Aprueba “Protocolo de Prevencion, Investigacion
y Sancion del Acoso Laboral, Acoso Sexual,
Discriminacion Arbitraria y Violencia en el Trabajo
de la |. Municipalidad de Lota”

DECRETO N° 2/£ 9 .-

LOTA, a 05 de diciembre de 2024.

VISTOS:

a) La Ley n°® 18.695 de 31.03.88, Organica
Constitucional de Municipalidades y sus modificaciones.

b) Lo dispuesto en la Ley n°21.643, también
conocida como “Ley Karin", que modifica el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo.

c) La Ley n° 21.687, que modifica la Ley
n°21.643.

Y en uso de las facultades que me confieren los

articulos 12° y 63° de la Ley 18.695, Texto refundido, Ley Organica Constitucional de
Municipalidades,

DECRETO:

1) APRUEBASE, el “Protocolo de Prevencion,
Investigacion y Sancion del Acoso Laboral, Acoso Sexual, Discriminacion Arbitraria y Violencia en el Trabajo
de la |. Municipalidad de Lota”, cuyo texto se agrega al presente decreto, como Anexo y se considera parte
integrante del mismo.

2) Publiquese en la Pagina de Transparencia
Municipal y procedase a su difusion.

ANOTESE, COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y ARCHIVESE EN SU OPORTUNIDAD.

SECRETARIO
.\ MUNICIPAL

Distribucion:

Direcciones Municipales.
Departamento de Personal.
Secretario Municipal,
Transparencia.
Administradora Municipal.
Archivo (2).
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Anexo 2

COMPROBANTE DE RECEPCION

“PROTOCOLO DE PREVENCION, INVESTIGACION Y SANCION EN MATERIAS DE ACOSO
LABORAL, ACOSO SEXUAL, DISCRIMINACION ARBITRARIA Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO”

TITULO | Antecedentes generales Introduccién.

Considerando los compromisos adoptados con la ratificacion del Convenio n°190 de la OIT y
reconociendo la importancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y la
dignidad del ser humano para prevenir la violencia y el acoso, con perspectiva de género; asi
como también la dictacion de la Ley N° 21.643 de 2024, que modifica el Codigo del Trabajo y
otros cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion y sancién del acoso laboral,
sexual o de violencia en el trabajo, la Municipalidad de Lota ha elaborado el presente
protocolo con las acciones dirigidas a prevenir el acoso laboral, acoso sexual, discriminacion

arbitraria y la violencia en el trabajo y su respectiva investigacion y sancion.

Objetivo

El objetivo es fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, donde se potencie el
buen trato, se promueva la igualdad con perspectiva de genero y se prevengan las situaciones
constitutivas de acoso sexual, laboral y de violencia en el trabajo, las que se generan por Ia
ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos psicosociales en la organizacion como en
la mantencion de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la
entidad empleadora su responsabilidad en la erradicacion de conductas contrarias a la
dignidad de las personas en el ambiente de trabajo. Tanto él o la empleadora como las y los
trabajadores o funcionarios y funcionarias, deben comprometerse participativamente, en
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo. En el caso de la o el empleador,
este debe incorporarlos a su matriz de riesgos, evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos o

corregirlos constantemente, segun corresponda a los resultados de su seguimiento.

Por su parte, las y los trabajadores o las y los funcionarios, deberan apoyar al empleador en
la identificacion de aquellos riesgos que detecte en su actividad, sin perjuicio de su principal
responsabilidad como garante de la salud y seguridad de los y las trabajadoras conforme a lo

dispuesto en el articulo 184 del Codigo del Trabajo.

Legalidad.
Marco Internacional

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos, Paris, 1948.

- Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, Nueva York, 1966.
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- Convencion Americana sobre Derechos Humanos, San José de Costa Rica, 1978.
- Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la
Mujer.

CEDAW, Nueva York, 1979.
- Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia

Contra la Mujer, denominada "Convencion de Belem do Para", Brasil, 1994.

- Resolucion N° 2504 (XXXIX-0/09) Derechos Humanos, Orientacion Sexual e

Identidad de Género de las Asamblea General de Naciones Unidas.

- Convencion Interamericana Contra Toda Forma de Discriminacion e Intolerancia,
Guatemala, 2013.

- Principios de Yogyakarta: Principios sobre la aplicacion de la legislacion
internacional de derechos humanos con relacion a la orientacion sexual y la identidad de
género, Ginebra 2017 y del mandato experto de la oficina del alto comisionado para los

Derechos Humanos de Naciones Unidas (OHCHR).

- Convenio 190, Sobre la violencia y el acoso en el Trabajo, Ginebra 2019,

Organizacion Internacional del Trabajo.

Marco Nacional

- Constitucion Politica de la Republica de Chile, Art 1° y 19° nimero 1°, 2° y 3°,

de 1980 y sus respectivas modificaciones.

- Ley N° 18.575 de 2001, Organica Constitucional de Bases Generales de la

Administracion del Estado y sus respectivas modificaciones.

- Ley N° 18.834 de 1989, sobre Estatuto Administrativo, en lo que corresponda y

sus respectivas modificaciones.

- Ley N° 18.883, sobre el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,

en lo que corresponda y sus respectivas modificaciones.

B Ley N® 19.378 de 1995, que establece el Estatuto de Atencion Primaria de
Salud Municipal. DFL N° 1 de fecha 22 de enero de 1997 que aprueba la Ley N° 19.070
“Estatuto Docente” y su reglamento.

- Ley N° 21.109 de fecha 24 de septiembre de 2018, que aprueba el “Estatuto
de Asistentes de la Educacion Publica”.

- El Decreto con Fuerza de Ley N® 1 que fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado del Codigo del Trabajo, en lo que corresponda y sus respectivas

modificaciones.

- Ley N° 21.643 de 2024, que modifica los textos legales que indica, en materia de



prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo.

- Ley N° 16.744 de 1968, Sobre Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales, en lo que corresponda y sus respectivas

modificaciones,

- Ley N 19.628 de 1999, sobre Proteccion de los Datos de Caracter Personal,
que cautela el derecho a la privacidad y correcto uso de la informacion a la que acceden los
funcionarios publicos y las funcionarias publicas, y sus respectivas modificaciones.

- Ley N° 20.609 de 2012 que Establece Medidas Contra La Discriminacién y sus

respectivas modificaciones.

- Ley N® 21.120 de 2018, Reconoce y da proteccion al Derecho a la identidad de
Geénero, y sus respectivas modificaciones.

- La Ley N” 21.592 de 2023, que establece un Estatuto de Proteccion en favor del
denunciante.

- Las Orientaciones para la Elaboracion de un Procedimiento de Denuncia y

Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual, elaboradas por el Servicio Civil, del ano 2018.

- Decreto N* 21 del 28 de mayo de 2024, que Aprueba el Reglamento que
establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de violencia de

acosos sexual laboral y de violencia en el trabajo.

- La Circular N° 3813 de fecha 07 de junio de 2024, de la Superintendencia de
Sequridad Social, que regula la Asistencia técnica para la prevencion del acosc sexual,

laboral y violencia en el trabajo y otros aspectos contenidos en la Ley N 21.643.

- La Instruccion E516610/2024 de la Contraloria General de la Republica, que
imparte instrucciones sobre las modificaciones que la Ley N° 21.643 introdujo en las leyes N°
18.757, 18.834 y 18.883 en materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral,

sexual o de violencia en el trabajo.

Art. 1. Principios Rectores.

Las acciones ejercidas por la Municipalidad de Lota, en el contexto del presente protocolo, se
ejecutaran con irrestricto respeto de los derechos humanos garantizados por los tratados
internacionales suscritos y ratificados por Chile que se encuentren vigentes, poniendo énfasis

en la proteccion de la dignidad de las personas y se ajustaran a los siguientes principios:

a) Confidencialidad.
La denuncia e investigacion de vulneracion a la dignidad de la(s) persona(s) incorpora como

base el deber de prudencia y discrecion. Por tanto, quien asume la responsabilidad de dar
cumplimiento al procedimiento, tanto en la relacion con los involucrados y las involucradas,
en su actuar general y respecto a la informacion que tome conocimiento, debe otorgar

garantia de privacidad y reserva en el proceso.



b) Imparcialidad.

El actuar de las y los responsables del procedimiento de recepcion e investigacion de las
denuncias, y de quienes deban resolver sobre aquellas, estara dirigido por juicios objetivos y
fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas,
evitando todo tipo de discriminacion, tales como: género, orientacion sexual, politico, religion,

origen étnico, discapacidad u otras de similar naturaleza.
c) Probidad administrativa.

Esto en concomitancia de lo senalado en el Articulo 54 de la Ley N° 19.653 sobre probidad
administrativa aplicable a los érganos de la administracion del Estado: “el principio de la
probidad administrativa consiste en observar una conducta funcionaria intachable y un
desempeno honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre

el particular”.
d) Celeridad.

Las y los responsables del procedimiento, estaran obligados a trabajar con la mayor
diligencia y celeridad posible, desde el inicio del procedimiento, evitando la burocratizacion de
los procesos. Entiéndase por diligencia a las acciones necesarias para el cumplimiento del fin

y por celeridad la necesidad de obrar de la manera mas eficaz.
€) Responsabilidad.

Las y los funcionarios tendran la obligacion de velar por la observancia de las normas de
probidad administrativa, la infraccion a las conductas exigibles, hara incurrir en
responsabilidad y traera consigo las sanciones que determine la ley. La responsabilidad
administrativa se hara efectiva con sujecion a las normas estatutarias que rijan al funcionaria

o funcionaria y segun su estatuto de contratacion.
f) lgualdad sustantiva de género.

La igualdad sustantiva de género supone que se tengan en cuenta los intereses, las
necesidades y las prioridades de las personas, independiente del sexo asignado al nacer,
reconociéndose a cada uno, el acceso al mismo trato y oportunidades para el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y libertades fundamentales, tanto

en la esfera privada como en la publica.
g) Perspectiva de género.

Debera considerarse durante todo el procedimiento, la prohibicion de discriminaciones
basadas en el género que pudiesen afectar el ejercicio pleno de los derechos y el acceso a
oportunidades de personas trabajadoras, con el objetivo de alcanzar la igualdad de género en
el ambito del trabajo, considerando entre otras, la igualdad de oportunidades y de trato en el

desarrollo del empleo y ocupacion.



h) No discriminacion.

El procedimiento de investigacion reconoce el derecho de todas las personas participantes de
ser tratadas con igualdad y sin distinciones, exclusiones o preferencias arbitrarias basada en
motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado
civil, sindicalizaciones, religiéon, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacion
socioeconomica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales, orientacion
sexual, identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen
social o cualquier otro motivo, que tenga por objeto anular o alterar la igualdad de

oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

i) Debido proceso.

Todo denunciado y toda denunciada tiene derecho a un procedimiento racional y justo.
Dentro del proceso investigativo se requiere de la existencia de instancias de defensa, que
permitan el derecho a ser oido u oida, ofrecer y rendir pruebas, y al cumplimiento de
requisitos respecto de la fundamentacion de la decision administrativa, asegurando el

derecho a una decision fundada.

Las denuncias se investigaran en los plazos establecidos en los procedimientos
administrativos, evitando demoras innecesarias y explicando claramente a las y los
involucrados que todas las partes seran oidas, dandoles la oportunidad y el tiempo razonable
para efectuar sus acusaciones, descargos y aportar las pruebas pertinentes; se analizaran
objetiva y responsablemente todos los hechos y pruebas presentadas, procurando, en la
medida posible, obtener testimonios o pruebas de terceros relacionados con los hechos
investigados. El informe final o vista fiscal, constara por escrito y tendra una relacion
circunstanciada de los hechos, de las pruebas analizadas, y de sus conclusiones; sugiriendo
si se aplicaran sanciones proporcionales a los hechos comprobados y/u otras medidas

reparatorias suficientes.

j) Colaboracion.

Es deber de cada funcionario o funcionaria o que se desempene en el Municipio, cualquiera
sea su jerarquia, calidad juridica y/o tipo de contratacion, colaborar con la investigacion,
cuando tenga acceso a antecedentes e informacion fidedigna, que pueda aportar al

procedimiento investigativo, observando rigurosa confidencialidad y objetividad del proceso.

k) Presuncion de inocencia.

Ninguna persona sera considerada culpable, ni tratada como tal, en tanto no fuere
sancionada por una resolucion o decreto. Como elemento o presupuesto imprescindible del

debido proceso, que debe garantizar la proteccion del acusado o la acusada a efectos de



obtener de quien lo someta a procedimiento disciplinario, las garantias necesarias para

proteger los derechos fundamentales de los que es titular.

) Proteccion de la victima.

Las y los intervinientes del presente protocolo y de los procedimientos que aqui se
contemplan, deberan adoptar todas las medidas necesarias -que correspondan- para efectos
de otorgar el debido resguardo de la persona afectada y su relato, desde que se toma

conocimiento de la respectiva denuncia y hasta el término del procedimiento.

m) Prevencion de la revictimizacion.

Debera evitarse la re-experimentacion de la experiencia vulneratoria y/o traumatica de la
persona afectada. Esto implica, la obligacion de abstenerse de emitir juicios de valor sobre el
comportamiento y/o costumbres de la victima, lo que refuerza el principio de objetividad en el
proceso, evitando también, realizar multiples citaciones para declarar sobre los actos o

hechos denunciados.

n) Apego irrestricto a los derechos fundamentales y garantias constitucionales.

Los procedimientos que se realicen con motivo de una denuncia seran conducidos bajo
estricto cumplimiento de la normativa juridica vigente, especialmente de los derechos
fundamentales contenidos en la Constitucion Politica de la Republica y de los tratados
internacionales ratificados por Chile y la normativa administrativa (Estatuto Administrativo ley
n°18.834 y Estatuto Administrativo Municipal ley n°18.883).

Quienes intervengan en los procedimientos contenidos y mencionados en este instrumento,
deberan respetar y resguardar especialmente los derechos a la intimidad, la vida privada, la

honra y dignidad de los involucrados y las involucradas.

0) Capacitacion continua.

Reconociendo la importancia de la educacion continua en la formacién de las y los
funcionarios, y con el fin de evitar sesgos de género, discriminaciones o violencias simbdlicas
al tiempo de la recepcion de denuncias y en la investigacion de aguellas que se presenten, la
Municipalidad de Lota, propendera a la capacitacion permanente de los equipos que se
desemperien en el Comité del Protocolo MALS (Maltrato y Acoso Laboral y Sexual), asi
como de quienes desarrollen labores de investigacion y seguimiento de los casos
denunciados, en materia de enfoque de derechos humanos y de género con pertinencia
cultural, violencia de género, primera acogida y procedimientos disciplinarios en la funcion

publica.



p) Buen trato.

Las y los funcionarios de la Municipalidad de Lota, deberan mantener una conducta de pleno
respeto a la dignidad humana en sus relaciones interpersonales y en su quehacer laboral,
promoviendo la valoracion y reconocimiento del trabajo desempefado. Son elementos del
buen trato, el respeto, la empatia, la comunicacion efectiva y didlogo, la confianza y la

inclusion, entre otras.

Art. 2 Ambito de Aplicacién.

El presente protocolo establece instrucciones sobre los mecanismos de prevencion,
procedimientos de investigacion y sancion, respecto de conductas de acoso laboral, acoso
sexual, discriminacion arbitraria y violencia en el trabajo, que afecten a funcionarias y
funcionarios municipales, incluidos servidores y servidoras a honorarios, los que si bien, no
tienen responsabilidad administrativa, si les es exigible el cumplimiento del Principio de
Probidad Administrativa, personal contratado por el Codigo del Trabajo, personal de servicios
incorporados o traspasados a la gestion municipal, profesionales de la educacion, asistentes
de la educacion publica; profesionales de la salud conforme senala la Ley N°19.378 y
estudiantes que desarrollen su practica profesional cuando corresponda y, en general,
respecto de todo el personal que se rija por el Estatuto Administrativo y el Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales, ya sea de forma directa o de forma supletoria,
debiendo aplicarse dichos estatutos en todo lo que no sea incompatible con la regulacion
particular que puedan contener sus estatutos propios, lo que debera revisarse caso a caso
que ocurra con ocasion del trabajo, sea que las labores se desarrollen dentro o fuera de las
dependencias o recintos municipales, durante la jornada de trabajo, en relacion a éste o como
resultado del mismo, sin perjuicio de su procedencia, tramitacion y las decisiones que

respecto de ellas pueda adoptar la autoridad competente.

El mismo procedimiento se aplicara cuando la persona denunciante sea usuaria o usuario del
servicio municipal o le preste servicios a ésta, y el reclamo sea dirigido contra uno de sus
integrantes, investigaciones que se llevaran a cabo mediante el procedimiento de Breve

Investigacion contemplada en el art. 12 del Procedimiento de Investigacion de este protocolo.

En lo no previsto en este instrumento, se deberan aplicar las disposiciones legales y

reglamentarias pertinentes.

Sin perjuicio de lo sefialado, este protocolo se adecuara de forma permanente, segln las
nuevas disposiciones e instrucciones que emanen de la Contraloria General de la Republica

en relacion a otros tipos de vinculacion contractual con la Municipalidad.

Art. 3 Conceptos.
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Para los efectos del presente Protocolo y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal,
Caédigo del Trabajo, Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, Estatuto de

Atencion Primaria de Salud Municipal, en otras leyes, se entendera por:

a) Funcionarias y Funcionarios Municipales: Son funcionarias y funcionarios
municipales el alcalde o alcaldesa, y las demas personas que integren la planta del personal
de la Municipalidad, ademas, las personas contratadas a plazo fijo o plazo indefinido del
personal de salud regulado por la Ley N°19.378, que se consideren en la dotacién de la
misma, fijadas anualmente en el presupuesto municipal.

b) Servidores Publicos: Son contrataciones transitorias de profesionales,
técnicos, administrativos o expertos y expertas, en determinadas materias, contratados o
contratadas para realizar labores accidentales y no habituales de la municipalidad.

c) Prestador de Servicio: Contrataciones de servicios ocasionales y/o
transitorios, ajenos a la gestion administrativa interna de la Municipalidad. Estan directamente
asociados al desarrollo de programas en beneficio de la comunidad, de caracter social, de
rehabilitacion o para enfrentar situaciones de emergencia.

d) Personal Codigo del Trabajo: Servidores publicos regidos por el Codigo del
Trabajo, tales como, personal del Departamento de Educacion Municipal (DEM) y Cementerio
Municipal.

e) Profesionales de la Educacion: Son profesionales de la educacion las
personas que posean titulo de profesor o educador, concedido por Escuelas Normales y
Universidades. Asimismo, se consideran todas las personas legalmente habilitadas para
ejercer la funcion docente y las autorizadas para desempefarla de acuerdo a las normas
legales vigentes. Del mismo modo, tienen la calidad de profesionales de la educacion las
personas que esten en posesion de un titulo de profesor o educador concedido por Institutos
Profesionales reconocidos por el Estado, de conformidad a las normas vigentes al momento
de su otorgamiento.

f) Asistentes de la Educacidn: Son asistentes de la educacion, los funcionarios
y funcionarias que, desempefiandose en uno o mas establecimientos educacionales
dependientes de los Servicios Locales de Educacion Publica, sin perjuicio de su forma de
financiamiento, incluidos aquellos establecimientos de educacion parvularia, financiados via
transferencia de fondos, colaboren en el desarrollo del proceso de ensefanza y aprendizaje
de los estudiantes y la correcta prestacion del servicio educacional, a través de funciones de
caracter profesional distintas de aquellas establecidas en el articulo 5° del decreto con fuerza
de ley N° 1, del Ministerio de Educacion, promulgado el afio 1996 y publicado el afio 1997;
técnicas; administrativas o auxiliares. Se considerara asimismo asistente de la educacion al
personal que cumpla funciones en internados escolares que dependan de los servicios
locales.

g) Practicantes: Corresponde a los alumnos (as) o egresado (a) de una institucion
de educacion superior o de la ensefianza media técnico-profesional, los que prestan

servicios, por un tiempo determinado a fin de dar cumplimiento al requisito de practica
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profesional. Dichas practicas se encuentran reguladas en los art. 8 inc.3ro del Codigo del
Trabajo.

h) Usuarios y Usuarias: Son aquellas personas vinculadas al Municipio por medio
de la atencion administrativa, técnica y profesional de sus funcionarios y funcionarias,
prestadores de servicio, y de la vinculacion que ademas puedan tener a través de los
distintos programas que existen dentro de la institucion.

i) Denuncia: Acto formal que se presenta por medio del cual se pone en
conocimiento del ente receptor, una conducta, acto o hecho que pudiera ser constitutivo de
violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o acto de discriminacion
arbitraria.

j) Denunciante: Persona que realiza una denuncia por presunta situacion de
violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o acto de discriminacién arbitraria
y que decide formalizar personalmente o a través de un tercero a su nombre la situacion que
le afecta, acercandose al Receptor o Receptora de Denuncias del Municipio para presentar
los hechos denunciados, canalizados en “Formulario de Denuncias”.

k) Denunciado o Denunciada: Persona a la cual se le atribuye(n) conducta(s)
que pudieran ser constitutivas de violencia de genero, acoso o maltrato laboral, acoso sexual
o acto de discriminacion arbitraria.

) Afectado o Afectada: Persona en quien recae la conducta vulneratoria que
pudiera constituirse en violencia de genero, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o en un
acto de discriminacién arbitraria, quien puede o no ser denunciante.

m) Testigo: Persona que tiene conocimiento de hechos que pudieran ser
constitutivos de violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso sexual o acto de
discriminacion arbitraria, y que declara sobre ellos en un procedimiento disciplinario.

n) Receptor o Receptora de Denuncias: Profesional(es) encargado(s) o
encargada(s) de recibir y canalizar las denuncias referidas en este protocolo.

o) Asimetria de Poder: son las relaciones interpersonales en las que un miembro
tiene autoridad sobre otro que esta en posicion de dependencia y obediencia. Las relaciones
de asimetria suelen estar presentes en estructuras jerarquizadas, donde el jefe o la jefa
ejerce autoridad sobre los subalternos y las subalternas. )

p) Procedimiento Disciplinario Administrativo: Es todo aquel procedimiento de
investigacion administrativa (investigacion sumaria o sumario administrativo) iniciado por una
denuncia, a traves del cual se busca determinar la eventual responsabilidad del denunciado o
la denunciada por hechos vulneratorios.

q) Investigacién Sumaria: Procedimiento administrativo que tiene por objeto
verificar la existencia de los hechos denunciados, la individualizacion de los responsables y
su participacion, si los hubiere. La investigacion no puede exceder el plazo de 5 dias habiles
y se encuentra regulado en el art. 124 del estatuto administrativo municipal; se aplica para
indagar infracciones menores; no pudiendo aplicar el investigador o la investigadora la
medida disciplinaria de destitucion, salvo excepcion expresa contemplada en el Estatuto

Administrativo para funcionarios y funcionarias Municipales.
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r) Sumario Administrativo: Procedimiento que tiene por objeto verificar la
existencia de hechos denunciados de mayor gravedad, la individualizacion de los
responsables y su participacion. Se caracteriza por ser un proceso escrito; cuya extension es
20 dias habiles, regulado en el Art. 133 del estatuto administrativo municipal.

s) Breve Investigacion: Es aquella que, si bien no requiere sujetarse a las reglas
de tramitacion de un proceso administrativo formal, tiene que asegurar el derecho a un
debido proceso, bastando que se acredite la ocurrencia de los hechos que configuran
responsabilidad administrativa o inobservancia al principio de probidad en el ejercicio de la
funcion publica, y asegurando que se oiga al afectado, dandole la oportunidad de defenderse y
se le notifique la sancion, permitiendole interponer los recursos que sean procedentes.

t) Investigador O Investigadora: Persona a quien el Alcalde o Alcaldesa instruye
llevar a cabo una investigacion sumaria o una breve investigacion, debiendo realizar las
diligencias correspondientes, para determinar la ocurrencia de los actos o hechos
denunciados y sus circunstancias, asegurando el derecho al debido proceso de los
intervinientes.

u) Fiscal Investigador o Investigadora: Persona a quien el Alcalde o Alcaldesa
ordena instruir el procedimiento disciplinaric administrativo correspondiente. El fiscal
designado o la fiscal designada deben tener igual o mayor grado o jerarquia que el
funcionario o la funcionaria que se ha denunciado.

V) Actuario o Actuaria: Funcionario o funcionaria Municipal designado, o
designada, por el o la Fiscal. Tiene la calidad de Ministro de Fe, debiendo certificar todas las
actuaciones del procedimiento disciplinario.

w) Medidas de Resguardo: Son acciones cautelares implementadas por el
empleador o mandante, una vez recibida la denuncia o durante la investigacion para evitar un
dafio a la integridad fisica y/o psiquica, asi como la revictimizacién de la o el trabajador,
atendiendo a la gravedad de los hechos denunciados, la seguridad de los involucrados y las
posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo, que deberan considerarse en el
reglamento que establece la normativa. '. Si la medida de resguardo contemplara la
separacion de espacios laborales, el empleador debera procurar no afectar el espacio laboral
de la persona afectada.

X) Medidas Correctivas: Son aquellas que tienen por objeto prevenir y controlar
los riesgos identificados en los hechos que dieron lugar a la denuncia, protegiendo la garantia
de no repeticion, evaluando la eficacia y las mejoras que puedan introducirse en el protocolo
de prevencion y en los procedimientos de investigacion y sancion.

y) Riesgo Laboral: Es aquella posibilidad de que las personas trabajadoras
sufran dano en su vida o salud, a consecuencia de los peligros involucrados en la actividad
laboral, considerando la probabilidad que el dafo ocurra y la gravedad de éste.

z) Factores de Riesgo Psicosociales Laborales: Son aquellas condiciones que
dependen de la organizacion del trabajo y de las relaciones personales entre quienes
trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el bienestar de las personas, la

productividad de la organizacion o empresa, y que pueden generar enfermedades mentales e



incluso somaticas de los trabajadores, por lo que su diagnosticos y medicion son relevantes

en los centros de trabajo.

1 Estas medidas de proteccion deberan ser dispuestas por el o |a Fiscal, debiendo evaluarse como primeras diligencias
ordenadas.

TITULO Il “PROTOCOLO DE PREVENCION EN MATERIAS DE ACOSO LABORAL,
ACOSO SEXUAL, DISCRIMINACION ARBITRARIA Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO”

Objetivo

Corresponde a la Municipalidad de Lota propender al fortalecimiento de entornos laborales
seguros y libres de violencias, potenciar el buen trato, promover la igualdad con perspectiva de
género y prevenir situaciones constitutivas de acoso sexual, laboral, discriminacion y de
violencia en el trabajo, que se generen por ausencia o deficiencia de la gestion de los riesgos
psicosociales en la organizacion, asi como en la mantencién de conductas inadecuadas o
prohibidas en el lugar de trabajo, asumiendo la Municipalidad de Lota, la responsabilidad en
realizar las acciones pertinentes para evitar las conductas contrarias a la dignidad de las

personas en el ambiente de trabajo.

En este objetivo, se integra, la responsabilidad de todos los integrantes a participar, identificar
y gestionar los riesgos psicosociales en el trabajo, incorporarlo en su matriz de riesgos,

evaluarlos, monitorearlos, mitigarlos.

Para los efectos de este protocolo, se describen las conductas respecto de las cuales se

deben generar campafas de prevencion y control.

Art. 4.- Tipos de Maltrato Laboral, Acoso Laboral, Hostigamiento por Ambiente Sexista y/o Acoso
Sexual.

Atendiendo la posicion que ocupa tanto la victima como el victimario o la victimaria, dentro de

la institucion, el maltrato, hostigamiento o acoso laboral y sexual, puede clasificarse en:

a) Acoso horizontal: es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se
encuentran en similar jerarquia dentro de la empresa.
b) Acoso vertical descendente: es aquella conducta ejercida por una persona que

ocupa un cargo jerarquicamente superior en la empresa, la que puede estar determinada por



sSu posicion en la organizacion, los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir
instrucciones, entre otras caracteristicas.

c) Acoso vertical ascendente: es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras o funcionarias dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente
superior en la empresa, la que puede estar determinada por su posicion en la organizacion,
los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre ofras

caracteristicas.

d) Acoso mixto o complejo: es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras o funcionarias, de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en
lugar de intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida, o ejerce el
mismo tipo de conducta de acoso. También puede resultar en aquella circunstancia en que

coexiste acoso vertical ascendente y descendente.

Art. 5.- Definiciones

Para los efectos de la elaboracion de los planes de prevencion, educacion y difusion de un
ambiente laboral libre de violencias acorde a la dignidad humana, asi como también para los
efectos de la investigacion y sancién de hechos que puedan ser constitutivos de acciones

contrarias a la probidad administrativa, se entendera:

Art 5.1 Violencia de Género

Acto o conducta ejercida contra una persona por razon de su sexo, identidad de género, u
orientacion sexual. Las acciones que se consideran violentas son todas aquellas que afectan
de forma negativa a la identidad, la sexualidad y libertad reproductiva, la salud fisica y mental,

y el bienestar social de una persona.
La violencia contra la mujer es un tipo de violencia de género.

Debera considerarse dentro de los factores que pueden propiciar la violencia de género, el
sexismo en los espacios de trabajo, entendiendo por tal cualquier expresién (un acto, una
palabra, una imagen, un gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por

razon de su sexo, identidad de género u orientacion sexual.
Este puede ser consciente y expresarse de manera hostil o benévolo.

El sexismo hostil defiende los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes desafian
el estereotipo de genero, los que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas

constitutivas de acoso.

Ejemplos, de sexismo hostil son;

a. Comentarios denigrantes para las mujeres o diversidades basados en dicha condicion.

b. Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia la mujer o diversidades
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basados en dicha condicion,
G Comentarios sobre fenomenos fisiologicos de una mujer o diversidades.

d. Silenciamiento basado en el sexo o género.

El sexismo inconsciente o benévolo hacia las mujeres son conductas que deben propender a
erradicarse de los espacios de trabajo en tanto, no buscando generar un dafo, perpetuan una cultura
laboral con violencia silenciosa o tolerada. Ejemplos, considerando el contexto y el caso concreto que se

presente, son:

a. Darle a una mujer una explicacién no solicitada cuando ella es experta en el
tema. Lo denominado en la literatura sociolégica como "mansplaining”,
b. Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella
termine, lo denominado en literatura sociolégica como "manterrupting".
C. Todas las conductas paternalistas desde los hombres hacia las mujeres que

constituyan sexismo benévolo.

Estas conductas asumen que las mujeres son menos competentes e incapaces de tomar sus propias

decisiones, lo denominado en la literatura sociolégica "sexismo benevolente”.

Art 5.1.1 No se consideran conductas sexistas:

. Los comentarios y consejos legitimos referidos a las asignaciones de trabajo.

. Las evaluaciones propias sobre el desempefio laboral o la conducta relacionada con el
trabajo,

. La implementacién de la politica de la empresa.

. Las medidas disciplinarias impuestas, asignar y programar cargas de trabajo.

. El cambio las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto siempre que

preceda segun las normas que rigen la vinculacion laboral.

. Informar a un trabajador sobre su desempeno laboral insatisfactorio y aplicar
medidas disciplinarias.

. Informar a un trabajador sobre un comportamiento inadecuado.

. Aplicar cambios organizativos o reestructuraciones, cualquier otro ejercicio
razonable y legal de una funcion de gestion, en la medida que exista respeto de los derechos
fundamentales del trabajador o trabajadora y que no sea utilizado subrepticiamente como

mecanismos de hostigamiento y agresion hacia una persona en especifico.

Art 5.2 Acoso Sexual
Entiendase por tal, el que una persona realice, en forma indebida y por cualquier medio,
requerimiento de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe yv que amenacen o

perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Lo anterior implica que para que se configure esta conducta se deben cumplir los siguientes

requisitos copulativos:
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a) Que existan requerimientos de caracter sexual. Esto significa que es
necesario que se haya realizado, o solicitado efectuar, de forma oral, gestual o fisica
acciones sexuales. Se trata de un atentado contra la libertad sexual de la victima.

b) Que el requerimiento no sea consentido o aceptado por quien lo recibe:
Esto implica que haya una manifestacion de voluntad expresa o tacita de parte del funcionario
afectado o la funcionaria afectada de rechazo o negativa al requerimiento. La no deseabilidad
puede tambien manifestarse a través de un comportamiento evasivo de la victima.*

c) Que exista un perjuicio para el funcionario o la funcionaria: El perjuicio de

la situacion laboral o de las oportunidades en el empleo de la victima. Se entendera por tal un

4 Se entiende por comportamiento evasivo, cuando la persona afectada toma una actitud silenciosa o reticente a
efectos de lograr la desmotivacion del acosador.

desmedro en las condiciones de trabajo o en el clima laboral

Entenderemos, para efectos de este protocolo, como manifestaciones de acoso sexual, entre

ofras, las siguientes conductas:

. Comportamiento fisico de naturaleza sexual (abrazos, roces u otro contacto

con connotacion sexual): Equivale a un contacto fisico no deseado o no consentido por quien

lo recibe, que varia desde tocamientos, palmadas, acorralamiento, pellizcos o roces en el
cuerpo de otra persona, hasta el intento de violacion y/o la coaccion para acceder a tener
relaciones sexuales,

. Conducta verbal de naturaleza sexual (lenguaje sexual): incluye insultos

que esten relacionados con el acto sexual o de connotacion sexual; insinuaciones sexuales:
proposiciones o presiones para sostener actividad sexual; insistencia para sostener una
actividad social fuera del lugar de trabajo; flirteos; coqueteo y/o cortejos no consentidos,
comentarios insinuantes u obscenos directos o indirectos. Todos estos comportamientos, no
consentidos, asignan a los acosados y las acosadas, un rol de objetos sexuales en lugar de
colegas, companeros o compafieras de trabajo.

. Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion y/o

exposicion de imagenes (fotografias o videos) sexualmente sugestivas o pornogréficas:
exhibicion de objetos o material escrito sexualmente sugerente o explicito; miradas
impudicas, silbidos, sonidos (suspiros y/o gemidos) o gestos sexualmente sugestivos y que
provocan incomodidad en el afectado o la afectada.

. Grabacion de imagenes y su distribucion: Grabar en video, fotografia o audio,

situaciones o imagenes de caracter sexual que comprometan la vida privada de una persona,
que ocurra de forma unilateral, sin consentimiento, vy la posterior distribucion de este material,
a través de cualquier medio.

. Comportamiento digital: Comentarios humillantes, hostiles u ofensivos, de

caracter sexual, emitidos y/o distribuidos por cualquier medio digital, que afectan la dignidad



contra quien se emiten o escriben.

Art. 5.3 Acoso Sexista u Hostigamiento por Ambiente Sexista

El hostigamiento se refiere a conductas no deseadas y repetitivas cuyo objetivo es causar
incomodidad, miedo, intimidacién o angustia en el entorno laboral, generando un ambiente de
trabajo intimidatorio, hostil o humillante, formulados en desprecio a un género o identidad de
género, posicionandolo en un plano de inferioridad y/o cosificacion. Estas conductas pueden

ser verbales, escritas, visuales o fisicas.

En el hostigamiento esta el que ocasiona un ambiente sexista, segun los estereotipos o
prejuicios asociados al sexo, identidad de género u orientacion sexual, cuando se dirige a

determinados grupos o categorias de personas en general.

s Se entendera que existe perjuicio no solo cuando la persona afectada sufre un perjuicio o dafo laboral directo

en su situacion al interior de la empresa, sino que también cuando por la creacion de un ambiente hostil y ofensivo
de trabajo, se pone en riesgo su situacion laboral u oportunidades en el empleo.

Se manifiesta en comportamientos tales como: comentarios homofobos o insultos sexistas;
bromas, chistes o gestos de contenido sexual desagradables u ofensivos; comentarios
sexuales que pueden resultar molestos o groseros; exhibicion de materiales ofensivos por su
caracter sexista, sexualmente provocador o pornografico, entre otros analogos.

Comportamientos de connotacidén sexual basados en el sexo o identidad de género de la

persona: Comentarios, palabras o bromas sexuales, humillantes, hostiles u ofensivas,
relativas al cuerpo humano, ciclo reproductivo, apariencia de una persona, orientacion sexual
e identidad de género que afectan la dignidad de estas en el lugar de trabajo o de vinculacion

con la municipalidad.

Este instrumento, considerara al hostigamiento por ambiente sexista como un tipo de acoso o
maltrato laboral, dependiendo de cémo los actos o hechos vulneratorios se configuren, es
decir, si ademas existe la degradacion del ambiente laboral.

Art. 5.4 Discriminacion Arbitraria

Se entendera por discriminacion arbitraria toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia

que carezca de justificacién razonable, efectuada para estos efectos, dentro del ambito

laboral, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo de los
derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la Republica o en los
tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se encuentren
vigentes, en particular cuando se funden en motivos de raza o etnia, color, sexo, maternidad,
lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinidn politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socioeconémica, idioma, religion o creencias,
participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, orientacion sexual, identidad de
género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier
otro motivo, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacion.”

Manifestaciones de discriminacion arbitraria, ejemplos:
. Bromas, insultos, comentarios y contenidos que sean degradantes,



ofensivos o intimidatorios, motivados por razones de etnia, edad, orientacion sexual,
identidad de género, clase social, nacionalidad, discapacidad, credo, preparacién o grado
académico u otras de igual o similar naturaleza.

. Excluir del espacio fisico municipal y/o actividades realizadas en el marco
institucional, por lo sefalado, y que atente contra la igualdad de oportunidades o las
garantias fundamentales de las personas.

. Realizar comentarios de tipo peyorativo, paternalista o que minimice las
capacidades de las personas en funcion de las caracteristicas anteriormente descritas.’

. Generar, compartir o difundir imagenes o comentarios denigrantes, o de

burla, a través de redes sociales o cualquier otro medio.

s Articulo 2° de la Ley 20.609 que establece medidas contra la discriminacion.

7 Paternalista, corresponde a la tendencia a aplicar las formas de autoridad y proteccion propias del padre en la familia
tradicional a relaciones sociales de otro tipo como las laborales. Son ejemplos de paternalismo él darle a una mujer una
explicacion no solicitada cuando ella es experta en el tema, lo denominado en la literatura socioclogica como
“mansplaining”; interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla y sin esperar que ella termine, lo denominado en
literatura sociolégica como "manterrupting”; Estas conductas asumen que dichas personas son menos competentes e
incapaces de tomar sus propias decisiones.

. Cuando quien, abusando de su autoridad, ejerce malos tratos atentando

contra su proceso formativo o laboral.®

Se consideran como circunstancias agravantes, que las conductas antes descritas, sobre
violencia de género, acoso y maltrato laboral, acoso sexual, y discriminacion arbitraria, hayan
tenido un caracter reiterado en el tiempo, asi como también, en caso de que ello no sea
constitutivo de la conducta infraccional, se considerara como agravante el que la persona que

la padece tenga una relacion de dependencia jerarquica directa con quien ejerce la conducta.

Art. 5.5 Maltrato Laboral®

Se define como “cualquier manifestacion de una conducta abusiva, especialmente, los
comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y/u omisiones de caracter generalizada,
que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un
individuo, poniendo en peligro su empleo o degradando el clima laboral. Se caracteriza por
presentarse como una agresion evidente y esporadica, sin tener un objetivo o persona

afectada especifica.

En ocasiones, el maltrato laboral puede representar una forma de violencia de género,
cuando implica la normalizacién de discriminaciones y prejuicios en torno al género,
constituyendo una accion grave que degrada a las personas que lo padecen y debe ser tratada

con la misma importancia y complejidad de otras conductas violentas.
Elementos del maltrato laboral:

. Conducta abusiva generalizada dirigida a todos y todas por igual
(personas a cargo o pares).
. La accion u omision es evidente, no se encubren. Se realizan sin importar si
existen testigos, sin considerar contexto ni lugar. El agresor o la agresora no quiere ocultar su
accion u omision.
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. No existe un objetivo especifico de amenazar o perjudicar la situacion laboral, o
las oportunidades de empleo de los afectados o las afectadas.

. Conducta vulneratoria esporadica, aislada o que se genera en intervalos de
tiempo irregulares.

. Afecta la dignidad de las personas, degradando a quien la padece.

ART. 5.5.1 No se considera Maltrato Laboral:

Todas aquellas acciones que se presentan por consecuencia normal de las tensiones en el

trabajo o aisladas y que no estén expresamente sefialadas en el articulo anterior.
- Conflictos menores que no perduran en el tiempo.

- Estrés derivado del exceso de trabajo.

g Abuso de poder lo efectua la persona con un nivel jerarquico superior, guien valiéndose de su cargo ejerce
acciones indebidas, prepctentes en contra de guienes un rol de subordinacion.

g Orientaciones para la Elaboracion de un Procedimiento de Denuncia y Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y
Sexual, 2018 del Servicio Civil.

- Amonestacion del jefe/a directo por errores reiterados o jornada de trabajo extensas.
- Criticas aisladas referidas al rol o las funciones en el trabajo.
Art. 5.6 Acoso Laboral

También conocido como MOOBING. Acto contrario a la dignidad de las personas,
configurado por toda conducta que constituya agresion u hostigamiento, ejercidos por el
empleador o por uno o mas trabajadores o trabajadoras, en contra de otro(s) trabajador(es) u
otra(s) trabajadora(s), por cualquier medio ya sea que se manifieste una vez o de manera
reiterada y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o
humillacion, o bien que amenace ¢ perjudique su situacion laboral o sus oportunidades enel
empleo. Que lo anterior implica que para que se configure esta conducta se deben cumplir los

siguientes requisitos copulativos:

a) La conducta que constituya agresion u hostigamiento pueden ser
reiterados o una sola conducta.

b) Que sea ejercida por el empleador o empleadora, o por uno o mas
trabajadores o trabajadoras, en contra de otro u otros trabajadores o trabajadoras, es decir,
puede ser descendente (de jefatura a subordinado o subordinada, horizontal (entre pares) o
ascendente (de subordinado o subordinada a jefatura) y tanto individual como colectiva.

c) Que sea ejercida por cualquier medio, es decir, puede ser via verbal,
escrita, mediante actos administrativos, actitudes, discriminaciones, trato diferenciado, entre
otros.

d) Que tenga como resultado para el (los) afectado(s) o la afectada(s) su
menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o

sus oportunidades en el empleo.

Pueden configurar conductas de acoso laboral:
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. Gritar, avasallar, insultar, realizar gestos de rechazo y menosprecio a

una persona cuando esta sola o en presencia de otras.

. Asignar objetivos, tareas o proyectos con plazos inalcanzables o imposibles de cumplir.
. Sobrecargar selectivamente al o la afectada con trabajo.
. Amenazar al afectado o la afectada con provocar dafo, de manera

continua, para que realice un determinado acto.

. Exposicion a trabajos de alto riesgo o exigencias y demandas complejas con
el objeto de afectar la salud fisica y emocional.

. Restar al afectado o la afectada de areas de responsabilidad clave,
ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin interés o incluso ningun trabajo que realizar.

e Tratar de manera diferente o discriminatoria al afectado o la afectada al
utilizar medidas exclusivas contra €él o ella, con vistas a estigmatizarle ante otros.

o Ignorar, excluir o denostar en oficina o en reuniones a las que asiste.
. Limitar las posibilidades de mantener contactos sociales, aislamiento,

separacion de colegas y amistades.

. Retener informacion crucial para el desarrollo de la labor del afectado o la
afectada o manipular antecedentes para inducir al error, y acusarle de negligencia o faltas
profesionales.

. Difamar al afectado o la afectada, extendiendo por la institucién rumores
maliciosos o calumniosos que menoscaban su reputacion, imagen o su profesionalidad.

) Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otra(s)
persona(s) o a elementos ajenos a la persona afectada, tales como la casualidad, suerte, etc.
. Criticar continuamente el desempefo, ideas, propuestas, soluciones, entre
otras, dadas por el afectado o la afectada.

. Castigar o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa del afectado o
la afectada, en el marco de sus funciones y atribuciones laborales.

. Ridiculizar ideas, resultados obtenidos y la labor del afectado o afectada,
ante los demas trabajadores o trabajadoras, caricaturizando o parodiando.

. Animar a otros comparneros u otras companeras de trabajo a participar en
cualquiera de las acciones anteriormente descritas, mediante la persuasion, coaccion o el

abuso de autoridad.

Art. 5.6.1 No se considera Acoso Laboral, entre otras:

. Cualquier instruccion impartida por la jefatura al funcionario respecto de sus
funciones asignadas, o la asignacion de nuevas funciones.

. Cualquier orden impartida por la jefatura en relacion directa a su cargo.

. Todas aquellas acciones que se presentan por consecuencia normal de las
tensiones en el trabajo.

. Amonestacion del jefe directo por errores reiterados.

. Jornada de trabajo extensa, ordenada dentro de las facultades de direccion de la jefatura.



. Asignar tareas imposibles de cumplir por omision o error en la planificacion de
la actividad laboral.

. Condiciones laborales precarias producto de la infraestructura deficiente.

. Cambio de labores, o lugar de trabajo con aviso previo, producto de la
necesidad para el buen servicio de la entidad.

. Modificar responsabilidades con aviso previo, siempre que la regulacion

contractual lo permita.

Para identificar y diferenciar el maltrato laboral del acoso laboral, se puede considerar la

siguiente tabla:

Maltrato Laboral Acoso Laboral

Conducta generalizada Conducta selectiva
Accion es evidente Accion que puede ser silenciosa
No tiene un objetivo especifico Su objetivo es desgastar a la(s)

persona(s) afectada(s)

Conducta esporadica Conducta que puede
Imanifestarse de manera reiterada |

0 una sola vez.

Afecta la dignidad de las personas  Afecta la dignidad de las personas

Art. 5.7 Violencia en el Trabajo

Son aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, funcionarias o
funcionarios, y servidores a honorarios con ocasién de la prestacion de servicios, por parte de
proveedores, usuarios, visitas y alumnos en practica entre otros. (articulo 2° inciso segundo

del Cédigo del Trabajo).

Algunos ejemplos:

a) Gritos 0 amenazas.
b) Uso de garabatos o palabras ofensivas.
c) Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.
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d) Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafos materiales en
los entornos laborales utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte,

e) Robo o asaltos en el lugar de trabajo

Art. 5.8 Comportamientos incivicos

El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros que carecen de una clara
intencion de danar, pero que entran en conflicto con los estandares de respeto mutuo. A
menudo surge del descuido de las normas sociales. Sin directrices claras, el comportamiento
descortés puede perpetuarse y generar situaciones de hostilidad o violencia necesarias de
erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar los comportamientos incivicos de manera
proactiva, las organizaciones pueden mitigar su propagacion y evitar que evolucione hacia

transgresiones mas graves.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones laborales se debe:

a) Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

b) Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios propendiendo a una
actuacion amable en el entorno laboral.

c) El respeto a los espacios personales del resto de las personas trabajadoras
propendiendo a consultar, en caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u
otros implementos ajenos.

d) Mantener especial reserva de aguella informacién que se ha proporcionado en el
contexto personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacion no constituya

delito o encubra una situacion potencial de acoso laboral o sexual.

Art. 6 Comité de Protocolo MALS
Crease los Comité de Protocolo MALS en el Area Municipalidad, Salud y Educacion, el que

estara integrado por los vy las funcionarias, de las siguientes unidades:

1. Jefe de Personal, Encargado de Recursos Humanos, Encargado de

Personal o su equivalente segun el area que corresponda, o quien lo subrogue o reemplace.

2. El Encargado del Protocolo MALS, o quien lo subrogue o reemplace.

3 Un funcionario de la Direccion de Asesoria Juridica, o quien lo subrogue o
reemplace.

4. Un integrante del Comité Paritario, o quien lo subrogue o reemplace.

. Un integrante por asociacion funcionaria u organizacion de los y las

trabajadoras, elegido por los miembros de la arganizacion.

El comité debera contar con la asesoria permanente de un integrante de la oficina de

Prevencion de Riesgo Municipal.

Correspondera a la Autoridad Municipal, determinar los y las integrantes del Comité y sus
subrogantes mediante la dictacion del decreto alcaldicio correspondiente y debera en lo
posible, garantizar la paridad de género en su conformacion. El comité durara dos anos en

sus funciones.
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Los y las funcionarias que integren los Comités MALS, deberan contar, en lo posible con
formacion en materia de enfoque de derechos humanos, violencia de género, primera acogida,
procedimientos disciplinarios y enfoque de género en la funcion publica con pertinencia

cultural.

La Municipalidad propendera a incorporar en su calendario de Capacitacion Bianual, las
materias pertinentes para la formacion de dichos funcionarios y funcionarias, considerando al
menos 8 horas pedagogicas anuales. Dicha capacitacion podra gestionarse e impartirse
internamente, por profesionales municipales, o externamente por profesionales

especializados en el area.
Art 6.1 Funciones del Comité MALS:

Art 6.1.1 Funciones de educacion y capacitacion.

Correspondera al Comitée MALS en coordinacion con el Departamento de Personal o
Recursos Humanos, informar y formular los planes de capacitacion adecuados para los y las
funcionarias sobre los riesgos identificados y evaluados, asi como las medidas de prevencion

y proteccion que deban adoptarse, debiendo anualmente desarrollar a lo menos:

. Liderar acciones de prevencion y sensibilizacion sobre la violencia de
género, acoso y maltrato laborales, acoso sexual, discriminacién arbitraria y violencia laboral,
asi como aquella que puedan generar factores de riesgo, como las conductas incivicas y
sexistas.

. Coordinar redes de trabajo en atencion especializada, para los casos
sefialados en este protocolo.

. Generar instancias de capacitacion, en materias relacionadas con este
protocolo, para quienes componen este comité, fiscales e investigadores.

) Informar semestralmente a los y las funcionarias los canales existentes para
la recepcion de denuncias en materia de este protocolo.

. Coordinar junto con el Departamento de Personal, la entrega material de
este protocolo y sus modificaciones a cada funcionario y funcionaria municipal integrado sin

distincién de su tipo de contratacion.

Art. 6.1.2 Funciones de prevencion y control de riesgos:

Correspondera al Comité MALS, establecer objetivos medibles para controlar la eficacia de
las medidas adoptadas para prevenir los peligros y riesgos psicosociales asociados al acoso
laboral, maltrato, violencia de género, discriminacion, acoso sexual y violencia laboral,

debiendo:

. Coordinar con la Unidad de Asesoria Juridica, la elaboracion de un registro de
las investigaciones o sumarios por casos de maltrato laboral, acoso sexual o laboral, violencia
de género y/o discriminacion arbitraria, y sus resultados, pudiendo solicitar para esto, informes
breves de el o la fiscal a cargo sobre el estado de tramitacion de los procedimientos

disciplinarios administrativos, manteniendo estricta reserva y confidencialidad respecto a
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ellos.

. Coordinar junto al Comité Paritario, la redaccion y emision de un informe anual de
evaluacion del protocolo, asi como también de las acciones desarrolladas durante el afo
calendario, sugiriendo ajustes y/o modificaciones para su correcta implementacion en el
Municipio. En dicho informe se debera contemplar la permanencia o cambio en las personas
que componen el Comiteé.

. La aplicacion del Cuestionario de Evaluacién del Ambiente Laboral - Salud
Mental en Ambiente Laboral (CEAL-SM) o el instrumento que le reemplace, y su
correspondiente evaluacion en conjunto con el resto de los instrumentos, como por gjemplo,
Denuncia Individual de Enfermedad Profesional (DIEP) que sean producto de situacion

reglamentadas en este protocolo.

Art. 6.1.3 Funciones relacionadas con las denuncias:
. Generar instancias de consulta de los procedimientos para posibles

denunciantes, con informacion clara y precisa, explicando las vias de denuncia existentes
para los casos descritos en el presente protocolo.

. Gestionar y derivar a acompanamiento psicolégico y juridico a las personas
afectadas por actos vulneratorios descritos en este protocolo, a través de los profesionales
dispuestos por el municipio, pudiendo esto ser desde el momento de recepcion de la

denuncia independiente del resultado de la investigacion en estos procedimientos.

Art. 6.1.4 Inhabilitacion de los miembros del Comité.

Los integrantes deberan declararse inhabiles para participar en el Comité, cuando:
. Tengan calidad de denunciantes o denunciados.

La inhabilitacion podra ser de oficio o a peticion de parte, por escrito y dejando constancia en

libro foliado del que dispondra la comisién para dichos efectos.

Para efectuar el reemplazo del funcionario o funcionaria que se inhabilite, se estara
primeramente al decreto alcaldicio que determina la subrogancia. De no haber subrogacion

disponible habilitada por Decreto, quedara en ultimo caso a la decision de la Autoridad.

Art. 7. Encargada (o) de Protocolo MALS

Profesional con dedicacion exclusiva, encargado (a) de liderar la difusion de este protocolo, la
elaboracion y ejecucion de las campanas de prevencion de conductas vulneratorias y
atencion con perspectiva de género, jornadas de capacitacion especializada en la materia,
quien ademas estara a cargo de gestionar el catastro y seguimiento de las investigaciones o

sumarios, derivaciones y red de contactos con areas de atencién especializada y profesional.

La o el encargado del protocolo MALS, sera quien presida y convoque al comité MALS. Sera
requisito para el desempefno de este cargo, tener formacion profesional acreditable en

enfoque de género, violencia de género y/o derechos humanos.

Correspondera a los Departamentos de Salud y Educacion Municipal, nombrar a sus
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respectivas encargadas (0s).

TITULO Il “PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION Y SANCION EN MATERIAS DE ACOSO LABORAL,
ACOSO SEXUAL, DISCRIMINACION ARBITRARIA Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO”.

Alcance

El presente instrumento establece instrucciones sobre como proceder ante las denuncias
sobre acciones establecidas en el Protocolo MALS, que pudiesen realizar funcionarios o
funcionarias municipales, y en general, todo el personal que se rija por el Estatuto
Administrativo y el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, ya sea de forma
directa o de forma supletoria, debiendo aplicarse dichos estatutos en todo lo que no sea
incompatible con la regulacion particular que puedan contener sus estatutos, lo que debera
revisarse caso a caso, y que sean cometidas dentro

o fuera de las dependencias o recintos municipales, durante la jornada de trabajo, en relacién a éste

o como resultado del mismo.

El mismo procedimiento se aplicara cuando la persona denunciante sea usuaria del servicio municipal
o le preste servicios a ésta, y el reclamo sea dirigido contra uno de sus integrantes,
investigaciones que se llevaran a cabo mediante el procedimiento de Breve Investigacion

contemplada en este instrumento.

En lo no previsto en este instrumento, se deberan aplicar las disposiciones legales y
reglamentarias pertinentes. Sin perjuicio de lo senalado, este protocolo se adecuara de forma
permanente, segun las nuevas disposiciones e instrucciones que emanen de la Contraloria
General de la Republica en relacion a otros tipos de vinculacién contractual con la

Municipalidad.



Generalidades

El procedimiento de investigacion y sancion del Acoso Sexual, Laboral y Violencia en el
Trabajo, se realizara bajo los procedimientos contemplados en la Ley 18883 que fija el
Estatuto de funcionarios Municipales, Titulo V de la Responsabilidad Administrativa, con las

incorporaciones que a continuacion se establecen.

Art. 1 Inicio del procedimiento

El procedimiento puede iniciar por denuncia o de oficio por la maxima autoridad.

Art. 1.1 De la denuncia.
Podran denunciar las conductas sefaladas en este protocolo la (s) persona (s) directamente
afectada por los actos o hechos vulneratorios, o un tercero no afectado, bajo los principios de

confidencialidad y respeto.

Art. 1.1.1 Denuncia Escrita

La persona denunciante debera completar y firmar el “formulario de denuncia” Anexo 1, o en
su defecto, emitir un escrito que aporte con ciertos dates minimos, para que quien recepcione
pueda completar dicho formulario.

En el caso de denuncias efectuadas a través de los medios digitales que tendra a disposicion
el Municipio, se enviara por la misma via de ingreso, el comprobante de ingreso de denuncia.
Las denuncias deberan contar con los requisitos minimos establecidos, en caso contrario se
solicitara su complementacion suspendiéndose el plazo para resolver senalado en el art. 2 de

este Protocolo de Investigacién.

Art. 1.1.2 Denuncia Verbal:

En la medida de que sean oidos los antecedentes por parte de un o una denunciante, quien
efectue la recepcion de la denuncia verbal, debera completar el formulario de denuncia
“Anexo 1", o en su defecto levantar acta escrita que contemple los datos sefalados
precedentemente con la firma de la persona denunciante, y la identificacion y firma del

funcionario o la funcionaria que la recibe.

En el caso de que cualquier funcionario o funcionaria, tenga conocimiento de la existencia de
hechos de este tipo debera poner en conocimiento esta situacion presentando la respectiva

denuncia.

En ambos casos, la informacion, denuncia y antecedentes que se acompanen, se manejaran
en sobre sellado, los que seran derivados a la maxima autoridad dentro de los plazos legales,

en cumplimiento del principio de confidencialidad y secreto de la investigacion.

1.1.3 Canales de denuncia
Las denuncias deberan ser dirigidas a nombre de la maxima autoridad, pudiendo ingresar por

las siguientes vias:

1) En la Municipalidad, la denuncia sera entregada al sr. Jefe de Personal, quien lo

27



subrogue o reemplace, en sobre cerrado o enviada al correo electronico: juan.ulloa@lota.cl

2) En el Departamento de Salud, la denuncia sera entregada directamente a la
encargada de Recursos Humanos, quien la subrogue o reemplace, en sobre cerrado o
enviada al correo electrénico: yarhella.fromentin@daslota.cl

3) En el Departamento de Educacion Municipal, la denuncia podra ser entregada a
la encargada de recursos humanos, quien lo subrogue o reemplace, en sobre cerrado o

enviada al correo electronico: angela.garreton@educacionlota.cl

Se entregara un comprobante de ingreso de la denuncia, que constatara el nombre del
funcionario que recibe la denuncia y la fecha en que se realiza, dicho comprobante se enviara
al correo electrénico que él o la denunciante haya fijado en su presentacion, siendo
obligatorio designar un correo electronico para recibir las notificaciones, envio de informacion,
documentos o comunicaciones y demas actuaciones que puedan realizarse por medios

electronicos.

ART. 2 Requisitos minimos para la recepcién de la denuncia

a. Identificacion de la persona que denuncia.

b. Identificacion de la persona afectada y del denunciado o denunciada, junto con
su cargo y unidad (direccion o area) en la que desempefia sus actividades.

c. Relato de los hechos que motivan la denuncia, senalando el mayor de los
detalles posibles, tales como fecha y lugar de ocurrencia.

d. Indicar si existen medios de prueba de la(s) conducta(s) denunciada(s) y de

ser posible, acompanarlos. La falta de este requisito no es causal para no recepcionar una

denuncia.
e. Sefialar domicilio y medio de notificacion (correo electronico y/o numero de
contacto) del o la denunciante.

f Nombre y Firma del o la denunciante.

En caso de que la denuncia no diga relacion con la materia de este protocolo, debera ser
derivada a la instancia competente, informando de este hecho a él o la denunciante, en un
plazo de 3 dias habiles contados desde el dia siguiente habil al de la recepcion de la

denuncia.

En el caso de aquellas denuncias que no cumpla con los antecedentes minimos indicados
para su recepcion, correspondera a la Autoridad poner en conocimiento de este hecho a él o la
denunciante, quien podra complementar la denuncia en un plazo maximo de 3 dias habiles
siguientes a la notificacion. Transcurrido este plazo, se tendra por no presentada la denuncia
por falta de antecedentes, pudiendo retomar el procedimiento en cualquier momento futuro,

mientras se encuentre vigente la responsabilidad administrativa de las personas involucradas.

En materia de Procedimiento de Investigacion y Sancién del Acoso Laboral, Sexual y

Violencia en el trabajo, no se admitiran denuncias anonimas.

Art. 3 Investigacion de oficio

28



Con todo, cuando se tome conocimiento, por cualquier medio, de acciones que atenten
contra la vida o integridad fisica de los funcionarios y las funcionarias, la autoridad debera
resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar de oficio el procedimiento de
investigacion sumaria, sumario administrativo o breve investigacion, para determinar las

responsabilidades o faltas a la probidad administrativa en caso de que correspondan.

Art. 4 Falsa Denuncia

En el evento de que un funcionario o funcionaria haya denunciado alguna de las conductas
que se reglamentan en este protocolo, y que por medio de la investigacion, se constatare su
falsedad o el animo deliberado de perjudicar a el denunciado o la denunciada, sera
responsabilidad de quien esté a cargo del procedimiento (fiscal, investigador o investigadora)
proponer las medidas disciplinarias que pudiesen corresponder, tales como, faltas al principio
de probidad administrativa (articulo 52 de la Ley N°® 19.653 “Probidad Administrativa aplicable

de los 6rganos de la administracion del Estado”).

Art. 5 Conocimiento de la persona afectada ante denuncia de terceros.

Cuando un tercero denuncie la concurrencia de alguna de las conductas reguladas por este
protocolo, la autoridad comunicara a la persona senalada como afectada, la denuncia
efectuada por el tercero dentro del plazo de en un plazo de 3 dias habiles siguientes de la
recepcion de la denuncia, esta comunicacion debera realizarse por via idonea, dejando
constancia de su envio, en dicha comunicacion se debera ademas informar los derechos que

le asisten.

La persona afectada tendra un plazo de 3 dias habiles para manifestar su consentimiento
sobre participar o no en el procedimiento disciplinario. En ningun caso se podra presionar a la

victima para que realice la denuncia o se desista de ella.

Art. 6 Situacion especial en caso de denuncias referentes a Autoridades electas y funcionarios o
funcionarias que se desempefien como jefaturas que jerarquicamente dependan de forma directa
del alcalde o alcaldesa.

Cuando la persona denunciada o la persona denunciante por las prohibiciones establecidas
en el art. 82 letras 1) y m) de la Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales, sea el Alcalde o Alcaldesa, un concejal o concejala o funcionarios o funcionarias
que se desempefien como jefaturas que jerarquicamente dependan de forma directa del
alcalde o alcaldesa, deberan ser puestas en conocimiento de la Contraloria General de la
Republica, en un plazo de tres dias habiles contados desde el ingreso de la denuncia, entidad
que sustanciara el sumario respectivo conforme a las reglas del presente Estatuto, en cuanto

sean compatibles.

En dichos casos, las denuncias podran ingresar directamente por las vias dispuestas por
Contraloria General de la Republica, o por las vias Municipales, correspondiendo al Jefe del

Departamento de Personal, su reenvio dentro de plazo.

En ningun caso podra realizarse un examen de admisibilidad de la pertenencia de la denuncia
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en sede municipal.

Si se determina la responsabilidad del alcalde o alcaldesa en los hechos, se indicara en la
resolucion respectiva, correspondiendo a los concejales y concejalas observar lo dispuesto en
el articulo 60, letra

c) de la ley N° 18.695, Organica Constitucional de Municipalidades.

Art.7 Responsabilidad en la recepcién y tratamiento de las denuncias.

Sin perjuicio del mecanismo de ingreso, quien reciba la denuncia debera abstenerse
expresamente de efectuar comentarios que puedan resultar ofensivos, basados en
estereotipos de géneros, juzgamientos anticipados, sugerir responsabilidad de la victima en
los eventos o sugerir arreglos o conciliaciones con el denunciado o denunciada de caracter
particular, debiendo siempre mantener estricta confidencialidad de los antecedentes que
obren en su poder, en concordancia con lo dispuesto en el art. 58 letra h) del Estatuto

Administrativo para Funcionarios Municipales.

Art. 8 Actuaciones frente a una denuncia

Recepcionada la denuncia, la maxima autoridad debera, por resolucion fundada, adoptar la
decision de iniciar un proceso de investigacion y sancion, desestimar la denuncia o remitirla a
las instancias que correspondan cuando no sean materias reguladas por este protocolo o
cuya investigacion y sancion se encomiende a otros é6rganos del Estado, como Contraloria de

la Republica.

Si la denuncia no cumple con el total de antecedentes solicitados, y transcurrido el plazo para
su complementacion sin que haya ocurrido, sera posible desestimar la denuncia fundado en

la falta de requisitos minimos.

Art. 8.1 Desestimacion de la denuncia

Ante una denuncia de hechos que pudiesen vulnerar lo dispuesto en el articulo 82 letras I) o
m), la autoridad solo podra desestimarla mediante una resolucion fundada y debera notificar
dicho acto dentro del plazo de cinco dias habiles contados de la dictacion del acto
administrativo que dispone la desestimacion de la denuncia, a la persona denunciante,
la que podra ejercer el derecho

establecido en el articulo 156 del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales. Para
dicho efecto, los(as) funcionarios(as) tendran un plazo de reclamacion de diez dias habiles,
contado desde que tuvieren conocimiento de la situacion, resolucién o actuacién que dio

lugar al vicio de que se reclama.

Con todo, el Alcalde o Alcaldesa podra ordenar, previa recomendacién del Comité que sean
adoptadas medidas para dar asistencia, acompafnamiento y proteccion de los derechos de las
personas presuntamente afectadas, asi como restablecer la convivencia y buen clima laboral,
incluyendo las medidas contenidas en este protocolo u otras que resulten pertinentes,

procurando evitar perjuicio de dificil o imposible reparacion de los involucrados y las
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involucradas, o que implique vulneracion de derechos constitucional o legalmente amparados.
Deberan ser adoptadas oyendo a todas las partes, con especial énfasis en la(s) persona(s)

afectada(s).

Art. 8.2 Proceso de Investigacion y Sancion

En caso de instruirlo, el procedimiento disciplinario debera sujetarse a los principios de
confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género. La resolucién que
disponga instruir el procedimiento disciplinario o de breve investigacion, debera ser informada

a los junto con los plazos legales o reglamentarios del mismo.

El Alcalde o Alcaldesa, debera tomar todas las medidas necesarias para dar celeridad al
proceso disciplinario procurando sea desarrollado en un tiempo adecuado, pudiendo disponer

si corresponde, la dedicacion exclusiva del investigador o fiscal a cargo del procedimiento.

Los plazos de los procedimientos tanto de la investigacion sumaria como de los sumarios
administrativos, su instruccion y sanciones se sujetaran a los sefialado en la Ley N° 18.883
“Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales”, sin perjuicio de la facultad legal de la
solicitud de ampliacion de plazos en casos calificados, si existen diligencias pendientes
decretadas oportunamente y no cumplidas por fuerza mayor, estos en su conjunto no podran
exceder los 60 dias habiles desde la aceptacion del cargo hasta la formulacion de cargos al o

los afectados o el sobreseimiento.

Vencidos los plazos de instrucciéon de un sumario y no estando este afinado, el alcalde o
alcaldesa que lo ordend debera revisarlo, adoptar las medidas tendientes a agilizarlo y
determinar la responsabilidad del fiscal. En los casos referidos al incumplimiento de las
prohibiciones consagradas en el articulo 82 letras I) o m) del Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales, tales medidas deberan ser adoptadas dentro del plazo de 20 dias

habiles contado desde el vencimiento de los plazos de instruccion.

Art. 8.3 Denuncia Penal

Si a través de la denuncia, se toma en conocimiento la ocurrencia de actos que pudieran ser
constitutivos de delitos, estos hechos deberan ser denunciados ante el Ministerio Publico, en
los términos establecidos en el articulo 175 del Codigo Procesal Penal, bajo el apercibimiento
contenido en el articulo 177 del mismo cuerpo legal, y en el Articulo 58 letra K del Estatuto
Administrativo para

funcionarios municipales, pudiendo también recurrir de asesoria por parte de la Direccion de

Asesoria Juridica de la Municipalidad.

Art. 8.4 Del Fiscal o Investigador (a)

El Alcalde o Alcaldesa instruira el procedimiento disciplinario administrativo o la breve
investigaciéon segun corresponda, designando a un funcionario o funcionaria municipal que se
desempenara como fiscal o investigador, segun sea el caso, quien debera ajustar su actuar a

los plazos y procedimientos tanto de la investigacion sumaria como de los sumarios
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administrativos sefalados en la Ley N° 18.883 y a este protocolo.

El o la fiscal designada debera tener igual o mayor grado o jerarquia que el funcionario o

funcionaria que se ha denunciado.

Los y las funcionarias que se desempefien como investigadores, fiscales o actuarios,
deberan en lo posible contar con formacion en materia de enfoque de derechos humanos y
de género con pertinencia cultural, violencia de género, primera acogida y procedimientos

disciplinarios en la gestion publica.

La Municipalidad propondra incorporar en su calendario de Capacitacion Anual, las materias
pertinentes para dichos funcionarios y funcionarias, considerando al menos 8 horas
pedagogicas anuales. Dicha capacitacion podra ser gestionada e impartida tanto de forma
interna, por profesionales municipales. como de forma externa, por profesionales de otras

instituciones.

En todo caso, el o la fiscal siempre podra solicitar apoyo técnico especializado a las unidades
o departamentos competentes en las tematicas denunciadas. Tanto fiscales y actuarios o
investigadores, deberan abstenerse expresamente de efectuar comentarios que puedan
resultar ofensivos, basados en estereotipos de géneros, juzgamientos anticipados, sugerir
responsabilidad de la victima en los eventos o sugerir arreglos o conciliaciones con el

denunciado o denunciada de caracter particular.

Cuando se instruya sumario Administrativo, la conformacion de la dupla fiscal/actuario(a)

debera siempre contemplar la paridad en género.

ART 8.5 Pruebas
Se podra recibir y producir toda clase de pruebas, esto sin perjuicio de la facultad del o la
fiscal para excluirlas si advierte que han sido obtenidas con vulneracion de garantias

constitucionales.

Al mismo tiempo, el o la fiscal cuidara que la toma de declaraciones y descargos de las
personas involucradas, durante todo el procedimiento se lleven a cabo respetando los

lineamientos entregados por la Ley N° 18.883.

Cuando €l o la fiscal requiera criterio técnico, la unidad requerida tendra 5 dias habiles
contados desde el dia siguiente de la solicitud de requerimiento, para emitir su dictamen o
aportar la informacion solicitada. Solo por razones fundadas, este plazo podra ampliarse
hasta por 3 dias habiles. Si, faltando justificacion valida, dicho pronunciamiento o informacion
no se emite dentro del plazo o si este requerimiento es rechazado, el érgano encargado del
procedimiento realizara una

queja formal ante el Alcalde o la Alcaldesa, quien determinara las medidas disciplinarias que

estime pertinentes, previo procedimiento disciplinario.

Art.8.6 Comunicaciones A Personas Involucradas.

En los procedimientos instruidos para determinar la responsabilidad administrativa en este
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tipo de casos, las personas afectadas por las eventuales infracciones tendran derecho a
aportar antecedentes a la investigacion, a conocer su contenido desde la formulacion de
cargos, a ser notificadas e interponer recursos en contra de los actos administrativos, en los

mismos términos que el(la) funcionario(a) inculpado(a).

Lo anterior aplicara también para las reclamaciones establecidas en los articulos 135 y 138
del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, en lo referente a la decision de
autoridad que decreta el sobreseimiento y aquellas que decreta la absolucion o aplique

cualquier medida disciplinaria respecto de los hechos referidos en el articulo 82 letras ) o m).

Las comunicaciones deberan realizarse en 5 dias habiles desde la tramitacion total del acto
respectivo, en la forma fijada por los involucrados para dicha notificacién, procurando guardar

proteccion de los datos personales de quienes estén involucrados.

De las Medidas de Proteccidn, Medidas Disciplinarias y Sanciones

Art. 9 Medidas de Proteccion de la(s) persona(s) denunciante(s).

A peticion del denunciante y/o de la persona afectada, o de oficio, se podra gestionar y
derivar a acompanamiento psicologico y juridico a las personas afectadas por actos
vulneratorios descritos en este protocolo, a través de los Organismos Administradores del
Seguro Obligatorio de la Ley 16.444, o con profesionales dispuestos por el municipio si los

hubiere, asi como las redes del apoyo que correspondan.

El o la fiscal debera adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de las personas
involucradas, entre las que se encuentran la separacion de los espacios fisicos, la
redistribucion de la jornada de trabajo y el proporcionar a la persona denunciante atencion
psicologica temprana, a través de los programas que disponga el organismo administrador

respectivo de la ley N° 16.744, ademas se podra:

1.- Que el o la superior jerarquico instruya que la persona denunciada se abstenga de

perturbar a la persona denunciante y/o afectada;

2.- Que el o la superior jerarquico instruya que la persona denunciada se abstenga de

interferir en el trabajo de la persona denunciante y/o afectada;

3.- Disponer la separacion temporal fisica de espacios y del cargo con goce de salario, de la

persona denunciada, con el fin de garantizar los elementos probatorios del procedimiento:

4.- En la eventualidad que él o la denunciante y/o el afectado o la afectada, este dispuesto o
dispuesta, aplicar cambios preventivos en cuanto a sus funciones, unidad y espacio de
trabajo, u otra alternativa consensuada, tales como redistribucién del tiempo de jornada;

9.- Cualquier otra medida preventiva y/o de proteccion que se considere idonea y oportuna
para proteger los derechos e integridad fisica, psiquica y/o emocional de la persona

denunciante y/o afectada.

Los funcionarios y las funcionarias que ejerzan las acciones a que se refiere la letra I) y k) del
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articulo 58 de la Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,

estaran bajo la proteccion de lo establecido en el articulo 88 A de la misma ley.

Podran adoptarse una o mas de las medidas sefialadas en este protocolo y en la normativa
legal y reglamentaria vigente aplicable al caso, debiendo comunicar su establecimiento,

modificacion y cese a todas las personas intervinientes del mismo.

Ante casos de acoso, maltrato u hostigamiento, el entorno laboral ha de resentirse, por lo que
es imprescindible disenar e implementar acciones de mejora del clima laboral, a cargo del

Departamento de Personal de esta Municipalidad.

Art. 10.- Medidas de Proteccion por Violencia en el Trabajo.
En aquellos casos en que las personas denunciantes o denunciadas sean usuarias o
usuarios de la Municipalidad de Lota, en conjunto con la instruccion de una breve

investigacion, si correspondiere, se podran adoptar las siguientes medidas:

. Si la denuncia la interpone un usuario o usuaria, correspondera al Comité MALS la
primera acogida, informando a él o la afectada el procedimiento interno de revision e
investigacion, las acciones que pudiesen corresponder, y efectuara las derivaciones a los

programas institucionales que le puedan prestar apoyo.

. Si la denuncia es interpuesta por funcionarios o funcionarias de planta o contrata,
trabajadores y trabajadoras, prestadores de servicios y estudiantes en practica de la
Municipalidad de Lota, debido a acciones realizadas por un usuario o usuaria, sin importar el
tipo de relacion contractual con la Municipalidad, correspondera al Comité de Protocolo
MALS, la primera acogida, informando a él o la afectada las acciones que pudiesen
corresponder, debiendo derivar en la brevedad posible, a la Unidad de Asesoria Juridica con

el fin de interponer las acciones legales que procediere.

En ambos casos, la autoridad podra ordenar como medida preventiva inmediata, la
reasignacion de las labores profesionales, relacionadas exclusivamente con él o la usuaria

involucrada en la denuncia.

Esta medida se tomara con el fin de evitar la revictimizacion de quien denuncie a una
afectacion, y limitar la exposicion innecesaria a nuevos hechos que puedan ser constitutivos
de violencia, acoso o discriminacion en plena proteccion de la integridad fisica y psiquica de
las partes y siempre que los funcionarios o funcionarias de planta o contrata, trabajadores y

trabajadoras, prestadores de servicios y estudiantes en practica manifiesten su aceptacion.

El Departamento de Salud Municipal, se regira en esta materia por lo establecido en su
Procedimiento ante amenazas o agresiones a funcionarios de salud por parte de los
usuarios o sus

acompanantes del Departamento de Salud Municipal, aprobado por Decreto Alcaldicio N°481
de fecha 26 de julio de 2021.
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Art 11.- De la Resolucion del Sumario o Investigacion Sumaria. Art

11.1 Del Sobreseimiento
En el evento de proponer el fiscal el sobreseimiento, se enviaran los antecedentes al Alcalde
o Alcaldesa, quien estara facultado para aprobar o rechazar tal proposicion. En el caso de

rechazarla, dispondra que se complete la investigacion dentro del plazo de cinco dias habiles.

Cuando €l o la fiscal proponga el sobreseimiento y éste sea aprobado por el alcalde o
alcaldesa, debera notificarse esta resolucién a la persona denunciante de los hechos
referidos en el articulo 82 letras I) o m), dentro del plazo de cinco dias habiles, quien podra
reclamar de ella ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de veinte dias habiles
contado desde que tomo conocimiento de ello, sin perjuicio de la notificacion establecida en el

inciso tercero del articulo 129 de la Ley N°18.883.

Art. 11.2 Generalidades del procedimiento sancionatorio.

Las personas denunciadas y sancionadas, que se rijan por el Estatuto Administrativo ya sea de
manera directa o de forma supletoria, podran ser objeto de las medidas disciplinarias
contempladas en el Estatuto Administrativo para funcionarios municipales y normas legales y

reglamentarias vigentes aplicables a cada caso:

. Emitido el informe o formulacion de cargos, el fiscal elevara los antecedentes
del sumario al Alcalde o Alcaldesa, quien resolvera en el plazo de cinco dias habiles, dictando
al efecto un decreto en el cual absolvera al inculpado o aplicara la medida disciplinaria, en su
caso. No obstante, el Alcalde o la Alcaldesa podra ordenar la realizacion de nuevas
diligencias o la correccion de vicios de procedimiento, fijando un plazo para tales efectos. Si
de las diligencias ordenadas resultaren nuevos cargos, se notificara sin mas tramite al
afectado(a), quien tendra un plazo de tres dias habiles para hacer observaciones.

. Ningun(a) funcionario(a) podra ser sancionado(a) por hechos que no han
sido materia de cargos.

. La aplicacion de toda medida disciplinaria deberd ser notificada al
afectado(a). Con todo, cuando el alcalde o alcaldesa apruebe la absoluciéon o aplique
cualquier medida disciplinaria respecto de los hechos referidos en el articulo 82 letras I) o m),
debera notificar la resolucion que afina el procedimiento disciplinario a la persona
denunciante, dentro del plazo de cinco dias habiles. Esta podra reclamar de la referida
resolucion ante la Contraloria General de la Republica, en el plazo de veinte dias habiles
contado desde que tomo conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso
tercero del articulo 129 de la Ley N°18.883.

Art 11.3 Medidas Disciplinarias
. Censura: Consiste en la amonestacion por escrito que se hace a el funcionario o la

funcionaria, de la cual se dejara constancia en la hoja de vida, mediante una anotacién de

demérito de dos

(2) puntos en el factor de calificacion correspondiente.



. Multa: Consiste en la privacion de un porcentaje de la remuneracion mensual, la
que no podra ser inferior a un cinco por ciento ni superior a un veinte por ciento de esta. El
funcionario o la funcionaria, en todo caso mantendra su obligacion de servir al cargo. Se
dejara constancia en la hoja de vida de la multa impuesta, mediante una anotacion de

demérito en el factor de calificacion correspondiente, de acuerdo a la siguiente escala:

- Si la multa no excede del diez por ciento de la remuneracion mensual, la

anotacion sera de dos (2) puntos;

- Si la multa es superior al diez por ciento y no excede del quince por

ciento de la remuneracion mensual, la anotacion sera de tres (3) puntos, y

- Si la multa es superior al quince por ciento de la remuneracion mensual, la

anotacion sera de cuatro (4) puntos.

. Suspension del empleo: consiste en la privacion temporal del empleo con goce de
un cincuenta a un setenta por ciento de las remuneraciones y sin poder hacer uso de los

derechos y prerrogativas inherentes al cargo.

Se dejara constancia de ella en la hoja de vida del funcionario mediante una anotacion de

demeérito de seis puntos en el factor correspondiente.

e Destitucion: consiste en la decision del Alcalde o Alcaldesa de poner término a los

servicios de un funcionario o funcionaria.

Esta medida disciplinaria procedera solo cuando los hechos constitutivos de la infraccion
vulneren gravemente el principio de probidad administrativa, y en lo que concierne a este
protocolo, procede también cuando se acredite la infraccion a lo dispuesto en la letra |) del
articulo 82 del Estatuto Administrativo Municipal, el que dispone la conducta de “realizar
cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios”. Se considerara como una
accion de este tipo el acoso sexual, entendido segun los términos del articulo 2°, inciso
segundo, del Codigo del Trabajo, y la discriminacion arbitraria, segun la define el articulo 2°

de la Ley N® 20.609, que establece medidas contra la discriminacion.

Art 12. Procedimiento Especial de Breve Investigacién

Se aplicara este procedimiento abreviado y conciso, cuando quienes no tienen la calidad de
funcionarios y funcionarias municipales o aquellos que no se rigen por Estatuto Administrativo
para Funcionarios Municipales de forma directa o supletoria y en los casos de Violencia en el
Trabajo cuando corresponda.

Su estructura sera similar a la investigacion sumaria o al sumario administrativo, atendida la
gravedad de los hechos denunciados. En estos casos, quien lo instruye tomara declaraciones
y hara las indagaciones que estime necesarias para esclarecer los hechos y determinar si
existen conductas vulneratorias u otras formas que atenten contra la dignidad del o la

denunciante.



En informe de la investigacion debera incluir las medidas correctivas que deberan

implementarse por la Municipalidad en relacion con la causa que genero la denuncia.

Art 13.- Mecanismos Alternativos de Resolucidn.

Siempre que se trate de una conducta que no haya afectado la integridad fisica, psiquica y/o
emocional, con el consentimiento de la persona afectada, se podra implementar una media
alternativa de resolucion de conflictos (como la mediacion), procedimiento que estara a cargo
de un profesional capacitado en el drea dependiente del Departamento de Personal del

Municipio, debiendo aplicar el Protocolo para la Resolucién de Conflictos Laborales.

Atendida la gravedad de los hechos denunciados, y existiendo la voluntad de denunciar la
ocurrencia de las conductas definidas en este protocolo, no se emplearan vias alternativas de
resolucion de conflictos, como mediacion, conciliacion u otro tipo diferente, al procedimiento

disciplinario administrativo que corresponda.

Art 14. Recursos o Impugnacion Sumario o Investigacion Sumaria. Art.

14.1 Recurso de Reposicion.

El acto administrativo mediante el cual se resuelva el procedimiento disciplinario podra ser
objeto de recurso de reposicion administrativa, en los términos senalados en los articulos 124
y 138 del Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, es decir, en el plazo de 2
dias habiles, desde notificada la desestimacion o la sancion impuesta, para Investigaciones

Sumarias, y el plazo de 5 dias habiles, desde la notificacion, para Investigaciones Sumarias.

Art. 14.2 Reclamacién.

Cuando el alcalde o alcaldesa apruebe el sobreseimiento, la absolucion o aplique cualquier
medida disciplinaria respecto de los hechos referidos en el articulo 82 letras 1) o m), debera
notificar la resolucion que afina el procedimiento disciplinario a la persona denunciante,
dentro del plazo de cinco dias habiles. Esta podra reclamar de la referida resolucion ante la
Contraloria General de la Republica, en el plazo de veinte dias habiles contado desde que
tomé conocimiento de aquella, sin perjuicio de lo establecido en el inciso tercero del articulo

129 del Estatuto Administrativo para Funcionarios Publicos.

En el caso de la desestimacion de la denuncia, el plazo para presentar la reclamacion, sera de
10 dias habiles.

Art. 14.3 Inhabilidad o Recusacion.
Cualquier interviniente podra invocar la existencia de causales que puedan afectar la
imparcialidad u objetividad de las personas designadas como fiscales y/o actuarias, en los

mismos términos que las leyes y reglamentos vigentes aplicables lo permiten.

Asimismo, podra hacerse valer las causales de inhabilidad que puedan afectar a las
autoridades con potestades disciplinarias para ordenar la instruccion y/o resolucion de los
procedimientos disciplinarios, las que seran resueltas de modo fundado por su superior

jerarquico, sea la persona del o la fiscal y/o respecto de él o la actuaria. Con todo, no



constituira causal de implicancia o recusacion la formacion o desempeno académico o
profesional en materias de género.

Se entendera aplicable lo expresamente establecido en la legislacion y reglamentos vigentes
aplicables, especialmente lo determinado en el articulo 130 y siguientes del Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales, y lo establecido en la ley N°19.880 sobre

recursos y acciones administrativas.

Art.15 Aplicacion de la ley en el tiempo.
Los procesos o investigaciones iniciados de antes del 01 de agosto de 2024, se regiran por las

normas vigentes a la fecha de la presentacion de las denuncias.

Los hechos ocurridos antes de la entrada en vigor de la Ley 21.643, esto es, antes del 01 de
agosto de 2024 y que se denuncien de forma posterior a su entrada en vigencia, se regiran
en lo procedimental por la norma vigente al tiempo de la denuncia, sin embargo, en lo
sustantivo, y como aplicacion del principio de irretroactividad de la ley, se regira por la ley

vigente al tiempo de la ocurrencia de los hechos.

Art. 16 Plazos de Prescripcion

El plazo para interponer una denuncia, en el caso de faltas administrativas, sera de cuatro
anos. El plazo se computara desde el dia en que se ha incurride en la accion u omision que le
da origen. Si se trata de una conducta que se ha prolongado en el tiempo este se computara

desde la ultima accion u omision realizada.

Art.17 Disposiciones Finales.

El presente protocolo sera objeto de revision periodica, de acuerdo a los procedimientos que
para ello determine el(la) Encargado(a) de Género en conjunto con el Departamento de
Personal y la Direccion Juridica, a fin de garantizar su pertinencia, debiendo siempre contar
con un mecanismo de participacion y difusion de aquellas modificaciones susceptibles de

afectar los principios rectores del presente instrumento.

La Municipalidad a través de sus Departamentos de Personal, Recursos Humanos o
Encargados(as) de Personal, segun el area Municipal, debera asegurar el envio anual del
protocolo y sus anexos a cada funcionario y funcionaria municipal, independiente de su
calidad contractual. Los(as) funcionarios(as) que ingresen al servicio en tiempo intermedio,
deberan recibir el protocolo y sus anexos en conjunto con el decreto de nombramiento,

contrato de prestacion de servicios o suscripcion de convenios.

Les correspondera ademas informar semestralmente los canales que mantiene la
Municipalidad para la recepcion de denuncias sobre incumplimientos relativos a la
prevencion, investigacion y sancion del acoso sexual y laboral, y de cualquier incumplimiento

a la normativa que rige a las personas funcionarias del sector publico.

Dentro de los procedimientos de revisién periddica que se determinen, se debera tener en

consideraciéon la solicitud de revision a partir de peticion fundada de funcionarios o
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funcionarias.

PRIMER ARTICULO TRANSITORIO.

Durante el periodo de implementacion del presente protocolo, el que no podra exceder los 4
meses, sera el Jefe de Personal quien recepcione las denuncias y realice la intervencion
especializada, o derivacion respectiva, para posteriormente remitir los antecedentes de la

denuncia al Alcalde o Alcaldesa.

SEGUNDO ARTICULO TRANSITORIO.
Correspondera al Alcalde o Alcaldesa el nombramiento de la Encargada o Encargado del
Protocolo, el que debera realizarse en un plazo de 4 meses desde la dictacion del Decreto

Alcaldicio que lo aprueba.

Anexo 1

FORMULARIO DE DENUNCIA POR HECHOS CONSTITUTIVOS DE ACOSO LABORAL, ACOSO

39



SEXUAL, DISCRIMINACION ARBITRARIA Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO.
I-. TIPO DE ATENTADO A LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

De acuerdo con el Protocolo, marque con una “X” la alternativa que corresponda al tipo de

vulneracién que denuncia.

Violencia de género

Maltrato Laboral

Discriminacion Arbitraria

Acoso laboral

Acoso Sexual

Violencia en el Trabajo

[Hostigamiento sexista

Il-. IDENTIFICACION DE LOS INVOLUCRADOS.

Marque con una “X" la alternativa que corresponda a la persona que realiza la denuncia.

persona
~ |afectada de éste)

Afectada o afectado (persona en quien recae la accion u omision vulneratoria)
Denunciante (persona que pone en conocimiento el hecho vulneratorio, sin ser la

Datos personales del DENUNCIANTE (solo en el caso que el o la DENUNCIANTE NO sea la

PERSONA AFECTADA)

Nombre completo

Rut

Cargo que des-e-rh_beﬁa

desempena

| PSS

Numero de teléfono

Correo electronico

I i
Domicilio

Datos personales de la PERSONA AFECTADA

Nombre completo

Rut

Cargo que deéérﬁpeﬁa

Direccion o area en el que se

desempenfia

Numero de teléfono
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!Correo electronico.

\f)omicilio

Datos personales del DENUNCIADO o la DENUNCIADA

Nombre com_;ﬁleto

Rut

Cargo que de_sempeﬁa

Direccion o area en el que se

desempena

| I = = —

lll-. RESPECTO A LA DENUNCIA

¢ Cuédl es el nivel jerarquico del DENUNCIADO o la DENUNCIADA respecto de la(s)

persona(s) afectada(s)? Marque con una “X" la alternativa que corresponda.

| Superior ‘ |Ig_uil ' | \Inferior‘

¢ EI DENUNCIADO o la DENUNCIADA trabaja directamente con la(s) persona(s)
afectada(s)? Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

s

| P

| [Ocasionalmente |

;La PERSONA AFECTADA ha puesto en conocimiento a su superior inmediato de esta
situacion, o a otro superior, en el caso que victimario o la victimaria sea su jefatura? Margue
conuna “X" la

alternativa que corresponda:

EL o la DENUNCIANTE declara haber sufrido la vulneracién desde hace:

| Dias | semanas | |meses | lafos

I\V-. NARRACION DE LOS HECHOS

1-. Describa las conductas manifestadas - en orden cfbnolégico - por el victimario o la
victimaria.

Indique el hecho; las personas involucradas; el lugar donde ocurrid; y otros detalles que

complementen la denuncia. (Si requiere mas espacio, puede incorporar los anexos que




estime pertinentes).

2-. Sefale la fecha de inicio de los hechos y la frecuencia con que se reiteran. (Si requiere |

mas espacio, puede incorporar los anexos que estime pertinentes).
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3 .- Sefialar otros antecedentes de la persona(gj'_ﬁ_\ifolucrada(s),_cji}e complementen_ la
denuncia. (Si requiere mas espacio, puede incorporar los anexos que estime

pertinentes).
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4 - De existir, sefiale el nombre de las personas -testigos- que presenciaron las acciones
de

maltrato, acoso laboral o sexual, discriminacion arbitraria o violencia de género, o que
puedan

tener algun tipo de informacion de lo ocurrido. (Si requiere mas espacio, puede incorporar

los anexos que estime pertinentes).

V-. ANTECEDENTES Y DOCUMENTOS QUE COMPLEMENTAN LA DENUNCIA (Sélo si cuenta con.
ellos).

¢, Con qué documentos o antecedentes cuenta, que acreditan su denuncia? Marque con una

“X" la alternativa que corresponda:
Ninguna evidencia especifica
Testigos
Medios electrénicos
Informe meédico y/o psicologico
Otros medios de prueba:

Sefiale cuales




VI-. ;EI AFECTADO o la AFECTADA solicité apoyo en alguna instancia Municipal antes de

esta denuncia? Marque con una “X" la alternativa que corresponda:

S

Declaro que conozco el procedimiento de denuncia y sancion, y sostengo que he sido
afectado o afectada por conductas de violencia de género, acoso o maltrato laboral, acoso

sexual y/o

discriminacion arbitraria, todo lo cual ratifico con mi firma al / / alas

Nombre y firma denunciante

Anexo 2

COMPROBANTE DE RECEPCION

Copié'de la persoha E;ue ENTREGA el documento

Nombre Funcionario o Funcionaria

iFecha: Nombre - Firma
(Fecha de entrega del documento)
Receptor o Receptora

Copia_de la bersona_ qué-RECIBE el documento
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