MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE NUEVO CHIMBOTE
Bienesleau ppeaia 70005

RESOLUCION DE GERENCIA MUNICIPAL N° 0396 - 2025-MDNCH-GM

Nuevo Chimbote, 16 de mayo del 2025.

VISTO:

El Memorandum N° 1443-2025-MDNCH-GAyF-ORH de fecha 07 de mayo de 2025 de la
Gerencia Municipal; el Proveido N° 1335-2025-MDNCH-GM de fecha 07 de mayo de 2025 de la
Gerencia Municipal; el Informe legal N° 0501-2025-MDNCH-OGA] de fecha 16 de mayo de 2025,
emitido por Jefe de la Oficina General de Asesoria Juridica, sobre APROBACION DE LA
\ «DIRECTIVA PARA PREVENIR, DETECTAR, DENUNCIAR Y SANCIONAR EL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL A LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE”, y;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 194° de la Constitucion Politica del Estado, modificada por la Ley de Reforma
Constitucional N°® 30305, establece que las municipalidades provinciales y distritales son organos de
gobierno local con autonomia politica, economica y administrativa en los asuntos de su competencia,

disposicién concordante con lo dispuesto por el articulo II del Titulo Preliminar de la Ley N° 27972 —
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?2‘;‘ 4 Que, conforme al articulo 4° de la Ley N° 28716.-Ley de control interno de las Entidades del
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%,“’-—o & o“t Estado, establece que las, entidades publicas, implantan obligatoriamente sistemas de control interno en
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sus procesos, actividades, recursos, operaciones y actos institucionales, orientando su ejecucion al

cumplimiento de los objetivos; tales como: promover y optimizar la eficiencia, eficacia, transparencia y

economia en las operaciones de la entidad, asi como la calidad de los servicios publicos que presta;
Que, por otro lado, el inciso 72.2 del articulo 72° del TUO de la Ley N° 27444, Ley del
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Procedimiento Administrativo General, aprobado mediante Decreto Supremo N°¢ 004-2019-JUS,
E? Vﬁ+ "i:t?_'"establece que: “Toda entidad es competente para realizar las tareas materiales internas necesarias para el eficiente
s ei{i cumplimiento de su mision y objetivos, asi como para la distribucién de las atribuciones que se encuentren comprendidas
dentro de su competencia’;

Que, de acuerdo ala Ley NP° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual, tiene
¢l objeto de prevenir y sancionar el hostigamiento sexual producido en las relaciones de autoridad o

dependencia, cualquiera sea la forma juridica de esta relacion, asi como el hostigamiento sexual que se
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presente entre personas con prescindencia de jerarquia, estamento, grado, cargo, funcién, nivel
remunerativo o anilogo;

Que, mediante Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP, se aprobé el Reglamento de la Ley N°
27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual, el cual tiene por objeto desarrollar las
normas generales y especificas para prevenir, investigar y sancionar el hostigamiento sexual; asimismo,
en el articulo 2° del referido Reglamento, establece que su aplicacion se da en las situaciones de
hostigamiento sexual producidas en el marco de una relacién laboral, educativa o formativa, publica o
privada, militar o policial, o a cualquier otro tipo de relacién de sujecién, sin importar el régimen
contractual, formula legal o lugar de ocurrencia de los hechos;

Que, el numeral 7.2 del articulo 7° del referido Reglamento, sefala que las instituciones deben
garantizar a las personas que denuncian actos de hostigamiento sexual, el acceso a las medidas de

proteccion que resulten idéneas para la proteccion de sus derechos, asi como otras medidas que permitan

evitar nuevos casos de hostigamiento, con independencia del tipo de vinculo que tales instituciones
tengan con las victimas, respetando las reglas establecidas en el indicado Reglamento;

Que, mediante Ordenanza Municipal N° 010-2023-MDNCH, se aprobo el “Reglamento de
Organizacién y Funciones - ROF y la Estructura Orgdnica de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote”, €l cual
establece en el numeral 23 del Articulo 13°, que son funciones de la Gerencia Municipal: “Aprobar los
procesos, procedimientos, directivas, manuales, reglamentos y ofras normas internay de cardcter administrativo propuestas
por las unidades de organizacion de la municipalidad.”;

Que, de la revision de los actuados, se advierte que, mediante Informe N° 1443-2025-MDNCH-
GAyF-ORH, de fecha 07 de mayo del 2025, la Oficina de Recursos Humanos remite a la Gerencia
Municipal, la propuesta de “DIRECTIVA PARA PREVENIR, DETECTAR, DENUNCIAR Y
SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL A LOS SERVIDORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE”, indicando que la misma surge con el

objetivo de establecer los mecanismos y procedimientos que aseguren la prevencion, deteccion, denuncia,

“‘Y;::‘::;g‘&(, investigacion y sancién del hostigamiento sexual laboral, conforme a lo establecido por la normativa
.3
5

e

LJ

)

‘nacional e internacional vigente; asi mismo dicha iniciativa responde a una obligacion legal establecida en
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el marco de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual;

Que, con fecha 07 de mayo de 2025, mediante Proveido N° 1335-2025-MDNCH-GM el Gerente
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Municipal remite los actuados a la Oficina General de Asesorfa Juridica para opini6n legal;
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Que, la “DIRECTIVA PARA PREVENIR, DETECTAR, DENUNCIAR Y
SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL A LOS SERVIDORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE?, tiene como finalidad: “Garantizar
un entorno laboral seguro, respetuoso y libre de hostigamiento sexcual para todos los servidores de la Municipalidad Distrital
de Nuevo Chimbote, estableciends lineamientor y procedimientos para prevenir, detectar, denunciar, investigar y sancionar

adecadamente estas conductas.”;
Que, mediante el Informe Legal N° 0501-2025-MDNCH-OGA] de fecha 16 de mayo de 2025,
P ﬁ\ la Oficina General de Asesoria Juridica, considera que mediante Acto Resolutivo de la Gerencia
% __‘.Municipal, se APRUEBE la “DIRECTIVA PARA PREVENIR, DETECTAR, DENUNCIAR Y
5% “SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL A LOS SERVIDORES DE LA

JE) MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE”; asimismo, refiere que esta directiva

WAL,

parantizard un entorno laboral seguro respetuoso y libre de hostigamiento sexual para todos los servidores
de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, estableciendo lineamientos y procedimientos para
prevenir, detectar, denunciar, investigar y sancionar adecuadamente estas conductas;

Que, estando a los considerandos antes expuestos en la presente Resolucion y alo dispuesto en
el Tercer Parrafo del Articulo 39° de la Ley Organica de Municipalidades — Ley N° 27972, asimismo, lo
prescrito en el numeral 23 del Articulo 13° en la Ordenanza Municipal N° 010-2023-MDNCH, que

< +p\TAL o s ; o vl 5 2ir oo

PO wse. 4, aprueba ‘Reglamento de Organizacion y Funciones - ROF y la Estructura Orgénica de la Municipalidad Distrital de
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(S& © - Nuevo Chimbote”, y en uso de sus facultades confetidas por las mismas, y con las visaciones de las areas
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\:’@:-c & & correspondientes;
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SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR la DIRECTIVA N° 011-2025-MDNCH, “DIRECTIVA
PARA PREVENIR, DETECTAR, DENUNCIAR Y SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO
A e "é"',,;.:SEXUAL LABORAL A LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

\Y
?QQ‘““CUR’O'-Q D&
S3 Wéf % SNUEVO CHIMBOTE?; que en Anexo adjunto forma parte integrante de la presente Resolucion.
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# j ARTICULO SEGUNDO: DISPONER, la aplicacion obligatoria y estricto cumplimiento de lo
establecido en la DIRECTIVA N° 011-2025-MDNCH, “DIRECTIVA PARA PREVENIR,
DETECTAR, DENUNCIAR Y SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL
A LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE;
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en consecuencia, encomendar a la Oficina de Recursos Humanos la difusion de la presente Directiva a

quienes corresponda.

ARTICULO TERCERO: DEJAR SIN EFECTO LEGAL, todo acto administrativo que

contravenga la presente Resolucion.

ARTICULO CUARTO: NOTIFICAR a la Oficina de Recursos Humanos, para su conocimiento y

cumplimiento.

ARTICULO QUINTO: ENCARGAR la publicacién de la presente Resolucion, al encargado del
Portal Web Institucional de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote.

Registre§e; £ niquese;(Cumplase y Archivese.
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DIRECTIVA N° 011 - 2025-MDNCH

DIRECTIVA PARA PREVENIR, DETECTAR, DENUNCIAR Y SANCIONAR EL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL A LOS SERVIDORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE

CAPITULO I: DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 1°. Finalidad:

Garantizar un entorno laboral seguro, respetuoso Y libre de
hostigamiento sexual para todos los servidores de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, estableciendo lineamientos vy
procedimientos para prevenir, detectar, denunciar, investigar vy

sancionar adecuadamente estas conductas.

ARTICULO 2°. Objetivos:

2.1. Objetivo General:

Establecer los mecanismos y procedimientos que aseguren la
prevencioén, deteccion, denuncia, investigacion y sancion del
ARHTAL 5> hostigamiento sexual laboral, conforme a lo establecido porla

normativa nacional e internacional vigente.

2.2. Obijetivos Especificos:

a) Prevenir situaciones de hostigamiento sexual a través de

“.\1& o¢
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AR acciones educativas, formativas y de sensibilizacion.
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b) Establecer canales accesibles, confidenciales vy
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efectivos para la recepcion de denuncias.

{
|

c) Garantizar un proceso justo, imparcial y oportuno de

investigacion.

d) Aplicar las sanciones correspondientes y medidas de

proteccién necesarias.




e) Promover una cultura organizacional basada en la

igualdad y el respeto.
ARTICULO 3°. Ambito de Aplicacién:
Esta directiva es de cumplimiento obligatorio para todos los frabajadores y
trabajadoras de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, cualquiera
sea su régimen laboral o confractual, incluyendo practicas
preprofesionales, modalidades formativas, terceros, proveedores,

visitantes y cualquier persona gue tenga una relacién directa o indirecta

con la institucion.
CAPITULO 1l: MARCO NORMATIVO

Articulo 4°. Base Legal:

Las disposiciones contenidas en la presente directiva se encuentran

fundamentadas en el siguiente marco normativo:

4.1. Constitucién Politica del Peru.

42. Ley N. 27942, Ley de Prevenciony Sancién del Hostigamiento

Sexual.

43. Decreto Supremo N.°014-2019-MIMP, Reglamento delaley N.°
27942,

4.4. Decreto Legislativo N.° 1410, que fortalece la prevencion,

sancién y erradicacion del hostigamiento sexual.

4.5. Ley N.° 30364, Ley para prevenir, sancionar y erradicar |a

s violencia contra las mujeres y los infegrantes del grupo familiar.
Q) €4
ma_ 4.6. Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil.
Ss \,7@? £
is $3 4.7. Resolucién de Presidencia Ejecutiva N.° 144-2019-SERVIR-PE.
s o
\%, °
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4.8. Normas complementarias y conexas.

CAPITULO 1lI: DEFINICIONES

Articulo 5°. Glosario de Términos:




51. Conflicto de interés: Situacion en la gue una persona
involucrada en el proceso de investigacion, tramitaciéon o
resolucién del caso tiene una relacion directa o indirecta con
alguna de las partes, lo que puede comprometer su
imparcialidad. De identificarse, dicha persona debe
abstenerse de intervenir en el procedimiento.

5.2 Denunciante: Persona que, habiendo presenciado, sufrido o
tomado conocimiento de un acto de hostigamiento sexudal,
formula una denuncia formal ante las instancias competentes
dentro de la Municipalidad. Puede ser la victima directa, un
testigo o un tercero autorizado.

5.3. Enfoque de derechos humanos: Principio rector que orienta
todas las actuaciones hacia el respeto, proteccion y garantia
de los derechos fundamentales de todas las personas,
asegurando el acceso a lajusticia, reparacion y no repeticion.

5.4. Enfoque de género: Perspecfiva que reconoce las
desigualdades historicas y estructurales entre hombres vy
mujeres, permitiendo analizar e intervenir en los casos de

hostigamiento sexual con una mirada que priorice la igualdad,

equidad, no discriminacién y respeto a los derechos humanos.
5.5. Entorno laboral hostil: Condicion en la que el ambiente de
trabajo se ve afectado negativamente por conductas de

naturaleza sexual o sexista, aunque estas no esten dirigidas

directamente a una persona especifica. Se manifiesta

mediante bromas, comentarios, imagenes o conductas que

£
NP _¢CURg., 4 . ’ . .
65?0«,*‘ "c,ﬁ\ refuerzan estereotipos de género o sexualizan el espacio
/S . 5\
‘% §§ laboral, afectando la dignidad y el bienestar colectivo.
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& 3 5.6. Queja o denuncia: Comunicacion que realiza una persona de

forma verbal o escrita para informar sobre hechos que podrian

constituir hostigamiento sexual. La queja activa el proceso de

atencion e investigacion conforme a la presente directiva.
5.7. Quejoso/a o denunciante: Persona que interpone  una

denuncia, puede ser la victima directa. Su rol es relevante




como colaborador del proceso, pero en caso de no ser la
victima, no participa formalmente como parte procesal en el
PAD.

5.8. Hostigado/a: Persona que ha sido victima de actos de
hostigamiento sexual, sin importar su sexo, identidad de
género u orientacion sexual, y que sufre  afectacion
emocional, psicoldgica, fisica o laboral como consecuencia
de dichos actos.

5.9. Hostigador/a: Persona que, independientemente de su
posicion jerdrquica, realiza conductas de connotacion sexual
o sexista no deseadas que configuran hostigamiento sexual.
Puede ser un trabajador, practicante, funcionario, proveedor
o cualquier persona con vinculo funcional con la entidad.

5.10. Hostigamiento Sexual: Toda conducta fisica o verbal, reiterada
o no, de naturaleza sexual o sexista, que es no deseada por la
persona a quien se dirige y que puede generar un ambiente
infimidante, hostil, humillante o ofensivo, afectando la
dignidad, integridad o condiciones laborales de quien la sufre.
Incluye acciones como propuestas sexuales, comentarios o
insinuaciones, gestos obscenos, contacto fisico no consentido,
exhibicidn de material sexual explicito, o cualquier ofro
comportamiento de connotacion sexual que interfiera con el

desempefio laboral o cree un clima laboral adverso.

5.11. Investigacién preliminar: Etapa del procedimiento en la que se

recopilan elementos de conviccidn que permitan determinar
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la existencia o no de indicios razonables de hostigamiento

>

sexual, sin prejuzgar la responsabilidad del denunciado(a).
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5.12. Medidas de proteccién: Acciones inmediatas que adopta la

EN
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entidad para salvaguardar la integridad fisica, psicologica,
emocional y/o laboral de la victima o denunciante. Pueden
incluir la separacion fisica de las partes, cambio temporal de
area de trabajo, otorgamiento de licencias u ofras medidas

proporcionales al caso.
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5.13.

5.14.

5.15.

5.16.

5.17.

5.18.

5.19.

Principio de No Revictimizacién: Garantia que busca evitar
que, en el proceso de investigacion o atencion, la persond
afectada sea sometida a nuevas agresiones simbdlicas,
verbales o emocionales que profundicen su sufrimiento,
cuestionen su testimonio © expongan sU intimidad
innecesariamente.

Procedimiento Administrativo Disciplinario (PAD): Conjunto de
actos administrativos a cargo de la Secretaria Técnica del
PAD, orientados a establecer la responsabilidad de un servidor
pUblico por una falta disciplinaria, asegurando el debido
procedimiento.

Prevenciéon: Conjunto de acciones y estrategias orientadas a
informar, capacitar, sensibilizar y promover un ambiente
laboral basado en el respeto mutuo y la igualdad, a fin de
evitar situaciones de hostigamiento sexual.

Relacién de autoridad: Vinculo funcional donde una persona
tiene poder de decision, supervision o control sobre ofra, ya
sea por jerarquia, delegacion de funciones o ejercicio de
liderazgo.

Relacién de sujecién: Situacién donde existe una
dependencia funcional, laboral o formativa entre personas, lo
cual puede generar condiciones de vulnerabilidad frente a
conductas de hostigamiento, aun sin relacion jerarquica
directa.

Responsabilidad institucional: Obligacién de la Municipalidad
de Nuevo Chimbote de implementar politicas, acciones vy
procedimientos eficaces para prevenir, sancionar y erradicar
el hostigamiento sexual, garantizando la proteccion de las
personas afectadas y promoviendo una cultura laboral
saludable.

Secretaria  Técnica del Procedimiento Administrativo
Disciplinario (STPAD): Es la unidad orgdnica o funcional

responsable de evaluar las recomendaciones del Comité de




Investigacion y, de corresponder, iniciar el procedimiento
disciplinario. También se encarga de garantizar el
cumplimiento de los plazos, principios del debido
procedimiento, confidencialidad del proceso, y brindar apoyo
técnico y legal durante el desarrollo del procedimiento.

5.20. Testigo: Persona que ha presenciado directa o indirectamente
un hecho vinculado a hostigamiento sexual, o que posee
informacioén relevante que puede conftribuir a esclarecer los
hechos denunciados. Estd obligada a colaborar con la
investigacién de acuerdo con los  principios de
confidencialidad y respeto.

5.21. Tolerancia cero: Politica institucional  que rechaza
categdricamente toda forma de hostigamiento sexual,
comprometiéndose a actuar de manera diligente y oportuna
ante cualquier indicio o denuncia.

5.22. Victima: Persona que ha sido objeto de actos de
hostigamiento sexual, y que como consecuencia puede ver

afectadas su salud fisica, psicolégica, emocional © su situacion

laboral. La victima puede reconocerse © N0 COmMo tal, y la
identificaciéon de su situacién no depende de su

reconocimiento, sino de la valoracién objetiva de los hechos.

CAPITULO IV: RESPONSABILIDADES:

Articulo é°. Oficina de Recursos Humanos

sRITAL Es responsable de realizar el monitoreo periddico de la aplicaciéon de la presente
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W identificar eventuales vacios normativos, dificultades operativas, limitaciones en
los procedimientos, o la existencia de disposiciones que requieran revision por
cambios en la normativa nacional o por nuevos lineamientos emitidos por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, el Ministerio de la Mujer y

Poblaciones Vulnerables — MIMP, u ofros entes competentes.
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Articulo 7°. Las jefaturas inmediatas

Son responsables de promover un entorno laboral respetuoso, inclusivo y libre de
violencia, discriminacién o cualquier forma de hostigamiento, garantizando
condiciones que favorezcan la convivencia institucional basada en el respeto
mutuo. Asimismo, deben identificar de forma oportuna cualquier situacion de
riesgo o indicio de hostigamiento sexual, y comunicarlo inmediatamente a la
Oficina de Recursos Humanos, a fin de activar los mecanismos de atencion y
proteccién  correspondientes. También les corresponde facilitar  la
implementacion de las medidas de proteccion adoptadas en favor de las
personas involucradas en un proceso de investigacién, asegurando que se
ejecuten sin interferencias ni represalias. De igual modo, deben colaborar
activamente en las actividades de sensibilizacion, prevencion y capacitacion
organizadas por la entidad, con el objetivo de fortalecer la cultura institucional

de respeto y tolerancia cero frente al hostigamiento sexuadl.

CAPITULO V: DISPOSICIONES OPERATIVAS GENERALES PARA LA ACTUACION
DE LA ENTIDAD RESPECTO AL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

El presente capitulo comprende lineamientos que debe seguirse en la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote para la prevencion, deteccion,
denuncia, atencién, investigacion y sancion del hostigamiento sexual
laboral. Su finalidad es establecer una respuesta institucional clara,
articulada y oportuna que garantice la proteccién efectiva de los derechos
de los servidores que prestan servicios en la entidad, contribuyendo a

erradicar la violencia de género en el entorno laboral.
Articulo 8°. Etapa de Prevencion:

La Oficina de Recursos Humanos serd la encargada de planificary ejecutar
actividades permanentes de formacion, induccioén, sensibilizacion, cultura
organizacional y comunicacién interna que confribuyan a reducir los
factores de riesgo institucionales asociados al hostiga miento sexual. También

debe disefiar politicas preventivas, generar diagndsticos anuales y realizar

10




campanas de difusion y capacitacién; por lo que deberd realizar 1o

siguiente:

a)

b)

d)

Disefiar y ejecutar un Plan Anudl de Capacitacién en
prevencion del hostigamiento sexual, dirigido a todos los
niveles jerdrquicos de la entidad, con especial énfasis en
jefaturas.

Incluir temas de hostigamiento sexual, enfoque de género y
derechos laborales en el programa de induccion para todo
servidor nuevo.

Difundir permanentemente la normativa interna y externa
sobre hostigamiento sexual, a fravés de medios fisicos y
digitales institucionales (afiches, boletines, web institucional,
correo institucional, entre ofros).

Fomentar una cultura institucional de respeto, igualdad,

inclusiéon y denuncia oportuna mediante campanas internas.

Articulo 9°. Etapa de Deteccién:

La Oficina de Recursos Humanos establecerd los mecanismos técnicos y

metodolégicos para detectar situaciones de riesgo, mientras que las

Gerencias, Subgerencias y Jefaturas deberdn estar capacitadas y alertas

ante sefidles de alerta o cambios en el clima laboral. Ambas instancias

deberdn articular acciones para candlizar adecuadamente los reportes,

proteger a los servidores afectados vy activar rutas institucionales de

intervencion temprana. Siendo necesario para ello que se efectué lo

siguiente:

a)

b)

Establecer mecanismos confidenciales y seguros para que los
servidores puedan reportar conductas de riesgo, incluyendo
buzones de denuncia, correo electrénico confidencial y linea
directa.

Aplicar encuestas periddicas sobre clima organizacional con
indicadores relacionados a la percepcion del hostigamiento

sexual.

11
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c) Promover reuniones informativas y enfrevistas personales
periddicas en las dreas de trabajo.

d) Capacitar a los responsables de areas en la identificacion de
comportamientos que podrian derivar en hostigamiento

sexual.

Articulo 10°. Etapa de Denuncia:

La Oficina de Recursos Humanos habilitard, publicitara y administrara los
canales de recepcién de denuncias, asegurando que sean seguros,
accesibles y confidenciales. La STPAD serd responsable de evaluar la
procedencia de las denuncias y activar el proceso respectivo con enfoque
de género, legalidad y respeto a los derechos de los servidores involucrados.

En ese sentido, se deberd realizar lo siguiente:

a) Habilitar y divulgar diversos canales para |a recepcion de
denuncias (presencial, virtual, anénima, escrita o verbal),
asegurando su accesibilidad.

b) Garantizar que las denuncias sean tramitadas sin dilaciones
indebidas y que se adopften medidas de proteccion
inmediatas, de ser necesario. |

c) Brindar orientaciéon legal a los servidores denunciantes y
victimas para el adecuado ejercicio de sus derechos.

d) Proteger al denunciante frente a cualquier represalia o acto

de hostilidad derivado de la denuncia.

Articulo 11° Etapa de Atencién:

La Oficina de Recursos Humanos coordinard la activacion inmediata de
medidas de proteccion y articulard los servicios de atencién psicologica,
legal y médica requeridos. Asimismo, gestionard convenios con enfidades
especializadas si no cuenta con personal inferno capacitado, y dard
seguimiento continuo a las victimas y servidores denunciantes. Siendo

necesario para ello, lo siguiente:

12




a) Disponer de atencién psicolégica y legal para los servidores
afectados, sea directamente por profesionales internos o
mediante alianzas interinstitucionales.

b) Aplicar medidas de proteccién como reubicacion,
modificacién de horarios o teletrabajo temporal, segun Ia
situacion.

c) Hacer seguimiento constante del estado emocional y laboral
de la victima para prevenir nuevas situaciones de
vulnerabilidad.

d) Velar porgue las victimas no sufran perjuicio laboral o

profesional como resultado de la denuncia.

Articulo 12°. Etapa de Investigacion:

Lla Secretaria Técnica del PAD desarrollard la fase preliminar del
procedimiento, aplicando entrevistas, recopilando medios probatorios y
analizando los hechos conforme al debido proceso y emitird el

correspondiente informe de precalificacién, recomendando si corresponde

iniciar el PAD o no. En ese sentido, para los casos de hostigamiento sexual o

similares debera:

q) Redlizar la investigacién preliminar dentro del plazo de 15 dias
calendario, prorrogable por una vez, debiendo jusfificar su

dilacion.

b) Garantizar que el proceso sea confidencial, técnico y no

revictimizante, con la recoleccién de pruebas pertinentes.

SINTAL o - . ;
_.@ c) Emitir un informe detallado que contenga conclusiones y
'SF %5 : - ;
2 V}’éf' 32 recomendaciones para el inicio del PAD, si corresponde.
:lo £ E‘A‘—
" oS d) Comunicar oportunamente a la Oficina de Recursos Humanos
.‘ 2

los resultados.
Articulo 13°. Etapa de Sancion:

La STPAD serd la encargada de tramitar el PAD, velando por el cumplimiento

del procedimiento disciplinario y de los principios de presuncion de

13




inocencia, defensa y legalidad. La autoridad competente resolverd e
impondrd las sanciones que correspondan vy adoptard medidas
institucionales de prevencion y reparacion si se verifica responsabilidad

administrativa.

El Organo Instructor y el Organo Sancionador, en cuanto les corresponda,

deberdn realizar lo siguiente:

a) Iniciar el Procedimiento Administrativo Disciplinario en caso se
determine la existencia de indicios razonables.

b) Asegurar el cumplimiento del debido procedimiento,
garantizando los derechos de defensa y contradiccion de la
parte denunciada.

c) Imponer las sanciones correspondientes, que pueden ir desde
una amonestacién hasta la destitucién, de acuerdo a la
gravedad del hecho.

d) Registrar las sanciones impuestas en el RNSSC, si corresponde.

e) Comunicar al Ministerio PuUblico los hechos que pudieran
constituir delito penal.

f) Hacer seguimiento y evaluacion de las medidas disciplinarias
aplicadas, y adoptar acciones correctivas institucionales para

evitar reincidencias.

CAPITULO V: CRITERIOS INSTITUCIONALES PARA LA IDENTIFICACION Y
SANCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Ty Articulo 14°, Formas de manifestacion del hostigamiento sexual:
\‘;‘gcuuo 4,
%

G,

El hostigamiento sexual puede adoptar diversas formas, expresadas
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mediante comportamientos, expresiones o gestos de connotacion sexual o
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sexista, sin que exista necesariamente contacto fisico ni reiteracion. La
identificacion de estos actos debe realizarse considerando el contexto, la
percepcion de la persona afectada vy los principios de igualdad, dignidad

humana y no discriminacion.
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Se entiende como manifestaciones del hostigamiento sexual —de forma

enunciativa y no limitativa— una o més de las siguientes situaciones:

14.1.

14.2.

14.3.

14.4.

Propuestas de trato preferente o beneficios condicionadas a
favores sexuales:

Ofrecimientos directos o indirectos de ascensos, mejoras
contractuales, beneficios laborales, bonificaciones, licencias u
otros privilegios, a cambio de que el servidor acceda a favores

sexuales o se someta a relaciones afectivas no deseadas.

Amenazas y presiones con connotacién sexual:

Expresiones © conductas que impliguen  coaccion,
intimidacion o advertencias de sanciones, despidos,
represalias U obstaculos profesionales si no se acepta una
conducta de naturaleza sexual. Estas amenazas pueden ser
verbales, escritas, insinuadas o incluso manifestadas mediante

gestos o conductas reiteradas de poder.

Comentarios, insinuaciones o expresiones verbales o escritas
de contenido sexual:

Incluye expresiones ofensivas sobre el cuerpo, la apariencia o
la vida privada de un servidor, uso de lenguaje sexista o
discriminatorio, bromas de indole sexual, apodos humillantes,
mensajes con insinuaciones sexuales, publicaciones ©
comunicaciones escritas por cualquier medio que resulten

molestas, ofensivas o humillantes.

Conductas fisicas no consentidas con connotacién sexual

Tocamientos, roces, abrazos, besos, acercamientos
intencionados, contacto corporal innecesario o no autorizado,
gestos obscenos, y cualquier otro tipo de contacto fisico de

cardcter sexual no consentido por el servidor afectado.

15




14.5. Exposicién a contenido sexual ofensivo
Presentacion, distribucion o exhibicién de imagenes, videos,
objetos, dibujos, archivos digitales o cualquier otro material de
contenido sexual explicito o sugestivo, ya sea en formato fisico
o digital, dentro del entorno laboral o mediante canales

institucionales (correo, chats, redes internas, etc.).

14.6. Reacciones hostiles por rechazo a avances sexuales
Descalificaciones, aislamiento, maltratos, burlas, difamacion,
represalias, evaluaciones injustas o cualqguier conducta hostil
como consecuencia de que un servidor haya rechazado

insinuaciones o propuestas sexuales.

14.7. Comportamientos que refuercen estereotipos sexistas o
afecten la dignidad personal
Imposicién de roles tradicionales de género, asignacion de
tareas o funciones basadas en estereotipos, uso de lenguaje
que refuerce subordinacién por razon de género, o exclusion

de actividades con base en consideraciones sexistas.

14.8. Cualquier otra conducta de connotacién sexual o sexista:
Acciones que, aun cuando no estén especificamente
tipificadas en esta directiva, tengan efectos negativos sobre la

integridad, salud emocional o el clima laboral del servidor, y se

correspondan con la definicion legal de hostigamiento sexual.

Articulo  15°. Consideraciones para determinar la existencia del

ATALD hostigamiento sexual

Qﬁ\z@c’"”of*o
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Sz 0%2 15.1. Para que se configure el hostigamiento sexual no es re visito
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% & que la conducta seareiterada o que exista una manifestacion
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— de rechazo explicito por parte de la persona afectada. Sin
embargo, la repeticiéon puede fortalecer la valoracion del

hecho como grave o sistematico.
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15.2. La existencia de jerarquia, subordinacion o igualdad entre el
presunto hostigador y la persona afectada no es determinante
para la configuracion del hostigamiento. Este puede darse
entre servidores del mismo nivel, superiores, subalternos,
terceros vinculados a la enfidad (como proveedores O
visitantes), o en relaciones de formacién (practicantes o

becarios).

15.3. Las conductas pueden producirse dentro o fuera del centro
de trabajo, durante o fuera del horario laboral, e incluso en
espacios virtuales, actividades oficiales, capacitaciones,
eventos o situaciones de tfrabajo remoto. La clave estd en el
vinculo institucional entre las partes y en el impacto generado

sobre la victima.

15.4. En caso de duda razonable, deberd primar la interpretacion
mas favorable a la proteccion de los derechos del servidor

afectado, siguiendo el principio de debida diligencia y el

enfogue de victima razonable, en el marco de la Ley N.° 27942

y su reglamento.
CAPITULO V: DISPOSICIONES ESPECIFICAS

Arficulo 14°. Presentacién de denuncias o quejas

16.1. Sujetos habilitados para denunciar

A"“‘E”- Pueden presentar denuncias o quejas por hostigamiento
/3% govrag, %,
£ % sexual:
23 VR E
5 s a) La persona directamente afectada, es decir, el servidor/a
N7, %
- b

S— que presuntamente ha sido objeto de actos de
hostigamiento sexual.
b) Cualquier tercero que hayad presenciado o tenga

conocimiento de los hechos.
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¢) Cualquier érgano o unidad funcional de la entidad que
tome conocimiento directo o indirecto del hecho,

actuando de oficio.

16.2. Canales habilitados
La Municipalidad garantizard la disponibilidad de diversos
canales para la presentacion de denuncias, las cuales deben
basarse en el formato de denuncia establecido en la presente

(Anexo N° 01):

a) Presencial/documental: Enfrega del formato fisico en
sobre cerrado, rotulado “Confidencial - Denuncia por
Hostigamiento Sexual”, en la Mesa de Partes de la entidad.

b) Presencial/testimonial: Comparecencia directa ante la
Oficina de Recursos Humanos o la STPAD, donde el
testimonio serd registrado en acta por un servidor
habilitado, quien garantizard la confidencialidad del
procedimiento. Se levantard un acta en el acto,

describiendo los hechos narrados, la cual serd firmada por

el denunciante.
c) Virtual: A fravés del correo electrénico institucional
habilitado exclusivamente para estos casos.

d) Ofro medio implementado por la entidad: Cualqguier

sistema digital institucional que se habilite con ese fin,

N . "
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como plataformas internas seguras administradas por la
Oficina de Recursos Humanos.
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& %‘%\ 16.3. Plazo y forma de derivacién
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Secretaria  Técnica del Procedimiento Administrativo

(

\

Disciplinario (STPAD) dentro del plazo de veinticuatro (24) horas

desde su recepcion.

Sila denuncia es recibida por la Oficina de Recursos Humanos,

serd remitida a la STPAD en dicho plazo.
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Si la STPAD toma conocimiento directamente del hecho,
informard a la Oficina de Recursos Humanos dentro del mismo
plazo, para que esta evalle y dicte las medidas de proteccion

correspondientes.

16.4. Supuestos especiales de competencia
a) Si el denunciado es el titular de Ia Oficina de Recursos
Humanos, la denuncia serd dirigida directamente ala Alta

Direccion.

b) Si el denunciado es el Secretario Técnico del PAD, la
denuncia se dirigird a la Oficina de Recursos Humanos, Ia

cual coordinard su atencién con la Alta Direccién.
Articulo 17°. Contenido minimo de la denuncia
La denuncia deberd contener los siguientes elementos, siempre que sea
posible:

a) Identificacién del presunto hostigador (nombre, area, cargo).

b) Datos personales del denunciante (nombre completo, vinculo

con la entidad).

L c) Relato claro, ordenado y cronoldgico de los hechos.

d) Fecha, hora, lugar y contexto de ocurrencia del hecho.

e) Identificacién de testigos o personas que puedan aportar
informacion.

f) Medios probatorios en poder del denunciante o su ubicacién.

g) Firma del denunciante (en caso no se trate de denuncia

anonima).

Q\sgtlg:ilg ¥,
.§; z‘% Al momento de la denuncia, se procede a dar lectura al "Acta de
23 Vﬁ’ Io .
% $F derechos de la persona denunciante” (Anexo N° 02); en caso de que

%, $

N/ X .

=4 _/'*\ la denuncia sea presentada de forma Presencial/documental o

Virtual, el denunciante deberd adjuntar a su denuncia la referida

Acta de Derechos, la cual deberd ser publicitada en el Portal de
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Transparencia de la Entidad, conjuntamente con la presente

Directiva.

Articulo 18°. Medios probatorios admisibles

Lla denuncia podrd sustentarse en cualquier medio probatorio licito,

pertinente y conducente, incluyendo, pero no limitado a:

a) Declaraciones de testigos.

b) Documentos fisicos (cartas, notas, informes).

c) Correos electronicos, chats, mensajes de texto o redes
sociales.

d) Grabaciones de audio o video.

e) Fotografias, capturas de pantalla u ofro tipo de evidencia
digital.

f) Informes periciales: psicoldgicos, médicos, grafo-técnicos,

entfre ofros.

La sola declaracién de la presunta victima es suficiente para iniciar el
proceso de investigacion. Toda actuacién probatoria se realizard evitando

cualquier forma de revictimizacion o afectacion alla dignidad de la victima.

Las medidas de proteccién tienen como objetivo resguardar la seguridad, la

dignidad, el entorno laboral y el bienestar integral de la presunta victima de

hostigamiento sexual, asi como de los testigos que colaboren con la

investigacién, durante todo el procedimiento disciplinario. Estas medidas

/%vm-; deben ser oportunas, eficaces y adaptadas a las necesidades particulares
Q¥ qeCURsg, T
¥ A de cada caso.
i% \d :z) g‘-
.“;J/O G§f s rd
o & Articulo 19°. Medidas de proteccién
o S

19.1. Competenciay aplicacién

La Oficina de Recursos Humanos, como érgano competente,
deberd dictar las medidas de proteccion en un plazo méximo

de tres (3) dias hdbiles, contados desde la interposicion de la
queja o denuncia.
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19.2.

Estas medidas pueden adoptarse de oficio o a solicitud de

parte, sin perjuicio de que la denuncia haya sido formalizada

por escrito.

Una vez dispuestas, las medidas deberan ejecutarse de

manera inmediata, sin demoras administrativas que pongan

en riesgo a la victima.

Tipos de medidas de proteccién aplicables a la victima:

Las medidas podrdn consistir en una o varias de las siguientes:

a)

b)

d)

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

Reasignacién temporal a ofra érea o dependencia dentro
de la entidad, evitando el contacto fisico o funcional con
la victima.

Suspensién temporal del/de la presunto/a hostigador/a:
Suspension preventiva de sus funciones, especialmente si
se evidencia riesgo para la salud fisica o emocional de la
victima, o si existe desequilibrio jerarquico.

Rotacién o cambio de lugar de la victima (a solicitud de
esta):

En caso la victima considere que el cambio de ambiente
favorecerd su estabilidad emocional o permitird continuar
con sus funciones sin hostilidad.

Solicitud al érgano competente de una orden de
impedimento de acercamiento o contacto:
Se podrd requerir a la autoridad correspondiente la
emision de una medida cautelar para restringir €l
acercamiento del presunto agresor a la victima, a su
entorno familiar o su entorno laboral directo. También
podrd restringirse cualquier tipo de comunicacion.
licencia con goce de haber para la victima:

Cuando la victima asi lo solicite, podr& otorgdrsele una
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f)

g)

h)

licencia temporal con goce de remuneraciones, siempre
que ello no signifique pérdida de derechos laborales.
Trabajo remoto temporal para la victima o el agresor:
Podré disponerse esta modalidad si las condiciones de
trabajo lo permiten, con el fin de evitar el contacto entre
las partes.

Medidas dirigidas a evitar represalias o entornos hostiles:
Cualquier accidn institucional que promueva el respeto, la
proteccién emocional y la permanencia de un ambiente
laboral sano.

Otras medidas necesarias para proteger la integridad de
la victima:

Se podrd adoptar cualquier medida adicional que, bajo
criterio técnico y legal, resulte beneficiosa para la
victima, preservando su estabilidad, seguridad y

dignidad.

19.3. Medidas aplicables a testigos

Et érgano encargado también podrd dictar medidas especificas de

proteccion a favor de los/as testigos, siempre que se justifique la

necesidad de preservar su integridad o se advierta riesgo de

represalias. Estas medidas podrdan ser similares a las aplicables a la

victima, incluyendo:

a)
b)
c)

d)

Reasignaciones temporales.

Cambio de funciones o horarios.

Reserva de identidad durante la tframitacion del caso.
Acceso a orientacidon psicoldégica o legal, segun

corresponda.
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19.4.

19.5.

Sustitucién o ampliacién de las medidas

Las medidas de proteccién podrdn ser modificadas, sustituidas
o ampliadas a solicitud de parte, cuando varien las

circunstancias del caso, siempre que:

a) Sejustifigue debidamente el pedido.

b) La decisidn sea razonable y proporcional.

c) Se garantice que la modificacion resulte beneficiosa
para la victima o testigo protegido.

d) La Oficina de Recursos Humanos podrd  modificar
también de oficio las medidas, si observa que estas
resultan  insuficientes o desproporcionadas, dejando

constancia escrita y motivada de su decision.

Vigencia de las medidas

Las medidas de proteccion se mantendrdn vigentes hasta que
se emita la resolucién o decisién final que ponga fin al

procedimiento administrativo disciplinario o de investigacion.

No obstante, la resolucion final podra establecer la
continuidad temporal de ciertas medidas si se justifica la
necesidad de garantizar el bienestar de la victima, incluso

después del cierre del procedimiento.

Articulo 20°. Actuacién frente a casos especiales

El hostigamiento sexual también puede involucrar a personas vinculadas a

la entidad bajo otras formas de relacion o incluso externas. En tal sentido, se

establece lo siguiente:

a)

Cuando el presunto hostigador es contratado por terceros
(empresas de servicios o contratos civiles):
La Oficina de Recursos Humanos notificard formalmente a Ia

empresa o entidad contratante del presunto agresor, para
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que esta adopte las medidas disciplinarias o administrafivas
internas que correspondan.

Sin perjuicio de lo anterior, si los hechos denunciados revisten
gravedad, se pondrd el caso en conocimiento de la Policia

Nacional del Perd (PNP) y/o del Ministerio Publico.

b) Cuando el presunto hostigador es un usuario externo,
proveedor, visitante o similar:
Se informard a la presunta victima de sus derechos para
formular denuncia ante las autoridades competentes.
Lla entidad tomard las medidas necesarias para evitar
contacto futuro con el agresor, y podrd restringir el acceso de

dicha persona a las instalaciones.

c) Cuando la victima no tiene vinculo laboral con la
Municipalidad (victima externa):
Si el acto de hostigamiento ocurrié en el marco de una
actividad institucional, la victima podrd presentar la denuncia
ante la entidad.
Tendrd derecho a que se investigue el hecho, y se le brindard

atencién, orientacion y medidas de proteccion, en lo que

corresponda.

Articulo 21°. Atencién médica, psicolégica y orientacién legal

RATAL g™ 7 AT . ..
@ En un plazo no mayor a un (1) dia hdbil desde la denuncia, la Oficina de

5 5’:.‘ <
33 o ‘;?; Recursos Humanos pondrd a disposicion de la victima los canales
2% & _ .
%P,; 3\6‘, institucionales o pUblicos de atencion medica y psicologica.
g ey

La victima recibird orientacién clara sobre sus derechos, el procedimiento a

seguir y las medidas de proteccion disponibles.
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Arficulo 22°. Investigacién preliminar y emision del informe de
precalificaciéon

La Secretaria Técnica elaborard un informe de precalificacion en un plazo
maximo de quince (15) dias calendario, contados desde la recepcion de la

denuncia o desde que tome conocimiento de |os hechos.

Si se identifican indicios razonables o aparentes de hostigamiento sexual, se

recomendard de forma expresa el inicio del Procedimiento Administrativo

Disciplinario (PAD).

El referido informe debe considerar la evaluacion del contexto y vinculos
jerarquicos; realizar un andlisis de medios probatorios e indicios; a su vez,
realizar la valoracién juridica de los hechos y efectuar la recomendacion

motivada sobre el inicio del PAD o archivo.

Arficulo 23°. Procedimiento administrativo disciplinario

Aprobado el informe de precadlificacién, el érgano instructor inicia el
Procedimiento Administrative Disciplinario, nofificando debidamente a las

partes.

P

El procedimiento se desarrollard en un plazo no mayor a treinta (30) dias

calendario.

Excepcionalmente, y con justificacion expresa, este plazo podrd prorrogarse
por quince (15) dias calendario adicionales, cuando la complejidad del

caso lo requiera.

Articulo 24°. Obtencién de medios probatorios

Durante la investigacién, el érgano instructor podrd recabary valorar:
a) Testimonios de la victima y testigos.
b) Documentacion fisica o digital.

c) Corroboraciones periféricas (contextuales o indirectas).

d) Cualquier ofro elemento probatorio licito e idéneo.
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Las diligencias deberan evitar revictimizacion y garantizar la proteccion de
la dignidad de los participantes. No se realizardn careos entre la victima y el

denunciado.

Articulo 25°. Resolucién del caso y ejecucion de sanciones

Una vez culminado el procedimiento, se emitird una resolucién debidamente

motivada.

En caso de hallarse responsabilidad, se impondrdn las sanciones
correspondientes de conformidad con la Ley del Servicio Civil, su reglamento

y demds normatividad al respecto.

Articulo 26°. Comunicacion de la sancion a SERVIR

La STPAD deberd informar a SERVIR sobre la sancién impuesta, dentro del
plazo maximo de diez (10) dias habiles desde la emisién de la resolucion

sancionadora.

CAPITULO VI: DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

PRIMERA.- En lo no previsto expresamente por Ila presente Directiva, se
aplicard supletoriamente lo dispuesto en la Ley N.° 27942 - Ley de Prevencion
y Sancién del Hostigamiento Sexual, su Reglamento aprobado mediante
Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP 'y sus modificatorias, asi como los
lineamientos, protocolos y orientaciones emitidos por SERVIR u oftras

entidades competentes en la materia.

SEGUNDA.- La presente Directiva es aplicable a fodos los servidores civiles de
la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, incluyendo funcionarios,
personal bagjo cualquier régimen laboral o contractual, practicantes,
voluntarios y terceros vinculados funcionalmente a la entfidad, en lo que

resulte pertinente.

La potestad sancionadora se limita a los servidores sujetos al procedimiento

administrativo disciplinario regulado por la Ley N.° 30057 y sus normas
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complementarias. Para servidores de carreras especiales, se aplicard su
régimen especifico, respetando los principios y garantias de la Ley N.° 27942.
En el caso de modalidades formativas, se aplicard lo dispuesto en el Decreto

Legislativo N.° 1401 y los lineamientos de SERVIR.

En los casos en que el presunto hostigador no se encuentre bajo alguno de
los supuestos prescritos anteriormente, se procederd a remitir los hechos al

Ministerio PUblico o a la Policia Nacional del Perd, segin corresponda.

TERCERA.- En caso de que, como resultado del procedimiento
administrativo, la denuncia de hostigamiento sexual sea declarada
infundada y se acredite de manera objetiva y razonada la existencia de
mala fe manifiesta por parte del denunciante, la persona indebidamente
denunciada tendrd legitimidad para interponer las acciones judiciales y

administrativas que estime pertinentes.

La determinacién de mala fe deberd ser motivada, expresada de manera
clara en la resolucién correspondiente y sustentada en pruebas o indicios
consistentes, bajo estricto respeto a los derechos fundamentales de ambas

partes.

CUARTA.- La presente directiva entra en vigencia a partir de su aprobacion
y publicacién, y debera ser difundida a todas las dreas de la municipalidad
para su cumplimiento estricto; asimismo toda disposicion interna que se

TRTAL g2 oponga al confenido de la presente Directiva queda automdaticamente sin
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CAPITULO VIII: ANEXOS.

ANEXO Ne 01: Formato de Denuncia/Queja de Hostigamiento Sexual.

ANEXO N° 02: Acta de Derechos del Denunciante.
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ANEXO N° 01:

Formato de Denuncia/Queja de Hostigamiento Sexual.

CHUAAA: cooeeeeeeeeeeeiiiierrreressirre s sssisisssrsenaaeiaasssssseens
Féthas .oomsmsns de e de s

DATOS DEL DENUNCIANTE

« Nombres y apellidos completos:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

o Nombres y apellidos completos:

« Vinculo con la entidad: O Servidor/a civil O Modalidad formativa O Contrato

Civil [ Otro (ESPECIfIQUE): weveerrvririrrisnerirssnsistiersisssass s s
« Unidad, oficina o 4rea donde presta servicios:

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

RELATO DE LOS HECHOS

A través del presente, formulo denuncia / queja por presunto hosti gamiento sexual laboral
en contra de la persona antes identificada, de conformidad con lo previsto en la Ley N.°

.m\ 27942 y su Reglamento.
& L e
£ V;B( 3 2\ Descripcion de los hechos:
,:0 e{?’ (Indique de manera clara, precisa y detallada los actos que constituyen manifestaciones
7 » de hostigamiento sexual, el contexto en que ocurrieron, fechas aproximadas, lugares, la
= frecuencia de los hechos, si hubo consecuencias laborales, psicologicas, u otras. Puede

ampliar en hoja adicional si lo requiere.)

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




MEDIOS PROBATORIOS (de contar con ellos)

Adjunto a la presente los siguientes elementos que sustentan los hechos denunciados:

(Indique documentos, correos electronicos, mensajes, testimonios, grabaciones,
informes u otros elementos relevantes.)

SOLICITUD DE MEDIDA DE PROTECCION (opcional)

Solicito se evalte la aplicacion de la siguiente medida de proteccion:

(Indique si solicita rotacién de area, suspension del presunto agresor, cambio de horario,
entre otras.)

DECLARACION FINAL

Declaro que los hechos descritos son veridicos y que presento esta denuncia en pleno uso
de mis facultades. Me comprometo a colaborar con la investigacion interna y autorizo (L

si /0 no) a que la Oficina de Recursos Humanos y la Secretaria Técnica del PAD realicen
las gestiones necesarias para garantizar mi proteccion y bienestar.

Fitma del denumCIANTes . .oosvsivoniieesivivvase s is o8 samssss saes one v soos
Nombres y apellidos: ...
Docimento de Identidads ..o
TPROIAL .vviivvvnsinvorsssranssrennnracsunnsnsssnsnnsonnssesenasisossonsnssos bdissviasssssssssssbussbisivisanevi
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ANEXO N° 02:

Acta de Derechos de la Persona Denunciante (Victima)

En el marco del procedimiento administrativo disciplinario por presunto hostigamiento
sexual laboral, la persona denunciante (victima) tiene los siguientes derechos, los cuales
son reconocidos y garantizados por la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote
conforme a la Ley N.° 27942 y su reglamento:

L
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Acceso a otras instancias: Puede acudir, de forma paralela o posterior, a otras
instancias para hacer valer sus derechos, tales como el Centro de Emergencia
Mujer, la Policia Nacional del Peru, el Ministerio Pablico, entre otros.
Proteccion frente a la revictimizacion: La actuacion de los medios probatorios
no debe exponer a la victima a situaciones de revictimizacion, como declaraciones
reiteradas de los hechos, confrontaciones con el presunto agresor, careos, o
cuestionamientos a su conducta o vida personal.
Documentacion de actuaciones: Todo acto del procedimiento debe constar por
escrito u otro medio que permita el acceso de las partes involucradas.
Confidencialidad: La Municipalidad garantizard la reserva de la identidad del
denunciante y de la presunta victima, asi como de los testigos que asi lo soliciten.
La Secretaria Técnica del Procedimiento Administrativo Disciplinario y las
autoridades del proceso deben velar por esta confidencialidad, salvo solicitud
expresa de la persona involucrada.
Acceso a atencion médica y psicologica: Tiene derecho a recibir atencion
médica fisica y mental o psicologica, a través de los servicios disponibles en la
entidad. Si no se cuenta con dichos servicios, la Oficina de Recursos Humanos
canalizard el acceso a los servicios pablicos correspondientes.
Incorporacion de informes médicos al expediente: Podrd autorizar o rechazar
la incorporacion del informe médico o psicolégico al procedimiento. Su
incorporacion se realizard solo si cuenta con el consentimiento expreso.
Solicitar medidas de proteccion: Con la presentacion de la denuncia puede
solicitar medidas de proteccion, las cuales deben ejecutarse en un plazo maximo
de tres (3) dias habiles. Estas pueden incluir:

o Rotacién o cambio del presunto hostigador/a.

o Suspension temporal del presunto hostigador/a.

o Cambio de lugar de trabajo de la victima (a solicitud suya).

o Cualquier otra medida necesaria para su bienestar.

Estas medidas pueden ser ampliadas o modificadas, segiin el caso, y
permaneceran vigentes hasta la emision de la resolucion final. El érgano que
impone la sancion puede también establecer medidas temporales posteriores.

Proteccion laboral: Tiene derecho a no ser despedido/a, ni objeto de represalias,
por haber denunciado actos de hostigamiento sexual.

Derecho a que se le facilite el acceso a canales de atencion médica y
psicologica: La URH, en un plazo maximo de un (1) dia habil, pone a disposicion
de la presunta victima los canales de atencion médica y psicoldgica con los que
cuente, caso contrario debera derivar a la presunta victima a los servicios que
presten las entidades pablicas u otros a los que tenga acceso.
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Mediante la firma de la presente acta, el/la suscrito/a declara haber sido informado/a de
sus derechos como denunciante (victima) en el marco de un presunto acto de
hostigamiento sexual laboral, y que la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote ha
puesto a su disposicion atencion médica fisica y mental o psicoldgica, dentro del primer
dia habil de presentada la denuncia.

Seleccione una opcion:

OAcepto  la  atencion — médica  fisica y mental o  psicologica.
O Rechazo la atencion médica fisica y mental o psicologica.

Firma:

Nombres y Apellidos:
Documento de Identidad:
Fecha:
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