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RESUMEN

El hostigamiento laboral consiste en comportamientos o conductas suscitadas en el
entorno laboral, independientemente de la jerarquia de los individuos involucrados,
que afectan la autoestima, moral, integridad psiquica, libertad, salud o seguridad de
un trabajador, conductas normalizadas dentro de la vida laboral que soportan los
empleados debido a las necesidades actuales de contar con un trabajo 0 mantener
una estabilidad laboral. La investigacion aborda la situacion de la victima, ex post
de la queja por hostigamiento laboral (vertical u horizontal), pues en muchos casos,
no se ha previsto un procedimiento especializado en el que, de manera preventiva
detenga la afectacién previamente al resultado de la investigacion por el area
correspondiente, resultados que muchas veces la victima necesita recurrir a la via
judicial; la inseguridad de una efectiva intervencion, es lo que limita al trabajador
a denunciar este tipo de conductas. Se realizd una investigacion descriptiva, no
experimental de corte transversal, mediante la revision teérica, doctrinal y social,
respecto a la problemética de un procedimiento preventivo para bloquear conductas
de hostigamiento laboral; aplicandose como instrumento una encuesta cualitativa,
donde se recopil6 la posicidn y opiniones de trabajadores respecto de esta medida
y la problemaética de garantizar un buen ambiente laboral por parte de la entidad

empleadora de la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque.

Palabras clave: Mobbing, hostigamiento laboral, prevencion, dignidad laboral.
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ABSTRACT

Workplace harassment consists of behaviors or conducts occurring in the work
environment, regardless of the hierarchy of the individuals involved, that affect the
self-esteem, morale, psychological integrity, freedom, health or safety of a worker,
normalized behaviors within the work life endured by employees due to the current
needs of having a job or maintaining job stability. The research addresses the
situation of the victim, ex post of the labor harassment complaint (vertical or
horizontal), because in many cases, there is no specialized procedure in which, in a
preventive way, the affectation is stopped before the result of the investigation by
the corresponding area, results that many times the victim needs to resort to the
judicial process; the insecurity of an effective intervention, is what limits the worker
to denounce this type of conducts. A descriptive, non-experimental, cross-sectional
research was carried out by means of a theoretical, doctrinal and social review,
regarding the problem of a preventive procedure to block behaviors of harassment
at work; a qualitative survey was applied as an instrument, where the position and
opinions of workers regarding this measure and the problem of guaranteeing a good
working environment by the employing entity of the Regional Health Management

of Lambayeque were collected.

Key words: Mobbing, labor harassment, prevention, labor dignity.
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Introduccion

La demanda laboral en nuestro pais, debido a factores como la sobreoferta de mano
de obra barata con la inmigracion de extranjeros, la crisis pandémica y el alza de
precios adquisitivos de bienes y servicios, genera una gran dificultad en el acceso a
un empleo estable, por lo que el solo hecho de contar con un puesto de trabajo es
una suerte de logro que socialmente es necesario conservar. Frente a esta necesidad
de mantener y proteger el puesto, es que se presenta la circunstancia en la que
empleadores o compafieros de trabajo de igual o0 mayor cargo, ven una oportunidad
para someter a sus subordinados o colegas a presiones excesivas u hostigamientos

laborales.

En el Perd, si bien hay un proyecto sobre el Cédigo de Trabajo, a la fecha del
presente estudio, este no pasa de seguir siendo solo un proyecto; no contamos con
una regulacién especifica sobre el hostigamiento laboral. Se conoce la Ley contra
el acoso sexual en el centro de labores, pero no sobre una ley especifica que
prevenga y sancione el acoso laboral como tal, ni mucho menos, se ha previsto un
procedimiento especializado para estos casos, en el que, de manera preventiva o
cautelar, detenga la afectacion anticipadamente al resultado de la investigacién o
pronunciamiento por el area correspondiente; muchas veces solo se emiten
amonestaciones o Ilamadas de atencion contra el denunciado orientando a finalizar
su conducta, hasta que control interno de la entidad pueda determinar los resultados
de la queja manifestada por la victima. Por lo cual, es necesario que se emita una
ley que modifique o establezca un procedimiento especial, a fin de resguardar la

integridad de la victima de manera preventiva.

Este hecho es uno de los mas comunes que suceden en el ambito laboral y solo un
porcentaje minimo del nimero de victimas de estas conductas llegan a denunciar
este tipo de hechos. Sin embargo, en los casos en que la victima expone su denuncia
ante el area interna correspondiente, no hay mayores apremios que solicitar la
descarga testimonial de la contraparte y solicitar formalmente el cese de estas

conductas.

No obstante, nos cuestionamos qué pasa si, aun asi, la conducta persiste, pero en

una modalidad mas sutil, ya que se supone que el hostigamiento laboral se da por
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una persona que tiene acceso sobre la victima, ya sea por tener cargo superior u
homogéneo, pudiendo buscar otros métodos para incomodar su estancia en razon
de venganza o represalias. Pues el simple hecho de compartir una misma &rea torna
incdmodo el ambiente laboral, afectando la salud, integridad psiquica o emocional
de quien se refiere agraviado, influyendo negativamente también en su

productividad y desempefio laboral.

Por lo tanto, la investigacion plantea como problematica ¢Existe la necesidad de
un procedimiento especial que corte de manera preventiva la afectacion de la

victima luego de impuesta la queja o denuncia en la entidad laboral?

Ante lo cual nuestro objetivo general serd: Determinar la necesidad de una via
especial procedimental de control interno frente al hostigamiento laboral en aras de
proteccién a la victima en Perd, 2023. Como objetivos especificos contamos con:
i. Describir el concepto y caracteristicas del hostigamiento laboral o también
Ilamado mobbing; ii. Describir el marco legal que regula los supuestos de
hostigamiento laboral en el Perd; iii. Determinar el alcance de la necesidad de un
procedimiento especial contra los casos de hostigamiento laboral a favor de la

victima, ex post a la denuncia o queja planteada.

Es asi que el presente trabajo se compone en primera instancia, con el desarrollo
del fundamento teérico y antecedentes de la investigacion, describiendo la
problematica, términos, conceptos y caracteristicas de las variables. Se describe el
método y tipo de investigacion; se contempla el analisis de los resultados obtenidos
por el estudio de las normas legales que son aplicables a temas de hostigamiento
laboral y la encuesta planteada en la investigacion.

Respecto a la discusion de los resultados de los datos, se obtuvieron en la
investigacion que la estructura normativa legal peruana no contempla un
procedimiento cautelar o preventivo contra los supuestos de hostigamiento laboral
y que estas practicas se vienen dando de manera continua sin ser denunciadas

debido a la inseguridad laboral que causa el poner de conocimiento estos hechos.



13

Capitulo |

Disefio Tebrico

1.1 Antecedentes de investigacion

Dentro de nuestros antecedentes nacionales referentes al tema contamos con Nufiez
(2019), quien habla del hostigamiento laboral de un grupo de trabajadores del sector
publico en Arequipa y cdmo es que influye en el respeto a su dignidad, integridad
fisica y psicolégica. Empleando el método descriptivo simple, detalla que en toda
empresa o institucion se debe procurar un ambiente laboral tranquilo, en el que los
trabajadores puedan realizar sus actividades plenamente sin algun tipo de asedio u
hostigamiento. Refiriéndose al mobbing, sefiala que es el maltrato hacia uno o
varios trabajadores con la intencion de subyugarlas, denigrarlas, molestarlas,
incomodarlas, o retirarlas del lugar de trabajo, haciéndose presente dos modos, el
hostigamiento vertical y el horizontal, el primero donde se habla del victimario en
una posicion jerarquica superior a la victima, y el segundo modo, es cuando el
victimario o los victimarios, tienen el mismo o similar rango o categoria laboral,
produciéndose la agresion de forma continua y reiterada, con intenciones dolosas
de afectar el clima laboral para determinada persona, perjudicando indirectamente
a la productividad.

Molero (2008), en su articulo sobre el mobbing o acoso psicoldgico en el trabajo,
analizando la legislacion en materia laboral nacional planted el desarrollo de un
concepto del acoso psicolégico en el trabajo, manifestando que el Derecho del
Trabajo nace con dos tareas especificas, la funcién tuitiva que se orienta a proteger
al trabajador y como accion del Estado ante la problematica industrial de la
concentracion de capitales y trabajadores. El objetivo de este derecho, desde su
origen fue establecer un contra peso para equilibrar la desigualdad en la relacion
del trabajo. En ese extremo, desarrolla un andlisis doctrinal que le permite
determinar que la configuracion para el mobbing requeriria de cinco factores
principales, la conducta hostigadora, su frecuencia, duracion, el efecto o
repercusion de la conducta y su finalidad; es asi que plantea como concepto del
mobbing a aquella conducta desplegada por un sujeto o més, para hostigar, acosar,
perseguir o molestar a otro sujeto dentro de la relacion laboral. Agrega ademas que

las acciones aplicadas para hostigar, acosar o molestar, y las pasibles de dar pie a
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un proceso por mobbing, pueden variar en formas, por lo que no deberia excluirse
comportamiento a pesar de que este dé la impresion de ser uno completamente

neutro y legitimo.

Casahuillca (2016), en su trabajo de tesis sobre el mobbing y el desempefio laboral
en los empleados de un centro de salud en Chilca, empleando un enfoque mixto,
resalta la relevancia del hostigamiento laboral y que no debe pasar desapercibido
pues esta vinculado a interés de todos; precisa que el mobbing muchas veces se da
de forma inadvertida y se muestra con hechos pequefios, que con frecuencia
extendida puede llegar a constituirse en agresiones, trastornando el clima laboral.
Finalmente, describe la relacion reciproca existente entre el hostigamiento laboral
y el desempefio laboral de la persona.

Sanchez (2020), dentro de su trabajo cientifico académico enfocado en la realidad
del sector publico, especificamente en el Gobierno Regional de Tumbes, analizo el
acoso y la dignidad del trabajador, implementando un anélisis doctrinario y
aplicando un instrumento sobre la poblacion con caracter de trabajador en el sector
publico, indicando que el hostigamiento laboral ha ido en crecimiento con el paso
del tiempo, precisa que el criterio del hostigamiento laboral es mayormente
psicoldgico mas que un criterio fisico, que si bien es evidente el maltrato, resulta
importante siempre analizar este tema puesto que no hay resultados que frenen
eficientemente esta conducta y produce una vulneracién a la salud mental del
trabajador, mermando su desarrollo o actividad laboral en la empresa o entidad

empleadora.

Enciso y Pérez (2018), desarrollaron una tesis sobre el acoso laboral y la afectacion
de los derechos fundamentales de los empleados dentro del supermercado Metro en
Lima, empleando un enfoque cualitativo descriptivo, como objetivos tuvo la
finalidad de explicar el concepto de acoso laboral y los factores que lo constituyen;
de los resultados se evidencio la existencia continua y repetitiva de acoso laboral,
no solo en el sector publico sino también en el privado, la mayoria de veces lo que
se busca es el despido de la victima; describid las caracteristicas del acoso vertical,
gue se da entre una relacion de jerarquia de agresor sobre la victima, y el acoso
laboral horizontal, que se da entre individuos del mismo rango de labor,

mayormente compafieros de trabajo que buscan subordinar a un individuo o un
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grupo pequerio de la misma area laboral. Siendo este Gltimo caso que muchas veces
los empleadores no intervienen y normalizan estos abusos con su omision.

Transgrediéndose los derechos fundamentales de los trabajadores victimas.

Por otro lado, de los antecedentes internacionales tenemos en Chile, Lanata (2018),
en su articulo sobre las vias juridicas para obtener una indemnizacién por el dafio
producido a causa del hostigamiento laboral, realizando un analisis doctrinal y del
marco legal de su pais, su objetivo fue establecer si los sistemas 0 mecanismos
legales preexistentes en materia laboral chileno llegan a ser o no eficaces a fin de
proteger al trabajador. Sefiala que se implemento al sistema juridico chileno la Ley
20670, la cual incluyo el concepto de acoso laboral, estableciendo un concepto
contrastante con la dignidad del empleado, estableciéndolo como una causal de
resolucion contractual de trabajo, sin embargo, no amplia ni especifica alguna via
judicial que protejan, tutelen o resulten eficaces para garantizar una tutela a los
trabajadores bajo acoso laboral, que les permita alcanzar la indemnizacion por el
dafio producido, cuando el fenébmeno ya se ha configurado.

En México, Sdnchez y Ambrosio (2010), en el articulo sobre el acoso laboral sobre
las mujeres, el mobbing; analizando los primeros conceptos de mobbing, bases
tedrico doctrinales, refiere que si bien el acoso laboral y sus expresiones son un
tema controversial y novedoso para su investigacion y reglamentacion, este no es
novedoso en la realidad practica, problematica que se remonta a épocas remotas,
gue no pudieron merecer reflexidn sino hasta este inicio de siglo. Concluye que es
en suma necesario reflexionar todo lo que se pueda del anélisis de estos
acontecimientos, y debemos procurar un orden legal para sancionar estas conductas

y prevenirlas.

En Espafia, Morales (2015), desarroll6 la tesis sobre el acoso psicoldgico laboral, y
las repercusiones en el desempefio laboral en maestros de una institucion,
empleando el método analitico, descriptivo y comparativo, desarrollé un enfoque
mixto, aplic6 analisis de datos sociodemogréaficos, teniendo como puntos de partida
tres variables, el mobbing, el rendimiento laboral y el clima organizacional. De los
resultados precisa que es necesario investigar la causa de por qué un porcentaje
considerable de profesionales que se encuentran bajo acoso no acttan al respecto,

es decir, se vuelven sujetos con afronte pasivo de estas conductas, pese a contar con



1.2

16

protocolos ante casos de mobbing. Finalmente establece que es necesario poner en
marcha programas que den el control o seguridad de estos profesionales a poder
optar por estrategias de respuesta frente al acoso laboral; pues las consecuencias de
estar bajo acoso laboral, pueden llegar a ser criticas, como depresion y ansiedad,
requiriendo no solo alejarse del ambiente laboral sino también de su entorno

personal, e incluso, podria requerir intervencién médica o especializada.

En Uruguay, Giuzio (2011), en su articulo sobre el acoso moral dentro del trabajo
desde la perspectiva juridica, de su desarrollo tedrico doctrinal, manifiesta que la
OIT definio la violencia laboral como la accidén, comportamiento o incidentes que
no sigue sentidos razonables o l6gicos, mediante la cual una persona es humillada,
agredida, lesionada o0 amenazada por otra, en desarrollo de su actividad profesional
0 en consecuencia de esta. En ese contexto, y refiriéndose a la autora Romero Maria,
complementa que la violencia del trabajo, no solo comprendera las acciones, sino
también, las omisiones de quienes, en dicha esfera, dafien o afecten la dignidad,
integridad psiquica y fisica del trabajador, asi como cualquier otro derecho
fundamental, sea cual fuere el modo de violencia laboral, siendo el mobbing parte

del género de violencia laboral.

En Madrid, Dujo (2021), realiza su tesis doctoral en Madrid respecto a los factores
influentes en el acoso psicoldgico en el dmbito laboral, desde una perspectiva
forense y victimologica, del anélisis cientifico y tedrico, hace una descripcién de la
inestabilidad de poderes, entre victima y victimario, explica que por un lado muchas
veces la victima no reconoce o prefiere no refutar o darse cuenta que se encuentra
bajo un modo de violencia, hasta puede justificar la conducta de su hostigador, y
por el otro lado, se tiene al agresor, quien siempre busca el momento propicio para

efectuar su violencia, para lograr el sometimiento o despido de la victima.

Concepcidn legal del hostigamiento laboral en Peru

La sociedad tiene un conocimiento general de lo que vendria a ser el hostigamiento
laboral, este se puede presentar en distintas maneras y es sumamente importante
reconocerlas para poder denunciarla. Por ejemplo, algunas pueden ser, demora en

la remuneracion o falta de pago, la reduccion del sueldo de forma improvisada,
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actos contra la estabilidad emocional o psiquica del trabajador, sobre carga en la

asignacion de tareas laborales, entre otras.

La persona que se reconoce victima de este tipo de asedio laboral debe contar con
elementos que corroboren su version o respalden su acusacion y poder plantear su
denuncia; las vias que puede adoptar son ante su propio empleador, ante la Sunafil
o ante el Poder Judicial, debiendo seguir esta accion de forma secuencial cuando lo
considere necesario, pero para seguir con las demas vias es requisito empezar por
plantear su queja ante su empleador y esperar un resultado, esto es, agotar la via

administrativa interna.

Segun las cifras de la propia Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral,
en el aflo 2020 se reportaron 780 denuncias registradas contando desde marzo hasta
diciembre del mismo afio, y en mencion a esta cifra, la pagina GeoVictoria indica
que solo representaria un 8% del total de los casos existentes, demostrando que los
trabajadores no denuncian a sus agresores por el miedo a ser despedidos, por
desconocer los canales de denuncia y por normalizar el hostigamiento, sin embargo,
el factor clave es la duda de que pese a denunciar, no se sienten seguros de la
proteccién que brinda la ley, de manera que puedan denunciar en tiempo oportuno
y con la seguridad necesaria; por ello, es que muchos trabajadores se limitan a
soportar estos maltratos, mas adn si luego de denunciar, no hay un procedimiento

especial que frene totalmente estas conductas.

Todo aspecto legal debe partir en coherencia con nuestra Constitucion Politica, y
no pudiendo ser de otra forma, debe tenerse en cuenta lo que sefiala la norma
suprema en su primer articulo, donde se describe claramente que el fin supremo de
la sociedad y el Estado son la defensa de la persona y el respeto de su dignidad,;
sumado a este articulo podemos encontrar en el articulo 23 que los derechos
constitucionales no pueden ser limitados de ninguna manera por la relacion laboral,
mucho menos menoscabar o desconocer la dignidad del trabajador. Entonces, la

defensa de la persona tiene gran incidencia en las relaciones laborales.

El hostigamiento laboral viene a ser concebido como un riesgo psicosocial, que
observando el deber y principio de prevenirlo es previsto en la Ley N° 29783 — Ley

de Seguridad y Salud en el Trabajo, disponiendo que el empleador es quien tiene la
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responsabilidad de identificarlo y establecer las medidas para efectivizar la
prevencion. Esto va de la mano con el DS. 007-2020-SA que aprobo la Ley 30947
— Ley de Salud Mental, donde establece que son las organizaciones las que deben
prevenir el hostigamiento laboral, teniendo en cuenta las normas que tengan este
objetivo. En caso de que sea el empleador o su(s) representantes quienes cometen
hostigamiento laboral, sera regulado bajo el Decreto Legislativo 728 art. 30 inciso
g — Ley de Productividad y Competitividad Laboral, en relacion a que se rechazan

actos contra la moral y los que afecten la dignidad de los trabajadores.

Incluso dentro de la materia laboral encontramos jurisprudencia que reitera la
importancia de la defensa del trabajador, como la Casacion Laboral N° 3034-2012
donde la Corte Suprema plantea como concepto de la dignidad el valor basado en
el reconocimiento a la persona de ser acreedor de respeto, mereciendo recibir
respeto sin que haya cuestiones que nos excluya de ello, culmina sefialando que la

dignidad es consecuencia de un buen equilibrio emocional.

Hostigamiento laboral segun la teoria

En materia laboral, la doctrina define el acoso moral dentro del trabajo, o también
Ilamado mobbing, como aquel deliberado y continuo maltrato verbal o0 modal que
un trabajador recibe cruelmente por otro u otros, con el objetivo de alcanzar a
dafarlo psicologicamente, o buscan su renuncia o salida de la entidad a través de

diversas formas.

La doctrina también establece que, la repercusion del hostigamiento laboral, no solo
afecta al trabajador o individuo que es pasible de estos hechos, sino también
repercute en la organizacion de la entidad en la que se labora, disminuyendo a la
eficacia en el trabajo, obstaculizacion para socializar en el ambiente laboral, y la

poca integracion al trabajo desempefiado. (Cardona & Ballesteros, 2005)

De forma general, el hostigamiento psicoldgico laboral es el estrés que se causa a
la victima por la relacion de los miembros de una institucién y organizacion en la
gue labora, resultando ser un fendmeno social por su naturaleza, pudiendo
manifestarse en distintas formas que tienen una consecuencia en comun, el dafiar la

posibilidad del contacto social. (Martinez, 2000)
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Navarrete (2022), establece que el acoso moral se constituye en el acto de agresion
reiterada de forma sistemética y deliberada, produciendo un menoscabo o
detrimento de la salud psiquica o psicosomatica en el trabajador; al expresarse con
actos humillantes o denigrantes se esta produciendo una evidente y directa lesion a
la dignidad del empleado, deformando su esfera emocional, tranquilidad, honor y

desarrollo personal.

Asi mismo, respecto al acoso en el trabajo, este puede ser moral o sexual, como
sefiala Campos & otros (2005), es una realidad problematica que viene desde
muchos afios atras, y se han repetido en distintas civilizaciones desde sus inicios,
desarrollo y en la actualidad. Mencionan los autores, que fue el psic6logo Leymann
quien expuso que esta conducta era hostil y que iba agravandose mientras pasa el
tiempo, pudiendo darse el escenario donde un conjunto de individuos produce dafio
a otro que quiere ingresar al grupo, terminando por ser excluido de las actividades

que se realizan como institucion.

El hostigamiento laboral es una suerte de discriminacién, sobre ello, aporta
Fondevila (2008), quien preciso que existen diversas maniobras para hacer frente
al acoso, entre ellas, se cuenta con la intervencion o aplicacién de terapias
psicoldgicas, médicas, asistencia juridica, estratégicas sindicales para colaborar con
las victimas y, sobre todo, de manera preventiva, sefiala los codigos de conducta
como estrategia empresarial que aporta con la no devaluacién en la productividad

laboral.

El término Mobbing

La concepcion del término mobbing ha ido evolucionando, se describi6 en 1963 por
Konrad Lorenz, dando el ejemplo de un grupo de animales, al que se incorpora un
nuevo miembro, los integrantes méas antiguos del grupo roban los alimentos y atacan
a los nuevos miembros, consiguiendo que se aparte de la manada. Posteriormente
durante el afio 1972, Heinemann, plantea un ejemplo de coémo la conducta de ciertos
menores, en interaccion influencia sobre otros; consecuentemente en el afio 1992
Hirigoyen, emple6 por primera vez los términos “acoso moral”, en mencion a los
actos agresivos que son de dificil probatoria, tema que ha tomado mayor relevancia

en estos ultimos afios.



1.5

20

Para Pinzon & Betania (2010), el mobbing en la esfera laboral es el atropello de una
0 maés victimas, que son individuos pasibles de maltrato psicoldgico en el ambito
interno de su trabajo; que conforme lo explicd en su ejemplo el psicélogo Jeinz
Leyman, se da la circunstancia de que se ejerce maltrato contra la dignidad e
integridad psicoldgica de la persona, llegando a provocar su renuncia. Pinzon &
Betania, sefialan tres clases de mobbing, el ascendente, donde un subordinado
realiza estas conductas contra su superior; el horizontal, donde el acoso viene de
parte de un sujeto a otro, donde ambos cuentan con el mismo rango laboral; y
tercero, el descendente y mas comun, donde es el trabajador quien se encuentra a

merced de su jefe o jefe inmediato.

Acoso moral en el trabajo

Dentro de la practica, las modalidades -como bien se ha precisado- son diversas,
por ejemplo, Santos & Ducatti (2014), indican que el acoso moral consiste en burla,
afrenta, humillacion o indignidad que pueden sufrir los empleados
independientemente del sexo del individuo; las condiciones en las que se dan o se
producen son vergonzosas, estas pueden verse prolongadas por un tiempo
importante, implicando el estado o integridad emocional de la victima, con estos
actos deshonrosos y vergonzosos. Esta agresion puede obedecer a ciertas
caracteristicas como condiciones fisicas, raza u orientacion sexual, entre otros
criterios, donde la persona que juzga estos aspectos se cree superior a quien los

tiene o manifiesta.

Se une a la descripcion a Kahala (2007), donde sefiala que el acoso moral, en un
aspecto general, llega a ser un conjunto de agentes que ocasionan violencia que
pude incluir una conducta abusiva realizada contra la victima, puede producir
lesiones o difundir el terror, colocando en una posicion de riesgo o lesion, la
integridad psicologica y fisica del trabajador, tornando el ambiente laboral en uno

inadecuado y tenso, dificultando el desempefio normal de las funciones laborales.

En ese mimo orden, considera aportar Velazquez & Diaz (2020), que estas actitudes
violentas y abusivas, son ejercidas usando el poder, autoridad o la fuerza, pudiendo

ser empleadas modos de presion como chantajes o la violencia como tal.
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Sobre la efectividad de la proteccion y acceso de justicia dentro de las instituciones
0 empresas, estas son poco efectivas, pues en la practica pueden encontrarse
limitaciones, lo que provoca que las victimas desistan de denunciar los hechos
(Camacho & otros, 2014).

Dominguez (2010), aportando sobre la relacion entre el acoso moral en el trabajo y
el sindrome de burnout, es que uno es causa y el otro, consecuencia, resultando ser
el estrés laboral, en la mayoria de ocasiones, reflejos de la ansiedad por presion que
se sufre en el ambiente laboral, otra consecuencia es desanimo en realizar las tareas
asignadas, entre otras afectaciones. Resumiendo, estos criterios, en que el
hostigamiento laboral, puede producir afectacion tanto a la salud fisica como

emocional, llegando a ocasionar la renuncia de la victima.

Fases y grados del hostigamiento laboral o mobbing

Para establecer las fases del mobbing, se tomara en cuenta a Leyman (2009, pp. 7-
8), quien refiere que existen cuatro fases de incidencia critica:

1- Incidente critico original: La causa generalmente es por un conflicto en el

area de trabajo entre la victima y el acosador.

2- Mobbing y estigmatizacion: El hostigamiento se torna sistemético y

continuo por un periodo considerable, con intencién dolosa.

3- Administracion de personal: Se pone de conocimiento a la entidad sobre el

Caso.

4- Expulsion: El acoso termina con la expulsion de la victima.

Notese que para Leyman, finaliza el acoso o afectacion recién con la expulsién de
la victima, quien ante el hostigamiento termina por salir del centro laboran de
manera voluntaria o inducida. Debemos resaltar también que tanto la fase 2 y 3,
encierran en si mismas actos complejos que influencian en los resultados, para ello
es necesario que la entidad pueda establecer concretamente cuando estamos ante un

caso de hostigamiento laboral, criterios que se precisaran mas adelante.

Ahora, el hostigamiento laboral también cuenta con ciertos grados, por ejemplo, la
Direccion de Trabajo del Gobierno de Chile, habiendo evaluado estas conductas,
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describe que la escala de grados del hostigamiento laboral se define con la

intensidad, periodo y continuidad de las conductas, estableciendo tres grados:

El ler grado, donde la victima es atacada, pero mantiene su estancia en su lugar
de trabajo.

El 2do grado, donde la victima se le hace imposible escapar del mobbing.

El 3er grado, donde ya se han producido dafios en la psiquis de la victima y
necesita  intervencion  psicologica especializada, viéndose incluso

imposibilitado de retornar al centro de trabajo.

Los grados, ademas que la intensidad, continuidad y periodo de los actos de

hostigamiento, son grados basados en el soporte psicologico del trabajador(a)

victima, entonces, establecer los grados no solo debe basarse en el periodo e

intensidad, sino también de la repercusion.

Tipos de hostigamiento

Es importante establecer los tipos de hostigamiento o mobbing, en base al vinculo

o0 jerarquia laboral entre la victima y el acosador. Respecto a ello, Abajo Linares

(2004) clasifica los siguientes tipos:

- Hostigamiento laboral descendente: Conocido ademas con el término
“bossing”, donde el agresor tiene un cargo superior a la persona

agraviada.

- Hostigamiento laboral horizontal: Conductas desplegadas por
comparieros o colegas del trabajo con el mismo grado de jerarquia,

relacion entre iguales.

- Hostigamiento ascendente: Son casos muy particulares, pero, se dan
cuando el hostigador se encuentra en un puesto menor al de la victima,
mayormente puede ser en grupo, por ejemplo, donde un trabajador es
ascendido y sus ex colegas pasan a ser sus subordinados 0 mantienen un
grado inferior, 0 en otros casos, se puede apreciar con los directivos

nuevos que se incorporan a la organizaciébn con una estructura
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preexistente, entre otros casos, donde mayormente hay una conducta
negativa de aceptacion al nuevo orden jerarquico o la persona que lo

ocupa.

Adicionalmente podemos referir los siguientes tipos de acoso:

Hostigamiento mixto: Verona (2012, p. 427 — 428), manifiesta que
pueden presentarse dos casos; el primero donde a consecuencia de la
conducta hostigadora del jefe, esta actie como un efecto reflejo sobre los
demas colegas de la persona agraviada, donde copiando la conducta de su

superior, ejercen hostigamiento sobre el mismo sujeto victima.

Hostigamiento estructural o institucional: Este tipo de hostigamiento
es curiosa o especialmente grave, en este caso es la propia institucion o
empresa la que, mediante su natural autoridad, maneja o controla
minimamente, situaciones en las que se promueve el hostigamiento
laboral (Ziller, 2011).

Hostigamiento estratégico: Se presenta cuando una organizacion
pretende finalizar el nexo laboral con un empleado o trabajador, entonces,
mediante conocimiento y permiso del empleador o autoridad a cargo, se
ejecutan conductas mobbing para provocar a la victima y que esta
abandone la empresa, asi se evitan el pagar indemnizacion por un despido
arbitrario. (Ziller, 2011, p. 24).

Asi mismo, es necesario precisar que los actos hostiles contra el trabajador son

diferentes a los actos de hostigamiento, pues la Casacion Laboral N° 16443 — 2014

de Lima ya ha establecido que los actos de violencia u hostilidad contra el trabajador

son actos que resultan de perjuicios previstos en la norma, por lo que las conductas

como despido arbitrario, el impago de beneficios sociales, el incumplimiento

contractual, entre otras que la ley ya prevé, no son suficientes para incluir los

elementos de acoso psicologico laboral, pues el acoso laboral implica otra

naturaleza de conductas, implicando més aspectos éticos, morales, psicologicos y

psicosomaticos.
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Capitulo 11

Disefio metodoldgico

2.1.Tipo y disefio de la investigacion

El enfoque del presente trabajo es el cualitativo, por cuanto trata de entender un
fendmeno que se desarrolla dentro de la realidad juridica laboral, sin la necesidad
de operacionalizar variables, se buscara determinar los conceptos de cada categoria
y su implicancia, asi como la contrastacion con las diversas fuentes tedrico-

doctrinales.

El enfoque cualitativo, entiéndase como una categoria de disefios de investigacion,
que conlleva a la descripcion partiendo de la observacion, pueden adoptar la forma
de narraciones, entrevistas, transcripciones o registros descrito de cualquier tipo,
entre otros mas. Tiende a utilizarse diversos métodos como la etnografia, esto es
respecto a conocer la manera de vida de una determinada unidad social;
fenomenologia, respecto a conocer la interpretacion en base a la experiencia; teoria
fundamentada respecto a hallar conceptos, teoria, proposiciones e hipotesis
teniendo como partida los datos e informacion, no se puede partir de supuestos a
priori; el método etnometodoldgico, sobre el estudio de los fendmenos sociales y
andlisis de actividad humana; y finalmente el método investigacion — accion, que
es una busqueda auto reflexiva para encontrar una perfeccion en las préacticas
sociales en relacion a la equidad y la I6gica, comprendiendo estas practicas y las

circunstancias en las que se efecttan. (Herrera, 2017)

En ese sentido, en la misma linea que sefiala Hernandez et al (2014), se empleo el
método de recoleccién de datos o informacion para efectos de validacion de
hipétesis, partiendo desde el planteamiento del problema delimitado, conciso y
relevante, inspeccionando la literatura sobre la materia de lo observado, sirviendo
de soporte para encuadrar el marco o base teorica, finalmente, esta informacion y
la aplicacion de instrumentos de investigacion, permitieron llegar al planteamiento
y corroboracion de la hip6tesis, habiéndose sometido a discusién a fin de obtener o
establecer conclusiones que surgen gracias a la aplicacion de todos estos pasos

cientificos.
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Es de tipo bésica porque la presente investigacion quiere establecer un
conocimiento que no seré contrastado con algun elemento o factor practico. Como
sefiala Muntané (2010), también se le conoce como investigacion dogmatica,
tedrica o pura, es caracterizada porque se produce dentro del marco tedrico y no se

aparta ni sale de él.

Es descriptivo, pues tiene como fin el describir los fendmenos que se han
producido dentro de nuestra realidad del sistema judicial, este tipo de investigacion
estd ubicada en el primer lugar del conocimiento cientifico, aplicando la
observacion, los estudios correlacionales, etc. Al respecto, Hernandez et al (2014),
la caracterizan porque busca especificar caracteristicas, propiedades y otros rasgos
importantes sobre un fenémeno, especificamente el elegido para su analisis, asi

mismo se precisan las practicas del grupo social. (p. 103)

Engloba la relacion causal, si bien describe y se acerca al problema, no solo realiza
ello, sino que busca las causas del mismo, de la cual existen tipos experimentales y
no experimentales, siendo que la presente investigacion se apega a esta Ultima, ya
que se realiza la presente investigacion sin manipular deliberadamente las variables,
entonces se procede con el examen no experimental de conceptos que permitan
identificar las caracteristicas y efectos de los fenémenos estudiados tal cual son en
la realidad (Hernandez Sampier, 2011).

2.2.Poblacién, muestra y muestreo.

La poblacion de la presente investigacion abarcd personal administrativo y de
salud de la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque, alcanzando un total de
27 participantes, por dicho numero reducido se tom6 como muestra el total de la
poblacién que pudo participar y/o desarrollar la encuesta cualitativa. Los datos
que se manejan de los participantes seran reservados, entendiendo que es lo mas
adecuado debido a la problematica planteada, ademaés lo que se busca es conocer
la situacion y opinién de los trabajadores respecto de estas conductas de
hostigamiento laboral, asi como su seguridad en los procedimientos

preestablecidos en la norma.
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2.3. Métodos de investigacion

e Método Inductivo.

Dentro de los métodos de investigacion cientifica, encontramos los
métodos l6gicos, de los cuales forma parte el método inductivo, este se relaciona
con disciplinas del saber, donde el investigador al aplicar la observacion
selecciona y generaliza comportamientos de lo observado de la realidad.
Entiéndase que este método se establece en el razonamiento que inicia a partir de
aspectos particulares para elaborar argumentos o juicios generales; se formulan
leyes o teorias cientificas, empleando observaciones, ordenamiento y clasificacion
de la informacion con la finalidad de llegar a conclusiones de ambito universal,

nacidos de la compilacion de datos particulares. (Alan & Cortez, 2018)

e Método Deductivo.

Método de investigacion cientifica por el cual mediante el uso de la l6gica
e interpretacion se llega a una conclusion en funcion de premisas, que permite
crear juicios teniendo como partida argumentos generales tendientes a ser
comprendidos, demostrados o explicados respecto de particulares aspectos de la
realidad (Alan & Cortez, 2018). Por tanto, consiste en demostrar a través de la
interpretacion y la I6gica, la veracidad de sus conclusiones. (Hernandez Sampier,
2011)

e Método Dialéctico

Es el método mediante el cual su caracteristica principal es emplear el
didlogo, polémica o conversacion busca la forma de encontrar lo verdadero a
través del debate de opinion, es asi como se entendia en la antigiiedad:;
actualmente, este método abarca la nocién de ideas y las cosas dentro de su
relaciéon reciproca y mutua, asi como la modificacién de lo que resulte de su
origen, evolucion y decadencia. Su naturaleza es ontologica y epistemologica, lo
que implica no solo la construccion de conocimiento sino también el llegar a
conocer los origenes y desarrollo del problema, objeto o ser en cuestion. Consiste

en un analisis concreto de una determinada situacién que pueda permitir plantear
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preguntas, problemas y posibles soluciones, con las categorias abstractas que

expliquen la situacion real del objeto que se ha de conocer. (Beaton, 2018)

2.4 Disefio de contrastacion de hipdtesis

El disefio de la presente investigacion es NO EXPERIMENTAL porque no se ha
manipulado ninguna variable, es estudiar el fendmeno tal como se ha planteado,
siendo en este caso analizar la posibilidad implementar un procedimiento especial
preventivo a fin de dar mayor seguridad y tutela al trabajador victima de

hostigamiento laboral.

Hernandez precisa que, dependiendo del disefio investigativo de cada tesis, siendo
la presente una de caracter cualitativa, se tiene que, de la teoria argumentada, el
desarrollador académico realiza una interpretacion general, que se aplicara a un
contexto en especifico, para ello va a tener en cuenta diferentes puntos de vista de
distintas fuentes y autores, asi como teorias (Hernandez, et al., 2014). Por lo tanto,
el disefio de contrastacion de la hipotesis es descriptiva, interpretativa y

comparativa.

2.5 Técnicas, instrumentos, equipos y materiales de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de informacion y andlisis a emplear para el desarrollo

de esta investigacién son:

a. La observacion que permitira efectuar observaciones directas a las unidades

de analisis.

b. Analisis bibliografico de las doctrina y jurisprudencia respecto al
hostigamiento laboral, el derecho de proteccion a la dignidad del trabajador y el

buen ambiente laboral.
Respecto a los instrumentos se utilizaron los siguientes:
a. Ficha de recojo de informacion, utilizada en la técnica de informacion.

b. El fichaje, que se utilizé principalmente para el desarrollo de la informacion
obtenida de obras, articulos, disposiciones legales y resoluciones judiciales para

su respectivo analisis.
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c. Encuesta, que se aplico sobre la muestra, personal de la Gerencia Regional de
Lambayeque, sobre dimensiones cualitativas en relacion al tema de hostigamiento

laboral.

d. Equipo de logistica, se emplearon equipos o dispositivos electronicos que
permitieron el acceso, recopilacion y almacenamiento de la informacion digital o

virtual de revisar, libros e investigaciones académicas al respecto.

2.6 Procesamiento de analisis de datos

Se analizara la recopilacion de datos bibliograficos, antecedentes académicos vy el
resultado de las encuestas para determinar la inseguridad que sienten los
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque para denunciar
hechos de hostigamiento laboral, contrastando mi hipotesis.

La presente investigacion se contara con la asesoria de un estadista para la
aplicacion del programa sistematico de Excel para ordenar los datos que se
recopilen de la encuesta y el programa SPSS V26 para procesar los datos y proceder

con el analisis del instrumento de encuesta.
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Capitulo 111
Resultados y discusion de los resultados

3.1. Resultados sobre el ordenamiento legal peruano respecto al hostigamiento
laboral.

TUO del Decreto Leqgislativo N° 728 — Ley de Productividad y Competitividad

Laboral
El articulo 25° del presente decreto, establece como motivo justo de despido las
faltas graves, estas se caracterizan por actos de indisciplina, violencia, injuria,
faltamiento verbal o escrita en agravio del empleador, representantes, autoridades
o0 personal con jerarquia, asi como de los demas trabajadores; también prevé en el
inciso c) articulo 29, que el denunciante o victima no sea despedido por represalia
ante su denuncia.
Asi mismo el articulo 30 regula como actos de hostilidad lo siguiente:
Son actos de hostilidad equiparables al despido los siguientes: a) La falta
de pago de la remuneracién en la oportunidad correspondiente, salvo
razones de fuerza mayor o caso fortuito debidamente comprobados por el
empleador; b) La reduccién inmotivada de la remuneracion o de la
categoria; c¢) El traslado del trabajador a lugar distinto de aquel en el que
preste habitualmente servicios, con el proposito de ocasionarle perjuicio;
d ) La inobservancia de medidas de higiene y seguridad que pueda afectar
o poner en riesgo la vida y la salud del trabajador; e) El acto de violencia
o el faltamiento grave de palabra en agravio del trabajador o de su familia;
f) Los actos de discriminacién por razén de sexo, raza, religion, opinién o
idioma; g) Los actos contra la moral, el hostigamiento sexual y todos
aquellos que constituyan actitudes deshonestas que afecten la dignidad del
trabajador.

El articulo 30° de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, regula que
el trabajador antes de recurrir a una via externa, tendria principalmente que poner
de conocimiento a su empleador a través de un escrito, la imputacion del acto
hostil en su contra, para ello se le otorga al mismo empleador un plazo a partir de

6 dias naturales para poder retractar o emendar su conducta.
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Asi mismo, se preveé en el articulo 31 que estas causales vinculadas a la conducta
0 la capacidad del trabajador, no surte efecto de despido inmediato, sino que se le
da un plazo no menor de seis dias naturales para que se hagan los descargos de
defensa, excepcionalmente se omite este plazo en los casos de falta grave flagrante
donde no queme razonablemente la posibilidad de tal defensa. Por otro lado, fija
treinta dias naturales para que el empleado demuestre su capacidad o corrija su
deficiencia.

Lo que prevé la norma es que, durante este tramite relacionado al despido, ya sea
por conducta, el empleador puede exonerarlo de su obligacion de asistir al centro
de trabajo, respetando su derecho a la defensa y el abono de su remuneracion,

como de los derechos y beneficios que le correspondiesen.

Del articulo 35° de la LPCL tenemos que el trabajador que se considere
hostilizado (0jo que se refiere a solo lo casos previstos en el art. 30) puede optar
excluyentemente: Proceso judicial de cese de la hostilidad, si fuese declarada
fundada la demanda el juzgado impondra al empleador la multa que corresponda
a la gravedad de la falta; solicitar la terminacion del contrato con la indemnizacion
correspondiente, ademéas del pago de los beneficios sociales y la multa.
Adicionalmente, podra solicitar ante el Ministerio del Trabajo — MINTRA una
inspeccion judicial, quien de probar lo denunciado puede imponer una multa al

empleador.

Decreto Legislativo N° 276 — Ley de bases de la carrera administrativa

En el Pertl, solamente encontramos en el caso de la Administracién Pablica un
acdpite en el articulo 8° del capitulo II del Codigo de Etica de la funcién Publica
(Ley 27815) numeral 5 que senalaba lo siguiente:
“El servidor puiblico esta prohibido de: presionar, amenazar y/o acosar.
Ejercer presiones, amenazas o acoso sexual contra otro servidores publicos
o subordinados que puedan afectar la dignidad de la persona o inducir a la

realizaci6n de acciones dolosas™
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Ley N° 29783 — Ley de Sequridad y Salud en el Trabajo v su Reglamento

Esta ley determina lo vital de la funcion de prevencion por parte del empleador,
con la finalidad que no se afecte la salud de los trabajadores por los agentes

psicosociales como parte de los riesgos presentes en el entorno laboral.

Segun lo dispuesto en el Articulo 49° de la Ley N° 29783 - Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo “entre las obligaciones del empleador se encuentra el
garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en el desempefio de todos los
aspectos relacionados con su labor, en el centro de trabajo o con ocasion del

(13

mismo”; correspondiéndole también, segin el inciso c¢) de dicho articulo, “el
identificar las modificaciones que puedan darse en las condiciones de trabajo y
disponer lo necesario para la adopcién de medidas de prevencion de los riesgos
laborales”. La norma citada establece claramente como obligacion del empleador
el otorgar todas las garantias necesarias en el &mbito de la seguridad y salud para

sus trabajadores.

En el articulo 73° de la Ley N° 29783 - Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo,
“(...) los trabajadores, sus representantes o miembros de los comités o comisiones
de seguridad y salud ocupacional estan protegidos contra cualquier acto de
hostilidad y otras medidas coercitivas por parte del empleador que se originen
como consecuencia del cumplimiento de sus funciones en el d&mbito de la
seguridad y salud en el trabajo (...)”; esta norma reitera la competencia del
empleador en cuanto a la proteccion de los trabajadores ante actos de hostilidad y

el deber de garantizar dicha proteccion.

Es preciso indicar que para poder realizar una denuncia ante el Mintra
previamente se debio realizar la denuncia en la empresa o entidad, de haberse
hecho caso omiso, se solicita la inspeccion laboral que culmina con una multa de
comprobarse que la empresa o entidad no tomé las medidas pertinentes ante la

denuncia.

Constitucion Politica
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En su segundo articulo en relacion de los derechos fundamentales de todo ser
humano sefiala:
“l. A la vida, a su identidad, a su integridad moral, psiquica vy fisica y a su
libre desarrollo v bienestar (...) 2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe
ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religion,

opinion, condicién econdmica o de cualquiera otra indole™.

Consecuentemente el articulo 26° de la Constitucion determina los siguientes
principios que regulan la relacion laboral: “1. Igualdad de oportunidades sin
discriminacion. 2. Caracter irrenunciable de los derechos reconocidos por la
Constitucion y laley (...)”. Entonces, es enfatico respetar el caracter irrenunciable
de los derechos constitucionales, por lo tanto, también el derecho a la dignidad e
integridad del trabajador.

Si un trabajador victima fue hostigado laboralmente, podria iniciar un proceso
bajo la materia judicial, alegando vulneracién a sus derechos constitucionales, sin
embargo, puede presentarse los inconvenientes de la necesidad de agotar las vias
previas, como el recurrir a la via laboral por hostilizacion donde se alegaria
afectacion del inciso g) del articulo 30 del LPCL. En el ambito publico, es el inicio
de un procedimiento administrativo disciplinario que imponga la sancion

administrativa por la comision de la falta administrativa sobre el acoso moral.

Ante ello, es parcialmente pertinente la sentencia del TC recaida en el Exp. N°
0206-2005-PA/TC del 28.11.2005, donde admite el amparo debido a la urgencia
y demostracién objetiva del demandante de que la via laboral no es iddnea para
resolver el caso de vulneracion de derechos fundamentales en el periodo de
relacién laboral; lo que abre la posibilidad de que casos por mobbing sean
observados o analizados por amparo, sin embargo, en el caso del sector publico el
TC considera que no es factible, debiendo recurrir necesariamente al juzgado
contencioso administrativo, pese a que este tipo de actos de hostigamiento o0 acoso
laboral son mayores en este ambito, por la coyuntura, la mala organizacién y

malos elementos directivos.
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3.2.  Resultados de la encuesta cualitativa aplicada a los trabajadores de la
Gerencia Regional de Salud de Lambayeque.

En este apartado se muestran la informacion general de los 27 encuestados, previamente
a las preguntas, para poder ubicar el contexto laboral en el que se desarrollan actualmente;
consecuentemente se continda con el apartado de las posiciones y respuestas a las
preguntas propiamente dichas, contando con un total de 15 preguntas realizadas,

obteniendo como resultados lo siguiente:

3.2.1 Sobre el area de desempefio de los sujetos encuestados

Tabla 1 - Resultados sobre el area en que se desempefian los encuestados

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Asistencia de salud 18 66,7 66,7 66,7
Asistencia 6 22,2 22,2 88,9
administrativa
Otro 3 111 111 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 1 - Gréfico porcentual del area de desempefio de los encuestados

Area de desempefio

H asistencia de salud
M Asistencia administrativa
[ Lali

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26
Interpretacion: Del total de encuestado el 66,67% se desarrolla en asistencia de salud en
la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque, un 22,22% como trabajador

administrativo y un 11,11% en otras areas.
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Tabla 2 - Resultados respecto al tiempo de servicio que tienen los encuestados en la Gerencia Regional de Salud de

Lambayeque

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
0 1 3,7 3,7 3,7
1 3 11,1 11,1 14,8
2 5 18,5 18,5 33,3
3 4 14,8 14,8 48,1
4 1 3,7 3,7 51,9
5 4 14,8 14,8 66,7
6 2 7.4 7,4 74,1
7 2 7,4 7,4 81,5
8 1 3,7 3,7 85,2
10 1 3,7 3,7 88,9
11 1 3,7 3,7 92,6
12 1 3,7 3,7 96,3
15 1 3,7 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 2 - Histograma de los resultados del tiempo de servicio que tienen los encuestados en la Gerencia Regional

de Salud de Lambayeque

Frecuencia

Histograma

) 10

Afios de servicio

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

20

Media = 4,85
Desviacion estandar = 3739

Interpretacion: De los afios desempefiados por los encuestados en la Gerencia Regional

de Salud de Lambayeque, la mediana llega a ser 4,85, es decir, un aproximado de 5 cinco

anos.



35

3.2.3 Sobre el resultado de las preguntas especificas aplicadas a los sujetos
encuestados

Pregunta N° 01: ;Considera que su ambiente laboral es tranquilo para todo trabajador y
pueden desempefiar sus actividades de forma plena sin ninguna forma de hostigamiento?

Tabla 3 - Resultados de la pregunta N° 01 de la encuesta aplicada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Si 14 51,9 51,9 51,9

No 12 44 4 44 4 96,3

Probablemente 1 3,7 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 3 - Resultado porcentual de la pregunta N° 01 de la encuesta aplicada

60

Porcentaje

Si Mo Probablemente
Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 51,85% de los encuestados, considera que su ambiente laboral es
tranquilo para todo trabajador y pueden desempefiar sus actividades de forma plena sin
ninguna forma de hostigamiento, el 44,44% considera que ello no es asi y el 3,70% lo
considera probable.
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Pregunta N° 02: ;Conoce en qué consiste el hostigamiento laboral o también llamado
mobbing?

Tabla 4 - Resultados de la pregunta N° 02 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 9 333 333 333
No 4 14,8 14,8 48,1
Tengo una idea general 14 51,9 51,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 4 - Resultado porcentual de la pregunta N° 02 de la encuesta aplicada

&0

Porcentaje

Si Mo Tengo una idea general
Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 51,85% tiene una idea general de lo que consiste el hostigamiento
laboral o también Ilamado mobbing, el 33,33% si conoce en que consiste el hostigamiento

laboral y el 14,81% sefiala que desconocia esta figura.
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Pregunta N° 03: ¢ Sabia usted que el mobbing consisten en el maltrato hacia uno o varios
trabajadores con la intencion de subyugarlas, denigrarlas, molestarlas, incomodarlas,

atacarlas éticas o moralmente o retirarlas del lugar de trabajo?

Tabla 5 - Resultados de la pregunta N° 03 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 19 70,4 70,4 70,4
No 4 14,8 14,8 85,2
Tenia una idea general 4 14,8 14,8 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 5 - Resultado porcentual de la pregunta N° 03 de la encuesta aplicada

a0

Porcentaje

Si MNo Tenia una idea general

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 70,37% sefiala que si sabia que el mobbing consisten en el maltrato
hacia uno o varios trabajadores con la intencion de subyugarlas, denigrarlas, molestarlas,
incomodarlas, atacarlas éticas o moralmente o retirarlas del lugar de trabajo, el 14,81%
lo desconocia y el 14,81% sefiala que tenia una idea general.
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Pregunta N° 04: ;Sabe usted que el mobbing muchas veces se da de forma inadvertida
y se muestra con hechos pequefios que, con frecuencia extendida, pueden llegar a
constituirse en agresiones morales, psicolégicas y psicosomaéticas, asi como la alteracion
del clima laboral?

Tabla 6 - Resultados de la pregunta N° 04 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 22 81,5 81,5 81,5
No 0 0 0 0
Tenia una idea general 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 6 - Resultado porcentual de la pregunta N° 04 de la encuesta aplicada

100

a0

60

Porcentaje

40

20

0

Si Tenia una idea general
Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 81,48% del total de los encuestados sefiala que si sabia que el
mobbing muchas veces se da de forma inadvertida y se muestra con hechos pequefios
que, con frecuencia extendida, pueden llegar a constituirse en agresiones morales,
psicoldgicas y psicosomaticas, asi como la alteracion del clima laboral; el 18,52% sefiala
que tiene una idea general de ello.
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Pregunta N° 05: ;Conocia usted que el hostigamiento laboral 0 mobbing, no solo se da
por parte de un superior jerarquico, sino que también los agresores pueden ser del mismo

rango o incluso se puede dar de forma invertida?

Tabla 7 - Resultados de la pregunta N° 05 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 20 74,1 74,1 74,1
No 5 18,5 18,5 92,6
Tenia una idea general 2 74 74 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 7 - Resultado porcentual de la pregunta N° 05 de la encuesta aplicada

a0

60

40

Porcentaje

20

0

Si Mo Tenia una idea general

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 74,07% de los encuestados conoce que el hostigamiento laboral o
mobbing, no solo se da por parte de un superior jerarquico, sino que también los agresores
pueden ser del mismo rango o incluso se puede dar de forma invertida, el 18,52% sefiala

que lo desconocia y el 7,41% indica que tenia solo una idea general.
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Pregunta N° 06: ¢Considera usted que algunas veces ha sido victima de mobbing u
hostigamiento laboral en el centro laboral donde trabaja?

Tabla 8 - Resultados de la pregunta N° 06 de la encuesta aplicada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 14 51,9 51,9 51,9
No 6 22,2 22,2 74,1
No, pero si como testigo 7 25,9 25,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 8 - Resultado porcentual de la pregunta N° 06 de la encuesta aplicada

60

Porcentaje

Si Mo Mo, pero si como testigo
Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 51,85% sefiala que algunas veces ha sido victima de mobbing u
hostigamiento laboral en el centro laboral donde trabaja, el 25,93% indica que fue testigo
de estas conductas y el 22,22% indica que no fue victima de hostigamiento laboral.
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Pregunta N° 07: ¢Usted ha recibido orientacion, capacitaciones o charlas
especificamente sobre lo que es el hostigamiento laboral o0 mobbing?

Tabla 9 - Resultados de la pregunta N° 07 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 5 18,5 18,5 18,5
No 17 63,0 63,0 81,5
Muy poco 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 9 - Resultado porcentual de la pregunta N° 07 de la encuesta aplicada
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40

Porcentaje

20

0

Si Mo Muy poco
Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 62,96% sefiala no haber recibido orientacion, capacitaciones o charlas
especificamente sobre lo que es el hostigamiento laboral o mobbing, el 18,52% indica
que si y el otro 18,52 considera que solo un poco.
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Pregunta N° 08: ¢Conoce usted cual es el procedimiento para denunciar estos actos de
acoso laboral o mobbing, ya sea en su propia entidad, ante Sunafil o el Poder Judicial?

Tabla 10 - Resultados de la pregunta N° 08 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 3 111 111 111
No 12 444 44 4 55,6
No en todos 12 444 44,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 10 - Resultado porcentual de la pregunta N° 08 de la encuesta aplicada

50

Porcentaje

Si Mo Mo en todos
Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 44,44% no conoce cual es el procedimiento para denunciar estos actos
de acoso laboral o mobbing, ya sea en su propia entidad, ante SUNAFIL o el Poder
Judicial, el otro 44,44% sefiala que no conoce el procedimiento en todos los campos y el

11,11% conoce los procedimientos.
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Pregunta N° 09: ;Considera usted que su entidad laboral da la necesaria confianza y
seguridad a las posibles victimas para poder realizar este tipo de denuncias?

Tabla 11 - - Resultados de la pregunta N° 09 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 0 0 0 0
No 13 48,1 48,1 48,1
En algunos casos 14 51,9 51,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 11 - Resultado porcentual de la pregunta N° 09 de la encuesta aplicada

&0

50

40

30

Porcentaje

20

Mo En algunos casos
Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 51,85% considera que en algunos casos su entidad laboral da la
necesaria confianza y seguridad a las posibles victimas para poder realizar este tipo de
denuncias, el 48,15% considera que su entidad laboral no da la necesaria confianza y
seguridad a las posibles victimas para poder realizar este tipo de denuncias.
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Pregunta N° 10: ;Considera usted que este tipo de denuncias puede empeorar el ambiente
laborar ya que se trata de relaciones entre integrantes del ambiente del trabajo?

Tabla 12 - Resultados de la pregunta N° 10 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 17 63,0 63,0 63,0
No 6 22,2 22,2 85,2
Algunas veces 4 14,8 14,8 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 12 - Resultado porcentual de la pregunta N° 10 de la encuesta aplicada
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Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 62.96% considera que este tipo de denuncias puede empeorar el
ambiente laborar ya que se trata de relaciones entre integrantes del ambiente del trabajo,
el 22,22% considera que no y el 14,81% considera que si, pero en algunas ocasiones.
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Pregunta N° 11: ;Considera usted que, ante una denuncia interna, toda entidad debe
intervenir inmediatamente de forma preventiva ante una denuncia de hostigamiento

laboral o mobbing para dar seguridad a la victima?

Tabla 13 - Resultados de la pregunta N° 11 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 20 74,1 741 74,1
No 1 3,7 3,7 778
Tal vez 6 22,2 22,2 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 13 - Resultado porcentual de la pregunta N° 11 de la encuesta aplicada
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Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: Del total de encuestado el 74,07% considera que, ante una denuncia
interna, toda entidad debe intervenir inmediatamente de forma preventiva ante una
denuncia de hostigamiento laboral o mobbing para dar seguridad a la victima, el 22,22%
considera que tal vez debe intervenir de manera inmediata, y el 3,7% considera que no.
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Pregunta N° 12: ;Se ha quejado o denunciado alguna vez este tipo de conductas ante el
area correspondiente de la entidad?

Tabla 14 - Resultados de la pregunta N° 12 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Si 15 55,6 55,6 55,6
No 6 22,2 22,2 778
Si, pero no se resolvio 6 22,2 22,2 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 14 - Resultado porcentual de la pregunta N° 12 de la encuesta aplicada
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Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 55,56% de los encuestados, sefiala que si se ha quejado o denunciado
alguna vez este tipo de conductas ante el area correspondiente de la entidad, el 22,22%
sefiala que no y el otro 22,22% indica que no se resolvio su queja.
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Pregunta N° 13: ; Considera usted que su queja o denuncia ha sido debidamente atendida
por el area correspondiente de la entidad?

Tabla 15 - Resultados de la pregunta N° 13 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

No 22 81,5 81,5 81,5
No he realizado denuncia 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 15 - Resultado porcentual de la pregunta N° 13 de la encuesta aplicada

100

Porcentaje

Mo Mo he realizado denuncia

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 81,48% de los encuestados considera usted que su queja o denuncia
no ha sido debidamente atendida por el area correspondiente de la entidad, un 18,25%,

sefiala que no ha realizado denuncias.
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Pregunta N° 14: ;Considera usted que estas conductas muchas veces han sido
normalizadas, desapercibida o no se les toma la importancia debida, incluso por las

propias victimas?

Tabla 16 - Resultados de la pregunta N° 14 de la encuesta aplicada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Si 11 40,7 40,7 40,7
No 4 14,8 14,8 55,6
Algunas veces 12 44 4 44 4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 16 - Resultado porcentual de la pregunta N° 14 de la encuesta aplicada
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Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 44,44% indica que algunas veces estas conductas muchas veces han
sido normalizadas, desapercibida o no se les toma la importancia debida, incluso por las
propias victimas, el 40,74% considera que se normalizan totalmente estas conducas y el
14,81% sefiala que no se normalizan estas conductas.
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Pregunta N° 15: ;Considera usted que estas conductas deberian ser atendidas por
nuestros legisladores al igual que en los casos de acoso sexual en el trabajo?

Tabla 17 - Resultados de la pregunta N° 15 de la encuesta aplicada

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 16 59,3 59,3 59,3
Si, pero con sanciones mas 11 40,7 40,7 100,0
leves
Total 27 100,0 100,0

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Figura 17 - Resultado porcentual de la pregunta N° 15 de la encuesta aplicada

Porcentaje

Si Si, pero con sanciones mas leves

Nota: Resultados arrojados por el programa SPSS V26

Interpretacion: El 59,26% considera que estas conductas deberian ser atendidas por
nuestros legisladores al igual que en los casos de acoso sexual en el trabajo, el 40,74 opina

igual, pero refiere que deben regularse sanciones mas leves.
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3.3 Discusion

- Sobre el objetivo general, determinar la necesidad de una via especial procedimental
de control interno frente al hostigamiento laboral en aras de proteccion a la victima en
Pera, 2023.

De todo lo establecido y desarrollado en el presente trabajo, si bien existen normas como
La Ley 29783, sobre la seguridad y la salud dentro del trabajo, este regula una funcion
preventiva por parte del empleador a fin de que pueda garantizarse y proteger la salud de
los trabajadores contra los riesgos del entorno laboral. Incluso esta funcion preventiva es
rescatada desde el principio de la norma, en su Titulo Preliminar articulo 1, sobre el

principio de prevencion.

Nos habla que el empleador debe garantizar dentro del centro laboral, que se cuenten con
las herramientas y medios que resguarden el bienestar de los empleados o los que se
encuentren dentro del ambito del centro de trabajo; concibe que deben observarse tanto
factores laborales como sociales. Si bien, en el Capitulo 11 de la ley referida se habla sobre
los derechos y obligaciones de los trabajadores, dentro de este capitulo también se toca el
tema de actos de hostilidad, sin embargo, esta precision la hace referente solo al
empleador como ejecutante, ademas la determinacion de un acto de hostilidad es muy

general.

Asi mismo, puede notarse que esta ley no concibe o regula los actos de mobbing dentro
de su contenido legal, puesto que como ya lo hemos desarrollado, el mobbing tiene
muchas modalidades, grados, tipos y caracteristicas; y asi como no hay una debida
especificacion frente a estos actos, tampoco se cuenta con un procedimiento preventivo
contra estas conductas, mas a alla de solo dar parte o conocimiento a la entidad para que

esta investigue y resuelva conforme sus atribuciones.

Esto es confirmado, pues protocolarmente las entidades solo siguen lo indicado en el
articulo 30° de la LPCL, que determina al empleado que antes de acudir a la via judicial,
debe primero poner de conocimiento a su empleador, el acto hostil, dependiendo del caso
se tiene un plazo no menor de 6 dias naturales para realizar los descargos o enmendar la
conducta, no disponiendo un procedimiento mas especializado y preventivo, pese a que
todas estas normas instan a tomarse medidas. Muchas veces, los resultados son negativos

para la victima, ya que el hostigamiento laboral puede darse muchas veces de forma sutil
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y en modalidades que no son consideradas como actos hostiles, esto porgue la norma no

los preve.

Muy aparte del debate que se pueda plantear sobre la configuracion legal de las conductas
de mobbing, nos centramos primordialmente en que, si bien la norma insta a la
prevencion, en la realidad no se practica; es ademas cierto que, no se regula el
hostigamiento laboral como tal dentro de las normas pertinentes, sin embargo, las quejas
o denuncias si pueden encajar en diversos preceptos que le permiten a los agraviados
poner iniciar un caso o manifestar una afectacion ante su entidad empleadora, pero esta
solo actuara de manera protocolar, no existe procedimiento preventivo tanto de accién
como de persuasion para poder combatir los actos de hostigamiento laboral, lo que
dificulta otorgarle esa seguridad a la victima para motivarlo a que delate a los agresores.

- Sobre el objetivo especifico describir el concepto y caracteristicas del hostigamiento

laboral o también Ilamado mobbing.

El mobbing, es el maltrato hacia uno o varios trabajadores con la intencion de
subyugarlas, denigrarlas, molestarlas, incomodarlas, o retirarlas del lugar de trabajo,
haciéndose presente dos modos, el hostigamiento vertical y el horizontal, el primero
donde se habla del victimario en una posicion jerarquica superior a la victima, y el
segundo modo, es cuando el victimario o los victimarios, tienen el mismo o similar rango
0 categoria laboral, produciéndose la agresion de forma continua y reiterada, con
intenciones dolosas de afectar el clima laboral para determinada persona, perjudicando
indirectamente a la productividad; requeriria de cinco factores principales, la conducta
hostigadora, la frecuencia de esta, la duracion de la conducta, el efecto o repercusion de
la conducta y la finalidad de este. (Nufiez, 2019; Molero, 2008)

El mobbing muchas veces se da de forma inadvertida y se muestra con hechos pequefios
gue con frecuencia extendida puede llegar a constituirse en agresiones, trastornando el
clima laboral. Finalmente, describe la relacion reciproca existente entre el hostigamiento
laboral y el desempefio laboral de la persona; el criterio del hostigamiento laboral es
mayormente psicoldgico mas que un criterio fisico, que si bien es evidente el maltrato,
resulta importante siempre analizar este tema puesto que no hay resultados que frenen

eficientemente esta conducta y produce una vulneracién a la salud mental del trabajador,



52

mermando su desarrollo o actividad laboral en la empresa o entidad empleadora.
(Casahuillca, 2016; Sanchez, 2020)

El hostigamiento psicoldgico laboral es el estrés que se causa a la victima por la relacion
de los miembros de una institucion y organizacion en la que labora, resultando ser un
fendmeno social por su naturaleza, pudiendo manifestarse en distintas formas que tienen
una consecuencia en comun, el dafiar la posibilidad del contacto social. Se da de manera
reiterada, sistematica y deliberada, produciendo un menoscabo o detrimento de la salud
psiquica o psicosomatica en el trabajador; al expresarse con actos humillantes o
denigrantes, se esta produciendo una evidente y directa lesion a la dignidad del empleado,
deformando su esfera emocional, su tranquilidad, su honor y su desarrollo personal.
(Martinez, 2000; Navarrete 2022),

Enciso y Pérez (2018), describio las caracteristicas del acoso vertical, que se da entre una
relacién de jerarquia de agresor sobre la victima, y el acoso laboral horizontal, se da entre
individuos del mismo rango de labor, mayormente comparieros de trabajo que buscan

subordinar a un individuo o un grupo pequefio, de la misma &rea laboral.

Precisamos que tanto los actos hostiles como los actos de hostigamiento contra un
trabajador, particularmente diferentes, los actos de violencia u hostilidad contra el
trabajador son actos que resultan de perjuicios previstos en la norma, por lo que las
conductas como despido arbitrario, el impago de beneficios sociales, el incumplimiento
contractual, entre otras que la ley ya prevé; y del otro lado encontramos el hostigamiento
laboral, que se refiere mas a una presion psicoldgica, ética, moral sobre el trabajador
(Casacion Laboral N° 16443-2014), ocasionando un ambiente desagradable para este, el
hostigamiento retine aspectos o elementos de acoso psicoldgico laboral que la ley no toma

en cuenta, pues el acoso laboral implica otra naturaleza de conductas.

Incluso esta insuficiencia de tipicidad es notable en el conocimiento de los propios
trabajadores, pues de la encuesta aplicada, de las preguntas numero dos al cinco, refleja
el conocimiento que los trabajadores encuestados de la Gerencia Regional de
Lambayeque tenian conocimiento sobre el concepto, modos y caracteristicas de los actos
de mobbing, donde en la segunda pregunta el 51,9% refirié que tenia una idea general de

lo que es el hostigamiento laboral y un 14,8% sefial6 que no conocia en qué consiste.
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- Sobre el objetivo especifico describir el marco legal que regula los supuestos de
hostigamiento laboral en el Peru.

El articulo 25° del TUO del DL. N° 728, califica como causas de despido “los actos de
violencia, grave indisciplina, injuria y faltamiento de palabra verbal o escrita en agravio
del empleador, de sus representantes, del personal jerarquico o de otros trabajadores”.
Este apartado no es muy preciso y se pone en duda si se considera dentro de estos actos
los de violencia psicologica, ética 0 moral, tener en cuenta estos aspectos nos podria
ayudar a emplear sanciones para acosadores laborales en casos de mobbing en cualquiera
de sus modalidades; otro punto, es que el simple despido no restaura a la victima de la

afectacion emocional, psicoldgico y psicosomatico que se le haya producido.

Si bien el inc. g) del art. 30 de la LPCL protege al trabajador “contra los actos contra la
moral y todos aquellos que afecten la dignidad del mismo™ y teniendo en cuenta que el
acoso laboral es una afectacion en agravio a la dignidad del trabajador, podria
considerarse dentro de este marco el cese de la “hostilidad” o el termino contractual de
trabajo con los pagos de indemnizacién que correspondand, sin embargo, esta
indemnizacién es netamente del contrato y las obligaciones laborales, mas no de una
indemnizacién por dafio moral. Ademas, conforme se ha desarrollado en el Capitulo I, lo
que busca mayormente el agresor es sacar a la victima del entorno laboral, por lo que

indirectamente, al solicitar la renuncia voluntaria, el victimario saldria victorioso.

Asi mismo, respecto al proceso de esta queja denuncia, sefiala la norma que debe
emplazarse por escrito, previendo requerirse el descargo durante un plazo razonable, es
decir, no surte un despido inmediato del agresor, sino que hay un periodo en el cual este
debe defenderse, lapso que muchas veces también juega en contra de la victima, al seguir
manteniendo contacto con el victimario 0 muchas veces influye como disuasivo para
realizar la denuncia, pues la accion inmediata de la entidad se reduce a un emplazamiento
para la presentacion de descargo y finalmente la evaluacion del despido o sancién, no
existe ningun procedimiento preventivo y proteccionista de la victima, mucho menos

disuasivo con el agresor.

Lo que prevé la norma es que, durante este tramite relacionado al despido, ya sea por

conducta, el empleador puede exonerarlo de su obligacién de asistir al centro de trabajo,
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respetando su derecho a la defensa y el abono de su remuneracién, como de los derechos

y beneficios que le correspondiesen.

Asi mismo, en el &mbito publico podemos ver que la consideracion de poder prevenir
conductas mobbing es mas precaria, existe solamente en el acapite del art. 8 numeral 5 de
la Ley 27815, Codigo de Etica de la Funcion Publica, prohibiéndole a los servidores
publicos el amenazar, acosar, presionar, ejercer presion, acoso sexual sobre otro servidor
publico o sus subordinados, que puedan ofender o menoscabar la dignidad como persona
de las victimas o inducirlas a realizar conductas dolosas. De los hechos actuales, sabemos
que son las propias autoridades las que ejercen hostigamientos laborales y ademas tienen
brazos dentro del propio grupo trabajador que coadyuvan con estas conductas; por
ejemplo, tenemos los casos de las presuntas “colaboraciones” que eran cobrados a

trabajadores de despacho de congresistas a la fecha del afio 2023.

La Ley N° 29783 - Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo reitera qué funciones y
competencias tendria el empleador sobre la proteccion de sus subordinados antes hechos
de hostilidad, pues en su articulo 73 sefiala:

“(...) los trabajadores, sus representantes o miembros de los comités o comisiones
de seguridad y salud ocupacional estin protegidos contra cualquier acto de
hostilidad v otras medidas coercitivas por parte del empleador que se originen
como consecuencia del cumplimiento de sus funciones en el ambito de la

seguridad y salud en el trabajo (...)”

Puede deducirse que no hay un procedimiento garantista y preventivo en la norma, que le
brinde esa seguridad a la victima, de que no sera despedido o agredido con mayor
intensidad, si es que denuncia estos hechos, mayor es el silencio en el area de servicio
publico. De las consultas realizadas mediante la encuesta aplicada a los trabajadores de
la Gerencia Regional de Salud en Lambayeque, ante la primera de las preguntas,
sefialaron un 44,4% que no considera su ambiente un lugar tranquilo para que todo

trabajador se desempefie de forma plena y sin ser victimas de hostigamiento.

Es claro que, debido a la influencia, poder o autoridad, muchas personas pueden disponer
de las acciones de otras bajo su mando, muchas otras tienen influencia o presion que

ejercen en grupo independiente mente de la jerarquia, ante ello, el legislador tiene un gran
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trabajo, pues es evidente la necesidad de estructurar un plan preventivo procedimental

para erradicar estas conductas, no simplemente prever la sancion del despido.

- Sobre el objetivo especifico determinar el alcance de la necesidad de un procedimiento
especial contra los casos de hostigamiento laboral a favor de la victima, ex post a la

denuncia o queja planteada.

Todo orden procesal y sustantivo debe seguir la coherencia con nuestra Constitucion
Politica y en su articulo 1° describe que el fin supremo de la sociedad y el Estado son la
defensa de la personay el respeto a su dignidad; sumado a este articulo podemos encontrar
en el art. 23 que los derechos constitucionales no pueden ser limitados de ninguna manera
por la relacion laboral, mucho menos menoscabar o desconocer la dignidad del trabajador.
Entonces, la defensa de la persona tiene gran incidencia en las relaciones laborales y debe
ser aun mas reforzada dentro del marco legal laboral, esto incluye las medidas preventivas
y de reaccién a favor de la victima y la lucha contra actos de agresién por muy minimos

que sean.

Entonces se prevé el derecho a la dignidad de la persona, lo que incluye la dignidad del
trabajador y el derecho al buen ambiente laboral. De Morales (2015) tenemos que es
necesario poner en marcha programas que den el control o seguridad de estos
profesionales a poder optar por estrategias de respuesta frente al acoso laboral; pues las
consecuencias de estar bajo acoso laboral, pueden llegar a ser criticas, como depresion y
la ansiedad, requiriendo no solo alejarse del ambiente laboral, sino incluso, intervencion
médica o especializada. Giuzio (2011), refiriéndose a la autora Romero Maria,
complementa que la violencia del trabajo, no solo comprendera las acciones, sino
también, las omisiones de quienes, en dicha esfera, dafien o afecten la dignidad, integridad
psiquica y fisica del trabajador, asi como cualquier otro derecho fundamental, sea cual
fuere el modo de violencia laboral, siendo el mobbing parte del género de violencia

laboral.

También se ha tenido jurisprudencia que reitera la importancia de la defensa del
trabajador, como la Casacion Laboral N° 3034-2012 donde la Suprema plantea como
concepto de la dignidad, como el valor basado en el reconocimiento a la persona de ser

acreedor de respeto, mereciendo recibir respeto sin que haya cuestiones que nos excluya
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de ello, culmina sefialando que la dignidad es consecuencia de un buen equilibrio

emaocional.

Propiamente en el ambito privado se tiene la Ley 29783 de seguridad y salud en el trabajo,
asi como de su reglamento, esta ley es la que mas resalta la finalidad preventiva del
empleador para proteger la salud de los trabajadores de los agentes psicosociales como

parte de los riesgos presentes en el entorno laboral.

Reiteramos el articulo 49° de la Ley N° 29783 que sefala:

“entre las obligaciones del empleador se encuentra el garantizar la seguridad vy la
salud de los trabajadores en el desempeiio de todos los aspectos relacionados con

su labor, en el centro de trabajo o con ocasion del mismo. (...)

c) (...) el identificar las modificaciones que puedan darse en las condiciones de
trabajo y disponer lo necesario para la adopcion de medidas de prevencion de los

riesgos laborales (...)".

Notese que es obligacion del empleador el brindar las garantias necesarias para la

seguridad y salud de sus empleados o subordinados.

Lo resaltado son actos preventivos que las entidades, tanto publicas como privadas, no
han tomado en cuenta, emplear condiciones de trabajo y medidas preventivas de los
riesgos que se presenten en el trabajo, muchas veces se deja de lado el aspecto de
estabilidad psicologica y emocional de los trabajadores, importando solamente que sean

productivos y eficaces.

Especificamente, donde podria incluirse la importancia de reconocer el mobbing, tenemos
al articulo 73° de la Ley N° 29783 que sefala “(...) los trabajadores, sus representantes o
miembros de los comités o comisiones de seguridad y salud ocupacional estan
protegidos contra cualquier acto de hostilidad y otras medidas coercitivas por parte
del empleador que se originen como consecuencia del cumplimiento de sus funciones
en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo (...)”; esta norma reitera la
competencia del empleador en cuanto a la proteccién de los trabajadores ante actos de

hostilidad y el deber de garantizar dicha proteccién.
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Si bien la ley lo dice, los trabajadores estan protegidos contra cualquier acto de hostilidad
y demé&s medidas coercitivas, esto incluye el hostigamiento laboral, pero la pregunta es
¢como?, si de la realidad legal y practica se observa que no se ha tomado verdaderamente
en cuenta los alcances del mobbing o acoso laboral, por lo que la ley no puede sancionar

lo que no esta previsto.

Las medidas de prevencion son necesarias para mantener un clima laboral idéneo
(pregunta N° 10 y 11), asi como una buena relacion entre los integrantes de una empresa
0 entidad, es necesario que, dentro de las estructuras procedimentales o protocolares, se
conciban medidas y herramientas para la seguridad y proteccion de la victima, incentivar

las charlas informativas, asi como controles psicoldgicos o actividades sociales.

Es asi, que, ademas, conforme se desprende de los resultados, los sujetos encuestados
manifestaron que cuando se han quejado o denunciado estos hechos ante su entidad, un
81,5% considera que su queja no ha sido debidamente atendida (Pregunta N° 13
concordante con la pregunta N° 12). Asi mismo, que estas conductas muchas veces han
sido normalizadas (pregunta N° 14), siendo que el 40,7% lo considera asi y el 44,4%
considera que esto ocurre algunas veces. Ademas, la mayoria de encuestados se encuentra
de acuerdo a que la relevancia del hostigamiento laboral, debe ser atendida conforme
también se ha realizado con el acoso sexual laboral, un 59,3 considera que debe tener
igual relevancia y un 40,7% considera que se debe considerar su atencion, pero con

sanciones mas leves (pregunta N° 15).

La pregunta es como podria intervenirse preventivamente y en aras de la proteccion de la
victima, pues debe no solo formarse comités de seguridad en el trabajo, sino comités de
refuerzo psicolégico y motivacional, que permitan interceder en la conducta de los
trabajadores de forma amigable, esto no implica un escudrifiamiento de informacién
personal o privada de cada uno, pero si, tener un perfil de cada uno, incentivando las

habilidades sociales y reforzando las carencias que puedan presentar.

Asi mismo, un procedimiento especial preventivo de reaccion podria ser la evaluacién
razonable del cambio de area temporalmente de la victima o del agresor(res), siendo que
debe evaluarse cada situacion, teniendo como perspectiva la intensidad, la continuidad y
afectacion de las conductas de hostigamiento laboral, a efectos de tener mas herramientas

preventivas y garantistas que solamente la persuasion que produce el miedo al despido.
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Capitulo IV

Conclusiones

Primera: EI mobbing se consituye como la conducta continuada que afecta la
dignidad e integridad del trabajador, wvulnerando multiples derechos
constitucionales, transformando el ambiente laboral en uno hostil, humillante o
incdmodo; se puede catalogar como un riesgo psicosocial que en nuestra realidad
no ha sido tomada con la importancia que corresponde, tanto por el legislador
como de las entidades publicas o privadas.

Segunda: No existe regulacién ni procedimiento preventivo expreso en el marco
legal peruano que tenga contemplado hacer frente el hostigamiento laboral
(mobbing) como tal, debemos tener en cuenta que son los propios jueces los que
realizan esfuerzos por generar jurisprudencia respecto de denuncias o demandas
por mobbig, como es el ejemplo del Tribunal Constitucional, que bajo
interpretacion de la norma suprema, debe amparar el derecho dignidad de la
persona dentro de su ambiente laboral; pero una cosa es la jurisprudencia y otra
muy diferente el marco legal, pues quien influye preventivamente es la norma,
pues es de obligatorio cumplimiento o revision.

Tercera: Del andlisis de las normas que pueden contener regulado los actos de
hostigamiento, la respuesta procedimental protocolar interna en cada entidad, es
que se le requiera al imputado una respuesta de descargo frente a la denuncia y
dependiendo de los elementos y argumentos que aporte la victima, el resultado
puede ser el despido o la sola amonestacidn; no existe un procedimiento especial
de intervencidn preventivo contra la conducta del agresor ni de proteccién a la
victima en el area laboral, pues esta Ultima, en todas las ocasiones convive
laboralmente con su o sus agresores.

Cuarta: Se ha dejado pasar un amplio periodo sin que se regule debidamente un
codigo de trabajo en el que se contemple todos estos aspectos, los legisladores a
lo largo de todo este periodo, no han tomado el problema con la seriedad que se
requiere, no se ha hecho un estudio ni analisis de todo lo que implica el
hostigamiento laboral, y conforme lo desarrollado, este se presenta en diferentes
modalidades, grados y aspectos, repercutiendo en el clima laboral y el derecho

fundamental a desarrollarse profesionalmente en un equilibrado ambiente.
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Capitulo V

Recomendaciones

Primera: Los legisladores actualmente deben enfocar sus esfuerzos a evaluar la
realidad del trabajador peruano, dentro de estos aspectos, debe procurar
estructurar normativas que prevengan los riesgos psicosociales en el ambito
laboral, como es el caso de mobbing; debe realizar un estudio de campo,
encuestas, entrevistas y revisiones, tanto de trabajadores que denuncian estos
hechos como de los casos o expedientes que se hubieran aperturado a lo largo de
los ltimos afios. Asi, podrén extraer elementos sustanciales que les permitiran
implementar herramientas procedimentales especializadas a la prevencion y

proteccion de los trabajadores frente al hostigamiento laboral.

Segunda: Se recomienda establecer una ley que regule los procedimientos
especializados preventivos y garantistas que pueden adoptar tanto las entidades
publicas como privadas, en concordancia con la Constitucion y las leyes de la
materia, para brindar seguridad y proteccion a los trabajadores en su ambiente
laboral frente a conductas de hostigamiento. Implementar ademéas no solo
sanciones para persuadir a los agresores, sino, procedimiento multidisciplinarios
que puedan intervenir no solo en el agresor, sino también en la victima, como la
asistencia psicoldgica del denunciado y el trabajador agraviado, o la variacion del

area de desempefio.

Tercera: El Ministerio de Trabajo debe proponer una regulacion que contemple
integramente la figura del hostigamiento laboral, que consigne todas las
modalidades de hostigamiento, moral, psicolégico, ético o emocional,
independientemente de la jerarquia de las partes involucradas. Esto permitird una
actualizacion y avance en la legislacion laboral, apegandonos al cumplimiento de
la Constitucion Politica y coherencia con la realidad préactica laboral que viven los

peruanos ya sea en el &mbito publico o el privado.
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TITULO: “FALTA DE UNA VIA ESPECIAL PROCEDIMENTAL DE CONTROL INTERNO FRENTE AL
HOSTIGAMIENTO LABORAL EN ARAS DE PROTECCION A LA VICTIMA, PERU, 2023~

PROBLEMA OBJETIVOS FORMULACION DEL HIPOTESIS MARCO
PROBLEMA TEORICO
CONCEPTUAL
No existe un Obijetivo general ¢Existe la necesidad de Sl es necesario implementar e Hostigamiento
procedimiento especial v' Determinar la un procedimiento un procedimiento especial laboral.
que corte de manera necesidad una via especial que corte de preventivo a efectos de e Mobbing
preventiva la especial manera preventiva la proteger a la victima de e  Principio de
afectacion de la procedimental de afectacion de la victima hostigamiento laboral ex prevencion.
victima  luego de control interno frente luego de impuesta la post a la denuncia frente a su e Seguridad laboral.
impuesta la queja o al hostigamiento queja o denuncia en la empleadora, ENTONCES, e Sobre carga
denuncia en la entidad laboral en aras de entidad laboral? es importante presentar una laboral.
laboral, causando proteccibn a la propuesta legislativa que e Dignidad del
inseguridad por parte victima en Per(, 2023. permita regular el trabajador  como
del  trabajador a Obijetivos procedimiento especial derecho
denunciar hechos de especificos preventivo que permita a la constitucional.
hostigamiento laboral. - Describir el empleadora a hacer efectivo
concepto y la  proteccibn a  sus
caracteristicas  del trabajadores 'y brindarles
hostigamiento seguridad laboral.

laboral o también

llamado mobbing.




Describir el marco
legal que regula los
supuestos de
hostigamiento
laboral en el Peru.
Determinar el
alcance  de la
necesidad de un
procedimiento
especial contra los
casos de
hostigamiento
laboral a favor de la
victima, ex post a la
denuncia o0 queja

planteada.




ANEXO N° 02
CUESTIONARIO
TESIS:

Nota previa: La presente encuesta busca recabar la real situacion y opinion que usted como
trabajador de la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque tiene sobre el ambiente laboral
en el que se desempefia. Entendiendo ademas que el tema tratado es conflictivo, es que le
precisamos que los datos que usted nos pueda proporcionar se manejaran con gran reserva;
por lo cual le solicitamos sea sincero con sus respuestas sin preocupacion a repercusiones
en su contra.

(MARQUE SOLO UNA ALTERNATIVA O RESPUESTA QUE CREA CORRECTA:

Datos generales:

- Area de desempefio:
Servicio de salud: ()
Servicio administrativo: ()
Otros: ()

- Afos de Servicio:

(precise su periodo solo en base a afios)

1. ¢Considera que su ambiente laboral es tranquilo para todo trabajador y
pueden desempefiar sus actividades de forma plena sin ninguna forma de
hostigamiento?

Si()
No ()
Probablemente ()
2. ¢Conoce en que consiste el hostigamiento laboral o también llamado mobbing?
Si()
No ()

Tengo unaidea ()



3. ¢Sabia usted que el mobbing consisten en el maltrato hacia uno o varios
trabajadores con la intencion de subyugarlas, denigrarlas, molestarlas,
incomodarlas, atacarlas éticas o moralmente o retirarlas del lugar de trabajo?

Si()
No ()
Solo se tenia una idea general ()

4. ¢Sabe usted que el mobbing muchas veces se da de forma inadvertida y se
muestra con hechos pequefios que, con frecuencia extendida, pueden llegar a
constituirse en agresiones morales, psicolégicas y psicosomaticas, asi como la
alteracion del clima laboral?

Si()
No ()
Solo se tenia una idea general ()

5. ¢Conocia usted que el hostigamiento laboral o mobbing, no solo se da por parte
de un superior jerarquico, sino que también los agresores pueden ser del mismo
rango o incluso se puede dar de forma invertida?

Si()
No ()

Solo se tenia una idea general ()

6. ¢Considera usted que algunas veces ha sido victima de mobbing u hostigamiento
laboral en el centro laboral donde trabaja?
Si()
No ()
No, pero si como testigo ()
7. ¢Usted ha recibido orientacion, capacitaciones o charlas especificamente sobre
lo que es el hostigamiento laboral o mobbing?
Si()
No ()
Muy poco ()



8. ¢Conoce usted cual es el procedimiento para denunciar estos actos de acoso
laboral o mobbing, ya sea en su propia entidad, ante SUNAFIL o el Poder
Judicial?

Si()
No ()
No en todos ()

9. ¢Considera usted que su entidad laboral da la necesaria confianza y seguridad
a las posibles victimas para poder realizar este tipo de denuncias?

Si()
No ()
En algunos casos ()

10. ¢Considera usted que este tipo de denuncias puede empeorar el ambiente

laborar ya que se trata de relaciones entre integrantes del ambiente del trabajo?
Si()
No ()
Algunas veces ()

11. ¢ Considera usted que, ante una denuncia interna, toda entidad debe intervenir
inmediatamente de forma preventiva ante una denuncia de hostigamiento
laboral 0 mobbing para dar seguridad a la victima?

Si()
No ()
Tal vez ()

12. ¢Se ha quejado o denunciado alguna vez este tipo de conductas ante el area
correspondiente de la entidad?

Si()
No ()
Si, pero no se resolvid el conflicto ()

13. ¢ Considera usted que su queja o denuncia ha sido debidamente atendida por el
area correspondiente de la entidad?

Si()
No ()

No he realizado denuncia ()



14. ;Considera usted que estas conductas muchas veces han sido normalizadas,
desapercibida o no se les toma la importancia debida, incluso por las propias
victimas?

Si()
No ()
Algunas veces ()

15. ¢Considera usted que estas conductas deberian ser atendidas por nuestros
legisladores al igual que en los casos de acoso sexual en el trabajo?

Si()
No ()

Si, pero con sanciones mas leves ()



ANEXO N° 03 INFORME DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES
Apellidos y nombre del experto
Titulo profesional

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Titulo de investigacién

: Dr. John Frank Huerta Molina

: Abogado

: Derecho Laboral

: Encuesta Cualitativa

: FALTA DE UNA VIA ESPECIAL PROCEDIMENTAL DE

CONTROL INTERNO FRENTE AL HOSTIGAMIENTO
LABORAL EN ARAS DE PROTECCION A LA VICTIMA,

PERU, 2023
ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (1) ACEPTAELE (3) BUENA(4f) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1234
Los ffems estin redactados com lempuaje apropiade v libre da
CLARIDAD
ambigiiedades acorde con loz sujetos 2 nivel nacional
Laz mstruccionss v los items del mstrumento permiten recoger la
OBIETIVIDAD
informacion objetiva sobre las vanables.
El mstrumento dammsstra vigenela acorde con el conccimisnto
ACTUALIDAD
clentifico, tecnoldgico, mnovacion v legal inherante a las variablas.
Los ffems del imstrumento reflejan orgamicidad logica entre la
. defimicion operacional v conceptual respecto a la variabla,
ORGANIZACION _ ? _ . B =F - o X
permuiten hacer inferancias en funcion a las hipotesiz, problema v
objetrvos de la mveshgacion.
Los items del mstrumento son suficientes en cantidad v calidad
SUFICIENCIA X
acorde con las cateporias, dimensiones e indicadores fratados.
Los items dsl mstrumento som cohersnfes con el tpo des
INTENCIONALIDAD | mvestigacion ¥ responden a los objetrvos, hipotesis v variable da X
estudio.
La mformacion que se racoja a fravés de los items del imstrumento,
CONSISTENCIA permitird analizar, describir v explicar la realidad, motive de la b
mvestigacion.
Los items del mstrumento exprezan relacién con loz indicadores da
COHERENCLA X
cada objetrvo.
La relacion entra la técmica v el metrumento propusstos responden
METODOLOGIA | al propésito de la imvestipaciém, desamollo tecnolégico 2 X
INNOVECIon.
La redaccion de los ftems concuarda com la escala valerativa dal
FERTINENCIA X
instrumento.
FUNTAJE TOTAL 43

(Mota: Tener en cuemta gue 2] imstrumento es valido coando se tizne un pumtaje minimoe de 41 “Excelente”, tin embarze, un puntaje menor

2l amferior s2 considera al mstrumento po valido ni aplicabls)
I11. OPINION DE APLICABILIDAD




El instrumento resulta ser aplicable en tanto que las precuntas son cerradas. van acorde a los objetivos de la
investigacion. Tiene preguntas cualitativas lo que permite establecer la posicion de los encuestados.

PROMEDIO DE VALORACION:
e = =i *_(

peRRaly iy
T <Firma Expertu

Dr. Jo]ln Fra uerta Molina

07 de noviembre del 2023



DATOS GENERALES

Apellidos y nombre del experto : Dr. Jairo Cruz Vasquez

Titulo profesional : Abogado

Especialidad : Derecho Laboral

Instrumento de evaluacion : Encuesta cualitativa

Titulo de investigacion : FALTA DE UNA VIA ESPECIAL PROCEDIMENTAL DE

CONTROL INTERNO FRENTE AL HOSTIGAMIENTO
LABORAL EN ARAS DE PROTECCION A LA VICTIMA,
PERU, 2023

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1|{2(3(4)|5

Los items estin redactados con lenguaje apropiado vy libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos a nivel nacional.

CLARIDAD

Las instrocciones v los items del instrmento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD
informacion objetiva sobre las variables.

El instrmmento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD ) o ] ] ]
cientifico, tecnolégico, innovacion v legal inherente a las variables.

Los items del mnstrumento reflejan organicidad logica entre la X
ORGANIZACION definicion operacional v conceptual respecto a la variable, gue
permiten hacer inferencias en funcidon a las hip&tesis, problema v

objetivos de la investigacion.

Los items del instromento son suficientes en cantidad v calidad X
acorde con las categorias, dimensiones e indicadores tratados.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son coherentes com el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investizacién v responden a los objetivos, hipdtesis y varizble de
estudio.

La informacién que se recoja a traves de los items del instrumento, X
CONSISTENCIA permitird anzlizar, describir v explicar la realidad, motivo de la

investigacidn.

Los ftems del instrumento expresan relacion con los indicadores de x
COHERENCIA .

cada objetive.

La relacitn entre la técnica v el instrumento propuestos responden X

METODOLOGIA al proposite de la investigacion, desarrollo tecnolégico e

MO VACIon.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

instmuimento.

PERTINENCIA

PUNTAJE TOTAL 44

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando 2 tiene un puntzje minimo de 41 “Excalente”™; sin embargo, un puntaje menor
al anterior se considera al instrumento ne valido m aplicabla)

III. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento de preguntas cerradas ez el adecuado para establecer 1a pozicidn determinada de loz sujetos,
tiene coherencia v relacion con los objetivos




PROMEDIO DE VALORACION:

J

Firmya t'e experto
Dr. Jaifo Cruz Visquez

05 de noviembre del 2023



DATOS GENERALES

Apellidos y nombre del experto : Dr. Carlos Castillo Leén

Titulo profesional : Abogado

Especialidad : Derecho Laboral

Instrumento de evaluacion : Encuesta cualitativa

Titulo de investigacion : FALTA DE UNA VIA ESPECIAL PROCEDIMENTAL DE

CONTROL INTERNO FRENTE AL HOSTIGAMIENTO
LABORAL EN ARAS DE PROTECCION A LA VICTIMA,
PERU, 2023

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1(2[3[4]5

L2 AD Los items estin redactados con lenguaje apropiado y libre de %
ambigiiedades acorde con los sujetos a nivel nacional.

Las instrucciones v los ftems del instrumento penmiten recoger la
OBJETIVIDAD i L . X
informacion objetiva sobre las variables.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocitniento
ACTUALIDAD ) o ] ] ] X
cientifico, tecnologico, mnnovacion v legal inherente a las variables.

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
ORGANIZACION definicion operacicnal y conceptual respecto a la variable, que %
permiten hacer inferencias en funcitn a las hipdtesis, problema y

objetivos de la investigacidn.

_ Los items del instrumento son suficientes en cantidad v calidad
SUFICIENCIA X
acorde con las categorias, dimensiones e indicadores tratados.

Los items del instrumento son coherenmtes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacifn v responden a los objetivos, hipdtesis v varisble de X
estudio.

La informacion que se recoja a traveés de los itemns del instrumento,
CONSISTENCIA permitird analizar, describir v explicar la realidad, motivo de la X

investigacion.

Los ftemns del instrumento expresan relacidn con los indicadores de
COHERENCIA X
cada objetivo.

La relacion entre la técnica v el instrumento propuestos responden
METODOLOGIA | al proposite de la investigacién, desarrollo tecnolégico e X

INNOVACIoN.

_ La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA X
instrumento.

PFUNTAJE TOTAL 43
(Mota: Tener an cuenta que ol instrumente es valido cuando 2 tiene un puntaje minimeo de 41 “Excalente™; sin embargo, un puntaje manor
al anterior se considera al instromento ne valido m aplicakbla)
IIL. OPINION DE APLICABILIDAD
Encuesta aplicable, de preguntas de opinion 3i v no. acorde con el objetivo v problematica. asi como de las
variables.




PROMEDIO DE VALORACION:
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Firma de Experto
Dr. Carlos Castillo Ledn
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ANEXO N° 04 BASE DE DATOS EXPORTADA AL PROGRAMA SPSS V26

*Sin titulo2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - (w]] X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

g@[ﬂ@bﬁi Wl A BE 9

|\ﬂsib|e: 17 de 17 variables

&.!“. ded p & Afiosdesenicio PreguntalN®14C Pregumdul'zj PreguntaN®3;S PreguntaN°4;S PreguntaN®5¢( PreguntaN®6| PreguntaN°7¢L PreguntaN®8;,( PreguntaN®9; C PreguntaN®10¢,
fio " | ideraq ol on quéc " | ab(ausledmee:d abeustedqueel " | onociausledqm.{l onsideraustedc Jll stedharecibido(dll onoceustedcuadll onsideraustedcll Considerausted il
mbientelaborale. isteelhostigami| bbing ist mobbingmuch elhostigamientol  uealgunasveces rientacioncapaci|  eselprocedimien)  uesuentidadlabo|  queestetipoded..
1 3 2 1 3 3 1 1 1 2 2 3 1
2 3 1 2 3 1 3 3 3 3 2 2 3
3 2 10 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1
4 2 5 1 1 1 1 1 2 2 2 3 1
5 3 3 1 3 1 1 2 1 1 3 2 1
6 1 2 2 3 1 1 1 3 2 2 2 3
7 1 3 1 3 1 3 1 1 2 2 2 1
8 1 12 3 1 1 1 1 1 1 3 3 1
9 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 3
10 1 6 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1
" 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 3 3
12 1 1 1 3 3 1 2 3 2 2 3 2
13 2 5 2 3 3 3 1 1 3 3 2 1
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UNIVERSIDADES

Res. N° 04166-R-11.- Autorizan viaje del Rector de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos a Uruguay
para participar en el “Encuentro Latinoamericano de
Universidades por el Emprendedurismo Social” 448761

Res. N° 04176-R-11.- Autorizan viaje de personal docente
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos a EE.UU.

para participar en el curso “Lean Six Sigma” 448762

GOBIERNOS REGIONALES

GOBIERNO REGIONAL DE LORETO
Ordenanza N° 008-2011-GRL-CR.- Aprueban Plan de

Reestructuracion de Deudas e Incentivos de Loreto -
PREDIL 448763

GOBIERNOS LOCALES

MUNICIPALIDAD DE EL AGUSTINO

Ordenanza N° 492-MDEA.- Aprueban el Plan de Salud
en el distrito 448764

Ordenanza N° 493-MDEA.- Aprueban Proceso de
Elaboracion del Plan Concertado de Lucha contra la
Tuberculosis en el distrito 448765

MUNICIPALIDAD DE LURIN

Ordenanza N° 231/ML.- Aprueban procedimiento de
regularizacién de edificaciones y habilitaciones urbanas

ejecutadas sin licencia municipal 448765

PROVINCIAS

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL CUSCO

Acuerdo N° 061-2011-MPC.- Autorizan viaje de
trabajadores de la Municipalidad a Brasil para participar
en el seminario “Operacion y mantenimiento en plantas de
asfalto ciber 2011” 448768

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE GROCIO PRADO

R.A. N° 018-2011-MDGP/A.- Amplian plazo para
presentacion de proyectos individuales de obras 448769

PODER LEGISLATIVO

LEY N2 29783
EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
POR CUANTO:

El Congreso de la Republica
Ha dado la Ley siguiente:

EL CONGRESO DE LA REPUBLICA;

Ha dado la Ley siguiente:

LEY DE SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

TITULO PRELIMINAR
PRINCIPIOS

. PRINCIPIO DE PREVENCION

El empleador garantiza, en el centro de trabajo,
el establecimiento de los medios y condiciones
que protejan la vida, la salud y el bienestar
de los trabajadores, y de aquellos que, no
teniendo vinculo laboral, prestan servicios o
se encuentran dentro del ambito del centro de
labores. Debe considerar factores sociales,
laborales y biologicos, diferenciados en funcion
del sexo, incorporando la dimension de género
en la evaluacion y prevencion de los riesgos en la
salud laboral.

Il. PRINCIPIO DE RESPONSABILIDAD
El empleador asume las implicancias econoémicas,
legales y de cualquier ofra indole a consecuencia
de un accidente o enfermedad que sufra el
trabajador en el desempefio de sus funciones
0 a consecuencia de el, conforme a las normas
vigentes.

1. PRINCIPIO DE COOPERACION
El Estado, los empleadores y los trabajadores,
y sus organizaciones sindicales establecen
mecanismos que garanticen una permanente
colaboraciéon y coordinacion en materia de
seguridad y salud en el trabajo.
IV. PRINCIPIO = DE INFORMACION Y
CAPACITACION
Las organizaciones sindicales y los trabajadores
reciben del empleador una oportuna y adecuada
informacion y capacitacion preventiva en la tarea
a desarrollar, con énfasis en lo potencialmente
riesgoso para la vida y salud de los trabajadores
y su familia.

V. PRINCIPIO DE GESTION INTEGRAL
Todo empleador promueve e integra la gestion
de la seguridad y salud en el trabajo a la gestion
general de la empresa.

VL. PRINCIPIO DE ATENCION INTEGRAL DE LA
SALUD
Los trabajadores que sufran algun accidente
de trabajo o enfermedad ocupacional
tienen derecho a las prestaciones de salud
necesarias y suficientes hasta su recuperacion
y rehabilitacién, procurando su reinsercion
laboral.

PRINCIPIO DE CONSULTA Y PARTICIPACION
El Estado promueve mecanismos de consulta
y participacion de las organizaciones de
empleadores y trabajadores mas representativos
y de los actores sociales para la adopcion de
mejoras en materia de seguridad y salud en el
trabajo.

VI

VIIl. PRINCIPIO DE PRIMACIA DE LA REALIDAD
Los empleadores, los trabajadores y los
representantes de ambos, y demas entidades
publicasy privadas responsables del cumplimiento
de la legislacion en seguridad y salud en el trabajo
brindan informaciéon completa y veraz sobre la
materia. De existir discrepancia entre el soporte
documental y la realidad, las autoridades optan
por lo constatado en la realidad.
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IX. PRINCIPIO DE PROTECCION
Los trabajadores tienen derecho a que el Estado
y los empleadores aseguren condiciones de
trabajo dignas que les garanticen un estado de
vida saludable, fisica, mental y socialmente,
en forma continua. Dichas condiciones deben
propender a:

a) Que el trabajo se desarrolle en un ambiente
seguro y saludable.

b) Que las condiciones de trabajo sean
compatibles con el bienestar y la dignidad
de los trabajadores y ofrezcan posibilidades
reales para el logro de los objetivos personales
de los trabajadores.

TiTULOI
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1. Objeto de la Ley

La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo tiene como
objetivo promover una cultura de prevencion de riesgos
laborales en el pais. Para ello, cuenta con el deber de
prevencion de los empleadores, el rol de fiscalizacion y
control del Estado y la participacion de los trabajadores
y sus organizaciones sindicales, quienes, a través
del dialogo social, velan por la promocion, difusion y
cumplimiento de la normativa sobre la materia.

Articulo 2. Ambito de aplicacion

La presente Ley es aplicable a todos los sectores
economicos y de servicios, comprende a todos los
empleadores y los trabajadores bajo el régimen laboral
de la actividad privada en todo el territorio nacional,
trabajadores y funcionarios del sector publico, trabajadores
de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional del Peru,
y trabajadores por cuenta propia.

Articulo 3. Normas minimas

La presente Ley establece las normas minimas para
la prevencion de los riesgos laborales, pudiendo los
empleadores y los trabajadores establecer libremente
niveles de proteccion que mejoren lo previsto en la
presente norma.

TiTULO Il

POLITICA NACIONAL DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 4. Objeto de la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

El Estado, en consulta con las organizaciones mas
representativas de empleadores y de trabajadores, tiene
la obligacion de formular, poner en practica y reexaminar
periodicamente una Politica Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo que tenga por objeto prevenir los accidentes
y los dafios para la salud que sean consecuencia del
trabajo, guarden relacion con la actividad laboral o
sobrevengan durante el trabajo, reduciendo al minimo, en
la medida en que sea razonable y factible, las causas de
los riesgos inherentes al medio ambiente de trabajo.

Articulo 5. Esferas de accion de la Politica Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo

La Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
debe tener en cuenta las grandes esferas de accion
siguientes, en la medida en que afecten la seguridad y la
salud de los trabajadores:

a) Medidas para combatir los riesgos profesionales
en el origen, disefio, ensayo, eleccion, reemplazo,
instalacion, disposicion, utilizaciony mantenimiento
de los componentes materiales del trabajo (como
los lugares de trabajo, medio ambiente de trabajo,
herramientas, maquinaria y equipo, sustancias y
agentes quimicos, biologicos y fisicos, operaciones
Y procesos).

b) Medidas para controlar y evaluar los riesgos y
peligros de trabajo en las relaciones existentes
entre los componentes materiales del trabajo y
las personas que lo ejecutan o supervisan, y en
la adaptacion de la maquinaria, del equipo, del
tiempo de trabajo, de la organizacion del trabajo y
de las operaciones y procesos a las capacidades
fisicas y mentales de los trabajadores.

c) Medidas para la formacion, incluida la formacion
complementaria necesaria, calificaciones y
motivacion de las personas que intervienen para
que se alcancen niveles adecuados de seguridad
e higiene.

d) Medidas de comunicacién y cooperacion a niveles
de grupo de trabajo y de empresa y en todos
los niveles apropiados, hasta el nivel nacional
inclusive.

e) Medidas para garantizar la compensacion o

reparacion de los dafios sufridos por el trabajador
en casos de accidentes de trabajo o enfermedades
ocupacionales, y establecer los procedimientos
para la rehabilitacion integral, readaptacion,
reinsercion y reubicacion laboral por discapacidad
temporal o permanente.

Articulo 6. Responsabilidades con la Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

La formulacion de la Politica Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo a que se refiere el articulo 5 debe
precisar las funciones y responsabilidades respectivas,
en materia de seguridad y salud en el trabajo, de
las autoridades publicas, de los empleadores, de los
trabajadores y de otros organismos intervinientes,
teniendo en cuenta el caracter complementario de tales
responsabilidades.

Articulo 7. Examen de la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Para los efectos del examen de la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, la situacion en materia
de seguridad y salud de los trabajadores debe ser objeto,
a intervalos adecuados, de examenes globales o relativos
a determinados sectores, a fin de identificar los problemas
principales, elaborar medios eficaces para resolverlos,
definir el orden de prelacion de las medidas que haya que
tomar y evaluar los resultados.

TiTuLom

SISTEMA NACIONAL DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 8. Objeto del Sistema Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Créase el Sistema Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, con participacion de las organizaciones
de empleadores y trabajadores, a fin de garantizar la
proteccion de todos los trabajadores en el ambito de la
seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 9. Instancias del Sistema Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo esta conformado por las siguientes instancias:

a) El Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

b) Los consejos regionales de seguridad y salud en el
trabajo.

CAPITULO |

CONSEJO NACIONAL DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 10. Naturaleza y composicion del Consejo
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

Créase el Consejo Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo, como instancia maxima de concertacion de
materia de seguridad y salud en el trabajo, de naturaleza
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tripartita y adscrita al sector trabajo y promocion del
empleo.

El Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
esta conformado por los siguientes representantes:

a

Un representante del Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo, quien lo preside.

b) Un representante del Ministerio de Salud.

¢) Un representante del Centro Nacional de Salud
Ocupacional y Proteccion del Medio Ambiente
para la Salud (Censopas).

d) Un representante de ESSALUD.

e) Cuatro representantes de los gremios de
empleadores a propuesta de la Confederacion
Nacional de Instituciones Empresariales Privadas
(Confiep).

f) Cuatro representantes de las centrales sindicales

a propuesta de la Confederacion General de

Trabajadores del Pert (CGTP), la Central Unitaria

de Trabajadores (CUT), la Confederacion de

Trabajadores del Pert (CTP)y la Central Auténoma

de Trabajadores del Pert (CATP).

La acreditacion de la designacion de los representantes
de los gremios de la Confiep y de las centrales sindicales
es efectuada por resolucion ministerial del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, a propuesta de las
referidas organizaciones. El plazo de la designacion es
por dos afios, pudiendo ser renovable.

Articulo 11. Fur del C jo Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Son funciones del Consejo Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo las siguientes:

a) Formular y aprobar la Politca Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, y efectuar el
seguimiento de su aplicacion.
Articular la responsabilidad y las funciones
respectivas, en materia de seguridad y salud en el
trabajo, de los representantes de los trabajadores,
de las autoridades publicas, de los empleadores,
de los trabajadores y de otros organismos
intervinientes para la ejecucion de la Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo,
teniendo en cuenta el caracter complementario de
tales responsabilidades.
c) Plantear modificaciones o propuestas de
normativa en seguridad y salud en el trabajo, asi
como de aplicacion o ratificacion de instrumentos
interacionales sobre la materia.
Implementar una cultura de prevencion de riesgos
laborales, aumentando el grado de sensibilizacion,
conocimiento y compromiso de la poblacién en
general en materia de seguridad y salud en el
trabajo, especialmente de parte de las autoridades
gubernamentales, empleadores, organizaciones
de empleadores y trabajadores.

Articular y coordinar acciones de cooperacion

técnica con los scctores cn materia de scguridad y

salud en el trabajo.

f) Coordinar acciones de capacitacion, formacion

de recursos humanos e investigacion cientifica en

seguridad y salud en el trabajo.

Fortalecer el Sistema Nacional de Registro y

Notificacion de Informacion de Accidentes y

Enfermedades  Profesionales, garantizar su

mantenimiento y reporte, y facilitar el intercambio

de estadisticas y datos sobre seguridad y salud en
el trabajo entre las autoridades competentes, los
empleadores, los trabajadores y sus representantes.

Garantizar el desarrollo de servicios de salud en

el trabajo, de conformidad con la legislacion y las

posibilidades de los actores del sistema.

i) Fomentar la ampliacion y universalizacion del
seguro de ftrabajo de riesgos para todos los
trabajadores.

J) Coordinar el desarrollo de acciones de difusion e
informacion en seguridad y salud en el trabajo.

b

-

d

=

e

-

g

h

=

k) Velar por el cumplimiento de la normativa sobre
prevencion de riesgos laborales, articulando las
actuaciones de fiscalizacion y control de parte de
los actores del sistema.

1) Fiscalizar el cumplimiento de la Politica Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Articulo 12, Secretaria Técnica del
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, a
través dela Direccion General de Derechos Fundamentales
y Seguridad y Salud en el Trabajo, actia como Secretaria
Técnica del Consejo Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo.

Consejo

CAPITULO Il

CONSEJOS REGIONALES DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 13. Objeto y composicion de los Consejos
Regionales de Seguridad y Salud en el Trabajo

Créanse los Consejos Regionales de Seguridad y
Salud en el Trabajo como instancias de concertacion
regional en materia de seguridad y salud en el trabajo,
de naturaleza tripartita y de apoyo a las direcciones
regionales de trabajo y promocion del empleo de los
gobiemos regionales.

El Consejo Regional de Seguridad y Salud en el Trabajo
esta conformado por los siguientes representantes:

a) Un representante de la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo, quien lo
preside.

b) Un representante de la Direccion Regional Salud.

c) Un representante de la Red Asistencial de
ESSALUD de la regién.

d) Tresrepresentantesdelosgremiosde empleadores
de la region, a propuesta de la Confederacion
Nacional de Instituciones Empresariales Privadas
(Confiep).

e) Cuatro representantes de las organizaciones

de trabajadores de la region, a propuesta de
la Confederacion General de Trabajadores del
Pert (CGTP), la Central Unitaria de Trabajadores
(CUT), la Confederacion de Trabajadores del Peru
(CTP) y la Central Autonoma de Trabajadores del
Peru (CATP).

La acreditacion de la designacion de los
representantes de los gremios de empleadores y de
trabajadores es efectuada por resolucion .directoral de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, a
propuesta de las organizaciones sefialadas. El plazo de la
designacion es por dos afios, pudiendo ser renovable.

Articulo 14. Funciones de los Consejos Regionales
de Seguridad y Salud en el Trabajo

Son funciones de los Consejos Regionales de
Scguridad y Salud cn cl Trabajo las siguicntes:

a) Formular y aprobar los programas regionales
de seguridad y salud en el trabajo, y efectuar el
seguimiento de su aplicacion.

b) Articular las funciones vy responsabilidades

respectivas, en materia de seguridad y salud en el

trabajo, de los representantes de los trabajadores,
de las autoridades publicas, de los empleadores,
de los trabajadores y de otros organismos para la

ejecucion del programa regional de seguridad y

salud en el trabajo.

Garantizar, en la region, una cultura de prevencion

de riesgos laborales, aumentando el grado de

sensibilizacion, conocimiento y compromiso
de la poblacion local en materia de seguridad

y salud en el trabajo, especialmente de parte

de las autoridades regionales, empleadores,

organizaciones de empleadores y organizaciones
de los trabajadores.

C
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d) Garantizar, en la regién y en los lugares de trabajo,
la adopcién de politicas de seguridad y salud y la
constitucion de comités mixtos de seguridad y salud,
asi como el nombramiento de representantes de
los trabajadores en materia de seguridad y salud
en el trabajo, de conformidad con la legislacion
vigente.

Coordinar acciones de capacitacion regional,

formacion de recursos humanos e investigacion

cientifica en seguridad y salud en el trabajo.

f) Implementar el Sistema Regional de Registro de

Notificaciones de Accidentes y Enfermedades

Profesionales en laregion, facilitando el intercambio

de estadisticas regionales y datos sobre seguridad

y salud en el trabajo entre las autoridades

competentes, los empleadores, los trabajadores y

sus representantes.

Promover el desarrollo de servicios de salud en el

trabajo en la region, de conformidad con la legislacion

y las posibilidades de los actores de la region.

Fomentar la ampliacion y universalizacion del

seguro de trabajo de riesgos para todos los

trabajadores de la region.

i) Coordinar el desarrollo de acciones de difusion
regional e informacion en seguridad y salud en el
trabajo.

j) Velar por el cumplimiento de la normativa sobre
prevencion de riesgos laborales, articulando las
actuaciones de fiscalizacion y control de parte de
las instituciones regionales.

e

g

h

Articulo 15. Secretaria Técnica de los Consejos
Regionales de Seguridad y Salud en el Trabajo

La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, a través de su area competente, actia como
Secretaria Técnica del Consejo Regional de Seguridad y
Salud en el Trabajo respectivo.

Articulo 16. Rol suprarrector de los sectores
trabajo y salud

El Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo,
asi como el Ministerio de Salud, son organismos
suprasectoriales en la prevencion de riesgos en materia
de seguridad y salud en el trabajo, que coordinan con el
ministerio respectivo las acciones a adoptar con este fin.

TiTULO IV

SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

CAPITULO |
PRINCIPIOS

Articulo 17. Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo

El empleador debe adoptar un enfoque de sistema
de gestion en el area de seguridad y salud en el trabajo,
de conformidad con los instrumentos y directrices
internacionales y la legislacion vigente.

Articulo 18. Principios del Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo se rige por los siguientes principios:

a) Asegurar un compromiso visible del empleador
con la salud y seguridad de los trabajadores.

b) Lograr coherencia entre lo que se planifica y lo que
se realiza.

c) Propender al mejoramiento continuo, a través de
una metodologia que lo garantice.

d) Mejorar la autoestima y fomentar el trabajo en
equipo a fin de incentivar la cooperacion de los
trabajadores.

e) Fomentar la cultura de la prevencion de los riesgos
laborales para que toda la organizacion interiorice
los conceptos de prevencion y proactividad,
promoviendo comportamientos seguros.

f) Crear oportunidades para alentar una empatia del
empleador hacia los trabajadores y viceversa.
Asegurar la existencia de medios de
refroalimentacion desde los trabajadores al
empleador en seguridad y salud en el trabajo.
Disponer de mecanismos de reconocimiento al
personal proactivo interesado en el mejoramiento
continuo de la seguridad y salud laboral.

i) Evaluar los principales riesgos que puedan
ocasionar los mayores perjuicios a la salud y
seguridad de los trabajadores, al empleador y
otros.

J) Fomentar y respetar la participacion de las
organizaciones sindicales —o, en defecto de estas,
la de los representantes de los trabajadores— en
las decisiones sobre la seguridad y salud en el
trabajo.

9

h

Articulo 19. Particiy de los trabaj es en
el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo

La participacion de los trabajadores y sus
organizaciones sindicales es indispensable en el Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, respecto
de lo siguiente:

a) La consulta, informacion y capacitacion en todos
los aspectos de la seguridad y salud en el trabajo.
La convocatoria a las elecciones, la eleccion y el
funcionamiento del comité de seguridad y salud en
el trabajo.

El reconocimiento de los representantes de los
trabajadores a fin de que ellos estén sensibilizados
y comprometidos con el sistema.

La identificacion de los peligros y la evaluacion de
los riesgos al interior de cada unidad empresarial y
en la elaboracion del mapa de riesgos.

b

C

d

Articulo 20. Mejoramiento del Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo

La metodologia de mejoramiento continuo del Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo considera
lo siguiente:

La identificacion de las desviaciones de las
practicas y condiciones aceptadas como seguras.
b) El establecimiento de estandares de seguridad.

c) Lamedicion periodica del desempefio con respecto
a los estandares.

La evaluacion periddica del desempefio con
respecto a los estandares.

e) La correccion y reconocimiento del desempefio.

a

d

Articulo 21. Las medidas de prevencion y
proteccion del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo

Las medidas de prevencion y proteccion dentro del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
se aplican en el siguiente orden de prioridad:

a

Eliminacion de los peligros y riesgos. Se debe
combatir y controlar los riesgos en su origen,
en el medio de transmision y en el trabajador,
privilegiando el control colectivo al individual.
Tratamiento, control o aislamiento de los peligros
y riesgos, adoptando medidas técnicas o
administrativas.

Minimizar los peligros y riesgos, adoptando
sistemas de ftrabajo seguro que incluyan
disposiciones administrativas de control.
Programar la sustitucion progresiva y en la
brevedad posible, de los procedimientos, técnicas,
medios, sustancias y productos peligrosos por
aquellos que produzcan un menor o ningun riesgo
para el trabajador.

En ultimo caso, facilitar equipos de proteccion
personal adecuados, asegurandose que los
trabajadores los utilicen y conserven en forma
correcta.

b

C

=

d
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CAPITULO Il

POLITICA DEL SISTEMA DE GESTION DE LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 22. Politica del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo

El empleador, en consulta con los trabajadores y sus
representantes, expone por escrito la politica en materia
de seguridad y salud en el trabajo, que debe:

a) Ser especifica para la organizacion y apropiada a
su tamafio y a la naturaleza de sus actividades.

b) Ser concisa, estar redactada con claridad, estar

fechada y hacerse efectiva mediante la firma

o endoso del empleador o del representante

de mayor rango con responsabilidad en la

organizacion.

Ser difundida y faciimente accesible a todas las

personas en el lugar de trabajo.

d) Ser actualizada periédicamente y ponerse a
disposicion de las partes interesadas externas,
segun corresponda.

C,

. Principios de la Politica del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

La Politica del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo incluye, como minimo, los siguientes
principios y objetivos fundamentales respecto de los
cuales la organizacion expresa su cOmpromiso:

a

-

La proteccion de la seguridad y salud de todos
los miembros de la organizacion mediante
la prevencion de las lesiones, dolencias,
enfermedades e incidentes relacionados con el
trabajo.
El cumplimiento de los requisitos legales
pertinentes en materia de seguridad y salud en
el trabajo, de los programas voluntarios, de la
negociacion colectiva en seguridad y salud en el
trabajo, y de otras prescripciones que suscriba la
organizacion.

c) La garantia de que los trabajadores y sus
representantes son consultados y participan
activamente en todos los elementos del Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

d) La mejora continua del desempefio del Sistema de

Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en

el Trabajo es compatible con los otros sistemas de

gestion de la organizacion, o debe estar integrado
en los mismos.

b

e

-

Articulo 24. La participacion en el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

La participacion de los trabajadores es un elemento
esencial del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo en la organizacion. El empleador
asegura que los trabajadores y sus representantes son
consultados, informados y capacitados en todos los
aspectos de seguridad y salud en el trabajo relacionados
con su trabajo, incluidas las disposiciones relativas a
situaciones de emergencia.

Articulo 25. Facilidades para la participacion

Elempleador adoptamedidas para que los trabajadores
y sus representantes en materia de seguridad y salud
en el trabajo, dispongan de tiempo y de recursos para
participar activamente en los procesos de organizacion,
de planificacién y de aplicacion, evaluacion y accion
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo.

CAPITULO Il

ORGANIZACION DEL SISTEMA DE GESTION DE LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 26. Liderazgo del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo es responsabilidad del empleador, quien asume
el liderazgo y compromiso de estas actividades en la
organizacion. El empleador delega las funciones y la
autoridad necesaria al personal encargado del desarrollo,
aplicacion y resultados del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, quien rinde cuentas de
sus acciones al empleador o autoridad competente; ello
no lo exime de su deber de prevencion y, de ser el caso,
de resarcimiento.

. Disposicion del trabajad.
organizacion del trabajo
El empleador define los requisitos de competencia
necesarios para cada puesto de frabajo y adopta
disposiciones para que todo trabajador de la organizacion
esté capacitado para asumir deberes y obligaciones
relativos a la seguridad y salud, debiendo establecer
programas de capacitacion y entrenamiento como parte
de la jomada laboral, para que se logren y mantengan las
competencias establecidas.

en la

Articulo 28. Registros del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo

Elempleadorimplementa los registros y documentacion
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, pudiendo estos ser llevados a través de medios
fisicos o electronicos. Estos registros y documentos deben
estar actualizados y a disposicion de los trabajadores y
de la autoridad competente, respetando el derecho a la
confidencialidad.

En el reglamento se establecen los registros
obligatorios a cargo del empleador. Los registros relativos
a enfermedades ocupacionales se conservan por un
periodo de veinte afios.

Articulo 29. Comités de seguridad y salud en el
trabajo en el Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo

Los empleadores con veinte o mas trabajadores a su
cargo constituyen un comité de seguridad y salud en el
trabajo, cuyas funciones son definidas en el reglamento, el
cual esta conformado en forma paritaria por igual nimero
de representantes de la parte empleadora y de la parte
trabajadora. Los empleadores que cuenten con sindicatos
mayoritarios incorporan un miembro del respectivo
sindicato en calidad de observador.

Articulo 30. Supervisor de seguridad y salud en el
trabajo

En los centros de trabajo con menos de veinte
trabajadores son los mismos trabajadores quienes
nombran al supervisor de seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 31. Eleccion de los representantes y
supervisores

Sonlostrabajadoresquieneseligenasusrepresentantes
ante el comité de seguridad y salud en el trabajo o sus
supervisores de seguridad y salud en el trabajo. En los
centros dc trabajo cn dondc cxistcn organizacioncs
sindicales, la organizacion mas representativa convoca a
las elecciones del comité paritario, en su defecto, es la
empresa la responsable de la convocatoria.

Articulo 32. Facilidades de los representantes y
supervisores

Los miembros del comité paritario y supervisores de
seguridad y salud en el trabajo gozan de licencia con
goce de haber para la realizacion de sus funciones, de
proteccion contra el despido incausado y de facilidades
para el desempefio de sus funciones en sus respectivas
areas de trabajo, seis meses antes y hasta seis meses
después del término de su funcion.

Articulo 33. Autoridad del comité y del supervisor
El comité de seguridad y salud, el supervisor y
todos los que participen en el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo cuentan con la autoridad
que requieran para llevar a cabo adecuadamente sus
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funciones. Asimismo, se les otorga distintivos que permitan
a los trabajadores identificarlos.

Articulo 34. Reglamento interno de seguridad y
salud en el trabajo

Las empresas con veinte o mas trabajadores elaboran
su reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo,
de conformidad con las disposiciones que establezca el
reglamento.

Articulo 35 Responsabilidades del empleador
dentro del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo

Para mejorar el conocimiento sobre la seguridad y
salud en el trabajo, el empleador debe:

a) Entregar a cada trabajador copia del reglamento
interno de seguridad y salud en el trabajo.

b) Realizar no menos de cuatro capacitaciones al afio
en materia de seguridad y salud en el trabajo.

c) Adjuntar al contrato de trabajo la descripcion de
las recomendaciones de seguridad y salud en el
trabajo.

d) Brindarfacilidadeseconomicasy licencias congoce
de haber para la participacion de los trabajadores
en cursos de formacion en la materia.

e) Elaborar un mapa de riesgos con la participacion
de la organizacion sindical, representantes de los
trabajadores, delegados y el comité de seguridad
y salud en el trabajo, el cual debe exhibirse en un
lugar visible.

Articulo 36. Servicios de seguridad y salud en el
trabajo

Todo empleador organiza un servicio de seguridad y
salud en el trabajo propio o comun a varios empleadores,
cuya finalidad es esencialmente preventiva.

Sin perjuicio de la responsabilidad de cada empleador
respecto de la salud y la seguridad de los trabajadores
a quienes emplea y habida cuenta de la necesidad de
que los trabajadores participen en materia de salud y
seguridad en el trabajo, los servicios de salud en el trabajo
aseguran que las funciones siguientes sean adecuadas y
apropiadas para los riesgos de la empresa para la salud
en el trabajo:

a

Identificacion y evaluacion de los riesgos que
puedan afectar a la salud en el lugar de trabajo.
Vigilancia de los factores del medio ambiente de
trabajo y de las practicas de trabajo que puedan
afectar a la salud de los trabajadores, incluidas las
instalaciones sanitarias, comedores y alojamientos,
cuando estas facilidades sean proporcionadas por
el empleador.
Asesoramiento sobre la planificacion y la
organizacion del trabajo, incluido el disefio de
los lugares de trabajo, sobre la seleccion, el
mantenimiento y el estado de la maquinaria y de
los equipos y sobre las substancias utilizadas en el
trabajo.

Participacion en el desarrollo de programas para el

mejoramiento de las practicas de trabajo, asi como

en las pruebas y la evaluacion de nuevos equipos,
en relacion con la salud.

Asesoramiento en materia de salud, de seguridad

e higiene en el trabajo y de ergonomia, asi como

en materia de equipos de proteccion individual y

colectiva.

f) Vigilancia de la salud de los trabajadores en

relacion con el trabajo.

Fomento de la adaptacion del trabajo a los

trabajadores.

h) Asistencia en pro de la adopcion de medidas de
rehabilitacion profesional.

i) Colaboracion en la difusion de informaciones, en
la formacion y educacion en materia de salud e
higiene en el trabajo y de ergonomia.

j) Organizacion de los primeros auxilios y de la

atencion de urgencia.

b

C

d

e
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k) Participacion en el analisis de los accidentes del
trabajo y de las enfermedades profesionales.

CAPITULO IV

PLANIFICACION Y APLICACION DEL SISTEMA
DE GESTION DE LA SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 37. Elaboraciéon de linea de base del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo

Para establecer el Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo se realiza una evaluacion inicial o
estudio de linea de base como diagnostico del estado
de la salud y seguridad en el trabajo. Los resultados
obtenidos son comparados con lo establecido en esta Ley
y otros dispositivos legales pertinentes, y sirven de base
para planificar, aplicar el sistema y como referencia para
medir su mejora continua. La evaluacion es accesible a
todos los trabajadores y a las organizaciones sindicales.

Articulo 38. Planificacion del Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo

La planificacion, desarrollo y aplicacion del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo permite a
la empresa:

a) Cumplir, como minimo, las disposiciones de las
leyes y reglamentos nacionales, los acuerdos
convencionales y otras derivadas de la practica
preventiva.

b) Mejorar el desempefio laboral en forma segura.

c) Mantener los procesos productivos o de servicios
de manera que sean seguros y saludables.

Articulo 39. Objetivos de la Planificacion del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo

Los objetivos de la planificacion del Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo se centran en el logro
de resultados especificos, realistas y posibles de aplicar por
la empresa. La gestion de los riesgos comprende:

a) Medidas de identificacion, prevencion y control.

b) La mejora continua de los procesos, la gestion del
cambio, la preparacion y respuesta a situaciones
de emergencia.

c) Las adquisiciones y contrataciones.

d) El nivel de participacion de los trabajadores y su
capacitacion.

CAPITULO V

EVALUACION DEL SISTEMA DE GESTION DE LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 40. Procedi 1tos de la evaluacion

La evaluacion, vigilancia y control de la seguridad y
salud en el trabajo comprende procedimientos intemos y
externos alaempresa, que permiten evaluar con regularidad
los resultados logrados en materia de seguridad y salud en
el trabajo.

Articulo 41. Objeto de la supervision
La supervision permite:

Identificar las fallas o deficiencias en el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
Adoptar las medidas preventivas y correctivas
necesarias para eliminar o controlar los peligros
asociados al trabajo.

Prever el intercambio de informacion sobre los
resultados de la seguridad y salud en el trabajo.
Aportar informacion para determinar si las medidas
ordinarias de prevencion y control de peligros y
riesgos se aplican y demuestran ser eficaces.
Servir de base para la adopcion de decisiones que
tengan por objeto mejorar la identificacion de los
peligros y el control de los riesgos, y el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

a

b
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Articulo 42 Ir g de los dentes, a fin de obtener mayor eficacia y eficiencia en el control de
enfermedades e incidente: los riesgos asociados al trabajo.

s
La investigacion de los accidentes, enfermedades e
incidentes relacionados con el trabajo y sus efectos en
la seguridad y salud permite identificar los factores de
riesgo en la organizacion, las causas inmediatas (actos y
condiciones subestandares), las causas basicas (factores
personales y factores del trabajo) y cualquier diferencia del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo,
para la planificacion de la accion correctiva pertinente.

Articulo 43. Auditorias del Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo

El empleador realiza auditorias periddicas a fin de
comprobar si el Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo ha sido aplicado y es adecuado
y eficaz para la prevencion de riesgos laborales y la
seguridad y salud de los trabajadores. La auditoria se
realiza por auditores independientes. En la consulta
sobre la seleccion del auditor y en todas las fases de
la auditoria, incluido el andlisis de los resultados de la
misma, se requiere la participacion de los trabajadores y
de sus representantes.

Articulo 44. Efectos de
investigaciones

Las investigaciones y las auditorias deben permitir a la
direccion de laempresa que la estrategia global del Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo logre los
fines previstos y determinar, de ser el caso, cambios en la
politica y objetivos del sistema. Sus resultados deben ser
comunicados al comité de seguridad y salud en el trabajo,
a los trabajadores y a sus organizaciones sindicales.

CAPITULO VI

las auditorias e

ACCION PARA LA MEJORA CONTINUA

Articulo 45. Vigilancia del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo

La vigilancia de la ejecucion del Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo, las auditorias y los
examenes realizados por la empresa deben permitir que
se identifiquen las causas de su disconformidad con las
normas pertinentes o las disposiciones de dicho sistema,
con miras a que se adopten medidas apropiadas, incluidos
los cambios en el propio sistema.

Articulo 46. Disposiciones del
continuo

Las disposiciones adoptadas para la mejora continua
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo tienen en cuenta:

mejoramiento

a

Los objetivos de la seguridad y salud en el trabajo

de la empresa.

Los resultados de las actividades de identificacion

de los peligros y evaluacion de los riesgos.

Los resultados de la supervision y medicién de la

eficiencia.

La investigacion de accidentes, enfermedades e

incidentes relacionados con el trabajo.

Losresultados y recomendaciones de las auditorias

y evaluaciones realizadas por la direccion de la

empresa.

f) Las recomendaciones del comité de seguridad y
salud en el trabajo, o del supervisor de seguridad
y salud en el trabajo y por cualquier miembro de la
empresa en pro de mejoras.

g) Los cambios en las normas legales.

h) Los resultados de las inspecciones de trabajo
y sus respectivas medidas de recomendacion,
advertencia y requerimiento.

i) Los acuerdos convencionales y actas de trabajo.

b)

C

d

e

Articulo 47. Revision de los procedimientos del
empleador

Los procedimientos del empleador en la gestion de la
seguridad y salud en el trabajo se revisan periddicamente

TiTULOV
DERECHOS Y OBLIGACIONES
CAPITULO |

DERECHOS Y OBLIGACIONES
DE LOS EMPLEADORES

Articulo 48. Rol del empleador

El empleador ejerce un firme liderazgo y manifiesta
su respaldo a las actividades de su empresa en materia
de seguridad y salud en el trabajo; asimismo, debe estar
comprometido a fin de proveer y mantener un ambiente
de trabajo seguro y saludable en concordancia con las
mejores practicas y con el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo.

. Obligaciones del lead:
El empleador, entre otras, tiene las siguientes
obligaciones:

a

Garantizar la seguridad y la salud de los
trabajadores en el desempefio de todos los
aspectos relacionados con su labor, en el centro
de trabajo o con ocasion del mismo.

Desarrollar acciones permanentes con el fin de
perfeccionar los niveles de proteccion existentes.
Identificar las modificaciones que puedan darse en
las condiciones de trabajo y disponer lo necesario
para la adopcion de medidas de prevencion de los
riesgos laborales.

Practicar examenes médicos antes, durante y al
término de la relacion laboral a los trabajadores,
acordes con los riesgos a los que estan expuestos
en sus labores, a cargo del empleador.

Garantizar que las elecciones de los representantes
de los trabajadores se realicen a través de las
organizaciones sindicales; y en su defecto, a través
de elecciones democraticas de los trabajadores.
f) Garantizar el real y efectivo trabajo del comité
paritario de seguridad y salud en el trabajo,
asignando los recursos necesarios.

Garantizar, oportuna y  apropiadamente,
capacitacion y entrenamiento en seguridad y
salud en el centro y puesto de trabajo o funcion
especifica, tal como se sefiala a continuacion:

b

[

d

e

g

1. Al momento de la contratacion, cualquiera sea
la modalidad o duracion.

2. Durante el desempefio de la labor.

3. Cuando se produzcan cambios en la funcion o
puesto de trabajo o en la tecnologia.

Articulo 50. Medidas de prevencion facultadas al
empleador

El cmplcador aplica las siguicntes medidas dc
prevencion de los riesgos laborales:

a) Gestionar los riesgos, sin excepcion, eliminandolos
en su origen y aplicando sistemas de control a
aquellos que no se puedan eliminar.

El disefio de los puestos de trabajo, ambientes
de trabajo, la seleccion de equipos y métodos
de trabajo, la atenuacion del trabajo mondétono y
repetitivo, todos estos deben estar orientados a
garantizar la salud y seguridad del trabajador.
Eliminar las situaciones y agentes peligrosos en el
centro de trabajo o con ocasion del mismo y, si no
fuera posible, sustituirlas por otras que entrafien
menor peligro.

Integrar los planes y programas de prevencion
de riesgos laborales a los nuevos conocimientos
de las ciencias, tecnologias, medio ambiente,
organizacion del ftrabajo y evaluacion de
desempefio en base a condiciones de trabajo.

b
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e) Mantener politicas de proteccion colectiva e
individual.

f) Capacitar y entrenar anticipada y debidamente a
los trabajadores.

Articulo 51,
competencias

El empleador considera las competencias personales,
profesionales y de género de los trabajadores, en materia
de seguridad y salud en el trabajo, al momento de
asignarles las labores.

Asignacion de labores vy

Articulo 52. Informacion sobre el puesto de
trabajo

El empleador transmite a los trabajadores, de manera
adecuada vy efectiva, la informacion y los conocimientos
necesarios en relacion con los riesgos en el centro de
trabajo y en el puesto o funcion especifica, asi como las
medidas de proteccion y prevencion aplicables a tales
riesgos.

Articulo 53. Indemnizacion por dafios a la salud en
el trabajo

Elincumplimientodelempleadordeldeberdeprevencion
genera la obligacion de pagar las indemnizaciones a las
victimas, o a sus derechohabientes, de los accidentes de
trabajo y de las enfermedades profesionales. En el caso
en que producto de la via inspectiva se haya comprobado
fehacientemente el dafio al trabajador, el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo determina el pago de la
indemnizacion respectiva.

Articulo 54. Sobre el deber de prevencion

El deber de prevencion abarca también toda actividad
que se desarrolle durante la ejecucion de 6rdenes del
empleador, o durante la ejecucion de una labor bajo su
autoridad, o en el desplazamiento a la misma, aun fuera
del lugar y horas de trabajo.

Articulo 55. Control de zonas de riesgo

El empleador controla y registra que solo los
trabajadores, adecuada y suficientemente capacitados y
protegidos, accedan a los ambientes o zonas de riesgo
grave y especifico.

Articulo 56. Exposicion en zonas de riesgo

El empleador prevé que la exposicion a los agentes
fisicos, quimicos, biologicos, ergondémicos y psicosociales
concurrentes en el centro de trabajo no generen dafios en
la salud de los trabajadores.

Articulo 57. Evaluacion de riesgos

El empleador actualiza la evaluacion de riesgos
una vez al afio como minimo o cuando cambien las
condiciones de trabajo o se hayan producido dafios a la
salud y seguridad en el trabajo.

Si los resultados de la evaluacion de riesgos lo hacen
necesarios, se realizan:

a) Controles periddicos dc la salud de los trabajadorcs
y de las condiciones de trabajo para detectar
situaciones potencialmente peligrosas.

Medidas de prevencion, incluidas las relacionadas
con los métodos de trabajo y de produccion, que
garanticen un mayor nivel de proteccion de la
seguridad y salud de los trabajadores.

b

Articulo 58. Investigacion de dafios en la salud de
los trabajadores

El empleador realiza una investigacion cuando se
hayan producido dafios en la salud de los trabajadores
o cuando aparezcan indicios de que las medidas de
prevencion resultan insuficientes, a fin de detectar las
causas y tomar las medidas correctivas al respecto; sin
perjuicio de que el trabajador pueda recurrir a la autoridad
administrativa de trabajo para dicha investigacion.

Articulo 59. Adopcion de medidas de prevencion
El empleador modifica las medidas de prevencion

de riesgos laborales cuando resulten inadecuadas e
insuficientes para garantizar la seguridad y salud de los
trabajadores.

Articulo 60. Equipos para la proteccion

El empleador proporciona a sus trabajadores equipos
de proteccion personal adecuados, segun el tipo de trabajo
y riesgos especificos presentes en el desempefio de sus
funciones, cuando no se puedan eliminar en su origen los
riesgos laborales o sus efectos perjudiciales para la salud
este verifica el uso efectivo de los mismos.

Articulo 61. Revision de indumentaria y equipos de
trabajo

El empleador adopta las medidas necesarias, de
manera oportuna, cuando se detecte que la utilizacion de
indumentaria y equipos de trabajo o de proteccion personal
representan riesgos especificos para la seguridad y salud
de los trabajadores.

Articulo 62. Costo de las acciones de seguridad y
salud en el trabajo

El costo de las acciones, decisiones y medidas de
seguridad y salud ejecutadas en el centro de trabajo o con
ocasion del mismo no es asumido de modo alguno por los
trabajadores.

Articulo 63. Interrupcion de actividades en caso
inminente de peligro

El empleador establece las medidas y da instrucciones
necesarias para que, en caso de un peligro inminente
que constituya un riesgo importante o intolerable para
la seguridad y salud de los trabajadores, estos puedan
interrumpir sus actividades, e incluso, si fuera necesario,
abandonar de inmediato el domicilio o lugar fisico donde
se desarrollan las labores. No se pueden reanudar
las labores mientras el riesgo no se haya reducido o
controlado.

Articulo 64. Proteccion de trabajadores en
situacion de discapacidad

El empleador garantiza la proteccion de los
trabajadores que, por su situacion de discapacidad,
sean especialmente sensibles a los riesgos derivados
del trabajo. Estos aspectos son considerados en las
evaluaciones de los riesgos y en la adopcion de medidas
preventivas y de proteccion necesarias.

Articulo 65. Evaluacion de factores de riesgo para
la procreacion

En las evaluaciones del plan integral de prevencion
de riesgos, se tiene en cuenta los factores de riesgo que
puedan incidir en las funciones de procreacion de los
trabajadores; en particular, por la exposicion a los agentes
fisicos, quimicos, biologicos, ergondmicos y psicosociales,
con el fin de adoptar las medidas preventivas necesarias.

Articulo 66. Enfoque de género y proteccion de las
trabajadoras

El cmplcador adopta cl enfoque de géncro para la
determinacion de la evaluacion inicial y el proceso de
identificacion de peligros y evaluacion de riesgos anual.
Asimismo, implementa las medidas necesarias para evitar
la exposicion de las trabajadoras en periodo de embarazo
o lactancia a labores peligrosas, de conformidad a la ley
de la materia.

Las trabajadoras en estado de gestacion tienen
derecho a ser transferidas a otro puesto que no implique
riesgo para su salud integral, sin menoscabo de sus
derechos remunerativos y de categoria.

dal

Articulo 67. Prot de los tes

El empleador no emplea adolescentes para la
realizacion de actividades insalubres o peligrosas que
puedan afectar su normal desarrollo fisico y mental,
teniendo en cuenta las disposiciones legales sobre la
materia. EI empleador debe realizar una evaluacion
de los puestos de trabajo que van a desempefiar los
adolescentes previamente a su incorporacion laboral, a
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fin de determinar la naturaleza, el grado y la duracion de la
exposicion al riesgo, con el objeto de adoptar las medidas
preventivas necesarias.

El empleador practica examenes médicos antes,
durante y al término de la relacion laboral a los
adolescentes trabajadores.

Articulo 68. Seguridad en las contratistas,

subcontratistas, empresas especiales de servicios y
ativas de trabajadores

El empleador en cuyas instalaciones sus trabajadores
desarrollen actividades conjuntamente con trabajadores
de contratistas, subcontratistas, empresas especiales de
servicios y cooperativas de trabajadores, o quien asuma
el contrato principal de la misma, es quien garantiza:

a) El disefio, la implementacion y evaluacion de un
sistema de gestion en seguridad y salud en el
trabajo para todos los trabajadores, personas
que prestan servicios, personal bajo modalidades
formativas laborales, visitantes y usuarios que se
encuentren en un mismo centro de labores.

El deber de prevencion en seguridad y salud de los
trabajadores de todo el personal que se encuentra
en sus instalaciones.

c) La verificacion de la contratacion de los seguros
de acuerdo a la normativa vigente efectuada por
cada empleador durante la ejecucion del trabajo.
En caso de incumplimiento, la empresa principal
es la responsable solidaria frente a los dafios e
indemnizaciones que pudieran generarse.

La vigilancia del cumplimiento de la normativa
legal vigente en materia de seguridad y salud
en el trabajo por parte de sus contratistas,
subcontratistas, empresas especiales de servicios
o cooperativas de trabajadores que desarrollen
obras o servicios en el centro de trabajo o con
ocasion del trabajo correspondiente del principal.
En caso de incumplimiento, la empresa principal
es la responsable solidaria frente a los dafios e
indemnizaciones que pudieran generarse.

b

=

d

=

Articulo 69. Prevencion de riesgos en su origen

Los empleadores que disefien, fabriquen, importen,
suministren o cedan maquinas, equipos, sustancias, productos
o Utiles de trabajo disponen lo necesario para que:

a) Las maquinas, equipos, sustancias, productos
o utiles de trabajo no constituyan una fuente de
peligro ni pongan en riesgo la seguridad o salud de
los trabajadores.

b) Se proporcione informacion y capacitacion sobre la
instalacion adecuada, utilizacion y mantenimiento
preventivo de las maquinarias y equipos.

c) Se proporcione informacién y capacitacion para el
uso apropiado de los materiales peligrosos a fin
de prevenir los peligros inherentes a los mismos y
monitorear los riesgos.
Las instrucciones, manuales, avisos de peligro
u otras medidas dc prccaucion colocadas cn los
equipos y maquinarias, asi como cualquier otra
informacién vinculada a sus productos, estén o sean
traducidos al idioma castellano y estén redactados
en un lenguaije sencillo y preciso con la finalidad que
permitan reducir los riesgos laborales.

Las informaciones relativas a las maquinas,

equipos, productos, sustancias o utiles de trabajo

sean facilitadas a los trabajadores en términos que
resulten comprensibles para los mismos.

d

=

e

El empleador adopta disposiciones para que se
cumplan dichos requisitos antes de que los trabajadores
utilicen las maquinarias, equipos, sustancias, productos o
utiles de trabajo.

Articulo 70. Cambios en las operaciones y
procesos

El empleador garantiza que los trabajadores hayan
sido consultados antes de que se ejecuten los cambios

en las operaciones, los procesos y en la organizacion del
trabajo que puedan tener repercusiones en la seguridad y
salud de los trabajadores.

Articulo 71. Infor a los trabajad
El empleador informa a los trabajadores:

es

a) Atitulo grupal, de las razones para los examenes
de salud ocupacional e investigaciones en relacion
con los riesgos para la seguridad y salud en los
puestos de trabajo.

b) A titulo personal, sobre los resultados de los
informes médicos previos a la asignacion de un
puesto de trabajo y los relativos a la evaluacion
de su salud. Los resultados de los examenes
médicos, al ser confidenciales, no pueden ser
utilizados para ejercer discriminacion alguna
contra los trabajadores en ninguna circunstancia o
momento.

El incumplimiento del deber de confidencialidad
por parte de los empleadores es pasible de acciones
administrativas y judiciales a que dé lugar.

CAPITULO Il
DERECHOS Y OBLIGACIONES
DE LOS TRABAJADORES
Articulo 72. C con los i es de
trabajo

Todo trabajador tiene derecho a comunicarse
libremente con los inspectores de trabajo, aun sin la
presencia del empleador.

i Proteccion contra los actos de
hostilidad
Los trabajadores, sus representantes o miembros de
los comités o comisiones de seguridad y salud ocupacional
estan protegidos contra cualquier acto de hostilidad y otras
medidas coercitivas por parte del empleador que se originen
como consecuencia del cumplimiento de sus funciones en el
ambito de la seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 74. Participacion en los programas de
capacitacion

Los trabajadores o sus representantes tienen la
obligacion de revisar los programas de capacitacion
y entrenamiento, y formular las recomendaciones al
empleador con el fin de mejorar la efectividad de los
mismos.

Articulo 75. Participacion en la identificacion de
riesgos y peligros

Los representantes de los trabajadores en seguridad
y salud en el trabajo participan en la identificacion de los
peligros y en la evaluacion de los riesgos en el trabajo,
solicitan al empleador los resultados de las evaluaciones,
sugieren las medidas de control y hacen seguimiento de
estas. En caso de no tener respuesta satisfactoria, pueden
recurrir a la autoridad administrativa de trabajo.

Articulo 76. Adecuacion del trabajador al puesto
de trabajo

Los trabajadores tienen derecho a ser transferidos en
caso de accidente de trabajo o enfermedad ocupacional a
otro puesto que implique menos riesgo para su seguridad
y salud, sin menoscabo de sus derechos remunerativos y
de categoria.

Articulo 77. Proteccion de los trabajadores de

i b i y otros

Los trabajadores, cualquiera sea su modalidad de
contratacion, que mantengan vinculo laboral con el
empleador o con contratistas, subcontratistas, empresas
especiales de servicios o cooperativas de trabajadores o
bajo modalidades formativas o de prestacion de servicios,
tienen derecho al mismo nivel de proteccion en materia de
seguridad y salud en el trabajo.
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Articulo 78. Derecho de examen de los factores de
riesgo

Los trabajadores, sus representantes y sus
organizaciones sindicales tienen derecho a examinar
los factores que afectan su seguridad y salud y proponer
medidas en estas materias.

Articulo 79. Oblig del trabajad
En materia de prevencion de riesgos laborales, los
trabajadores tienen las siguientes obligaciones:

a

Cumplir con las normas, reglamentos e
instrucciones de los programas de seguridad y
salud en el trabajo.

b) Usaradecuadamente los instrumentos y materiales de
trabajo, asi como los equipos de proteccion personal
y colectiva, siempre y cuando hayan sido previamente
informados y capacitados sobre su uso.

No operar o manipular equipos, maquinarias,
herramientas u otros elementos para los cuales no
hayan sido autorizados.

Cooperary participar en el proceso de investigacion
de los accidentes de trabajo y de las enfermedades
ocupacionales cuando la autoridad competente lo
requiera o cuando, a su parecer, los datos que
conocen ayuden al esclarecimiento de las causas
que los originaron.

Someterse a los examenes médicos a que estén
obligados por norma expresa, siempre y cuando
se garantice la confidencialidad del acto médico.
f) Participar en los organismos paritarios, en los
programas de capacitacion y otras actividades
destinadas a prevenir los riesgos laborales que
organice suempleador o la autoridad administrativa
de trabajo, dentro de la jornada de trabajo.
Comunicar al empleador todo evento o situacion
que ponga o pueda poner en riesgo su seguridad y
salud o las instalaciones fisicas, debiendo adoptar
inmediatamente, de ser posible, las medidas
correctivas del caso sin que genere sancion de
ningun tipo.

Reportar a los representantes o delegados de
seguridad, de forma inmediata, la ocurrencia
de cualquier incidente, accidente de trabajo o
enfermedad profesional.

i) Responder e informar con veracidad a las
instancias publicas que se lo requieran, caso
contrario es considerado falta grave sin perjuicio
de la denuncia penal correspondiente.

C

d

e

g

h

TiTULO VI

INFORMACION DE ACCIDENTES DE TRABAJO Y
ENFERMEDADES OCUPACIONALES

CAPITULO 1

POLITICAS EN EL PLANO NACIONAL

Articulo 80. Efectos de la informacion en la politica
nacional

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo es el
encargado de aplicar, examinar y evaluar periddicamente
la politica nacional en seguridad y salud en el trabajo en
base a la informacion en materia de:

a) Registro, notificacion e investigacion de los
accidentes e incidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales en coordinacion con el Ministerio
de Salud.

Registro, notificacion e investigacion de los
incidentes peligrosos.

Recopilacion, analisis y publicacion de estadisticas
sobre accidentes de trabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos.

b

C

Articulo 81. Efectividad de la informacion

La informacion en materia de accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales e incidentes peligrosos debe
permitir:

a

Prevenir los accidentes y los dafios a la salud
originados por el desarrollo de la actividad laboral
o con ocasion de esta.

Reforzar las distintas actividades nacionales
de recoleccion de datos e integrarlas dentro de
un sistema coherente y fidedigno en materia
de accidentes de frabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos.

c) Establecerlosprincipiosgeneralesyprocedimientos
uniformes para el registro y la notificacion
de accidentes de trabajo, las enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos en todas las
ramas de la actividad economica.

b)

d) Facilitar la preparacion de estadisticas anuales en
materia de accidentes de trabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos.

e) Facilitar andlisis comparativos para fines

preventivos promocionales.
CAPITULO Il

POLITICAS EN EL PLANO DE LAS EMPRESAS Y
CENTROS MEDICOS ASISTENCIALES

Articulo 82. Deber de informacién ante el sector
trabajo

Todo empleador informa al Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo lo siguiente:

a) Todo accidente de trabajo mortal.

b) Los incidentes peligrosos que pongan en riesgo la
salud y la integridad fisica de los trabajadores o a
la poblacion.

c) Cualquier otro tipo de situacion que altere o ponga
en riesgo la vida, integridad fisica y psicolégica del
trabajador suscitado en el ambito laboral.

Asimismo, los centros médicos asistenciales que
atiendan al trabajador por primera vez sobre accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales registradas
o las que se ajusten a la definicion legal de estas estan
obligados a informar al Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo.

Articulo 83. Reporte de informacion con labores
bajo tercerizacion

La entidad empleadora que contrate obras, servicios o
mano de obra proveniente de cooperativas de trabajadores,
de empresas de servicios, de contratistas y subcontratistas,
asi como de toda institucion de intermediacion con
provision de mano de obra, es responsable de notificar
al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo los
accidentes de trabajo, incidentes peligrosos y las
enfermedades profesionales, bajo responsabilidad.

Articulo 84,
ocupacionales

Las enfermedades ocupacionales incluidas en la
tabla nacional o que se ajustan a la definicion legal de
estas enfermedades que afecten a cualquier trabajador,
independientemente de su situacion de empleo, son
notificadas por el centro médico asistencial publico
o privado, dentro de un plazo de cinco dias habiles
de conocido el diagnéstico al Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo y al Ministerio de Salud.

La omision al cumplimiento de este deber de
notificacion es sancionable de conformidad con los
procedimientos administrativos de la materia.

Reporte de enfermedades

Articulo 85. Caracteristicas del reporte

Considerando las caracteristicas propias de las
enfermedades ocupacionales, la notificacion es obligatoria
aun cuando el caso sea diagnosticado como:

a) Sospechoso — Probable.
b) Definitivo — Confirmado.

La comunicacion notificacion debe respetar el secreto
del acto médico conforme a la Ley 26842, Ley General
de Salud.
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Articulo 86. Reporte en casos de trabajadores
independientes

En el caso de accidentes de trabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos que afecten
a trabajadores independientes, la notificacion esta a
cargo del mismo trabajador o de sus familiares en el
centro asistencial que le brinda la primera atencion, el
cual procede a la debida comunicacion al Ministerio de
Trabajo y Promociéon del Empleo, asi como al Ministerio
de Salud.

Articulo 87. Registro de accidentes de trabajo,
enfermedades ocupacionales e incidentes peligrosos

Las entidades empleadoras deben contar con
un registro de accidentes de trabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos ocurridos en
el centro de labores, debiendo ser exhibido en los
procedimientos de inspeccion ordenados por la autoridad
administrativa de trabajo, asimismo se debe mantener
archivado el mismo por espacio de diez afios posteriores
al suceso.

Articulo 88. Exhibicion y archivo de registros

En los procedimientos de inspeccion ordenados por
la autoridad administrativa de trabajo, la empresa debe
exhibir el registro que se menciona en el articulo 87,
debiendo consignarse los eventos ocurridos en los doce
altimos meses y mantenerlo archivado por espacio de
cinco afios posteriores al suceso. Adjunto a los registros
de la empresa, deben mantenerse las copias de las
notificaciones de accidentes de trabajo.

Articulo 89. Registro en caso de pluralidad de
afectados

Cuando un mismo suceso cause lesiones a mas de un
trabajador, debe consignarse un registro de accidente de
trabajo por cada trabajador.

CAPITULO lll
RECOPILACION Y PUBLICACION DE ESTADISTICAS

Articulo 90. Publicacion de estadisti

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
publica mensualmente las estadisticas en materia de
accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales e
incidentes peligrosos sobre la base de los datos que se le
notifiquen. Anualmente se publican estadisticas completas
en su pagina web. Esta informacion es de dominio publico,
conforme a la Ley 27806, Ley de Transparencia y Acceso
a la Informacion Publica.

Articulo 91.
estadisticas

Las estadisticas en materia de accidentes de trabajo,
enfermedades ocupacionales e incidentes peligrosos
facilitan informacion sobre:

Informaciéon contenida en las

a) La naturaleza de las fuentes empleadas:
declaraciones directas con los empleadores o por
distintos organismos tales como las instituciones
aseguradoras o las inspecciones de trabajo.

b) El alcance de las estadisticas: categorias,
ocupaciones, sexo y edad de los trabajadores,
ramas de la actividad econémica y tamano de las
empresas.

c) Las definiciones utilizadas.

d) Los métodos utilizados para registrar y notificar
los accidentes de trabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes.

CAPITULO IV

INVESTIGACION DE ACCIDENTES DE TRABAJO,
ENFERMEDADES OCUPACIONALES
E INCIDENTES PELIGROSOS

trabajo, enfermedad
peligrosos

ion de los i de
ionales e il

El empleador, conjuntamente con los representantes
de las organizaciones sindicales o trabajadores, realizan
las investigaciones de los accidentes de trabajo,
enfermedades ocupacionales e incidentes peligrosos,
los cuales deben ser comunicados a la autoridad
administrativa de trabajo, indicando las medidas de
prevencion adoptadas.

El empleador, conjuntamente con la autoridad
administrativa de trabajo, realizan las investigaciones de
los accidentes de trabajo mortales, con la participacion
de los representantes de las organizaciones sindicales o
trabajadores.

Articulo 93. Finalidad de las i tigaci

Se investigan los accidentes de trabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos, de acuerdo con la
gravedad del dafio ocasionado o riesgo potencial, con el
fin de:

a) Comprobar la eficacia de las medidas de seguridad
y salud vigentes al momento del hecho.

b) Determinar la necesidad de modificar dichas
medidas.

c) Comprobar la eficacia, tanto en el plano nacional
como empresarial de las disposiciones en materia
de registro y notificacion de accidentes de trabajo,
enfermedades ocupacionales e incidentes
peligrosos.

Articulo 94. Publi de la infor 6

La autoridad administrativa de trabajo realiza y publica
informes de las investigaciones de accidentes de trabajo,
enfermedades ocupacionales e incidentes peligrosos que
entrafien situaciones de grave riesgo efectivo o potencial
para los trabajadores o la poblacion.

TiTULO VI

INSPECCION DE TRABAJO EN SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 95. Funciones de la inspeccion de trabajo

El Sistema de Inspeccion del Trabajo, a cargo del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, tiene
a su cargo el adecuado cumplimiento de las leyes y
reglamentos relativos a la seguridad y salud en el trabajo,
y de prevencion de riesgos laborales.

La inspeccion del trabajo esta encargada de vigilar el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, de exigir las responsabilidades administrativas
que procedan, de orientar y asesorar técnicamente en
dichas materias, y de aplicar las sanciones establecidas
en la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo.

Articulo 96. Facultades de los inspectores de
trabajo
Los inspectores de trabajo estan facultados para:

a) Incluirenlas visitas de inspeccion a los trabajadores,
sus representantes, los peritos y los técnicos, y los
representantes de los comités paritarios o aquellos
designados oficialmente que estime necesario
para el mejor desarrollo de la funcion inspectora en
materia de seguridad y salud en el trabajo.

b) Proceder a practicar cualquier diligencia de
investigacion, examen o prueba que considere
necesario para comprobar que las disposiciones
legales sobre seguridad y salud en el trabajo se
observan correctamente.

c) Tomar o sacar muestras de sustancias y materiales
utilizados o manipulados en el establecimiento,
realizar mediciones, obtener fotografias, videos
y grabacion de imagenes y levantar croquis y
planos.

d) Recabar y obtener informacion, datos o
antecedentes con relevancia para la funcion
inspectora en materia de seguridad y salud en el
trabajo.

e) Aconsejar y recomendar la adopcion de medidas
para promover el mejor y mas adecuado
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cumplimiento de las normas de seguridad y salud
en el trabajo.

f) Requerir al sujeto inspeccionado que, en un plazo
determinado, lleve a efecto las modificaciones que
sean precisas en las instalaciones, en los equipos de
trabajo o en los métodos de trabajo que garanticen
el cumplimiento de las disposiciones relativas a
la salud o a la seguridad de los trabajadores, de
conformidad con las normas de la inspeccion de
trabajo.

g) Iniciar el procedimiento sancionador mediante la
extension de actas de infraccion o de infraccion por
incumplimiento de las normas de seguridad y salud
en el trabajo.

h) Ordenar la paralizacion o prohibicion inmediata de
trabajos o tareas por inobservancia de la normativa
sobre prevencion de riesgos laborales, de concurrir
riesgo grave e inminente para la seguridad o salud
de los trabajadores, con el apoyo de la fuerza
publica.
Proponer a los entes que gestionan el seguro
complementario de trabajo de riesgo la exigencia
de las responsabilidades que procedan en materia
de seguridad social en los casos de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales causados
por falta de medidas de seguridad y salud en el
trabajo.

Entrevistar a los miembros del comité paritario y

representantes de organizaciones sindicales, con

independencia de la actuacion inspectora.

Articulo 97. Participacion de peritos y técnicos en
actuaciones inspectivas

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, los
gobiernos regionales y gobiemnos locales, el Ministerio
de Salud y los o6rganos de la administracion publica
proporcionan peritos y técnicos, debidamente calificados,
a la inspeccion de trabajo, para el adecuado ejercicio de
las funciones de inspeccion en materia de seguridad y
salud en el trabajo.

En el caso del sector de energia y minas, las
direcciones nacionales, regionales y locales organizan,
contratan y proporcionan personal técnico especializado
para el desarrollo de las actuaciones inspectivas que
realice el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 98. Remision de informacion al Consejo
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

La inspeccion del trabajo facilita al Consejo Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo y a los consejos
regionales de seguridad y salud en el trabajo, de oficio
o a peticion de los mismos, la informacion que disponga
y resulte necesaria para el ejercicio de sus respectivas
funciones y competencias en materia de seguridad y
salud en el trabajo.

Articulo 99. Intervencion del Ministerio Publico

Si, con ocasion del ejercicio de la funcion de
inspcccion cn las cmpresas, sc apreciasc indicios de la
presunta comision de delito vinculado a la inobservancia
de las normas de seguridad y salud en el trabajo, la
inspeccion del trabajo remite al Ministerio Publico los
hechos que haya conocido y los sujetos que pudieran
resultar afectados.

Articulo _100. actuaciones
inspectivas

Las actuaciones inspectivas en materia de seguridad
y salud en el trabajo tienen su origen en alguna de las
siguientes causas:

Origen de las

a) Por orden de las autoridades competentes del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.

b) Asolicitud fundamentada de otro 6rgano del sector
publico o de cualquier érgano jurisdiccional, en
cuyo caso deben determinarse las actuaciones
que le interesan y su finalidad.

c) Por denuncia del trabajador.

d) Por decision interna del Sistema de Inspeccion del

Trabajo.

Por iniciativa de los inspectores de trabajo cuando,

en las actuaciones que se sigan en cumplimiento

de una orden de inspeccion, conozcan hechos que

puedan ser contrarios al ordenamiento juridico en

materia de seguridad y salud en el trabajo.

f) A peticion de los empleadores y los trabajadores,
asi como de las organizaciones sindicales y
empresariales.

e

Articulo 101. Requerimiento en caso de infraccion
En las actuaciones de inspeccion que deriven
en la aplicacion de medidas de recomendacion y
asesoramiento técnico, de comprobarse la existencia
de una infraccion en materia de seguridad y salud en
el trabajo, se requiere al sujeto responsable de su
comision la adopcion, en un plazo determinado, de las
medidas necesarias para garantizar el cumplimiento de
las disposiciones vulneradas, y de las modificaciones
necesarias en las instalaciones, en los equipos o en
los métodos de trabajo para garantizar el derecho a la
seguridad y salud de los trabajadores.

Articulo 102. Par 6n o prohibicion de trabaj
por riesgo grave e inminente

En las actuaciones de inspeccion, cuando los
inspectores comprueben que la inobservancia de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales implica,
a su juicio, un riesgo grave e inminente para la seguridad
y salud de los trabajadores pueden ordenar la inmediata
paralizacion o la prohibicion de los trabajos o tareas,
conforme a los requisitos y procedimientos establecidos
en la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo.

Lasérdenesde paralizaciono prohibiciéndetrabajos por
riesgo grave e inminente son inmediatamente ejecutadas.
La paralizacion o prohibicion de trabajos por riesgo grave
e inminente se entienden en cualquier caso sin perjuicio
del pago de las remuneraciones o de las indemnizaciones
que procedan a los trabajadores afectados, asi como de
las medidas que puedan garantizario.

Articulo 103. Responsabilidad por incumplimiento
a la obligacion de garantizar la seguridad y salud de
los trabajadores

En materia de seguridad y salud en el trabajo, la
entidad empleadora principal responde directamente
por las infracciones que, en su caso, se cometan por el
incumplimiento de la obligacion de garantizar la seguridad
y salud de los trabajadores, personas que prestan
servicios, personal bajo modalidades formativas laborales,
visitantes y usuarios, los trabajadores de las empresas y
entidades contratistas y subcontratistas que desarrollen
actividades en sus instalaciones.

Asimismo, las empresas usuarias de empresas de
servicios temporales y complementarios responden
directamente por las infracciones por el incumplimiento
de su deber de garantizar la seguridad y salud de los
trabajadores destacados en sus instalaciones.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

PRIMERA. Los ministerios, instituciones publicas
y organismos publicos descentralizados adecuan sus
reglamentos sectoriales de seguridad y salud en el trabajo
a la presente Ley en un plazo no mayor de ciento ochenta
dias a partir de su entrada en vigencia.

SEGUNDA. Transfiérense las competencias de
fiscalizacion minera, establecidas en la Ley 28964, Ley
que transfiere competencias de supervision y fiscalizacion
de las actividades mineras al Osinerg, al Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo.

TERCERA. EI Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo financia las funciones de supervisiony fiscalizacion
de las actividades mineras mediante sus recursos
propios, los montos pagados por concepto de arancel de
fiscalizacion minera y el setenta por ciento de las multas
que se impongan por las infracciones detectadas en los
procesos de fiscalizacion minera.
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DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
MODIFICATORIAS

PRIMERA. Modificase el articulo 34 de la Ley 28806,

Si, como consecuencia de una inobservancia de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, ocurre un
accidente de trabajo con consecuencias de muerte o
lesiones graves, para los trabajadores o terceros, la

Ley General de Inspeccion del Trabajo, con el texto
siguiente:

pena privativa de libertad sera no menor de cinco afios
ni mayor de diez afios.”

“Articulo 34. Infracciones en materia de seguridad
y salud en el trabajo

QUINTA. Adicionase un ultimo parrafo al articulo 5
del Decreto Legislativo 892, Ley que regula el derecho
de los trabajadores a participar en las utilidades de las

341 Son infracciones administrativas en materia empresas que desarrollan actividades generadoras de

de seguridad y salud en el trabajo los
incumplimientos de las disposiciones legales de
caracter general aplicables a todos los centros
de trabajo, asi como las aplicables al sector
industria, construccion, y energia y minas
mediante accion u omision de los distintos
sujetos responsables.

342 El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
es el encargado de velar por el cumplimiento
de las obligaciones contenidas en las leyes de

rentas de tercera categoria, con el texto siguiente:

“Articulo 5. (_..)

Participaran en el reparto de las utilidades en igualdad
de condiciones del articulo 2 y 3 de la presente norma,
los trabajadores que hayan sufrido accidente de trabajo
o enfermedad ocupacional y que haya dado lugar a
descanso médico, debidamente acreditado, al amparo
y bajo los parametros de la norma de seguridad y
salud en el trabajo.”

la materia y convenios colectivos, determinar
la comision de infracciones de caracter general
en materia de seguridad y salud en el trabajo
aplicables a todos los centros de trabajo, asi
como las infracciones de seguridad y salud en el
trabajo para la industria, la construccion, y energia
y minas a que se refiere el presente titulo.”

SEXTA. Derogase el numeral 3 del articulo 168 del
Cadigo Penal.

SEPTIMA. Derogase la Ley 28964, Ley que transfiere
competencias de supervision y fiscalizacion de las
actividades mineras al Osinerg, del 24 de enero de 2007.

SEGUNDA. Modificanse los parrafos tercero y sétimo
del articulo 13 de la Ley 28806, Ley General de Inspeccion
del Trabajo, con los textos siguientes:

Comuniquese al sefior Presidente de la Republica
para su promulgacion.

En Lima, a los veintiséis dias del mes de julio de dos
mil once.

“Articulo 13. Tramites de las actuaciones
inspectivas

CESAR ZUMAETA FLORES

Las actuaciones de investigacion o comprobatorias
9 p A Presidente del Congreso de la Republica

se llevan a cabo hasta su conclusion por los mismos
inspectores o equipos designados que las hubieren
iniciado, sin que puedan encomendarse a ofros
actuantes.

(-.)

Las actuaciones de investigacion o comprobatorias
deben realizarse en el plazo que se sefiale en cada caso
concreto, sin que, con caracter general, puedan dilatarse
mas de freinta dias habiles, salvo que la dilacion sea
por causa imputable al sujeto inspeccionado. Cuando
sea necesario o las circunstancias asi lo aconsejen,
puede autorizarse la prolongacion de las actuaciones
comprobatorias por el tiempo necesario hasta, su
finalizacion, excepto en los casos cuya materia sea
seguridad y salud en el trabajo.”

ALEJANDRO AGUINAGA RECUENCO
Primer Vicepresidente del Congreso de la Republica

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL
DE LA REPUBLICA

POR TANTO:
Mando se publique y cumpla.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los diecinueve
dias del mes de agosto del afio dos mil once.

OLLANTA HUMALA TASSO
Presidente Constitucional de la Republica

SALOMON LERNER GHITIS
Presidente del Consejo de Ministros

TERCERA. Adicionase el literal f) al articulo 45 de la
Ley 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo, con el
texto siguiente:

“Articulo  45. Tramite del procedimiento
sancionador
El procedimiento se ajusta al siguiente tramite:

680588-1

PODER EJE VO

f) La resolucion correspondiente debe ser notificada
al denunciante, al representante de la organizacion
sindical, asi como a toda persona con legitimo
interés en el procedimiento.”

PRESIDENCIA DEL
CONSEJO DE MINISTROS

CUARTA. Incorporase el articulo 168-A al Codigo
Penal, con el texto siguiente:

Autorizan viaje del Ministro de
Relaciones Exteriores a Argentina y
encargan su Despacho al Presidente
del Consejo de Ministros

“Articulo 168-A. Atentado contra las condiciones
de seguridad e higiene industriales

El que, infringiendo las normas de seguridad y salud
en el trabajo y estando legalmente obligado, no adopte
las medidas preventivas necesarias para que los
trabajadores desempefien su actividad, poniendo en
riesgo su vida, salud o integridad fisica, sera reprimido
con pena privativa de libertad no menor de dos afios
ni mayor de cinco afnos.

RESOLUCION SUPREMA
N° 244-2011-PCM

Lima, 19 de agosto de 2011




