmatizacion ni
juzgamiento de la victima.

Si se considerara que ha ocurrido un hecho de hostigamiento sexual, es recomendable que
la empresa tome medidas preventivas para el futuro.

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




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

En la toma de decision final, la oficina de recursos humanos debe realizar la valoracién de
los medios probatorios tomando en cuenta la situaciéon de vulnerabilidad de la presunta
victima y las particularidades del caso

«El acoso laboral no es
tolerable; no permitas que
se convierta en la normay).
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