EMIL MV /A

EMPRESA'MUNIGIPAL INMOBILIARIA DE LIMA

RESOLUCION DE GERENCIA GENERAL N° OG—S—ZOZO-EMILIMA-GG

Lima, 2 3 ENE, 2620

VISTO:

El Informe N° 044-2020-EMILIMA-GAF/SGRH de fecha 23.01.2020, por el que la
Subgerencia de Recursos Humanos, con la aprobacién de la Gerencia de
Administracion y Finanzas, a efecto de dar cumplimiento a las normas sobre la
materia, solicita se conforme el Comité Electoral encargado del proceso de eleccién de
dos (2) representantes de los/as trabajadores/as para el Comité de intervencién frente al
Hostigamiento Sexual de EMILIMA S.A.;

CONSIDERANDO:

Que, EMILIMA S.A., fue creada por Acuerdo de Concejo N° 106 del 22.05.1986,
como persona juridica de derecho privado, bajo la forma de sociedad anénima,
encargada de planificar, proyectar, financiar y ejecutar programas de habilitaciones
urbanas progresivas y de urbanizaciones de tipo popular, asi como de las
recaudaciones, rentas y cualquier otra actividad inmobiliaria que la Municipalidad le
encomiende;

Que, mediante Informe de visto, la Subgerencia de Recursos Humanos, con la
aprobacion de la Gerencia de Administracién y Finanzas, manifesté a la Gerencia
<’}B\L\M'\Sq General que en atencién a la Directiva N° 002-2020-EMILIMA-GAF-SGRH: “Directiva
ZQue establece las acciones de prevencién y sancién del hostigamiento sexual en
MILIMA S.A”, aprobado por Resolucion de Gerencia General N° 004-2020-EMILIMA-
(G del 22.01.2020, asi como a las normas sobre la materia, es necesario la
onformacion de Comité Electoral encargado de llevar a cabo el proceso de eleccion de
dos (2) representantes de los/as trabajadores/as para el Comité de intervencién frente
al Hostigamiento Sexual de EMILIMA S.A., a través del resolutivo correspondiente, ello
a fin de brindar un ambiente laboral seguro, digno y libre de violencia que promueve el
desarrollo integral de los trabajadores y/o servidores de EMILIMA S.A.;

Que, con de fecha 23.01.2020, la Gerencia General de EMILIMA S.A. solicit6é a esta
Gerencia atender y emitir el informe correspondiente;

Que, la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual, y
sus modificatorias, tiene por objeto prevenir y sancionar el hostigamiento sexual
., producido en las relaciones de autoridad o dependencia, cualquiera sea la forma
LIl 5/}/ juridica de esta relacién. Igualmente, cuando se presente entre personas con
N prescindencia de jerarquia, estamento, grado, cargo, funcién, nivel remunerativo o
analogo;

Que, el articulo 13° del Reglamento de la Ley N° 27942, aprobado por Decreto

Supremo N° 014-2019-MIMP, sefiala que el procedimiento de investigacién y sancion

~ire~_ del hostigamiento sexual tiene por finalidad proteger a la victima durante todo el

S \“f'““\ m mudesarrollo del mismo y sancionar a la persona que realiza actos de hostigamiento
Qsexual garantizando una investigacién reservada, confidencial, imparcial, célere y

Jr. Ucayali N°266 - Cercado de Lima
.ie = & Lima 01, Peru
Municipalidad Metropolitana Telsfens: (511) 208-6400
deLima e-mail: informes@emilima.com.pe




{ i £
EMPRESA'MUNICIPALINMOBICIARIAIDE LIMA

@0

Que, por su parte, dicho Reglamento el primer parrafo del numeral 27.1 del
articulo 27° precisa que en los centros de trabajo con veinte (20) o mas
trabajadores/as, se garantiza la existencia de un Comité de intervenciéon frente al
Hostigamiento Sexual, €l cual investiga y emite recomendaciones de sancién y otras
medidas adicionales para evitar nuevos casos de hostigamiento sexual. Este Comité
tiene como finalidad garantizar la participacién de los/as trabajadores/as en el
procedimiento de investigacion y sancién del hostigamiento sexual,

Que, a su vez, el primer parrafo del numeral 27.2 del articulo 27° del citado
Reglamento a la letra indica que: “el Comité de intervencion frente al Hostigamiento
Sexual estd compuesto por cuatro (4) miembros: dos (2) representantes de los/as
trabajadores/as y dos (2) representantes del/de la empleador/a; garantizando en
ambos casos la paridad de género;

Que, aunado a ello, con Resolucién de Gerencia General N° 004-2020-EMILIMA-
GG del 22.01.2020, se aprobdé la Directiva N° 002-2020-EMILIMA-GAF-SGRH:
“Directiva que establece las acciones de prevencion y sancién del hostigamiento sexual
en EMILIMA S.A”, la misma que en su numeral 7.2.4.2 recoge lo indicado en los
parrafos precedentes, en cuanto al Comité de intervencién frente al Hostigamiento
Sexual y su conformacioén,;

Que, de acuerdo con lo dispuesto en los articulos 12 ° y 13 ° del Reglamento de
Organizacion y Funciones — ROF de EMILIMA S.A., el Gerente General, es la maxima
autoridad administrativa de la empresa, encontrandose facultada a emitir
resoluciones en asuntos de su competencia;

Que, ese orden de ideas, la conformaciéon del Comité Electoral encargado del
proceso de eleccion de dos (2) representantes de los/as trabajadores/as para el Comité
de intervencién frente al Hostigamiento Sexual de EMILIMA S.A., asi como la
aprobacion de las Bases para el citado proceso electoral, cuenta con marco legal y el
informe técnico favorable, por lo que el mismo debe aprobarse a través del resolutivo
correspondiente;

Que, la Gerencia de Asuntos Legales, elabor6 el proyecto de Resoluciéon de
Gerencia General respectivo, para su suscripcién en sefal de conformidad,;
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| Por lo que en uso de las atribuciones conferidas de conformidad con la normativa
i vigente y con el visto bueno de la Gerencia de Administracién y Finanzas y de la
Gerencia de Asuntos Legales; -

SE RESUELVE:

Articulo Primero.- Aprobar la conformacién del Comité Electoral encargado del
proceso de eleccidn de dos (2) representantes de los/as trabajadores/as para el Comité
de intervencién frente al Hostigamiento Sexual de EMILIMA S.A., el que quedara
conformado de la siguiente manera:

— Un(a) representante de la Subgerencia de Recurso Humanos, en calidad
de Presidente.

— Un(a) representante de la Gerencia de Planificacién, Presupuesto y
Modernizacién, como Secretario(a).
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— Un(a) representante de la Gerencia de Asuntos Legales, en calidad de
vocal.

{\‘l\l‘w' 24 \J\A\ Articulo Segundo.- Aprobar las Bases para la eleccién de dos (2) representantes de
los/as trabajadores/as para el Comité de intervencién frente al Hostigamiento Sexual de
¥ EMILIMA S.A., y que como anexo forma parte integrante de la presente resolucion.

\ i/ . . .
Y\@\\ Poof Articulo Tercero.- Encargar, a la Gerencia de Atencién al Ciudadano,
b

Comunicaciones y Tecnologia de la Informacién, la notificacién a los érganos y
unidades organicas con competencias en la materia.

Articulo Cuarto.- Disponer la publicacién de la presente Resolucion de Gerencia
General, en el portal institucional de EMILIMA S.A. (www.emilima.com.pe)

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE
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"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"

“AKIO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"
DIRECTIVA N° 002 — 2020 — ENILIMA ~ GAF - SGRH

«DIRECTIVA QUE ESTABLECE LAS ACCIONES DE PREVENCION Y SANCION
DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EMILIMA S.A”

I FINALIDAD

Establecer el procedimiento, las competencias y responsabilidades en la aplicacion de
mecanismos de accién para la prevencion y sancion de los actos de hostigamiento
sexual que puedan ocurrir en EMILIMA S.A, en proteccién de los derechos a una vida
libre de violencia en el trabajo, a la igualdad de oportunidades, a la no discriminacion y
a la libertad sexual.

11 OBJETIVO

~ La presente directiva tiene por objeto establecer las acciones para prevenir, detectar y
sancionar las conductas de hostigamiento sexual que se presenten en las relaciones
laborales y/o contractuales de todos los 6érganos y unidades organicas de EMILIMA
S.A,;

1L AMBITO DE APLICACION

La presente Directiva se aplica a todos los érganos y unidades organicas de EMILIMA
S.A. y comprende a todos sus trabajadores.

V. BASE LEGAL

o Constitucién Politica del Perd.
o Ley N° 27815, Ley de Codigo de Etica de la funcién Publica, numeral 5 del
“ artfculo 8

o Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sanci6n del Hostigamiento Sexual.

o Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

o LeyN° 28983, Ley de lgualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres.

o Decreto Legislativo N° 1410, que incorpora el delito de acoso, acoso sexual,
chantaje sexual y difusién de imagenes, materiales audiovisuales o audios
con contenido sexual al Codigo Penal, v modifica el p_rocedimiento de sancién
del hostigamiento sexual.

« Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
articulo 86, inciso h)

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

o Reglamento de Organizacion y Funciones — ROF - aprobado mediante
Acuerdo N° 001 — 2018/1S, tomado en sesion Ordinaria de Directorio N° 01
de fecha. 18 de enero de 2018.

o Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, articulo 85, inciso k)
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Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de
la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, Decreto Supremo que aprueba el Texto
Unico Ordenado de la Ley N° 27444, Ley de Procedimientos Administrativo
General.

Resolucién Ministerial N°© 041-2018-TR, declaran el 27 de febrero de cada afio
como el Dia de la Lucha Contra el Hostigamiento Sexual en el Ambito
Laboral.

La Directiva N° 02 — 2015 — SERVIR/GPGSC “‘Régimen Disciplinario y
Procedimiento Sancionador de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil”,
aprobado por Resolucién de la Presidencia Ejecutiva N° 101 — 2015 —
SERVIR — PE, modificada y actualizada por Resolucién de Presidencia
Ejecutiva N° 092 — 2016 — SERVIR/PE.

La Directiva N° 004 — 2018 — EMILIMA — GAF que regula el procedimiento
administrativo disciplinario en Ia Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A
— EMILIMA S.A aprobado mediante Resolucién de Gerencia Gerencial N°
145-2018 — EMILIMA — GG

Lineamientos para la prevencién, denuncia, atencion, investigacién y sancidn
del hostigamiento sexual en las Entidades Pblicas aprobado por Resolucién
de Presidencia Ejecutiva N° 144-2019-SERVIR-PE

Reglamento Interno de Trabajo de EMILIMA S.A.

DEFINICIONES

Para efectos de la aplicacién de la presente Directiva, se aplican las
siguientes definiciones:

5.1 DENUNCIA Y/O QUEJA: Accidén mediante la cual una persona pone en
conocimiento de EMILIMA S.A, de forma verbal o escrita, hechos que
presuntamente constituyen actos de hostigamiento sexual, con el objeto de
que se realicen las acciones de investigacién y sancién, que correspondan.

5.2DENUNCIADO/A O QUEJADOJ/A: Persona contra la que se presenta la
queja o denuncia por hostigamiento sexual.

5.3 DENUNCIANTE O QUEJOSO/A: Persona que presenta ante
EMILIMA., la queja o denuncia por hostigamiento sexual,

5.4 HOSTIGADOR/A: Todo servidor o funcionario de EMILIMA,
independientemente de su relacién laboral o contractual que mantenga con
la institucién, que realiza uno o més actos de hostigamiento sexual.

5.5 HOSTIGADO/A: Toda persona, independientemente de su sexo,
identidad de género u orientacion sexual, que es victima de hostigamiento
sexual.

5.6 HOSTIGAMIENTO SEXUAL TIPICO O ACOSO SEXUAL VERTICAL:
Conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos de connotacién
sexual, no deseados o rechazados por la persona contra la cual se dirige y
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que afectan la dignidad de la victima. Supone necesariamente que el/la
denunciado/a se encuentre en situacién de superioridad jerarquica,
autoridad o cualquier otra situacién ventajosa sobre el/la hostigado/a,
superioridad de la que se vale para ejercer presion sobre éste.

5.7 ACOSO SEXUAL HORIZONTAL Y HOSTIGAMIENTO SEXUAL
AMBIENTAL: Conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos de
connotacién sexual, no deseados o rechazados por la persona contra la
que se dirige, efectuados por un/a compafiero/a de trabajo de la misma
jerarquia o incluso con una jerarqufa menor a la victima, ocurrido en las
instalaciones del centro de trabajo, creando un clima de intimidacion,
humillacién u hostilidad. En estos casos, no se requiere acreditar el rechazo
ni la reiterancia de la conducta.

5.8 ACOSO: Accidn realizada de forma reiterativa, contintia o habitual y por
cualquier medio, para vigilar, perseguir, hostigar, asedia o buscar
establecer contacto o cercania con una persona sin su consentimiento, de
modo que pueda alterar el normal desarrollo de su vida cotidiana.

5.9 ACOSO SEXUAL: Accién realizada de cualquier forma, para vigilar,
perseguir, hostigar, asediar o buscar establecer contacto o cercania con
una persona, sin el consentimiento de esta, para llevar a cabo los actos de
connotacién sexual.

510 CHANTAJE SEXUAL: Amenaza o intimidacién a una persona, por
cualquier medio, incluyendo el uso de tecnologias de la informacién o
comunicacién, para obtener de ella una conducta o acto de connotacion
sexual.

Es producido por una persona que puede ser de superior jerarquia o no, o
por personas cuyas decisiones tienen o pueden tener efectos sobre el
empleo y las condiciones de trabajo de las personas acosadas.

El chantaje sexual puede ser explicito y directo (mediante una solicitud
sexual 0 coaccién fisica) o implicito, cuando se sabe que otras personas del
mismo status laboral, obtienen mejoras laborales por someterse al chantaje
sexual.

5.11 CONDUCTA DE NATURALEZA SEXUAL: Comportamientos o actos
fisicos, verbales, gestuales u otros de connotacién sexual, tales como
comentarios e insinuaciones: observaciones o miradas lascivas; exhibicién
o exposicién de material pornogréfico; tocamientos, roces o acercamientos
corporales; exigencias o proposiciones sexuales; contacto virtual; entre
otras de similar naturaleza.

5.12 CONDUCTA SEXISTA: Comportamientos o actos que promueven o
refuerzan estereotipos en los cuales las mujeres y los hombres tienen
atributos, roles o espacios propios, que suponen la subordinacién de un
sexo o género respecto del otro.
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5.13 RELACION DE AUTORIDAD: Todo vinculo existente entre dos
personas a través del cual una de ellas tiene poder de direccién sobre las
actividades de la otra, o tiene una situacién ventajosa frente a ella. Este
concepto incluye el de relacidn de dependencia.

5.14 RELACION DE SUJECION: Todo vineulo que se produce en el marco
de una relacién de prestacion de servicios, formacion, capacitacién u otras
similares, en las que existe un poder de influencia de una persona frente a
la otra.

5.15 AMBIENTE LABORAL HOSTIL: Es aquel que, producto del
hostigamiento sexual laboral, genera un ambiente intimidatorio o humillante
y desagradable para la persona que sufre el hostigamiento y para las
personas que comparten dicho ambiente (otros trabajadores, practicantes,
proveedores, clientes, personas que colaboren con EMILIMA)

5.16 DIFUSION DE IMAGENES, MATERIALES AUDIOVISUALES 0O
AUDIOS CON CONTENIDO SEXUAL: Persona que, sin autorizacion,
difunde, revela, publica, cede o comercializa imagenes, materiales
audiovisuales o audios con contenido sexual de cualquier persona, que
obtuvo con su anuencia.

5.17 SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS: Responsable de
promover, organizar, conducir y apoyar la implementacién de las acciones
de prevencién del hostigamiento sexual en EMILIMA.

5.18 SECRETARIA TECNICA DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
DISCIPLINARIO (ST —PAD) DE EMILIVA: Es Ia responsable de tramitar
las denuncias o quejas verbales o escritas sobre hostigamiento sexual; asi
como de investigar y de precalificarlas.

Su actuacién se rige por las normas que emite la Autoridad Nacional de
Servicio Civil (SERVIR) y al Decreto Legislativo N° 1410, que incorpora el
delito de acoso, acoso sexual y difusién de imagenes, materiales
audiovisuales o audios con contenido sexual al Cadigo Penal, y modifica el
procedimiento de sancion de hostigamiento sexual.

5.19 PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO - PAD:
Procedimiento orientado a determinar la existencia 0 configuracién del
hostigamiento sexual y la responsabilidad administrativa del denunciado o
quejado, con la consecuente aplicacién de la sancién disciplinaria
correspondiente.

5.20 ORGANO INSTRUCTOR: De acuerdo al numeral 6.4.1 de la Directiva
N® 004 - 2018 - EMILIMA - GAF que regula el procedimiento
administrativo disciplinario en la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima
S.A - EMILIMA S.A aprobado mediante Resolucién de Gerencia Gerencial
N° 145-2018 — EMILIMA - GG y tomando en cuenta la naturaleza de la
presunta falta, el érgano instructor puede ser:
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a) El/la Jefe inmediato superior.

El/la Subgerente de Recursos Humanos.

El Comité de Investigaciéon a la que hace referencia el numeral b) del
inciso 7.4.1) de los Lineamientos para la prevencién, denuncia,
atencién, investigacion y sancién del hostigamiento sexual en las
Entidades Publicas

O
e

5.21 ORGANO ENCARGADO DE SANCIONAR: De acuerdo al numeral
6.4.1 de la Directiva N° 004 — 2018 — EMILIMA — GAF que regula el
procedimiento administrativo disciplinario en la Empresa Municipal
Inmobiliaria de Lima S.A — EMILIMA S.A aprobado mediante Resolucion de
Gerencia Gerencial N° 145-2018 — EMILIMA - GG y tomando en cuenta la
naturaleza de la presunta falta, el 6rgano sancionador puede ser:

a) El/lla Jefe inmediato superior.
b) Ella Subgerente de Recursos Humanos.
c) Ella Gerente General.

RESPONSABILIDADES

Los titulares de los 6rganos y unidades organicas estan a cargo del
cumplimiento de las disposiciones establecidas en la presente Directiva, en
todo aquello que sea de su competencia.

La Subgerencia de Recursos Humanos es la encargada de velar por el
cumplimiento de la presente Directiva.

DISPOSICIONES GENERALES

Se consideran manifestaciones de hostigamiento sexual para la denuncia o
queja por hostigamiento sexual, las siguientes manifestaciones o
conductas:

7.1.1 La promesa explicita o implicita de un trato o resultado preferente y/o
beneficioso para la victima con relacién a una situacién actual o futura, a
cambio de favores sexuales.

7.1.2 Amenazas mediante las cuales se exija en forma implicita o explicita
una conducta no deseada por la victima, que atente o agravie su dignidad.

7.1.3 El uso de términos de naturaleza o connotacion sexual o sexistas
(escritos o verbales), insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales,
gestos obscenos o exhibicién a través de cualquier medio de imagenes de
contenido sexual, que resulten insoportables, hostiles, humillantes u
ofensivos para la victima

7.1.4 Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas
fisicas de naturaleza sexual que resulten ofensivas y no deseadas, o
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aparentemente deseadas por la victima en los casos en que exista
subordinacién jerarquica o situacién ventajosa.

7.1.5 El sometimiento a los actos de hostigamiento sexual por el cual la
victima accede, se mantiene o modifica favorablemente su situacion
laboral, contractual o de otra indole.

7.1.8 El rechazo explicito o implicito a los actos de hostigamiento sexual
genera que se tomen decisiones que afectan a la victima en cuanto a su
situacién contractual, laboral o de otra indole; o, crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para la victima.

7.1.7 La conducta del hostigador, sea explicita o implicita, que deviene en
una evidente afectacién del trabajo de la victima, interfiiendo en
su rendimiento laboral y/o en su desenvolvimiento de manera evidente.

7.1.8 Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas sefialadas en
este articulo.

7.1.9 Otras conductas que encajen en el concepto regulado en el artfoulo 6
de la Ley 27942 y el artfculo 6 de su Reglamento.

Constituyen actos contra la moral, el hostigamiento sexual y todos aquellos
actos que constituyan actitudes deshonestas que afecten la dignidad del
personal de EMILIMA.

Todo personal de EMILIMA tiene prohibido ejercer presiones, amenazas o
acoso sexual contra otros servidores ptblicos o subordinados que puedan
afectar su dignidad de la persona o inducir a la realizacién de acciones
dolosas

Constituye falta de caracter disciplinario, el hostigamiento sexual cometido
por quien ejerza autoridad sobre un trabajador; asf como, el cometido por
un trabajador, cualquiera sea la ubicacién de la victima del hostigamiento
en la estructura orgénica de EMILIMA.

Toda persona que sea victima de actos de hostigamiento sexual ocurridos
en EMILIMA, indistintamente si tiene o no relacion laboral o contractual con
la Institucién, puede interponer denuncia ante la Secretaria Técnica.

La configuracién del hostigamiento sexual en EMILIMA, no requiere
acreditar que la conducta de quien hostiga sea reiterada o el rechazo de Ia
victima sea expreso.

El procedimiento de investigacion y sancién del hostigamiento sexual en
EMLIMA, no enerva el derecho de la victima de acudir a otra instancia que
considere pertinente para hacer valer sus derechos; por lo que, en ningdn
caso se puede exigir como requisito de procedencia, haber recurrido
previamente al procedimiento de investigacién y sancién.
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La Sugerencia de Recursos Humanos debe realizar evaluaciones anuales
para identificar posibles situaciones de hostigamiento sexual o riesgos de
que estas sucedan, como parte de la evaluacion del clima laboral. Para
ello, puede utilizar cuestionarios © cualquier otra herramienta de
evaluacién, que incluya preguntas o mecanismos destinados a levantar
informacién que permita identificar acciones de mejora para la prevencion
del hostigamiento sexual, garantizando el respeto del derecho a la
intimidad de los/las encuestados/as o entrevistados/as.

La Subgerencia de Recursos Humanos debe informar semestraimente a
SERVIR cuando se haya tomado conocimiento o gestionado denuncias de
hostigamiento sexual, sobre el nimero de quejas o denuncias recibidas y
las investigaciones iniciadas de oficio por hostigamiento sexual; asf como,
las medidas de mejora o ajustes implementadas a la cultura y clima
laboral, de manera que contribuya a prevenir nuevos casos de
hostigamiento sexual, reforzando la sensibilizacion y las buenas practicas
en el manejo de riesgos.

La Investigacion y sancion del hostigamiento sexual en EMILIMA se rige
por el procedimiento administrativo disciplinario establecido en la Ley N°
30057 y su Reglamento; asf como, en la Directiva N° 004 — 2018 —
EMILIMA — GAF que regula el procedimiento administrativo disciplinario en
la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A — EMILIMA S.A aprobado
mediante Resolucion de Gerencia Gerencial N° 145-2018 — EMILIMA - GG

Los procedimientos por hostigamiento sexual que s& encuentre en curso,
se rigen por las normas procedimentales vigentes al momento en que se
interpuso la queja o denuncia.

La valoracién de los medios probatorios, tanio para la etapa de
investigacion como en la de sancién, debe realizarse tomando en cuenta la
situacién de vulnerabilidad de la presunta victima, considerando
particularmente lo dispuesto en el articulo 12 del Reglamento de la Ley N°
30364.

Cuando, durante o como resultado del procedimiento de investigacion por
hostigamiento sexual, se adviertan indicios de la comisién del delito, la
Subgerencia de Recursos Humanos debe elaborar el expediente
respectivo y remitir a la Gerencia de Administracién y Finanzas para que a
través de la Secretaria Técnica, se ponga en conocimiento tales hechos al
Ministerio Publico, a la Policfa Nacional del Perti u otras instituciones
competentes, con conocimiento de la presunta victima, en un plazo no
mayor de veinticuatro horas de conocidos estos.

En caso de renuncia, cese o término de la relacién contractual de la
presunta victima con EMILIMA, no exime a la misma de iniciar o continuar
con el procedimiento hasta su culminacién y, de ser el caso, aplicar la
sancién correspondiente.
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Si durante el procedimiento o como resultado del mismo, el/la quejado/a o
denunciado/a renuncia, deja de pertenecer a EMILIMA o finaliza su vinculo
contractual con ella, esta continua con el procedimiento y dicta las medidas
que corresponden segln las normas que resulten aplicables en la
Institucién.

En caso que el/la Secretario Técnico/a fuese denunciado/a o procesadol/a;
0, se encontrara incluido/a en alguna de las causales de abstencién del
articulo 89 del TUO de la Ley del Procedimiento Administrativo General, la
Gerencia General, debe designar a un Secretario/a Técnico/a Suplente,
para continuar con el correspondiente procedimiento.

Cuando se haya denunciado al/a Subgerente de Recursos Humanos, la
comisién de una infraccion, se rige por el articulo 93 del Reglamento de la
Ley del Servicio Civil.

En caso que la persona que denuncia, decida actuar bajo representacion,
debe proporcionar los datos del representante.

DISPOSICIONES ESPECIFICAS
DE LA PREVENCION CONTRA EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

8.1.1 La Subgerencia de Recursos Humanos tiene la obligacion de
realizar las siguientes acciones sobre la prevencion de hostigamiento
sexual en EMILIMA.

a) Incluir obligatoriamente en la charlas de induccidn de personal, de
formacién laboral, la difusidon de la presente Directiva, politicas y
normas vigentes contra el hostigamiento sexual, con el objeto de
sensibilizar sobre la importancia de combatir el hostigamiento sexual,
identificar dichas situaciones y brindar informacién sobre los canales
de atencién de las quejas o denuncias; asf como, de las politicas y
normas de prevencion y sancidon contra el hostigamiento sexual.

b) Elaborar una base de datos con caracter confidencial que registre
informacién de las sanciones por hostigamiento o acoso sexual.

c) Insertar en el Legajo Personal de los funcionarios y/o trabajadores, las
sanciones por hostigamiento o acoso sexual.

d) Sensibilizar al personal, sobre la importancia de trabajar en un clima
laboral libre de violencia por hostigamiento sexual, de acuerdo a los
lineamientos que dicte SERVIR. Ello implica colocar en lugares
visibles de EMILIMA, informacion respecto del procedimiento para
denunciar el hostigamiento sexual.
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e) Identificar los factores de riesgo en el area donde se desarrollaron
hechos que constituyeron el hostigamiento sexual, con el fin de
prevenir, remover y evitar que se repitan.

f) Realizar camparias de difusion, charlas, talleres, seminarios contra el
hostigamiento sexual en el ambito laboral y en particular el dia 27 de
febrero de cada afio por el “Dia de la Lucha contra el Hostigamiento
Sexual en el Ambito Laboral en EMILIMA?, en coordinacién con el
responsable de la Gerencia de atencion al ciudadano, comunicaciones
y tecnologfa de la informacién, sobre la deteccion, prevencion y
sancién del hostigamiento sexual, a través de los siguientes medios:

« Mensajes por correo electronico

o Portal Web institucional

o Entrega de tripticos, flujogramas

o Afiches para colocar en las oficinas y/o ambientes de la sede

8.1.2 La Sugerencia de Recursos Humanos debe orientar al/a la
denunciante que son victimas de hostigamiento sexual, acerca del
procedimiento que corresponda al tramite de su denuncia.

8.2 DELAINVESTIGACION POR HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Las acciones que se realicen en esta etapa, tiene por finalidad proteger a la
victima durante todo desarrollo del mismo y sancionar a la persona que realiza
actos de hostigamiento sexual, garantizando una investigacion reservada,
confidencial, imparcial, célere y eficaz.

8.2.1 DEL CANAL PARA LA PRESENTACION DE LA QUEJA O
DENUNCIA.

8.2.1.1 El procedimiento de investigacion y sancién del hostigamiento
sexual se inicia de parte, a pedido de la victima o de un tercero, o de
oficio, cuando EMILIMA toma conocimiento por cualquier medio los
hechos que presuntamente constituyen hostigamiento sexual, bajo
responsabilidad.

En ninglin caso se obligara a la victima a interponer la denuncia, por lo
que, de contarse con medios probatorios suficientes, el procedimiento
podré llevarse a cabo sin la manifestacion de la victima.

8.2.1.2 Es obligacion de toda persona que conozca de un evidente caso

de hostigamiento sexual tipico laboral, denunciarlo segln las

disposiciones establecidas en la presente Directiva, aunque no sea la
* victima.

8.2.1.3 La denuncia se efectuara a través de la presentacion del
formulario establecido en el Anexo No 1 de la presente Directiva, de
forma presencial o virtual, mediante las siguientes vias:
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a) Vla Presencial/documental: La denuncia es presentada en
sobre cerrado con la anotacién "Denuncia HS" en la mesa de
partes de EMILIMA S.A, asimismo se consignaré en el sobre, sin
abrir, el sello de CONFIDENCIAL y en el dia de recibido, sera
derivado a la Subgerencia de Recursos Humanos.

b) Via Presencial/testimonial; La denuncia es presentada
directamente ante la Subgerencia de Recursos Humanos para
garantizar la confidencialidad de los hechos, quien proporcionara
el formulario referido en el parrafo precedente para el llenado
correspondiente.

c) Via Virtual: La denuncia se podra remitir al correo electrénico
trabajasinacoso@emilima.com.pe, empleando el Formulario
establecido en el Anexo No 1 de la presente Directiva, el cual
podra ser descargado de la seccion “Denuncia el hostigamiento
sexual” que figura en el portal institucional de EMILIMA S.A
(www.emilima.com.pe) o por cualquier otro medio informatico
que sea implementado para dicho fin.

8.2.1.4 Son medios probatorios que la victima o denunciante del
hostigamiento sexual podra presentar para acreditar o sustentar su
denuncia:

a) Declaracién de testigos.

b) Documentos publicos y/o privados.

c) Grabaciones de audio, correos electrénicos, videos,
mensajes de texto, fotografias, objetos u otros similares.

d) Pericias psicolégicas, psiquiatricas forenses, grafotécnicas,
analisis bioldgicos, quimicos, entre otros.

e) Cualquier ofro medio probatorio idéneo que permita Ia
verificacion de los actos de hostigamiento sexual
denunciados.

8.2.1.5 El formato de la denuncia de hostigamiento sexual deberd
contener como minimo, la siguiente informacién:

a) Nombre y apellido completo, documento de identidad,
domicilio, nimero telefénico y correo electrénico de contacto,
érgano y/o unidad orgédnica donde labora o presta sus
servicios, cargo que ocupa o servicio que brinda; del/la
denunciante.

b) Nombre y apellido completo de la victima, asf como 6rgano,
unidad organica, proyecto especial o unidad ejecutora e
instalacién donde labora o presta sus servicios.

c) Nombre y apellido completo de quien presuntamente cometio
el acto de hostigamiento sexual, asl como érgano, unidad
orgénica, proyecto especial o unidad ejecutora e instalacién
donde labora o presta sus servicios.
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d) Narracién detallada y coherente de los actos materia de la
denuncia.

e) Manifestacion del compromiso del/la denunciante para
colaborar en las aclaraciones que hagan falta o proveer
mayor informacion sobre el hecho denunciado.

f) Listado de los medios probatorios que se adjuntan al
formulario de denuncia.

g) Lugar, fecha y firma o huella digital en caso de no saber
firmar o estar impedido de hacerlo.

h) Solo en caso el/la denunciante no sea la victima; se debe
detallar los motivos de la intimidacion que impide a la victima
efectuar la denuncia por sf misma. El criterio de intimidacion
obligatoriamente debera ser objetivo y légico.

i) Sise requiere que se dicte alguna medida de proteccién a la
victima.

8.2.1.6 Recibida la denuncia, la Subgerencia de Recursos Humanos, la
registra y genera un codigo cifrado para la identificacion dellla
denunciante y denunciado/a. El jefe inmediato superior esta a cargo del
proceso, en los casos en que la denuncia se efectué contra el/la Sub
Gerente de Recursos Humanos.

8.2.1.7 La Subgerencia de Recursos Humanos, en el plazo maximo de
48 horas, procede a revisar si la denuncia se encuentra acorde al
formulario establecido en el Anexo N° 1 de la presente Directiva, si
contiene como minimo la informacién listada en numeral 8.1.2.5. de la
presente Directiva y si se adjuntan los medios probatorios que se hayan
indicado.

8.2.1.8 Si la denuncia cumple con todos los requisitos establecidos,
dentro del plazo establecido en €l numeral precedente, sé deriva a la
Secretarfa Técnica de EMILIMA.; caso contrario, se cursara
comunicacién al/la denunciante a efectos de que subsane la omision,
otorgandole el plazo de tres (03) dias habiles para tal efecto.

Transcurrido el plazo para la subsanacién sin haberse efectuado la
misma o que elfla denunciante no haya solicitado un plazo mayor, sé
entendera que ha desistido de la denuncia, generandose €l archivo de
la misma.

8.2.1.9: Ellla denunciante esta obligado/a a cooperar en las diligencias
que sean necesarias, permitir el acceso a la informacion solicitada y
facilitar cualquier investigacion para la determinacién de los hechos
materia de la denuncia, sin que ello ponga en riesgo la identidad
protegida.

8.2.1.10 Cuando queda acreditada la mala fe della denunciante al
culminar la precalificacion 0 el procedimiento administrativo disciplinario
con resolucién firme, se podré ejecutar las acciones administrativas
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sancionadoras sefialadas en la Décimo Primera Disposicién Final vy
Complementaria de |a Ley N° 27942.

DE LAS MEDIDAS DE PROTECCION

8.2.2.11a Subgerencia de Recursos Humanos adoptard las medidas

cautelares administrativas necesarias, ya sean durante la
investigacion y antes del procedimiento administrativo disciplinario, o
permanentes al culminarla, con el fin de evitar que contintien las
conductas de hostigamiento advertidas y/o las amenazas o
represalias ejercidas por el hostigador contra la victima, denunciante
o testigos. Dichas medidas seran ejecutadas en un plazo de tres (3)
dias habiles como méaximo, desde conocido el hecho, y durante la
tramitacién del procedimiento disciplinario correspondiente.

Sin perjuicio de ello, en la resolucién que pone fin al procedimiento,
el 4rgano encargado de sancionar, puede establecer medidas
temporales de proteccién, a favor de la victima con la finalidad de
garantizar su bienestar. :

8.2.2.2 En caso la Secretaria Técnica tome conocimiento directo del hecho,

debe informar inmediatamente a la Subgerencia de Recursos
Humanos para que adopte las medidas pertinentes de proteccién
hacia la victima de hostigamiento sexual.

8.2.2.3 Las medidas de proteccién que adopte la Subgerencia de Recursos

Humanos, a favor de la victima, deben ajustarse a criterios de
razonabilidad, proporcionalidad y necesidad; por lo tanto, para el
otorgamiento de una medida de proteccién, se debera tener en
cuenta:

a) la trascendencia de su no aplicacién en el riesgo o peligro cierto e
inminente a los derechos de los posibles afectados;

b) la gravedad de la afectacion;

c) la relacién de subordinacién directa o indirecta.

Asimismo, se puede solicitar o dictar alternativamente las medidas
cautelares siguientes:

a) Rotacién o cambio de lugar del/de la presunto/a hostigador/a

b) Suspension temporal del/de la presunto/a hostigador/a

c) Rotacién o cambio de lugar de la victima, siempre que haya sido
solicitada por ella

d) Solicitud al 6rgano competente para la emisién de una orden de
impedimento de acercamiento, proximidad a la victima o su
entorno familiar o de entablar algln tipo de comunicacién con la
victima.

e) Otras medidas que busquen proteger y asegurar el bienestar de
la victima.
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8224la Subgerencia de Recursos Humanos también puede dictar
determinadas medidas de proteccién a favor de los/as testigos,
siempre que resulten estrictamente necesarias para garantizar su
colaboracién con la investigacion.

8.2.2.5 A pedido de parte, las medidas de proteccién pueden ser sustituidas
o ampliadas, atendiendo a las circunstancias de cada caso, con la
debida justificacion y cautelando que la decision sea razonable,
proporcional y beneficiosa para |a victima.

8.2.2.6 No se considera una medida de proteccién valida, proponer a la
yictima tomar vacaciones cuando esta no lo ha solicitado.

8.2.3 DE LA INVESTIGACION

8.2.3.1 La Secretaria Técnica puede pedir requerir opinién especializada
de un representante de la Gerencia de Asunto Legales u otro
especialista que estime conveniente, a fin de realizar la investigacion
correspondiente.

También puede requerir informacién y/o documentacion a los
trabajadores o ex trabajadores de EMILIMA o de otras entidades, siendo
obligados ellos, remitir la informacién solicitada en el plazo requerido
bajo responsabilidad. Asimismo, puede gestionar la realizacion de
pericias psicologicas, declaraciones testimoniales y otras diligencias que
considere por conveniente, para su fundamentar su recomendacion.

8.2.3.2 La Secretaria Técnica tiene una plazo no mayor de quince dfas
calendario, contados desde que recibe la queja o denuncia o desde que
toma conocimiento del hecho, bajo responsabilidad, para investigar los
hechos; para ello, debe realizar las indagaciones correspondientes para
la obtencién de medios probatorios 0 indiciarios necesarios que
permitan el esclarecimiento de los hechos en los plazos establecidos,
bajo responsabilidad. ’

8.2.3.4 Posterior a ello, procede a emitir un informe de pre calificacion,
pronunciandose sobre la comisién de la falta laboral que supone la
imposicién de una sancién para el personal de EMILIMA, cualquiera sea
el régimen laboral, recomendando al Organo Instructor a que s refiere
el numeral 5.20 de la presente directiva, dar inicio al procedimiento
administrativo disciplinario correspondiente; o en su defecto, disponer el
archivo de la denuncia fundamentando las razones de su decision e
informar a la Gerencia de Administraciéon y Finanzas, con la conclusién
de la investigacion.

8.2.3.5 Si la Secretaria Técnica aprecia que existen indicios razonables
o aparentes de la configuracién del hostigamiento  sexual, debe
recomendar el inicio del procedimiento, a fin que se continte con la fase
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de instruccién establecida en la Directiva N° 004 — 2018 — EMILIMA —
GAF que regula el procedimiento administrativo disciplinario en la
Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima S.A — EMILIMA S.A

8.2.3.6 Dentro de dicho plazo, la Secretaria Técnica otorga a el/la
quejado/a o denunciado/a, el plazo para conocer los hechos imputados,
presentar descargos y tener la posibilidad de presentar los medios
probatorios que considere convenientes, de acuerdo a la Directiva N°
004 — 2018 - EMILIMA — GAF que regula el procedimiento
administrativo disciplinario en la Empresa Municipal Inmobiliaria de Lima
S.A - EMILIMA S.A

8.2.3.7 Este informe con las conclusiones de la investigacion, debe
contener como minimo, lo siguiente:

) Descripcién de los hechos.

) Valoracion de medios probatorios.

) Propuesta de sancién o de archivamiento, debidamente motivada.

) Recomendaciéon de medidas adicionales para evitar nuevos casos
de hostigamiento.

a
b
e
d

8.2.3.8 La Secretaria Técnica debe informar a SERVIR, sobre las
sanciones impuestas por hostigamiento sexual en EMILIMA, en el plazo
maximo de diez dlas habiles de interpuesta.

__8.2.4 SOBRE EL COMITE DE INTERVENCION FRENTE AL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL

8.2.4.1 El Decreto Supremo N° 014 — 2019 — MIMP, Reglamento de la Ley N°
27942, Ley de Prevencién y Sancidon del Hostigamiento Sexual establece que
en los centros de trabajo con veinte (20) o mas trabajadores/as, se garantiza la
existencia de un Comité de intervencién frente al Hostigamiento Sexual, el cual
investiga y emite recomendaciones de sancién y otras medidas adicionales
para evitar nuevos casos de hostigamiento sexual. Este comité tiene como
finalidad garantizar la participacion de los/as ftrabajadores/asen el
procedimiento de investigacion y sancion del hostigamiento sexual.

8.24.2 El Comité de intervencién frente al Hostigamiento Sexual esta

“ compuesto por cuatro (4) miembros: dos (2) representantes de los/as
trabajadores/as y dos (2) representantes del/de la empleador/a; garantizando
en ambos casos la paridad de género.

8.2.4.3 Los/as representantes de los/las trabajadores/as se pueden elegir
conjuntamente con la eleccion de los/as miembros del Comité de Seguridad y
Salud en el Trabajo, regulado en el articulo 29 de la Ley N° 29783, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo y su modificatoria. El/la Delegado/a contra el
Hostigamiento Sexual puede elegirse junto con la eleccién del/de la
Supervisor/a de Seguridad y Salud en el Trabajo, a elfla que hace referencia el



8.2.5

8.2.6

"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"

articulo 30 de la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y sus
modificatoria.

Los/as representantes del empleador/a ante el Comité de intervencion frente al
Hostigamiento Sexual son nombrados/as de la siguiente forma: un/a (1)

representante de la Sub Gerencia de Recursos Humanos y uno/a (1) que ellla
empleador/a designe.

Los acuerdos del Comité de intervencion frente al Hostigamiento Sexual se
adopten por mayoria simple. El voto dirimente corresponde a ellla
representante de la Subgerencia de Recursos Humanos.

DEL INICIO Y DURACION DEL PROCEDIMIETNO ADMINISTRATIVO
DISCIPLINARIO — PAD

8.2.5.1 El PAD no puede extenderse por un plazo mayor de treinta dias
calendario, contados a partir de la comunicacién del inicio del PAD a la persona
presuntamente responsable, hasta la emision de la resolucién de sancion o

archivo del procedimiento.

8.2.5.2 Excepcionalmente Yy atendiendo a la complejidad del caso, puede
extenderse por un plazo adicional de quince dfas calendario, con la debida
justificacion. El incumplimiento de los plazos indicados implica responsabilidad
administrativa, pero no la caducidad del procedimiento.

8.2.5.3 Una vez recibida la recomendacién por parte de la Secretaria Técnica,
el Organo Instructor de EMILIMA, en el plazo maximo de tres dias calendario,
debe notificar el inicio del PAD al/a la presunto/a hostigador/a o dar respuesta
con las razones del porque no considera necesario iniciar el PAD 0 los motivos
de su inhibicion.

8.2.5.4 El/la presunto/a hostigador/a, debe presentar sus descargos ante la
imputacion de Ia falta denunciada, por escrito, en sobre cerrado, debidamente
foliado y dirigido al Organo Instructor que le comunico el inicio del PAD, en el
plazo de cinco dfas habiles contados a partir del dfa siguiente de recibida la
notificacion.

Excepcionalmente, puede solicitar un plazo adicional de cinco dias, en caso lo
requiera su defensa. Para ello y antes de vencido el plazo inicial concedido,
debe solicitar al Organo Instructor correspondiente, fundamentando las razones
del pedido.

DE LAS GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
DISCIPLINARIO - PAD

8.2.6.1 En atencion de las denuncias y tramitacion de procedimientos
relacionados con actos de hostigamiento sexual, €s obligacién y
responsabilidad de las autoridades de EMILIMA, velar por el cumplimiento de
las siguientes garantias:
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a) Confidencialidad: Todos los actos y documentos del proceso de la
queja o denuncia, tienen caracter reservado. La infidencia producida
en los procesos de queja por hostigamiento sexual o acoso sexual,
debe ser sancionada conforme a la normativa vigente.

b) Del Debido Proceso: Durante la tramitacién de la queja o denuncia,
hasta el fin el procedimiento, la persona designada para el
seguimiento del proceso tiene acceso a la informacién y a los actos
realizados por las entidades encargadas de la investigacién, con la
finalidad de asegurar la transparencia y el debido proceso al tramite
de queja. :

Esta facultad incluye la posibilidad de sugerir la realizacion de
acciones tendientes al esclarecimiento de la queja; para ello,
EMILIMA adopta todos los mecanismos necesarios, de manera que
esta persona no sufra ningun tipo de hostilizacién de indole laboral
como consecuencia de su labor de vigilancia el proceso.

c) Protecciéon de la victima: Es responsable de EMILIMA y sus
autoridades, evitar la re — victimizacion, mediante la exposicién a
nuevas y continlias acciones de hostigamiento sexual.

d) Proteccién de testigos: Se brinda a los testigos del procedimiento de
investigacién, la proteccion necesaria frente a posibles represalias,
debiendo adoptar las medidas personales y laborales que
correspondan, dentro del plazo del &mbito administrativo.

e) No Hostilizacién: Ninguna persona que es parte del proceso de
denuncia por hostigamiento sexual, debe divulgar los hechos y actos
denunciados.

DE LA SANCION POR HOSTIGAMIENTO SEXUAL

8.2.7.1 Una vez recibidos los descargos por parte del/de la denunciado/a, el
Organo Instructor correspondiente, con apoyo de la Secretaria Técnica, tiene
quince dfas habiles como maximo para evaluar los descargos y emitir el
informe instructor correspondiente, de acuerdo a los lineamientos para la
prevencién, denuncia, atencion, investigacién y sancién del hostigamiento
sexual en las Entidades Publicas — Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
144-2019-SERVIR-PE.

8.2.7.2 El Organo Instructor una vez emitido el informe correspondiente, debe
remitirlo en el plazo de un dia hébil al Organo Sancionador, para continuar con
el PAD.

8.2.7.3 El Organo Sancionador desde la fecha que toma conocimiento del
informe del instructor, tiene diez dlas habiles para emitir la resolucion de
sancién o lo que corresponda. Dentro de ese plazo, el Organo Sancionador,
debe poner en conocimiento del/de la presunto/a infractor/a, el informe emitido
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por este, el mismo que contiene la sancion contra el/la hostigador/a, de ser el
caso; asl como, otras medidas que resulten necesarias para evitar nuevos
casos de hostigamiento sexual; y, de ser solicitado, debe citarlo o a su
abogado/a, para la realizacién del informe oral.

8.2.7.4 Esta resolucién o decisién que pone fin al PAD, el sancionado puede
interponer los recursos de reconsideracién o apelacién ante la propia autoridad
que impuso la sancién. En caso del recurso de reconsideracion, este es
resuelto por el mismo érgano que emitié la resolucion; en caso de presentarse
un recurso de apelacién, es resuelto por el Tribunal del Servicio Civil— TSC. La
interposicién de los recursos impugnativos no suspende la ejecucion de la
sancion.

8.2.7.5 La resolucién del recurso de apelacién emitida por el TSC, agota la via
administrativa, debiendo EMILIMA, a través de la Subgerencia de recursos
Humanos, inscribir la sancién impuesta en el Registro Nacional de Sanciones
de Destitucién y Despido — RNSDD

8.2.7.6 De ser el caso, la emisién de la resolucién que resuelve la apelacion o
impugnacién correspondiente, no puede superar el plazo de quince dfas
calendario desde que toma conocimiento del hecho, bajo responsabilidad.

8.2.7.7 En caso se determine el acto de hostigamiento sexual que constituya la
comisién de la falta de carécter disciplinaria contenida en el inciso k) del
articulo 85 de la Ley N° 30057, las sanciones aplicables van a depender de la
gravedad de la falta. Puede ser:

a) Amonestacién verbal o escrita.
b) Suspensién temporal entre uno a trescientos sesenta y cinco dias.
c) Destitucion.

8.2.7.8 La determinacién de la responsabilidad administrativa del funcionario
servidor pliblico que realiza actos de hostigamiento sexual, se tramita conforme
al procedimiento administrativo disciplinario previsto en la Ley N° 30057 - Ley
del Servicio Civil, independientemente del régimen laboral en el que se
encuentre, salvo el caso de los servidores pertenecientes a carreras
especiales, a los cuales resulta de aplicacién el procedimiento administrativo
disciplinario regulado por sus regimenes especiales.

DISPOSICIONES FINALES

9.1 Las denuncias y los resultados del proceso, deben ser registrados e
informados a la Gerencia General, semestral y anualmente por parte de la
Secretaria Técnica, dentro de los quince dias héabiles posteriores de vencido
este.

9.2 En los aspectos no regulados por la presente Directiva se aplicaran las
disposiciones contenidas en la Ley N° 27942 y en su Reglamento; en los casos
no previstos, estos seran resueltos por la Gerencia General o a quien delegue
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esta facultad, previo Informe Técnico de la Subgerencia de Recursos Humanos
e Informe de la Gerencia de Asuntos Legales.

9.3 La Gerencia de Atencién al Ciudadano, Comunicaciones y Tecnologfa de la
Informacién de EMILIMA proporcionara un medio informatico en el cual se
genere el codigo cifrado previsto en el numeral 8.2.1.6 de la presente
Directiva, el cual serd administrado de manera exclusiva por la Gerencia
General y la Subgerencia de Recursos Humanos.

9.4 La regulacién contenida en la presente Directiva aplica inclusive, a los
casos en los que ellla presunto/a hostigador/a que mantiene vinculo laboral
vigente o contractual, y en el desempefio de sus funciones; asi como, vinculo
no convencional (terceros), efectlia hostigamiento sexual a la victima que
mantenga algln vinculo contractual, convenio u otro tipo de relacién vigente en
virtud a los servicios brindados para EMILIMA . En caso distinto, la denuncia
serd no admitida por la Subgerencia de Recursos Humanos y devuelta al
denunciante para que accione en la via correspondiente de conformidad a lo
previsto en el articulo 22° de la Ley N°® 27942,

VIGENCIA

La presente Directiva entrara en vigencia al dia siguiente de su aprobacién
mediante Resolucién de Gerencia General y debera ser publicada en la pagina
web institucional.

ANEXO

Anexo N° 1: Formulario de Denuncia de Actos de Hostigamiento Sexual.
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ANEXO N *°|

Formulario de Denuncia de Actos de Hostigamiento Sexual

g

Sefior/a

Sub Gerente de Recursos Humanos
EMILIMA S.A

Presente.-

Por el presente documento el/la suscrito/a, me presento ante usted con la finalidad de
presentar denuncia de ACTOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL, conforme
a los hechos que a continuacién expongo de forma clara, identificando a las partes e
indicando el tiempo, lugar y modo en que se produjeron los hechos, asl como

cualquier elemento que permita su comprobacion:

Para los efectos, presento la identificacién de las partes involucradas:

DENUNCIANTE | Nombres y Apellidos

Documento de ldentidad

Domicilio

N° de teléfono Correo elect,

Unidad organica

Cargo o servicio

X j] DENUNCIADO Nombres y Apellidos
Unidad organica
Cargo o servicio
-
= | VICTIMA Nombres y Apellidos

Unidad Organica

Cargo o servicio

A continuacién detallo de forma clara y concisa, los hechos materia de la denuncia:

.......................................................................................................................................

.................................................................................................................................

....................................................................................................................................

Los medios probatorios' que sustentan los hechos expuestos son los siguientes:

! puede presentarse los siguientes medios probatorios:
- Declaracién de testigos.
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.................................................................................................
....................................................................................................................
................................................................................................................
....................................................................................................................

Asimismo, manifiesto mi total compromiso a permanecer a disposicién de EMILIMA
.S.A a fin de brindar las aclaraciones que hagan falta o proveer mayor informacién
sobre el hecho denunciado.

Sin otro particular,

Firma

(Nombre y Apellidos) Huella digital

- Documentos publicos y/o privados
- Grabaciones de audio, caorreos electrénicos, videos, mensajes de texto, fotograflas, objetos u

otros similares.
- Pericias psicoldgicas, psiquidtricas forenses, grafo técnicas, andlisis bioldgicos, qulmicos, entre

otros.
- Cualquier otro medio probatorio idéneo que permita la verificacién de los actos de
hostigamiento sexual denunciados.
? Llenar solo en caso el denunciante no sea la victima
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Se adjunta:




