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PRESENTACION

El Municipalidad Provincial de Chiclayo tiene el compromiso de promover la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y erradicar cualquier forma de
violencia, por ello se emitira el lineamiento para salvaguardar la proteccion frente al
hostigamiento sexual. Es por ello, que se formara un Comité contra el hostigamiento
sexual laboral, el cual estard conformado por trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, con carreras profesionales que faciliten el debido proceso
de prevencion, investigacion y sancion frente a este tipo de actos. Este lineamiento
es indispensable para fomentar y mantener el respeto, la armonia en las relaciones
laborales, la integridad y la dignidad se los servidores publicos; asi como asegurar
Su ejecucion y generar una prestacion eficiente de servicio, dentro del marco de la
politica del Gobierno Provincial de Chiclayo y con sujecion a los dispositivos legales

vigentes.

Este lineamiento se establecera y regulara la normatividad a la que deben sujetarse
los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones con respeto, companerismo
y responsabilidad. En la estructura del presente lineamiento se ha tenido en cuenta
lo establecido en los ultimos dispositivos legales de caracter laboral contra el

hostigamiento sexual a fin de fomentar la armonia necesaria para el desarrollo
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':») tegral de los recursos humanos de la institucion, asegurando que los trabajadores
éhg

an conocimiento de sus derechos y obligaciones, asi como de la normatividad

para acceder a ellos.

El lineamiento tiene caracteristicas generales de orientacion que se complementan
con las obligaciones, derechos y procedimientos del tema. El lineamiento es un
instrumento de decision en los asuntos laborales internos de esta entidad, en cual
requiere ser actualizado y/o modificado, cada vez que se promulguen nuevas

disposiciones laborales.

CHICLAYO, ENERO DE 2023
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS



DIRECTIVA MUNICIPAL N° -2023-MPCH/GM

TITULO |
DISPOSICIONES GENERALES

. OBJETO
Establecer el procedimiento administrativo, las competencias y las
responsabilidades para prevenir, investigar y sancionar las conductas de
hostigamiento sexual en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, en el marco de
las relaciones laborales, sin distincion de regimen contractual, tanto el generado
en las relaciones de autoridad o dependencia, para evitar un clima laboral de

intimidacién, humillacion u hostilidad.

Il. FINALIDAD

Prevenir y sancionar los casos de hostigamiento sexual, con el proposito de brindar
un ambiente laboral seguro, digno y libre de violencia que promueva el desarrollo
integral de los servidores; asi como establecer y hacer cumplir las medidas de
proteccion que correspondan.

. ALCANCE

El presente lineamiento se aplica de manera general a todo el personal de los

\ regimenes laborales 728, 276 Y 1057 de la Municipalidad Provincial de Chiclayo,

IV. BASE LEGAL
- La Constitucion Politica del Peru.
_ Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica.
- Ley N °27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual.
- Ley N° 28175, Ley Marco de Empleo Publico
~ Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Muijeres.
- Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.



- 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 Cédigo Penal, y modifica el procedimiento de sancion del
hostigamiento sexual.

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

- Ordenanza Municipal N° 012-2019-MPCH, que aprueba el Reglamento de
Organigrama y Funciones de la Municipalidad Provincial de Chiclayo y sus
modificatorias.

- Decreto Supremo N°040-2014-PCM que aprueba el Reglamento General de
la Ley N° 300571 Ley del Servicio Civil.

- Decreto Supremo N°004-2019-JUS, Decreto Supremo que aprueba el texto

Unico Ordenado de la Ley N° 27444, ley del Procedimiento Administrativo

General.

Resolucién: de la Presidencia Ejecutiva N° 101-2015-SERVIR-PE, que

aprueba la Directiva N°02-2015-SERVIR/GPGSC "Régimen Disciplinario y

Procedimiento Sancionador de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil”

modificada y actualizada por Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 092-

2016-SERVIR/PE.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 144-2019-SERVIR-PE, que aprueba

los "Lineamientos para la Prevencion, Denuncia, Atencion, Investigacion y

Sancién del Hostigamiento Sexual en las Entidades Pubicas.

Resolucién Ministerial 115-2020-MIMP, que aprueba “Formatos referenciales

para queja o denuncia por hostigamiento sexual en el sector publico y privado”.

. Resolucion de Alcaldia N°1588-2018-MPCH/A (31/12/2018), que aprueba el
codigo de conducta de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

_ Resolucion de Alcaldia N°555-2015/MPCH/A (03/06/2015), que aprueba el

Reglamento Interno de Servidores Civiles de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo.

Las normas mencionadas en la base legal de la presente Directiva incluyen

sus disposiciones modificatorias, reglamentarias, complementarias y conexas.



TITULO I
DISPOSICIONES ESPECIFICAS
V. PRINCIPIOS QUE RIGEN LAS ACCIONES DE PREVENCION Y SANCION

Las acciones de prevencion, atencion de las denuncias, investigacion y sancion
de rigen por los principios establecidos en el art. 4 del Reglamento de la Ley N°
27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual:

Principio de dignidad y defensa de la persona: Las autoridades y toda
persona involucrada en la prevencion y sancion del hostigamiento sexual
deben actuar teniendo en cuenta que la persona humana y el respeto de su

dignidad son el fin supremo de la sociedad y del Estado.

b. Principio de gozar de un ambiente saludable y armonioso: Toda persona
tiene el derecho de ejercer sus actividades laborales, formativas o de similar
naturaleza en un ambiente sano y seguro, de tal forma que pueda preservar

su salud, fisico y mental, y su desarrollo y desempeiio profesional.

" ¢. Principio de igualdad y no discriminacion por razones de género: Las
instituciones, autoridades y toda persona involucrada en la prevencion y
sancion del hostigamiento sexual deben garantizar la igualdad entre las
personas, independiente de su sexo 0 género. Cualquier tipo de distincion,
exclusion o restriccion, basada en el sexo, identidad de género u orientacion

sexual que tenga por finalidad o por resultado menoscabar o anular el
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d. Principio de confidencialidad: La informacion contenida en los
procedimientos tienen caracter confidencial, por lo que nadie puede brindar o
difundir informacion, salvo las excepciones establecidas en las leyes sobre la

materia.

e. Principio del debido procedimiento: Los participantes en los
procedimientos iniciados al amparo de la presente norma, gozan de todos los

derechos y garantias del debido procedimiento, que comprende el derecho a



exponer sus argumentos, a ofrecery producir pruebas, a obtener una decision

motivada y fundada en derecho en un plazo razonable.

f. Principio de intervencion inmediata y oportuna: Toda persona involucrada
en la prevencion y sancion del hostigamiento sexual deben intervenir en forma
oportuna, disponiendo de manera inmediata la ejecucion de medidas de
prevencion de actos de hostigamiento sexual, asi como las medidas de
proteccion de las victimas con la finalidad de responder efectivamente.

g. Principio de impulso de oficio: Todas las personas involucradas en la
investigacion y sancion del hostigamiento sexual deben dirigir e impulsar de
oficio el procedimiento, asi como la obtencion de pruebas, que resulten
convenientes para el esclarecimiento de los hechos y la resolucion del

procedimiento.

Principio de informalismo: Todas las personas involucradas en la
investigacion y sancion del hostigamiento sexual deben interpretar las normas
contenidas en la Ley y en su Reglamento de forma mas favorable a la

admision y decision final de la queja o denuncia.

Principio de celeridad: Todas las personas involucradas en la investigacion
y sancion del hostigamiento sexual deben ajustar su actuacion de tal modo
que se eviten actuaciones procesales que dificulten el desarrollo del

procedimiento o constituyan meros formalismos, a fin de alcanzar una

j. Principio de no revictimizacion: Las autoridades y personas en el proceso
de investigacion deben adoptar todas las medidas necesarias en el marco de
la Constitucién Politica del Per y los Tratados Internacionales para evitar que

la victima de hostigamiento sexual sea revictimizada

VI. RESPONSABILIDADES
V1.1. Gerentes, Subgerentes, Directivos o funcionarios
Los/as funcionarios/as y directivos/as de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo lideran e impulsan la implementacion de las disposiciones

contenidas en el presente lineamiento en el ambito de su competencia.



Vi.2. La Gerencia de Recursos Humanos

Como responsable de la gestion de los recursos humanos tiene a cargo lo

siguiente:

a)

b)

d)

f)

9)

Ejecutar 1 diagnéstico anual respecto a posibles situaciones de
hostigamiento sexual o riesgos de que estas sucedan con la finalidad de
implementar medidas de prevencion y mantener un ambiente laboral

libre de violencia.

Atender las denuncias, brindar orientacion a las presuntas victimas
respecto al procedimiento de investigacion y sancion, asi como realizar

el seguimiento a dicho procedimiento en el ambito laboral.

Poner a disposicién de la victima, oportunamente, los canales de
atencion médica y psicologica, mas idoneos, de acuerdo a su

accesibilidad.

Dictar medidas de proteccion a favor de la presunta victima, asi como a
favor de los testigos, siempre que resulten estrictamente necesarias para
garantizar su colaboracion con la investigacion.

Brindar 1 capacitacién en materia de hostigamiento sexual al inicio de la
relacion laboral, contractual, formativa u otra relacion de autoridad o
dependencia; con el propésito de sensibilizar e identificar situaciones de
hostigamiento sexual y socializar informacion sobre los canales de

atencion de las denuncias.

Informar semestralmente a SERVIR el nimero de quejas 0 denuncias
recibidas, investigaciones iniciadas de oficio en la materia, medidas de
mejora o ajustes implementados a la cultura y clima laboral. Este informe
se realizara en los meses de julio y diciembre, respectivamente, a traves
de la Plataforma Virtual de SERVIR.

Realizar el registro de las sanciones en el Registro Nacional de

Sanciones contra Servidores Civiles o el que haga sus veces



VI.3. Secretaria Técnica del Procedimiento Administrativo Disciplinario -
STPAD

La STPAD esta a cargo de llevar a cabo la investigacion preliminar y presta

apoyo a las autoridades del procedimiento administrativo disciplinario en el

conjunto de acciones orientadas a determinar la existencia o configuracion

de hostigamiento sexual y la consecuente responsabilidad administrativa del

funcionario/a, directivo/a o servidor publico denunciado/ay la aplicacion de la

sancion disciplinaria correspondiente. Para ello, tiene como funciones:

a) Realizar el procedimiento de investigacion preliminar y el consecuente
Informe de Precalificacion, en los plazos establecidos en la Ley N°27942

y su Reglamento.

b) Brindar respuesta al/a la denuncia en un plazo no mayor de 30 dias
habiles contados a partir del dia siguiente de interpuesta la denuncia y
una respuesta al término del procedimiento disciplinario. La
comunicacion debe asegurar la reserva de la identidad de la presunta

victima.

c) Informar a SERVIR respecto a las sanciones impuestas por

hostigamiento sexual, dentro del plazo maximo de 10 dias habiles
contados desde la notificacion de la resolucion que impone sancion. Este
informe se realiza a través del registro de la sancion en el Registro
Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles — RNSSC; para ello, la

entidad debera precisar que la causal de sancion es hostigamiento

sexual.
VI.4. Comité de Investigacion

a) Llevar a cabo la evaluacion de los hechos denunciados conforme a los

plazos establecido en los presentes lineamientos.

b) Cuando se determine el acto de hostigamiento sexual, a través de su

Informe de Investigacién, propone al area correspondiente las medidas



correctivas o necesarias para evitar posteriores actos de hostigamiento

sexual.

c) Poner en conocimiento de la Gerencia de Recursos Humanos, el informe
de Investigacion cuando determine la configuracién de actos de
hostigamiento sexual. La Gerencia de Recursos Humanos, tiene un
plazo maximo de 24 horas, informe al Ministerio Publico o a la Policia
Nacional del Peru, a fin de que actien conforme a sus funciones, si se
verifican indicios de la comision de un delito; asi como al Centro de

Formacion Profesional.

V1.5. Servidores/as civiles y modalidades formativas
Toda persona con relacion laboral o modalidad formativa de Servicio al

Sector Pablico tiene las siguientes responsabilidades:

a) Participar obligatoriamente en las acciones de prevencion que realice la

Gerencia de Recursos Humanos.

b) Hacer uso de los canales de denuncia de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo o a través de SERVIR.

VIl. DEFINICIONES

Para efecto de la presente directiva se consideran las siguientes definiciones:
Vil.1.Hostigamiento Sexual

Forma de violencia que se configura a través de una conducta de naturaleza
o connotacion sexual o sexista no deseada por la persona contra la que se
dirige, que puede crear un ambiente intimidatorio, hostil o humillante; o que
puede afectar la actividad o situacion laboral de cualquier indole de la

victima, aunque no necesariamente se requiere de dichas consecuencias.

Vil.2.Hostigado/a
Toda persona, independientemente de su sexo, identidad de género u
orientacion sexual, que es victima de hostigamiento sexual, al margen del

tipo de vinculacion con la entidad, ya sea laboral, contractual u otro.



Vil.3.Hostigador/a
Toda persona, independientemente de su $exo, identidad de género u
orientacion sexual, que realiza uno o mas actos de hostigamiento sexual,
cualquiera sea su régimen de vinculacion laboral, contractual o modalidad

formativa de servicio en el sector publico.

VIl.4.Conducta de Naturaleza Sexual
Comportamientos o actos fisicos, verbales, gestuales u otros de
connotacion sexual, tales como comentarios, insinuaciones 0 propuestas
sexuales; observaciones o miradas lascivas; exhibicion o exposicion de
material pornografico, tocamientos, roces 0 acercamientos corporales;
exigencias o proposiciones sexuales; contacto virtual; entre otras de similar

naturaleza.

VIl.5.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 subordinacion de un sexo o género respecto del otro.

Vil.6.Denuncia o queja

Accién mediante la cual una persona que puede ser (el/la) presunto/a
hostigado/a, comunica de forma verbal o escrita, a la entidad, sobre la
ocurrencia de uno o mas hechos que presuntamente constituyen actos de

hostigamiento sexual, con la finalidad de que se realicen las acciones de

investigacion y sancién que correspondan. Se utilizaran indistintamente los

términos denuncia o queja.

Vil.7.Denunciado/a
Presunto/a hostigador/a de la Municipalidad Provincial de Chiclayo
independientemente de su régimen laboral, modalidad contractual o
persona que presta servicios a través de una modalidad profesional o
formativa de servicios en el sector publico. Su supuesta responsabilidad por
hostigamiento sexual eventualmente se determina y sanciona previo
procedimiento administrativo disciplinario, segin el marco aplicable.



Vii.8.Denunciante
Quien formaliza ante la Gerencia de Recursos Humanos, la denuncia o
queja de uno o mas supuestos hechos de hostigamiento sexual que ocurren
en la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Puede tratarse de la victima de
hostigamiento sexual o de cualquier otro/a que da a conocer a la Gerencia,
la existencia de una presunta victima que sufre de hostigamiento sexual por
parte de un/a funcionario/a o servidor/a de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo.

VIl.9.Relacion de Autoridad
Vinculo existente entre dos personas, a través de la cual, una de ellas tiene
poder de direccion sobre las actividades de la otra o tiene una situacion
ventajosa frente a la otra, que, en el marco de prestacion de servicios,
formacion, capacitacion y otras similares, se define como dependencia

laboral.

VIL.10. Situacion Ventajosa

Es aquella que se produce en una relacion en la que no existe una posicion
de autoridad atribuida, pero si un poder de influencia de una persona frente
a la otra, independientemente del cargo, nivel o jerarquia.

I.11. Modalidades Formativas

_ "% Se consideran modalidades formativas, en la Municipalidad Provincial de

Chiclayo, a las practicas preprofesionales y profesionales.

Vil.12. Rel/victimizacion
Actitudes o acciones que puedan generar un malestar 0 sufrimiento
adicional en la victima de hostigamiento sexual, por ejemplo: maltratos,
cuestionamientos, menosprecio del caso, discriminacion, obstaculizacion

burocratica, denegacion del servicio por falta de documentos, entre otros.

VIL.13. Secretaria técnica de Procedimiento Administrativo Disciplinario
(ST-PAD) Es la responsable de tramitar las denuncias o quejas verbales o

escritas, asi como de precalificarlas.



Vil.14. Procedimiento Administrativo Disciplinario
Conjunto de actos y diligencias que tienen como finalidad determinar la
existencia o configuracion de hechos o actos de hostigamiento sexual,
conforme al marco legal vigente y aplicable sobre la materia.
VIIl. MANIFESTACIONES DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Son manifestaciones de hostigamiento sexual las siguientes:

a) Promesa implicita o expresa a la victima de un trato preferente o beneficioso

respecto a su situacion actual o futura a cambio de favores sexuales.

b) Amenazas mediante las cuales se exija de forma explicita o implicita una

conducta no deseada por la victima, que atente o agravie su dignidad.

c) Uso de términos de naturaleza sexual o sexista (escritos o verbales),
insinuaciones sexuales, proposiciones, gestos obscenos o exhibicion a través
de cualquier medio de imagenes de contenido sexual, que resulten

insoportables, hostiles, humillantes u ofensivos para la victima.

Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas fisicas de

naturaleza sexual que resulten ofensivas y no deseadas por la victima.

Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas sefnaladas.

Cualquier otra conducta que encaje en el concepto de hostigamiento sexual.

Aux. ‘CONFIGURACION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

La configuracion del hostigamiento sexual no requiere acreditar que la conducta

de quien hostiga sea reiterada o el rechazo de la victima sea expreso.

El hostigamiento sexual se configura independientemente de:

- La existencia de grados de jerarquia entre la persona hostigada y el
hostigador.

- Siel acto de hostigamiento sexual se produce durante o fuera de la jornada de
trabajo o formativa similar.

- Si el acto de hostigamiento ocurre o no en el lugar de trabajo, ambientes

formativos o similares.



X. PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL

Las acciones de prevencion del hostigamiento sexual laboral son competencia de

la Gerencia de Recursos Humanos, las acciones de prevencion se detallan a

continuacion:
X.1. DIAGNOSTICO

Con la finalidad de identificar posibles conductas de hostigamiento sexual

laboral se realiza una encuesta anual, propuesta en el Anexo N° 5. Se debe

asegurar la participacion de todas las personas.
X.2. MEDIDAS DE PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL

a)

b)

Capacitaciones

Una (1) capacitacion en materia de hostigamiento sexual al inicio de la
relacion laboral o formativa. Estas capacitaciones tienen como objetivo
sensibilizar sobre la importancia de combatir el hostigamiento sexual,
identificar dichas situaciones y brindar informacion sobre los canales de

atencion de las denuncias o quejas.

Una (1) capacitacién anual especializada para la Gerencia de Recursos
Humanos o la que haga sus veces, Secretaria Técnica de
Procedimientos Administrativos Disciplinarios y los demas involucrados
en la investigacion y sancion del hostigamiento sexual, como quienes
puedan fungir de Organo Instructor y Organo Sancionador, con el
objeto de informar sobre el correcto tratamiento de las victimas, el
método de investigacion en casos de hostigamiento sexual y el

desarrollo del Procedimiento Administrativo Disciplinario.

Difusion de informacion y canales de denuncia

Periédicamente y cada vez que se identifiquen situaciones de riesgo, se
difunde informacion la siguiente informacion: manifestaciones del
hostigamiento sexual, canales de denuncia/queja internos y externos,
los formatos para la presentacion de la denuncia/queja y donde
obtenerlos e informacién basica sobre el procedimiento de investigacion

y sancion del hostigamiento sexual.



¢) Inclusion de clausulas en los contratos y convenios a suscribirse

En obligaciones de las entidades publicas:

“Adoptar medidas de prevencion y sancionar los supuestos de
hostigamiento sexual que involucren a algun servidor/a civil o
practicante, de conformidad con la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y
Sancion del hostigamiento sexual y su Reglamento, aprobado por
Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP; y, modificatorias; en lo que
resulte aplicable”.

En obligaciones del servidor/a civil o practicante preprofesional o
profesional:

“Respetar las normas de integridad y ética publica, asi como las
referidas al hostigamiento sexual”.
Xl. PROCESO DE LA DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION FRENTE AL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL PARA FUNCIONARIOS/AS,
DIRECTIVOS/AS Y SERVIDORES/AS CIVILES
X1.1. INTERPOSICION DE LA DENUNCIA O QUEJA

La denuncia puede presentarse de manera escrita o verbal. En caso de

presentarse de manera escrita la puede realizar de acuerdo al Anexo N° 1,
y en caso sea verbal puede llenarse en el Anexo N° 2, por alguien que

asigne la Gerencia de Recursos Humanos.

La denuncia por actos de hostigamiento sexual laboral debe presentarse a

la Gerencia de Recursos Humanos.

La denuncia puede ser presentada por la presunta victima, por terceros o
de oficio (cuando la GRRHH o STPAD toman conocimiento por cualquier
medio de hechos que podrian constituir hostigamiento sexual). Las
denuncias presentadas de manera anénima deberan contener al menos la
identificacion de la victima, el/la agresor/a y el contexto de los hechos en el

cual se habria producido el acto de hostigamiento.



XL.2.

MEDIOS PROBATORIOS
Para efectos de la acreditacion fehaciente de los hechos de toda denuncia,
podra presentarse, alternativamente, cualquiera de los medios probatorios

siguientes:
a) Declaracion de testigos.
b) Documentos publicos o privados, en version fisica o digitalizada.

c) Registros fisicos o magnéticos: cartas, grabaciones de audio o video,
correos electronicos, mensajes de texto telefonicos, mensajes de

WhatsApp, fotografias, entre otros.

d) Informes psicologicos, psiquiétricos, forense grafo técnicas, analisis

biolégicos, quimicos, toxicoldgicos o de otra indole, entre otros.

e) Cualquier otro medio probatorio idoneo para la verificacion de los actos

o hechos de hostigamiento sexual.

La actuacion de los medios probatorios no puede exponer a la presunta
victima a situaciones de revictimizacion, como la declaracion reiterativa de
los hechos, careos o cuestionamientos a su conducta o su vida personal,
confrontaciones con los/las presuntas/os hostigadores, entre otros.

La Gerencia de Recursos Humanos remite la denuncia a la Secretaria
Técnica de Procesos Administrativos Disciplinarios en un plazo maximo de
24 horas.

Luego la Secretaria Técnica de Procesos Administrativos Disciplinarios

inicia la investigacion preliminar.

ATENCION DE LA VICTIMA

La Gerencia de Recursos Humanos pone a disposicion de la presunta
victima todos los canales de atencion médica y/o psicolégica con los que
cuenta la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Caso contrario se les deriva
a los servicios publicos. El informe de estas evaluaciones se puede
incorporar al proceso siempre y cuando la supuesta victima io autorice

Esta accion se realiza en un plazo no mayor de un (1) dia.



X1.3. MEDIDAS DE PROTECCION

La Gerencia de Recursos Humanos tiene que dictar las medidas de

proteccién a favor de la victima desde que se interpuso la denuncia o queja.

Estas medidas pueden ser otorgadas de oficio o a solicitud de parte y deben

ajustarse a la gravedad, proporcionalidad y necesidad del caso. Las
medidas pueden ser las siguientes:

- Rotacién o cambio de lugar del/de la presunto/a hostigador/a.

- Suspension temporal del/de la presunto/a hostigador/a.

- Rotacién o cambio de lugar de la presunta victima, siempre que haya
sido solicitada por ella.

- Solicitud a la autoridad competente para la emisiéon de una orden de
impedimento de acercamiento, proximidad a la presunta victima 0 a su
entorno familiar, o de entablar algin tipo de comunicacion.

- Modificacion en el horario de ingreso y salida de la victima, siempre que
haya sido solicitada por ella.

- Otras medidas que busquen proteger y asegurar el bienestar de la

victima.

En ningln caso se puede considerar como una medida de proteccion el

goce de vacaciones cuando ésta no lo ha solicitado.

La Gerencia de Recursos Humanos también puede dictar medidas de

proteccion a favor de los/as testigos, siempre que resulten estrictamente

necesarias para garantizar su colaboracién con la investigacion.

Las medidas de proteccion se mantienen vigentes hasta que se emita la
resolucién o decision que pone fin al procedimiento de investigacion o

sancion del hostigamiento sexual.

La Gerencia de Recursos Humanos tiene un plazo maximo de tres (3) dias

habiles para dictar las medidas de proteccion.



Xl1.4.

XL.5.

INVESTIGACION PRELIMINAR
La Secretaria Técnica de Procesos Administrativos Disciplinarios debe

considerar todos los medios de prueba.

Durante la investigacién preliminar, la STPAD debe incluir la declaracion
del denunciante y puede incluir también las declaraciones de companeros/
as de trabajo, asi como considerar, de ser el caso, el informe psicologico

de la victima.

Si durante la investigacion, el/la secretario/a Técnico/a requiere entrevistar
allla denunciante, orienta su actuacion conforme el Anexo N° 3 (Protocolo
de actuacion para la atencion de denuncias y entrevista con victimas de
hostigamiento sexual laboral).

INFORME DE PRECALIFICACION

La Secretaria Técnica de Procesos Administrativos Disciplinarios, realiza el
informe de precalificacion en un plazo no mayor a quince (15) dias
calendario, contados desde que se recibe la denuncia, bajo responsabilidad
(Anexo N° 4).

Si se configura el acto de hostigamiento sexual laboral entonces se debe
recomendar el inicio del procedimiento con la finalidad de que la Gerencia
de Recursos Humanos o la jefatura inmediata de los involucrados continue
con la instruccion. Ademas, se notifica al Ministerio Publico o a la PNP en

un plazo maximo de un (1) dia habil de obtenido el informe precalificativo.

. INFORMAR AL MINISTERIO PUBLICO O A LA POLICIA NACIONAL

DEL PERU

En los casos en los que el Informe de Precalificaciéon recomiende dar inicio
al PAD, la Secretaria Técnica de Procesos Administrativos Disciplinarios
informa al Ministerio PUblico o a la Policia Nacional del Peru para que estos
actiien conforme a sus funciones. El plazo maximo para esta comunicacion
es de veinticuatro (24) horas computadas a partir de la emision del Informe

de Precalificacion.



XL.7. FASE INSTRUCTIVA
La fase instructiva se inicia con la notificacion de inicio del PAD al/a la
presunto/a hostigador/a y comprende las acciones conducentes a la
determinacion de la responsabilidad administrativa disciplinaria de el/la

denunciado/a.

La Gerencia de Recursos Humanos o la jefatura inmediata (ORGANOS
INSTRUCTORES) de los involucrados notificara al/a presunto/a
hostigador/a, dandole el plazo de cinco (5) dias habiles para la presentacion
de sus descargos, prorrogables de acuerdo al marco normativo de la Ley
N° 30057. Con los descargos, el imputado tiene la oportunidad de solicitar
informe oral.

Vencido el plazo para la presentacion de los descargos, la Gerencia de
Recursos Humanos o la jefatura inmediata de los involucrados emitira el
informe de evaluacion de la responsabilidad en el plazo maximo de diez
(10) dias calendario, contados desde el vencimiento del plazo para la

presentacion de los descargos.

En este informe, se pronuncia acerca de la existencia o no de la falta de
hostigamiento sexual imputada, recomendando la sancion que debe ser
impuesta o recomendando su archivo. Y se remitira al ORGANO
SANCIONADOR, que puede ser la Gerencia de Recursos Humanos o el
titular de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

. FASE SANCIONADORA

Una vez recibido el informe del érgano instructor, el érgano sancionador,
cuenta con cuatro (4) dias habiles para la emision de su pronunciamiento.
Si el trabajador comprendido en el proceso hubiera solicitado informe oral,
el 6rgano sancionador le notificara la programacion para dicha diligencia
sefialando lugar, fecha y hora, y teniendo en cuenta el plazo para emitir su

pronunciamiento.

La resolucion podra determinar la existencia de hostigamiento sexual e

imponer una sancion o declarar no ha lugar y disponer el archivamiento.



Xil. PROCEDIMIENTO DE LA DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION FRENTE
AL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL - MODALIDAD FORMATIVA
XIL1.INTERPOSICION DE LA DENUNCIA O QUEJA
La denuncia se realiza ante Ia Gerencia de Recursos Humanos, ya sea de
manera escrita o verbal.
XI1.2.ATENCION MEDICA Y PSICOLOGICA
Si la Municipalidad Provincial de Chiclayo cuenta con los servicios de
atencion se le brinda las citas correspondientes. Caso contrario es
derivado/a para su atencién en los centros de salud publicos. El informe de
la evaluacién y atencion puede ser presentado como medio probatorio
durante la investigacion solo si es autorizado por la victima.
XII.3.MEDIDAS DE PROTECCION
La Gerencia de Recursos Humanos Cuenta con un plazo maximo de tres (3)
dias habiles para dictar medidas de proteccion a favor de la victima, desde
que se interpuso la queja/denuncia. Cabe precisar que son otorgadas de
oficio 0 a solicitud de parte y se ejecutan de manera inmediata. Pueden ser
las siguientes:

- Cambio o solicitud de cambio de lugar del/de Ia presunto/a

hostigador/a.
- Rotacion o cambio de lugar de la victima, siempre que haya sido
solicitada por esta misma.

- Otras medidas que busquen proteger y asegurar el bienestar de la

victima. En ningun caso se considera una medida de proteccién valida
proponer a la victima hacer uso de su descanso fisico subvencionado.

La Gerencia de Recursos Humanos también puede dictar determinadas
medidas de protecciéon a favor de la persona denunciante o testigo/s,
siempre que resulten estrictamente necesarias para garantizar su
colaboracion con la investigacion.

Las medidas de proteccion se mantienen vigentes hasta que se emita la
resolucion o decision que pone fin al procedimiento de investigacion y

sancion del hostigamiento sexual.



Xil.4.CONFORMACION DEL COMITE DE INVESTIGACION
Elia jefe/a de la Gerencia de Recursos Humanos conforma el Comité de
Investigacion en un plazo maximo de veinticuatro (24) horas de conocido el
hecho.

El Comité de Investigacion esta integrado por dos (2) representantes de Ia
Gerencia de Recursos Humanos (EllLa Gerente y otro servidor asignado
por la GRRHH que tenga conocimiento en materia de hostigamiento sexual
laboral) y uno (1) del area usuaria (Directivo/a), es decir del area en la cual
viene desempefiando sus labores la presunta victima.

XII.5.INVESTIGACION
El procedimiento de investigacion inicia cuando la denuncia remitida por la
Gerencia de Recursos Humanos es recibida por el Comité de Investigacion,
lo cual se realiza en un plazo maximo de un (1 ) dia habil, contado a partir
de la conformacion del Comité.

El Comité de Investigacién informa a la persona denunciada respecto al
inicio de las investigaciones, en el plazo de un dia (1) habil contado a partir
de recibida la denuncia, solicitandole que realice sus descargos en el plazo
de cinco (5) dias habiles.

Para la investigacion, el Comité debe tomar en consideracion todos los
medios de prueba presentados por el/la denunciante con la finalidad de fijar
Su postura en el Informe de Investigacion.

Durante la investigacién, en caso el Comité requiera entrevistar al/la
denunciante, orienta sy actuacion conforme el Anexo N° 3, evitando

durante su desarrollo que se genere una situacion de revictimizacion.

Finalmente, el Comité de Investigacion emite un Informe de Investigacion,
conforme al modelo del Anexo N° 4, en el cual resuelve el caso proponiendo
al area competente las medidas correctivas y de proteccion de la victima, o
de lo contrario, el archivo del caso. El plazo para la emision del Informe de
Investigacion es como maximo de quince (15) dias calendario, contados a

partir de recibida la denuncia. Dicho informe, es puesto en conocimiento de



la Gerencia de Recursos Humanos para su traslado al/la denunciado/a y al
presunto/a hostigado/a.

Para los casos, en los cuales el Comité resuelva que existio hostigarniento
sexual, la Gerencia de Recursos Humanos informa al Ministerio Publico o
Policia Nacional del Pert, para que estos actien conforme a sus funciones.
El plazo maximo para esta comunicacion es de veinticuatro (24) horas
desde la emision del Informe de Investigacion

Xlll. ASPECTOS GENERALES A CONSIDERAR DURANTE EL PROCESO DE

DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION FRENTE AL HOSTIGAMIENTO

SEXUAL LABORAL

XA, CONFIDENCIALIDAD

De conformidad con lo previsto en la Novena Disposicion Final y
Complementaria de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion del
Hostigamiento Sexual, la denuncia por hostigamiento sexual y todos sus
efectos de investigacion y de sancion administrativa, sin restriccion alguna,
tiene caracter reservado y confidencial.

La publicidad solo procede para la resolucion o decision final de acuerdo a

la normatividad salvo solicitud expresa de lo contrario.

La Gerencia de Recursos Humanos y la STPAD de la MPCH tienen la

obligacién de tomar las medidas de confidencialidad:

v Asegurar que solo el/la denunciado/a y el personal de la entidad que

participa del procedimiento de investigacion y sancion (Gerencia de
Recursos Humanos, secretario/a técnico/a, Organo Instructor y Organo

Sancionador) tenga acceso al expediente de denuncia.

v Asignar codigos a las presuntas victimas con la finalidad de evitar que

quienes tomen conocimiento del caso conozcan su identidad.



Xiii.2. COMUNICACIONES DURANTE EL PROCEDIMIENTO DE
INVESTIGACION Y SANCION
Los/as miembros encargados de investigar y sancionar el hostigamiento
sexual en la MPCH, asi como cualquier otro/a servidor/a de la entidad,
deben comunicarse con la presunta victima a través de los canales

formalmente establecidos para ello, lo cual incluye el uso de las tecnologias
de la informacion.

La STPAD de la MPCH brinda una respuesta a la/el denunciante en un
plazo no mayor de 30 dias habiles, a partir del dia siguiente de interpuesta
la denuncia y una respuesta al término de procedimiento disciplinario. La
comunicacion que se realice debe asegurar la reserva de la identidad de la

presunta victima.

XIi.3. TRATAMIENTO A LA VICTIMA DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Al tomar contacto con una presunta victima de hostigamiento sexual, los/as
involucrados/as en el procedimiento de denuncia, investigacion y sancion
deben guiar su actuacion conforme a los parametros establecidos en la
materia, como, por ejemplo, en el Anexo N° 3 “Protocolo de atenciéon de
denuncia y entrevista con victimas de Hostigamiento Sexual’, con la
finalidad de evitar cualquier situacion que pudiera generar su
revictimizacion.

TITULO Il

DISPOSICIONES FINALES

XIV. DISPOSICIONES FINALES

En caso el/la presunto/a hostigador/a labore para alguna empresa que brinda
servicios a la MPCH (intermediacion laboral o tercerizacion), y la presunta
victima sea personal de la MPCH, corresponde a la GRRHH, brindar
informacion a la presunta victima sobre los servicios publicos de atencion
médica y psicoldgica con los que cuenta. La GRRHH, en un plazo no mayor a

un (1) dia habil de recibida la queja o denuncia, debera dar aviso a la empresa



ANEXO N° 2
FORMATO VERBAL DE DENUNCIA DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL

Chiclayo, de de 20

Dia y nimero Mes

Yo

identificado/a con DNI N° ... ..............ceceeieieeeeen.. Y con domicilio en

aeny

............................................................................................. , me
presento ante usted con la finalidad de presentar una denuncia verbal por
hostigamiento sexual laboral

(Nombres y apellidos del denunciado/a), quien presta servicios como

cieeeeneno(Indicar
puesto/modalidad formativa) en

(Indicar unidad organica), conforme a los hechos que a continuacién expongo:

(Se debe incluir una exposicion clara en relacion a las manifestaciones de



hostigamiento sexual, circunstancias, fecha, lugar, autores y participes, y si hubiera

consecuencias laborales, psicologicas, etc.)

Adjunto como medio(s) probatorio(s) lo siguiente:

Firma del/ la denunciante




~ANEXO N°3
PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA ATENCION DE DENUNCIAS Y
ENTREVISTA CON VICTIMAS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL

A) AMBIENTE PARA LA ENTREVISTA
La entrevista, en cualquier instancia debera realizarse en un espacio que
permita la privacidad de la persona denunciante y donde se garantice la
confidencialidad.

B) PARAMETROS DE CONDUCTA PARA ENTREVISTADORES/AS

- Establecer una relacion personalizada y respetuosa con la persona
denunciante.

- Escuchar y mostrar atencioén a la narracion de la persona.

- Comunicarle al/la denunciante que en todo momento el procedimiento sera
llevando a cabo con discrecion y confidencialidad.

- Si la persona afectada no se encuentra lo suficientemente comoda para
relatar los detalles de su caso, se le debe preguntar si prefiere escribirlo o
que otra persona tome su declaracion.

- Prestar atencion a la expresion corporal que muestran, a fin de que ésta
refleje empatia con el relato y estado emocional de la presunta victima.

C) CONDUCTAS POR EVITAR
- Bajo cualquier circunstancia emitir opiniones respecto a lo sucedido.
- Llegar a conclusiones prematuras o anticipar respuestas en el momento
de la entrevista.
- Negar o minimizar la situacion narrada por la persona denunciante.
- Cuestionar el relato de la persona.
- Realizar promesas respecto a la resolucion de su caso.
- Presionar a la presunta victima para la interposicion de una denuncia.

s <

VoAl 9._5). PREGUNTAS POR REALIZAR DURANTE LA ENTREVISTA COMO
PARTE DE LA DENUNCIA O INVESTIGACION

¢ Qué hizo la persona acusada?

¢ Cuando sucedieron los hechos?

¢ Dénde sucedieron los hechos?

¢ En qué contexto ocurrieron los hechos?

¢ Hubo testigos?

¢ Como describiria la relacion de los/as testigos con la persona acusada?

¢ Antes del hecho denunciado habia ocurrido alguna situacion igual o similar?
¢ Como lo/a ha afectado lo ocurrido?

¢ Como se siente en este momento?

¢ Siente que puede regresar a su lugar de trabajo?



E)

Con la finalidad de evitar que la persona afectada relate mas de una vez los
hechos, se sugiere que, si al inicio de la entrevista la persona comienza a
relatar los hechos y, de este relato, se contestan una o varias de las
interrogantes planteadas previamente, se tome notas de lo relatado y se evite
formular nuevamente estas preguntas, salvo que resulte estrictamente
necesario.

FIRMA DE LA DECLARACION

Terminada la entrevista se le entregara a la persona entrevistada su
declaracion y se le dara un tiempo prudente para que la revise y apruebe o
solicite las modificaciones necesarias. Cuando la persona esté de acuerdo
con la toma de la declaracion, se le solicitara que la firme.




ANEXO N° 4 )
ESTRUCTURA DE INFORME DE INVESTIGACION

Habiendo sido notificados con fecha
de la denuncia por
hostigamiento sexual laboral presentado por
(nombre completo del/la denunciante), este equipo de Investigacion, conforme a las
competencias otorgadas, ha realizado la investigacion, dentro del plazo
correspondiente. En tal sentido, a continuacion, se informa de los detalles de esta:
1. Antecedentes y documentos que dieron recopilados durante el procedimiento
de investigacion
2. l|dentificacién de denunciado, asi como la modalidad de sujecion con la
entidad
3. Descripcion de los hechos que configuran la falta. Identificacion de los
hechos sefialados en la denuncia, asi como, de ser el caso, los hechos
identificados producto de las investigaciones realizadas y los medios
probatorios presentados y los obtenidos de oficio.
4. Analisis de los descargos presentados por el/la denunciado/a.
5. Propuesta de medidas correctivas y recomendaciones finales o archivo. De
ser el caso, propuesta de medida cautelar. Debe tenerse en cuenta la
gravedad de la presunta falta, asi como la afectacion que esta genera al

interés general.

. Proyecto de resolucion o comunicacion que pone fin al procedimiento.




ANEXO N°5
CUESTIONARIO MODELO PARA EL DIAGNOSTICO DE HOSTIGAMIENTO
SEXUAL LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO

1. DATOS GENERALES

Género

Edad

Unidad Organica

' Régimen Laboral / Modalidad
Formativa

2. INDICACIONES

“Las siguientes preguntas son de respuesta cerrada (si o no), para
responderlas debes basarte en tu actual experiencia laboral en la entidad.
Responde con total sinceridad y responsabilidad, de ello depende que la
entidad pueda contar con un adecuado diagnostico respecto a los casos de
hostigamiento sexual y realizar las acciones preventivas y correctivas que se
requieran. Recuerda que es anénimo.”

. PREGUNTAS PROPUESTAS

SOBRE LA DIFUSION DE INFORMACION Y CANALES DE DENUNCIA DE
LA MPCH

DIAGNOSTICO Y ACCIONES DE
PREGUNTAS (SI/NO) PREVENCION
¢ Conoces si en la entidad existen Si se identifican personas que no
protacolos, lineamientos u otra conocen las normas internas, sera
normativa interna para la necesario realizar acciones de
prevencion, investigacion y sancion | difusion o evaluar la estrategia de
del hostigamiento sexual? comunicacion interna al respecto.




¢ Te has enterado de alguna
capacitacion o accion de
sensibilizacion sobre el
hostigamiento sexual que se
realiz6 en la entidad?

Si se identifica un numero
considerable de personas que no
han recibido informacioén sobre las

acciones de capacitacion, sera
necesario realizar mayores
acciones de difusion o plantear una
estrategia distinta de comunicacion
al respecto.

¢ Has observado que en la entidad
se difunde informacion util sobre el
hostigamiento sexual?

Si se identifica un numero
considerable de personas que no
han recibido informacion, sera
necesario realizar mayores
acciones de difusion o plantear una
estrategia distinta de comunicacion
al respecto.

¢ Conoces cuales son los canales
de denuncia casos de
hostigamiento sexual en la
entidad?

Si se identifican personas que no
conocen las normas internas, sera
necesario realizar acciones de
difusion o evaluar la estrategia de
comunicacion interna al respecto.

SOBRE LA PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL EN RELACION AL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL

PREGUNTAS (SV/NO)

DIAGNOSTICO Y ACCIONES DE
PREVENCION

¢ Consideras que las bromas y/o
burlas de contenido sexual (doble
sentido) son frecuentes en tu
centro de trabajo?

¢ En tu entorno de trabajo existen
personas que suelen utilizar
apelativos que hacen referencia a
la apariencia fisica de las personas
o denotan un trato impersonal para
dirigirse a ellas (por ejemplo:
bonita, linda, flaquita, princesa,

gordito, jetc.)?

Si se identifican personas que
responden que estas
manifestaciones son comunes en el
entorno laboral, sera necesario
realizar acciones de sensibilizacion
y capacitacion respecto a las
manifestaciones de hostigamiento
sexual. Asimismo, sera conveniente
para ello, identificar las areas
donde ocurren dichas
manifestaciones para planificar las

acciones




¢ Has presenciado situaciones
donde se emiten comentarios de
tipo sexual o despectivos sobre la
sexualidad de alguna persona que
te han hecho sentir incomodo,
generando un ambiente hostil?

Si se identifica un numero
¢ Consideras que en tu trabajo se considerable de personas que
realizan las acciones necesarias responden negativamente a esta
para mantener un buen clima pregunta, se deberan evaluar las
estrategias de prevencion,

laboral y evitar situaciones de
hostigamiento sexual? investigacion y sancion del
hostigamiento sexual.
Si se identifican personas que

consideran que en la entidad no se
cuenta con una postura de
tolerancia cero frente al
hostigamiento sexual, sera
necesario reforzar el compromiso
desde la alta direccion en esta

¢ Consideras que en la entidad
existe tolerancia cero contra el
hostigamiento sexual?

materia.
SOBRE SU EXPERIENCIA
DIAGNOSTICO Y
PREGUNTAS (SI/NO) ACCIONES DE
PREVENCION
¢ Consideras que en algun momento has estado Si se detectan
expuesto/a a situaciones de hostigamiento sexual? PRISCIAS e
responden
afirmativamente a

¢ Has sentido miradas insinuantes y/o morbosas en
el ejercicio de tus labores o por parte de alguien de alguna de estas
preguntas, sera

tu trabajo?
¢ Te han enviado o mostrado comunicaciones de necesario
contenido sexual y/o pornografico (fotos, videos, promover la
mensajes, notas escritas, etc.) que te hayan denuncia de estos
incomodado por parte de alguien de tu entorno hechos,
laboral? difundiendo el
¢ Has sido victima de bromas, comentarios o procedimiento de
amenazas por tu orientacion sexual o identidad de investigacion,
género? sancion y los




¢Alguien te ha propuesto tener algun tipo de canales de

contacto sexual a cambio de algin beneficio en tu atencion de la
trabajo? entidad, asi como
¢ Te han perjudicado de alguna manera o la posibilidad de
amenazado con hacerlo porque te negaste a una presentar la
propuesta de caracter sexual? denuncia de

o ) manera anénima.
¢Entu centro de labores te han insinuado mejoras
laborales a cambio de favores sexuales?

¢Alguien dentro de tu entorno laboral, ha tocado tu
cuerpo (besar, abrazar, manosear, acorralar,
pellizcar, sobarse, jalar la ropa, etc.) de manera no
deseada y desagradable para ti?

¢Han difundido mensajes sexuales sobre ti en
areas de la institucion (bafos, vestuarios, etc.)?

SOBRE SUS ACTITUDES FRENTE AL HOSTIGAMIENTO SEXUAL
LABORAL

PREGUNTAS (SI/NO) P | ACTIONES DE

Si se identifica un nimero
considerable de personas que

¢Consideras qute; la forma de consideran que la premisa
comportarse c\;zsulrr\a (r)nujer muchas plaqteada es cisita, sard _ngtl:esa!r’io
VBOES realizar acciones de sensibilizacion
provoca el acoso sexual? ¥ Copesiseion tesp eolo 4 los
estereotipos de género y el

consentimiento.
Si se identifican personas que

responden que esta manifestacion
del hostigamiento sexual es comun

¢,Crees que piropear a tus en el entorno laboral, sera
companeros y/o companeras de necesario realizar acciones de
trabajo es aceptado? sensibilizacion y capacitacion

respecto a las manifestaciones de
hostigamiento sexual sefalando
que son conductas sancionabies.




¢ Consideras que cuando una
persona dice
“no” a una insinuacion sexual,
probablemente lo que realmente
quiere decir es “si"?

Si se identifica un numero
considerable de personas que
consideran que la premisa
planteada es cierta, sera necesario
realizar acciones de sensibilizacion
y capacitacion respecto al
consentimiento y las
manifestaciones del hostigamiento
sexual.

¢ Crees que una persona que esta
siendo
acosada sexualmente podria
detener esta
situacion si asi lo quisiera?

¢ Consideras que en algunos casos

las personas son muy sensibles o
consideran que estan siendo

victimas de hostigamiento sexual,
cuando en realidad no es asi?

Si se identifica un numero
considerable de personas que
responden afirmativamente a estas
preguntas, sera necesario realizar
acciones de sensibilizacion y
capacitacion en relacion a los mitos
y realidades respecto a las victimas
de hostigamiento sexual.

(*) Los resultados globales del diagnostico podran ser difundidos entre los/as
servidores/as de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, con la finalidad de

sensibilizar y comunicar al respecto.




