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PROCEDIMIENTO DE PREVENCION
DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO,
LA DISCRIMINACION ARBITRARIA,
EL ACOSO SEXUAL Y LABORAL
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA,
INVESTIGACION Y SANCION; III)
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA,
INVESTIGACION Y SANCION DEL
ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL
EN EL TRABAJO; Y IV) PROTOCOLO
DE ACTUACION FRENTE A ACTOS DE
VIOLENCIA EN CONTEXTO
LABORAL, TODOS DE LA L
MUNICIPALIDAD DE CONCHALI

. 02 SEP 0I5
CONCHALI,

DECRETO EXENTO N"S%

LA ALCALDIA DECRETO HOY:

VISTOS; Memorindum N°725/2025 de fecha
01.09.2025, Direccion de Asesoria Juridica; Memorandum N°934/2025 de fecha 17.06.2025, Direccién e
Administracién y Finanzas; Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales; Ley
N° 21.643 que Modificé el Codigo del Trabajo Y otros cuerpos legales, en materia de prevencion,
investigacién y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, del Ministerio del Tra bajo y
Prevision Social que, buseca promover relaciones laborales basadas en un trato libre de violencia,
compatible con la dignidad de las personas, con la perspectiva de género y, con espacios de trabajo donde
S€ promueve la igualdad y se erradique la discriminacién arbitraria; su Reglamento, aprobado por
Decreto Supremo N° 21 del Ministerio del Trabajo que aprobé el Reglamento que establece las
directrices a las cuales deberin ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o
de violencia en el trabajo; Dictimenes de la Contraloria General de Ia Repiiblica, Folios E502639/2024
de fecha 19.06.2024 y N° E516610/2024 de fecha 19.07 :2024; Y TENIENDO PRESENTE las facultades y
atribuciones que me confiere la Ley N°18.695, Orginica Constitucional de Municipalidades.

DECRETO:

APRUKEBASE:

POLITICA DE PREVENCION DE LA VIOLENCIA, ACOSO LABORAL Y SEXUAL EN LA I
MUNICIPALIDAD DE CONCHALG:

La politica de prevencién de la violencia en el tra bajo, la investigacién de sus causas y la toma de
medidas correctivas, asi como la prevencion, denuncia, investigacion y sancion del acoso laboral
Y sexual en la Municipalidad de Conchali, esti basada en Ia Politica de Buen Trato Laboral:
“Tolerancia cero hacia conductas que puedan constituir situaciones de violencia en el frabajo,
sexual y laboral

Conforme a esta politica, la I. Municipalidad de Conchali co
interpersonales se sustentan en el respeto mutuo, independiente de la
edad, orientacion sexual, discapacidad

trabajadoras, tal como esti definido en el Procedimiento de Prey
Trabajo, Ia Discriminacién Arbitraria, el Acoso Sexual

acoso

ncibe que las relaciones
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Municipalidad en mantener un lugar de trabajo libre de toda forma de violencia y acoso.

IL. PROCEDIMIENTO DE PREVENCION DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO, LA
DISCRIMINACION ARBITRARIA, EL ACOSO SEXUAL Y LABORAL PROCEDIMIENTO
DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION I. MUNICIPALIDAD DE CONCHALI:

A. ANTECEDENTES
Considerando lo dispuesto en la Ley N°21.643, la Municipalidad de Conchali ha licitado los servicios
de diagnéstico de los riesgos psico laborales que posibiliten la violencia en el trabajo, la
discriminacién arbitraria y el acosos laboral y sexual, la confeccion de un protocolo destinado a
prevenir, denunciar, investigar y comunicar la Discriminacion Arbitraria, el Acoso Sexual, Laboral y
la Violencia en el Trabajo y una estrategia para comunicar las politicas y procedimientos de
prevencion, investigacion y sancion.

Este es el primero de dos procedimientos, que se han incorporado al Reglamento Interno de Higiene
y Seguridad de la Municipalidad de Conchali, dando cumplimiento a la Ley 21.643 en conformidad a
la Constitucion Politica de la Repiblica de Chile, que en su articulo 19, N°1 establece el derecho a la
vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas, y lo dispuesto en el articulo 2° del Cédigo del
Trabajo, que seiiala que “Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de
violencia, compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de género, lo que, para efectos
de este Cédigo, implica la adopciéon de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la
discriminacién basada en dicho motivo”, siendo contrarias a ello las conductas de discriminacion
arbitraria, acoso sexual, acoso laboral y la violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la
relacion laboral. Dichas conductas son intolerables, no permitidas en esta municipalidad y, en
consecuencia, las relaciones interpersonales deben basarse en el buen trato y el respeto hacia
todos(as) quienes pertenecen a la Institucion.

Seiialado lo anterior, para una mejor comprensién del documento o bien cada vez que considere
necesario, se sugiere consultar el capitulo I (ANTECEDENTES) del Procedimiento de Denuncia,
Investigacion y Sancién del Acoso laboral y Acoso Sexual en el trabajo, donde se seiiala las
normativas que lo rigen, los principios orientadores y los valores que sustentan el procedimiento,
junto al marco conceptual con definiciones de las faltas: discriminacion arbitraria, acoso laboral y
acoso sexual que facilitaran la comprension de la materia que se aborda.

1.1 OBJETIVO GENERAL

Guiar las acciones tendientes a fortalecer entornos laborales seguros y libres de violencia, potenciar el
buen trato laboral, promover la equidad con perspectiva de género y prevenir la violencia en el
trabajo y las situaciones constitutivas de discriminacion arbitraria, acoso laboral y sexual y, las que
se pueden generar por la ausencia o deficiencia en la gestion de los riesgos psicosociales en el ambiente
laboral, asi como por la mantencién de conductas inadecuadas o prohibidas en el lugar de trabajo.
Por lo que las autoridades de esta municipalidad asumen la responsabilidad de precaver y mitigar
las conductas contrarias a la dignidad de las personas en el ambiente laboral.

Este procedimiento evidencia el compromiso, de identificar y gestionar, participativamente, los
riesgos psicosociales en el trabajo, incorporindolos a su matriz de riesgos', con motivo de evaluarlos,
monitorearlos, mitigarlos o corregirlos constantemente, segiin corresponda a los resultados de su
seguimiento.

' La matriz de riesgo inicial corresponde al levantamiento de riesgos psicosociales efectuado con base en los resultados
de la aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO.
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1.2 APLICACION

Este procedimiento aplica a todo el personal que cumpla funciones o se desempeiie en la I
Municipalidad de Conchali, independiente de la calidad juridica, incluidas las personas que
ejerzan funciones bajo la modalidad a honorarios que, si bien no poseen responsabilidad
administrativa, si les resulta exigible el cumplimiento del principio de probidad. A su vez, y en
atencion a la norma vigente, también se incorporan a la aplicacion de este procedimiento
estudiantes en practica que se desempeiien en la Municipalidad, asi como también toda persona
que se ejerza funciones bajo cualquier vinculo contractual, incluyendo a personal de empresas
externas.

B.PROCEDIMIEN:I‘O DE_PREVENCION DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO, LA
DISCRIMINACION ARBITRARIA, EL ACOSO SEXUAL Y LABORAL

2.1 ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL RIESGO

En la identificacion de los riesgos y el diseiio de las medidas para la prevencion de la violencia en
el trabajo, de la discriminacion arbitraria, del acoso laboral y sexual, participa el Departamento
de Desarrollo y Gestion de Personas y, cuando corresponda, los Comités de Aplicacion CEAL-
SM/SUSESO de cada centro de trabajo (incluye Comité Paritarios), junto al Comité de Seguridad
y Buenas Practicas Laborales formado por los Directores/as de la Municipalidad, sin exclusion.

Le corresponde al Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas velar por la correcta
implementacion de medidas correctivas y/o preventivas, la supervision de su cumplimiento y la
comunicacion con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia, en especial
la Mutual de Seguridad como administradores de la Ley 16.744.

De esta manera, toda vez que el personal tenga dudas respecto de este procedimiento de
prevencion y/o del procedimiento de denuncia de violencia en el trabajo, discriminacion
arbitraria, acoso laboral y sexual, podran aclararlas dirigiéndose directamente a su Director/a y/o
al Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas, quienes tienen la tarea de difundir al
personal informacion relativa a los riesgos identificados y las medidas preventivas establecidas.

De la misma forma, el Comité Paritario de Higiene y Seguridad podra participar coordinado por
el Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas en el monitoreo del cumplimiento de las
medidas establecidas para la gestion de dichos riesgos.

En lo que respecta a trabajadores bajo el régimen de subcontratacion, cada Direccion realizara las
gestiones correspondientes para extender el conocimiento y comprension de los procedimientos al
personal de las empresas contratistas y/o subcontratistas.

Las organizaciones gremiales (Asociacion de Funcionarios), de conformidad a lo dispuesto en la
normativa, podran formular planteamientos y peticiones, con el objetivo de mejorar la prevencion de
los riesgos establecidos ; velar que el procedimiento de investigacion de acoso sexual, laboral y de
violencia en el trabajo se ajuste a las directrices del reglamento de la Ley N°21.643; representar a las
personas involucradas en los hechos denunciados que sea parte de su organizacion, a requerimiento
de ella, velando por el cumplimiento de las directrices del reglamento; y aportar informacion y/o
antecedentes sobre los hechos denunciados en la investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia
en el trabajo.

2.2 GESTION PREVENTIVA

La prevencion de la violencia en el trabajo, la discriminacién arbitraria, el acoso sexual y laboral
contempla la observacion de los factores de riesgo psicosociales, la identificacion y los esfuerzos por
disminuir los comportamientos incivicos y sexistas. Factores de riesgo psicosociales como la
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sobrecarga de trabajo, el escaso reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia organizacional, la
vulnerabilidad entre otros, cuando no son reducidos constituyen un ambiente laboral propicio para
las conductas de discriminacion, de acoso o violencia en el trabajo. De la misma forma los

comportamientos incivicos y sexistas pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que
terminan en dichas situaciones.

La I. Municipalidad de Conchali, a través de su Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas
se compromete con la mejora continua, identificando y reduciendo sistematicamente los riesgos
psicosociales observados en la tltima aplicacion del CEAL-SM/SUSESO (aiio 2024), a construir
participativamente una matriz de riesgos y establecer una Politica de Buen Trato Laboral, la cual se
dara a conocer al personal, mediante charlas y correos electronicos, siendo revisada y actualizada
semestralmente, o segiin corresponda.

En esta primera version del procedimiento de prevencién de la violencia en el trabajo, del acoso
laboral y sexual la Politica de Buen Trato Laboral es “Tolerancia cero hacia conductas que puedan
constituir situaciones de violencia en el trabajo, acoso sexual y laboral” y, por lo cual las relaciones
interpersonales deben sustentarse en el respeto mutuo, independiente de la posicion jerarquica,
género, edad, orientacion sexual, discapacidad, nacionalidad, etnia o creencias religiosas de las
personas trabajadoras.

Se acepta que los factores de riesgo psicosociales pueden influir en la aparicion de comportamientos
de discriminacion, acoso y violencia en el trabajo, por lo cual reducir estos riesgos es una forma de
promover un ambiente de trabajo seguro y saludable. Ademas, en la I. Municipalidad de Conchali se
esta consciente que la violencia y el acoso pueden ser también producto de comportamientos incivicos
y sexistas, por lo cual se compromete a desarrollar acciones para abordar y mitigar dichos
comportamientos,

Este compromiso es compartido tanto por el Alcalde(sa), el Equipo Directivo en pleno, como por las
Asociaciones Gremiales, Jefaturas de Departamento, Comités atingentes y el personal de la L
Municipalidad de Conchali, que se unen en un esfuerzo colaborativo y participativo para prevenir y
mitigar dichas conductas. Sera, a través del diilogo social y la formacion continua, que se promover:
una cultura de respeto, seguridad y salud en el trabajo.

2.2.1 IDENTIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO

Se identificaran las condiciones que pueden dar origen o constituir situaciones de violencia, segin las
caracteristicas organizacionales y la presencia de factores de riesgos psicosociales, asi como la
existencia de conductas inciviles o sexistas, de discriminacion arbitraria, acoso laboral, sexual o
violencia en el trabajo, a lo menos cada dos aiios. Para ello, se analizaran los resultados de la
aplicacion del cuestionario CEAL-SM/SUSESO, el nimero, duracion y tipo de licencias médicas por
4reas de trabajo, ausentismo laboral, las denuncias por enfermedad profesional (DIEP) producto de
situaciones de discriminacion arbitraria, acoso o de violencia externa, las solicitudes de intervencion
para resolver conflictos interpersonales, el nimero de denuncias por discriminacion, acoso o
violencia, entre otros, registradas durante el periodo de evaluacion.

La identificacion y evaluacién de los riesgos se realizara con perspectiva de género, con el aporte
del Comité Paritario de Higiene y Seguridad, los Comités de Aplicacion del CEAL-SM/SUSESO
de cada centro de Trabajo y, con la participacion del Comité de Seguridad y Buenas Practicas
Laborales.

En el marco del primer afio de implementaciéon del presente procedimiento, en el siguiente
recuadro, se listan los factores de riesgo asociados a observar y que, segin los antecedentes
(CEAL-SM/SUSESO 2024 y diagnéstico recibido en la Etapa I de la Asistencia Técnica
contratada) podrian contribuir a la apariciéon de situaciones que la Municipalidad de Conchali
busca mitigar:
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IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO ASOCIACDOS A DISCRIMINACION
ARBITRARIA, ACOSO LABORAL Y SEXU ' o

Carga de trabajo.

Reconocimiento y Claridad de Rol

iConflicto de rol

Calidad de liderazgo

\Compafierismo

Inseguridad en las condiciones de trabajo

Confiabilidad y Justicia Organizacional
Vulnerabilidad

Violencia y Acoso

Comportamientos incivicos

IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO VIOLENCIA EN EL TRABAJO

(Carga de trabajo.

Escasez de recursos e infraestructura.

Horarios de atencion.

Percepcion de los usuarios(as) de la atencion como impersonal y de mala calidad.

Desconocimiento de Derechos y Deberes por parte de los usuarios(as).

Desconocimiento de las condiciones de acceso a los servicios municipales por parte de la|
comunidad.
Oportunidad de la entrega de informacién a la comunidad y a los funcionarios(as) respecto
de los servicios disponibles, sus condiciones de acceso y sus caracteristicas.

Desconocimiento del personal de como proceder ante usuarios(as) alterados.

2.2.2 MEDIDAS PARA LA PREVENCION

En base a la identificacién de los riesgos sefialados anteriormente, sobre una base anual, se
programan e implementan acciones o actividades dirigidas a mitigar las conductas que puedan
generar violencia en el trabajo, discriminacion arbitraria, acoso laboral y acoso sexual. El plan de
accion se confecciona con base en las medidas propuestas por los Comités de Aplicacion del CEAL-
SM/SUSESO, revisado por el Comité de Seguridad y Buenas Pricticas Laborales en conjunto con el
Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas.

Las medidas a implementar, durante el primer aiio de vigencia de este procedimiento, se encuentran
en el siguiente programa preventivo, el cual se dara a conocer al personal a través de correo
electrénico, acogiendo las dudas y/o sugerencias en relacion con las medidas preventivas, para lo cual
podrin comunicarse con las areas indicadas anteriormente.

Medidas para la prevencién de Discriminacién Arbitraria, Acoso Laboral y/o Sexual (DALS):
Se actualiza anualmente en coherencia con acciones propuestas por cada CdA

acion Campaiia Embajadores del Buen Trato Laboral.

de Capsulas o Charlas relativas a la promocion del Buen Trato Laboral en los

e Induccion del Personal,

_ _.tncla_isic’nn de fi nes relativas a la promocion de Buen Trato Laboral y Ambientes
' aludables en Pertiles de Cargos clave. ' ISED D
4 @)
5 O 7
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Realizacion de eapacitaciones y charlas en materia de Perspectiva de Género para el
personal.

Realizacion de capacitaciones v charlas en materia de Perspectiva de Género para
jefaturas.

in de Politica de Buen Trato Laboral a través de charlas y correos electrénicos.

Difusion de Decilogo de Buen Trato Laboral con Perspeetiva de Género (Anexo N°1) a
de correos electronicos.

Implementacion de acciones de reconocimiento del personal

Implementacion de medidas CEAL-SM/SUSESO en Centros de Trabajo. Se programa y
controla la ejec n de las medidas de intervencion s¢ formulen para mitigar el o los
factores de riesgo especificos (no transvers

Difusién de los comportamientos incivicos
practicos.

jar semestralmente los canales para la recepcion de denuncias relativos a I
cion, investigacion sancion del acoso laboral v sexual y de cualguic

nplimiento de lo s funcionario

_ Informar los mecanismos para acceder a las prestaciones en materia de seguridad social,
fomentar el control de salud preventivo ( men preventivo anual)

Medidas Preventivas relativas a Violencia en el Trabajo:

_ Realizar revisién (inspeccion) de seguridad en colaboracion (idealmente) con Carabineros
segiin requerimiento,

Implementar mejoras de seguridad originadas a raiz de las revisiones (inspeccion).
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Implementar protocolo de Prevencion y Actuacion ante Agresiones a funcionarios(as)

Desarroliar cartilla de actuacion frente agresiones hacia los funcionarios{as). :'

Difusion al personal de capsulas de video preventivos en materia de Violencia en el
Trabajo. - ' '

Socializacion de Derechos ¥ Deberes del Usuario adecuados a los servicios que entrega la
municipalidad.

acion preventiva en materia de Yiolencia en el Trabajo.

Formulario de Denuncia” como Registro de Agresiones a

Se_;g_ui.mientu_a:gdcnuneias por agresiones realizadas ante fiscalia y retroalimentacion a
funcionarios afectados por parte de la Direccidn de Asesoria Juridica,

Este procedimiento se incorporara en la forma de protocolo resumido en el Reglamento Interno de
Higiene y Seguridad en el Trabajo y se dara a conocer al personal en el proceso de induccion.

2.2.3 MECANISMOS DE SEGUIMIENTO

El Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas con la participacion del Comité de Seguridad
y Buenas Practicas Laborales, evaluara anualmente el cumplimiento y eficacia de las medidas
preventivas programadas identificando aspectos para la mejora continua de la gestion de los riesgos.

En la evaluacion de cumplimiento y eficacia de las medidas preventivas se consideraran:

° los resultados del cuestionario CEAL/SM, cuando corresponda su medicion;

° el nimero Denuncias Individuales por Enfermedad Profesional (DIEP) con detalle de las
producidas por situaciones de acoso o de violencia en el trabajo;

o solicitudes de intervencion para resolver conflictos y,

° el nimero de denuncias y/o registros por acoso o violencia registradas en el periodo de

evaluacion, entre otros.

Se elaboraran Actas en los cuales quede establecido la evaluacién realizada en reunion
correspondiente, que podra ser consultada por las personas trabajadoras de esta municipalidad.

En dicha reunion, se evaluari la implementacion de acciones segiin los siguientes criterios:

Actividad | Evaluacién del cumplimiento 'Mej.l.:lr.aaimpler_n#ntar

A
2

- S
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L B MEDIDAS DE RESGUARDO DE LA PRIVACIDAD Y LA HONRA DE LOS
INVOLUCRADOS EN PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS POR SITUACIONES
DE DISCRIMINACION ARBITRARIA, ACOSO LABORAL O ACOSO SEXUAL.

La I. Municipalidad de Conchali y todos quienes participen en dicho proceso, resguardaran la
privacidad y la honra de quienes se encuentren involucrados (denunciantes, denunciados(as),
victimas y testigos), rechazando acciones intimidatorias para vulnerar dicha privacidad y honra,
acciones que podrian ser objeto de procedimientos administrativos y sanciones.

Al respecto, la reserva del expediente y acceso a este de quienes correspondan debera resguardarse
celosamente desde que se interpone una denuncia, comprendiendo su tramitacién administrativa, si
se da curso o no; el proceso de investigacion, incluyendo la eventual formulacion de cargos y
sanciones que pudieren aplicarse, resguardandola honra de las personas involucradas, evitando la
victimizacion secundaria, juicios de valores con publicidad, posibles injurias y calumnias, la
exposicion mediatica , entre otros perjuicios, para las personas involucradas.

Para precaver denuncias infundadas se desarrollaran acciones de capacitacién y concientizacion
sefialadas anteriormente (2.2.2. MEDIDAS PARA LA PREVENCION), no obstante, toda vez que
se origine una denuncia infundada, tales seran desestimadas por no concurrir los elementos basicos
para su curso respectivo.

Por otra parte, ante la generacién de denuncia falsa, relacionada con infracciones disciplinarias,
faltas administrativas o delitos, con animo deliberado de perjudicar a la persona denunciada, ello
acarreara la sancion de destitucion, previo procedimiento que asi lo acredite, considerando que ello
reviste una falta grave a la probidad, conforme a lo previsto taxativamente en el Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales, articulo 123, Ley N°18.883.

D. DIFUSION Y ACTUALIZACION

Se dara a conocer el contenido de este procedimiento al personal, semestralmente, mediante los siguientes
medios: correo electronico, intranet y charlas a equipos de trabajo por su jefatura directa.
En la forma de protocolo se incorporara al Reglamento Interno de Higiene y Seguridad en el Trabajo y se
dari a conocer al personal en el proceso de induccién. Se revisara y monitoreara su cumplimiento una vez
por semestre, asi como también, de ser requerido, se actualizari el procedimiento anualmente.

ANEXOS

(Van en correo electrénico informativo individual a cada trabajador(a), la devolucién de correo con acuse de
recibo constituye la evidencia de la adhesién al decdlogo y la carta compromiso)

ANEXO N°1: DECALOGO DEL BUEN TRATO CON PERSPECTIVA DE GENERO

Recuerda, cuando trabajes en la Municipalidad de Conchali:

° Saluda a tus compaifieros(as) de trabajo al iniciar y terminar la jornada y llamalos(as)
por su nombre, de acuerdo con su expresion de género (nombre social).

° Solicita las cosas “por favor” y da las “gracias” cuando las recibas (ambas son llaves
magicas que abren muchas las puertas).

° Trata a los demas con respeto y buenos modales, entrega amablemente indicaciones

claras y precisas de lo que requieres, muestra disposicién positiva a responder las
preguntas que te hagan,

° Asume con diligencia, responsabilidad y compromiso una instruccion, pregunta de
manera directa, oportuna y respetuosa todos los aspectos que no te queden claros respecto
de la instruccion recibida, hasta estar seguro de lo que se espera que hagas. D
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L] Respeta la identidad, y expresion de género de las personas que te rodean en el trabajo
y con ocasion de este, asi como también su orientacion sexual.

° Realiza criticas o correcciones personalmente y en privado, manteniendo siempre una
retroalimentacion basada en el respeto.

o Acepta sugerencias y reconoce tus errores.

o Reconoce un trabajo bien realizado, entregando una palabra positiva y un gesto
amable,.

o Al hablar con alguien miralo a los ojos, muéstrale interés real en la conversacion.

o Entrega tiempo, espacio, confianza y discrecion cuando una persona te transmite un

problema o quiere realizar una sugerencia.
Usa lenguaje no sexista ni machista de forma cotidiana y constante.

° Informa o alerta a tu jefatura directa si presencias conductas o actitudes violentas
hacia cualquier persona.

° Promueve el uso de un lenguaje no discriminatorio ni estigmatizante hacia las personas
con diversas orientaciones de género y/o con disidencias sexo-genéricas.

e Comparte, se solidario y cortés con los demis, respetando los espacios personales y de
trabajo.

ESTAS SIMPLES ACCIONES MEJORARAN TU VIDA Y LA DE LOS DEMAS, NO SOLO EN
EL TRABAJO
ANEXO N°2: CARTA DE COMPROMISO TOLERANCIA CERO A LA DISCRIMINACION
ARBITRARIA, ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL

Por la presente, yo, [Nombre completo], me comprometo de manera consciente a no ejercer ningin
tipo de violencia, en ninguna de sus expresiones (verbal, fisica, psicolégica o cibernética),
independiente de la vinculacion juridica, del cargo y/o funcion que desempeiie en la Municipalidad
de Conchali.

Entiendo la importancia de mantener un ambiente laboral seguro, respetuoso y colaborativo, asumo
la responsabilidad de contribuir a la creacion de un espacio de trabajo libre de toda forma de
violencia y en el que se fomente y fortalezca el bienestar y el respeto mutuo entre las personas que
trabajan en ella.

Me comprometo, especialmente a:

- No ejercer violencia fisica, verbal, psicologica o cibernética hacia mis colegas,
superiores, subordinados u otras personas que puedan estar presentes en el lugar de
trabajo.

- Respetar la diversidad y promover un entorno inclusivo, libre de discriminaciéon por
motivos de género, etnia, religion, edad, orientacion sexual, identidad de género, situacion
de discapacidad u otras caracteristicas personales.

- Comunicarme de manera clara, efectiva y respetuosa, procurando solucionar
cualquier conflicto laboral de manera constructiva y colaborativa.

- Evitar comportamientos intimidatorios (como discriminacion arbitraria, acoso laboral
0 acoso sexual), o cualquier acciéon que cause malestar o incomodidad a las personas que
trabajan conmigo.

» Colaborar activamente en la promocién de un ambiente de trabajo saludable y
positivo, contribuyendo a la construccién de relaciones laborales basadas en el respeto
mutuo y la colaboracion.

- Ademas de lo anterior, entiendo que ejercer Discriminacion Arbitraria, Acoso Laboral
o Acoso Sexual constituye una falta, que tiene consecuencias disciplinarias de acuerdo con
la normativa vigente, previo procedimiento disciplinario o medida de destitucion.

Firmo esta carta de compromiso reconociendo la importancia de mi contribucién a la mantencion
de un entorno laboral seguro y respetuoso.

Atentamente,

[Nombre Completo Funcionario/a y firmal]
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III. PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO
LABORAL Y ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO 1. MUNICIPALIDAD DE
CONCHALL

A. ANTECEDENTES:

El Instructivo Presidencial N° 001 de Buenas Pricticas Laborales en Desarrollo de Personas en el
Estado del 26 de enero de 2015, el cual manifiesta la necesidad de que los servicios publicos “impulsen
e implementen, con mds fuerza, estrategias solidas y sostenibles para elevar la calidad del empleo publico,
fundamentalmente a través de las politicas y prdcticas de desarrollo de las personas y buenas prdcticas
laborales”, sumado a la ratificacion del Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y la promulgacion de la Ley N° 21.643 en el aiio 2024, llevo a la Municipalidad de Conchali a
contratar servicios especializados para definir un procedimiento adecuado a las condiciones
observadas en el diagnostico de riesgos psicosociales efectuado a fines del afio 2024.

1.1. OBJETIVO GENERAL

Establecer las directrices, lineamientos, orientaciones y especificaciones técnicas para facilitar la
denuncia, investigacion y sanciéon del acoso laboral, sexual y de la violencia en el trabajo y guiar a las
partes en el proceso de denuncia, investigacion, sancion y comunicacién’.

1.2. APLICACION

Aplica al personal que cumple funciones o se desempeifie laboralmente en la Municipalidad de
Conchali, independientemente de su calidad juridica, grado o nivel jerirquico, incluidas las personas
que ejercen funciones bajo la modalidad a honorarios que, si bien no poseen responsabilidad
administrativa, si le es exigible el cumplimiento del principio de probidad administrativa.

Aplica a estudiantes en practica técnicos, de pregrado, postgrado y postitulo y toda persona que se
desempeiie bajo cualquier vinculo contractual en la municipalidad, incluyendo a personal de empresas
externas. En caso de que se generen denuncias de personal en contra de alumnos(as) y/o
trabajadores(as) externos, se informara formalmente a sus respectivos supervisores para solicitar que
se tomen las medidas correspondientes en la institucién de la que dependan, sin perjuicio del
desarrollo de la investigacion y las sanciones que la autoridad municipal pueda aplicar en el ambito de
este procedimiento.

Aplica también para realizar denuncias por parte de personas que presten servicios externos, respecto
de personas funcionarias de la Municipalidad de Conchali.

1.3. REFERENCIAS NORMATIVAS

» Constitucion Politica de la Repiiblica de Chile, Articulo 19°, nimero 1° que establece el
“Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de las personas”.

» D.F.L. N° 1/19.653, Texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.575, Organica
Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, Articulo 52°, que establece
el deber de sujecion al Principio de Probidad Administrativa, es decir, la obligacion de
observar una conducta funcionaria intachable y un desempeiio honesto y leal de la funciéon o
cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular, especialmente en razon que las
conductas constitutivas de acoso representan una infraccion grave a este principio.

» Ley N° 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual e incorpora esta preceptiva para toda
relacién de trabajo, sea piblica o privada, modificando el Estatuto Administrativo, el Estatuto
Administrativo para funcionarios municipales y el Cédigo del Trabajo.

2 La difusion de este procedimiento es parte de un programa de acciones preventivas conforme al Procedimiento de Prevenci

DVALS-MALS, el cual lleva a cabo acciones planificadas anualmente, con la finalidad de generar ambientes laborales libex

violencia laboral, basados en el respeto, buen trato y la proteccion de los derechos fundamentales. \9“ '
g
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Ley N° 20.607, que tipifica el acoso laboral y modifica el Estatuto Administrativo, el Estatuto
Administrativo para funcionarios municipales y también el Codigo del Trabajo, sancionando
las practicas de acoso laboral.

Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, que en su parrafo 5°
prohibe realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas funcionarios,
especificando que se considerara como una accion de este tipo el acoso sexual (letra L) y
realizar todo acto calificado como acoso laboral (letra M).

Resolucion N° 1, del 11 de mayo de 2017, del Ministerio de Hacienda, que aprueba Normas de
Aplicacion General en materias de gestion y desarrollo de personas a todos los servicios
publicos conforme la facultad establecida en el Articulo 2°, Letra Q), de la Ley Organica de la
Direccion Nacional del Servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de la Ley N°
19.882.

Instructivo Presidencial N°006 de fecha 23 de mayo de 2018 sobre igualdad de oportunidades y
prevencion y sancion del maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los ministerios y servicios de
la Administracion del Estado.

Orientaciones para la elaboracion de un procedimiento de denuncia y sancion del Maltrato,
Acoso Laboral y Sexual del Servicio Civil.

Estrategia de prevencion de la violencia organizacional y Maltrato, Acoso Laboral y Sexual de
la Direccion Nacional del Servicio Civil.

Prevencion de la Violencia Organizacional. Pasos para aplicar perspectiva de género, de la
Direccion Nacional del Servicio Civil.

Ley N° 21.120 del afio 2018 que, reconoce y protege el derecho a la identidad de género.

Ley N° 20.609 que establece medidas contra la discriminacion, promulgada el 24 de julio de
2012 y modificada en el aiio 2019.

Decreto Supremo N° 162, del Ministerio de Relaciones Exteriores que promulga la Convencion
Interamericana sobre la proteccion de los derechos humanos de las personas mayores.

Ley N° 21.643, 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, del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social que, busca promover relaciones laborales basadas en
un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de las personas, con la perspectiva de
género y, con espacios de trabajo donde se promueve la igualdad y se erradique la
discriminacion arbitraria.

Decreto Supremo N° 21 del ministerio del Trabajo que aprobé el Reglamento que establece las
directrices a las cuales deberin ajustarse los procedimientos de investigacién de acoso sexual,
laboral o de violencia en el trabajo.

Pronunciamientos de la Contraloria General de la Republica, Folio E502639/2024 de fecha 19-
06-2024 y Folio N° E516610/2024 de fecha 19/07/2024

1.4. PRINCIPIOS ORIENTADORES

Como todo proceso en el cual se encuentran involucradas personas, es necesario reafirmar y
privilegiar la dignidad, respeto y buen trato para cada persona que se encuentre involucrada en la
denuncia, a través de los siguientes principios:

Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion de vulneracion a la dignidad de las

personas incorpora como base fundamental el deber de prudencia y discrecion, especialmente, en
quién asume la responsabilidad de dar cumplimiento al procedimiento, tanto en relacion con los
involucrados, en su actuar general y respecto a la informacién que tome conocimiento, de manera
que se les garantiza privacidad y reserva en el proceso.

Imparcialidad: Se asegura y garantiza procesos objetivos y fundados, investigacion y juicios

sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes involucradas, evitando todo
tipo de discriminacién, tales como género, orientaciéon sexual, religion, origen étnico, discapacidad
u otras de similar naturaleza.

Colaboracion: Es deber del personal que se desempeiie en la Municipalidad de Conchali,

cualquiera sea su jerarquia, calidad juridica de vinculacion y/o ley de contratacion, colaborar con

-
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la investigacion, cuando maneje antecedentes e informacion que aporte al proceso de
investigacion.

> Probidad administrativa: entendido como observar, una conducta funcionaria intachable, con
preeminencia del interés general sobre el particular.

g Celeridad: El procedimiento implica medidas inmediatas para proteger a la presunta victima
y, la investigacion debe iniciarse dentro de los 3 dias de recibida la denuncia, las acciones a
adoptar cuando culmine deben realizarse con la debida agilidad y sin demoras injustificadas. La
naturaleza del procedimiento obliga a trabajar con mayor celeridad, evitando la burocratizacion
de los procesos, la lentitud en el accionar disminuye la apreciacion de eficacia, menoscabando los
fines correctivos y reparadores perseguidos.

» Responsabilidad: La denuncia debe ser fundada, la persona que la realice debe tener presente
todos los aspectos involucrados. Por consiguiente, debe ser realizada con la seriedad que
corresponde, utilizando el formulario de denuncias elaborado para estos fines (ver Anexo N° 1),
siempre consciente que, frente a una falsa denuncia, basada en argumentos, evidencias u otros,
comprobadamente falsos, se iniciara un nuevo proceso investigativo que puede concluir en
medidas disciplinarias.

> Perspectiva de género: Entendida como igualdad de derechos, de responsabilidades y de
oportunidades de todas las personas, garantizada a través de mecanismos equitativos y un trato
equivalente. Incorporar este principio implica reconocer las diferencias y desigualdades entre
mujeres, hombres e identidades de género diversas, evitando sesgos, prejuicios y estereotipos que
generen perjuicios a dichos grupos.

1.5. VALORES QUE SUSTENTAN EL PROCEDIMIENTO

> Respeto: Entendido como el trato amable y cordial, sin importar las diferencias personales,
calidad juridica, rangos, cargos ni estamentos presentes en las relaciones laborales de las
personas que trabajamos en la municipalidad, entre ellos y con la comunidad que atendemos.

A7

Compromiso: Nuestras acciones se orientan a lograr la satisfaccién usuaria, prevaleciendo un
trato justo, equitativo y digno, teniendo presente que somos representantes de la municipalidad
en todo lugar, conscientes de que, la municipalidad es la autoridad mis cercana a disposicion de
los vecinos de la comuna.

Y

Eficiencia: Buscamos brindar satisfaccién usuaria coordinando eficientemente el uso de los
recursos disponibles, tanto del drea de la gestion de las personas, como de la gestién financiera,
recursos tecnologicos y de infraestructura.

» Transparencia: Es una cualidad que nos permite conocer o expresar en forma simple y directa
lo que pensamos y lo que hacemos, es la sinceridad que nos permite tener mejores relaciones
basadas en la confianza.

> Responsabilidad: Significa cumplir con los plazos, ser parte de las metas, conocer nuestros
derechos y deberes en cuanto a horarios de trabajo. Actualizar constantemente los conocimientos
técnicos que mejoren nuestro desempeiio, manteniendo una conducta coherente dentro y fuera de
la municipalidad.

1.6. MARCO CONCEPTUAL

Este glosario ha sido elaborado siguiendo los lineamientos y orientaciones de la Direccién Nacional del
Servicio Civil, contenidas en el documento “Orientaciones para la Elaboracién de un Procedimiento
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Denuncia: Documento formal que se presenta por escrito y por el cual se pone en conocimiento
a la autoridad maxima de la Municipalidad de Conchali o a la Contraloria General de la
Republica (segin corresponda), un hecho presuntamente constitutivo de Discriminacion
Arbitraria, Acoso laboral y/o Sexual.

Denunciante: Persona que pone en conocimiento de la autoridad de la Municipalidad de
Conchali el presunto hecho constitutivo de Discriminaciéon Arbitraria, Acoso laboral y/o
Sexual.

Denunciado(a): Persona a la cual se le atribuyen preliminarmente conductas, supuestamente
constitutivas de Discriminacion Arbitraria, Acoso Laboral y/o Sexual.

Presunta Victima: Persona en quien recaeria preliminarmente la accion de Discriminacion
Arbitraria, Acoso laboral y/o Sexual.

Testigos: Personas que tienen conocimiento de hechos constitutivos de presunta
Discriminacion Arbitraria, Acoso Laboral y/o Sexual, indicados como tales por el denunciante
o requeridos por el(a) fiscal/investigador(a) y que, declaran sobre dichos hechos en un
procedimiento disciplinario.

Receptor(a) de denuncias: Persona encargada de recibir y canalizar las denuncias de
Discriminacion Arbitraria, Acoso laboral y/o Sexual en la municipalidad. Cumple una funcion
exclusivamente canalizadora.

Procedimiento disciplinario: Procedimiento administrativo iniciado por denuncia, a través del
cual se busca, mediante investigacion sumaria o sumario administrativo, determinar la
responsabilidad administrativa de la persona denunciada.

Investigador Sumario: Funcionario(a) designado(a) por la Autoridad para llevar a cabo una
Investigacion Sumaria con el apoyo de un(a) actuario(a).

Fiscal Sumario: Funcionario(a) designado por la Autoridad para llevar a cabo un Sumario
Administrativo con el apoyo de un actuario(a).

Medidas Precautorias: Medidas orientadas a resguardar la integridad fisica y psiquica de las
partes involucradas, durante el periodo que demore el procedimiento disciplinario. Estas
medidas coadyuvan al debido procedimiento.

Identidad de Género: Legalmente entendida como la conviccion personal e interna de ser
hombre o mujer, tal como la persona se percibe a si misma, correspondiendo o no con el sexo y
nombre que figura en el acta de nacimiento (Ley N° 21.120).

Género: De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), se refiere a los
conceptos sociales de las funciones, comportamientos, actividades y atributos que cada
sociedad considera apropiados a los hombres y las mujeres.

. Perspectiva de Género: En sociologia, es una herramienta conceptual que buscaria mostrar
que las diferencias entre las mujeres y hombres se dan no solo por su determinacion biologica,
sino también, por las diferencias culturales asignadas a los seres humanos. Analizar
situaciones desde la perspectiva de género, permitiria entender que la vida de mujeres y
hombres puede modificarse en la medida en que no esté determinada. Politicas publicas con
perspectiva de género, cuestionan las relaciones de poder que se establecen entre hombres y
mujeres, sobre la base de patrones sociales, culturales e histéricos que instalan y justifican la
desigualdad, discriminaciéon y subordinacién de la mujer, situandola en una posicion de
inferioridad y dependencia respecto a los hombres. Politicamente, la perspectiva de género se
transforma en un lente que permite mirar los matices de las identidades de género, mas alla
del binarismo hombre — mujer. Se usa para identificar las causas de la ineqlliﬁl_ad entre los
géneros e intervenir para introducir equidad en las relaciones. v\,\o o bé‘c‘
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Estereotipos de Género: Ideas, imagenes o representaciones preconcebidas sobre como deben
ser las personas segin su género. Se trata de conceptos arraigados en el imaginario colectivo
de una sociedad de lo que significa ser mujer u hombre. Al estar tan enraizadas, determinan
las conductas, comportamientos y actitudes que deberian tener las personas en funcion del
género,

Enfoque de género: Es una categoria de analisis de la realidad social e histérica, que surge en
los aiios 70’ con el objetivo de comprender la desigualdad y jerarquizacién que se establece
entre hombres y mujeres, de alli que el concepto sea utilizado para analizar y describir las
relaciones entre hombres y mujeres y las desigualdades, explotaciones y abusos de poder que
se les asignan en funcion del contexto socioeconémico, historico, politico, cultural y religioso.
Hoy el enfoque de género busca lograr la igualdad de género y, la equidad entre hombres y
mujeres.

Expresion de género: La expresion de género es la apariencia, el comportamiento, la actitud y
los gestos de una persona, los cuales estin asociados con el género en un contexto cultural
particular, en torno a las categorias de masculinidad y feminidad.

Disidencia Sexo-Genérico: Persona o grupos de personas no heterosexuales.

Lenguaje Sexista: Es la expresion verbal o escrita del prejuicio o discriminacién basada en el
sexo o género. También se refiere a las condiciones o actitudes que promueven estereotipos de
roles sociales establecidos en diferencias sexuales.

Machismo: Conjunto de actitudes, conductas, creencias y practicas sociales destinadas a
promover el enaltecimiento y prevalencia del hombre en perjuicio de la mujer.

Feminismo: El feminismo es un movimiento politico, social, econémico, cultural y académico
que busca la igualdad de derechos entre mujeres y hombres. También se refiere al principio de
igualdad de derechos entre ambos géneros.

Hembrismo: Concepcion o actitud que presupone la superioridad de las mujeres respecto de
los varones. Es una forma extrema de feminismo.

Orientacion Sexual: Es el tipo de atraccién sexual que una persona siente segin el sexo de la
persona o personas por las que se siente atraida.

Violencia de género: Se define como todo acto de violencia sexista, producido en el ambito
publico o privado, que se produce para mantener el control sobre la otra persona en razon de
su género. Las Naciones Unidas la limitan a la mujer, definiéndola como: “Todo acto de
violencia de género que resulte, o pueda tener como resultado, un daio fisico, sexual o
psicolégico para la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacion
arbitraria de libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la privada”. En la
Municipalidad de Conchali, entendemos la Violencia de Género como todo acto de violencia de
género que resulte, o pueda tener como resultado, un daiio fisico, sexual o psicologico, contra
la persona con base en su género.

Dignidad: El articulo 1° de la Constitucion Chilena precisa: “Las personas nacen libres e
iguales en dignidad y derechos”. La dignidad de la persona es el rasgo distintivo de los seres
humanos respecto de los demas seres vivos, la que constituye a la persona como un fin en si
mismo, impidiendo que sea considerada un instrumento o medio para otro fin, ademas de
dotarlo de capacidad de autodeterminacion y de realizacion del libre desarrollo de la
personalidad.

Persona en situacion de discapacidad: Son aquellas personas que, en relacion a sus condiciones

de salud fisica, psiquica, intelectual, sensorial u otras, al interactuar con diversas barreras
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contextuales, actitudinales y ambientales, presentan restricciones en su participacion plena y
activa en la sociedad.

z. Retroalimentacion: Puede ser la reaccion, respuesta u opiniéon que nos da un interlocutor
como retorno sobre un asunto determinado.

aa. Discriminacion Indirecta: Considerando lo dispuesto en el articulo 1° de la Convencion
Interamericana contra toda Forma de Discriminacion e Intolerancia, es la que se produce, en
la esfera publica o privada cuando una disposicion, un criterio o una practica, aparentemente
neutra es susceptible de implicar una desventaja particular para las personas que pertenecen a
un grupo especifico, o los pone en desventaja, a menos que dicha disposicion, criterio o
prictica tenga un objetivo o justificacion razonable y legitimo a la luz del derecho
internacional de los derechos humanos.

bb. Violencia en el Trabajo: Son aquellas conductas que afecten a trabajadores(as), con ocasion de
la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores, usuarios, visitas, entre otros
(articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo).

Algunos ejemplos de violencia en el trabajo:
- Gritos o amenazas
- Uso de garabatos o palabras ofensivas
- Golpes, zamarreos, puiietazos, patadas o bofetadas.
- Conductas que amenacen o resulte en lesiones fisicas, dafios materiales en los entornos
laborales utilizados por las personas trabajadores o su potencial muerte.
- Robo o asaltos en el lugar de trabajo
- Difamacién por redes sociales

La Municipalidad de Conchali con el fin de proteger la salud y seguridad de sus funcionarios(as), por
cualquier daiio, perjuicio o acto de violencia ejercida por personas ajenas a la relacién laboral, usara
el formulario de denuncia y, en lo pertinente, este procedimiento para registrar los eventos de
Violencia en el Trabajo, llevar la estadistica, y tomar medidas correctivas y preventivas de gestion
organizacional, brindar apoyo psicologico, juridico y/o de rehabilitacion oportuno a los afectados.

De acuerdo a lo anterior, cualquier funcionario(a), que se vea afectado por actos de violencia con
ocasion del trabajo ejercida por terceros, debe remitirse a este procedimiento.

1.7. CONCEPTUALIZACION DE LAS FALTAS: DISCRIMINACION ARBITRARIA, ACOSO
LABORAL Y ACOSO SEXUAL

1.7.1. DISCRIMINACION ARBITRARIA

En Chile, la Ley N°20.609, que establece medidas contra la discriminacién arbitraria, concibe que esta
se determina por toda distincion, exclusién o restriccion que carezca de justificacion razonable,
efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el
ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la
Repiblica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la
nacionalidad, la situacién socioeconémica, el idioma, la ideologia u opinién politica, la religion o
creencia, la sindicacién o participaciéon en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la
maternidad, la lactancia materna, el amamantamiento, la orientacién sexual, la identidad y expresion
de género, el estado civil, la edad, la filiacién, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.
Este texto legal modifica el articulo 82, letra 1y el articulo 123 de la Ley 18.883, incorporando la
discriminacion arbitraria.

También constituira discriminacion, cualquier distincion, exclusién, restriccion o preferencia que
tenga el objetivo o el efecto de anular o limitar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de
igualdad, de uno o mis derechos humanos o libertades fundamentales consagrados en los

instrumentos internacionales ratificados por Chile y vigentes, en los términos que lo prevé elaxtigpo
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1° de la Convencion interamericana contra toda Forma de Discriminacion e Intolerancia, asi como
aquellos previstos en el articulo 2° del Codigo del Trabajo.

Ejemplo de caso de discriminacion arbitraria:
Martin trabaja en el Departamento de Desarrollo de Personas, a pesar de tener
un buen desempeifio y experiencia adecuada para su cargo, sus
compaiieros constantemente pasan por alto su trabajo y lo excluyen y
ocultan informacion sobre oportunidades de formacion y desarrollo
profesional.

Durante las reuniones de equipo, Martin es frecuentemente ignorado y sus
ideas son descartadas sin consideracion. Sus compafieros suelen hacer
comentarios sarcdsticos o despectivos sobre su nacionalidad extranjera,
insinuando que su capacidad para desempefiar su trabajo es errada
debido a su formacion profesional desde otro pais.

A pesar de sus esfuerzos por demostrar su valia y contribucion al equipo, él se
encuentra constantemente marginado y subvalorado en su lugar de
trabajo. Esta discriminacion arbitraria no solo afecto su autoestima y
bienestar emocional, sino que también limito sus oportunidades de
desarrollo profesional y avance en su carrera dentro de la
Municipalidad en particular y en el sector publico en general.

Consideraciones respecto a la discriminacion hacia las personas mayores:

Dentro de la Administracion Publica es conocido el hecho de que gran parte del personal se sitiia en la
categoria etaria de personas mayores. El Decreto Supremo N°162 de 1 de septiembre de 2017, del
Ministerio de Relaciones Exteriores, que promulgé la Convencion Interamericana sobre la Proteccion
de los Derechos Humanos de las Personas Mayores, en su articulo 18 sefiala que, la persona mayor
tiene derecho al trabajo digno y decente y a la igualdad de oportunidades y de trato respecto de los
otros trabajadores, sea cual fuere su edad, debiendo el Estado adoptar las medidas para impedir la
discriminacion laboral de la persona mayor, ya que, ésta en su empleo debe contar con las mismas
garantias, beneficios y derechos laborales que los demas trabajadores, quedando asi prohibida
cualquier distincion que no se base en las exigencias propias de la naturaleza del cargo, de
conformidad con la legislacion nacional y en forma apropiada a las condiciones locales.

De acuerdo a lo anterior, el acoso laboral hacia el funcionariado de mayor edad es una falta grave que,
transgrede sus derechos fundamentales, constituye discriminacién o violencia laboral y contribuye al

deterioro del ambiente de trabajo y situacion laboral de la persona afectada.

1.7.2. ACOSO LABORAL

Es "... toda conducta, que constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mds
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que se manifieste de 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 o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo".
(Inciso 2° del Art. 2 del Cédigo del Trabajo).

El acoso laboral, ademss de la agresion fisica, incluye el acoso psicolégico, abuso emocional o mental,
por cualquier medio, la sola amenaza a cualquier aspecto asociado a la situacion laboral del afectado
no es tolerable. De la definicién de acoso laboral podemos reconocer tres tipos de acciones:

Descrédito de la capacidad laboral de la persona afectada: La accion mas primaria en el acoso laboral
es el acto de desacreditar a una persona en su entorno laboral mas cercano. Este comportamiento,
tipicamente llevado a cabo por el acosador, tiene como objetivo minar la reputacion y la confianza en
la victima dentro del ambiente laboral. Se manifiesta de diversas maneras, tanto directas como
indirectas. Las acciones directas incluyen:

= (Criticas abiertas,

» reuniones disefiadas para difamar a la persona,
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= la atribucién injustificada de errores en su trabajo y,
= amonestaciones o reprimendas publicas.

Por otro lado, las acciones indirectas pueden implicar cambios en la situacion laboral de la victima,
ya sea ascendiéndola a un puesto para el que no esta preparada o relegandola a responsabilidades por
debajo de su capacidad real. En ultima instancia, el mensaje subyacente, que se intenta transmitir es

que, la victima carece de la competencia necesaria para llevar a cabo las funciones laborales de
manera efectiva.

Limitacion de la Comunicacion: Puede ser consecuencia de la anterior o parte de ella. Para acreditar
la falta de capacidad de la persona, se le interrumpe cuando habla o expresa sus ideas, se le ataca
verbalmente o por escrito, se evita el contacto visual y/o se efectiian gestos de rechazo o menosprecio
ante su presencia.

Aislamiento Social: Se aisla a la persona afectada de sus compaiieros(as) de labores. Las acciones
concretas incluyen desde exclusiones explicitas (aislamiento del puesto, no invitar a las actividades que
se realicen dentro de la jornada laboral, o comunicar de manera tardia o inadecuada sobre las
reuniones laborales) hasta implicitas (“suponer” que la persona no va a participar por alguna razén o
excusarla).

Ejemplos de conductas del tipo de Acoso Laboral:

Se pueden manifestar a través de comportamientos, palabras, actos, gestos y/o escritos. Estas
conductas pueden ser, al menos, de dos tipos:

Aquellas que degradan la autoestima o la confianza en las propias capacidades:

Gritar, avasallar o insultar, utilizar la intimidacion o amenazas para controlar o manipular a un(a)
funcionario(a), creando un ambiente de miedo y ansiedad.

Tratar a una persona de manera diferente o discriminatoria, con el objetivo de estigmatizarla frente a
otros.

Ignorar o excluir, hablando sélo a terceras personas presentes, simulando su no existencia.

Extender rumores maliciosos o calumniosos que dafian la reputacién o imagen de la persona.
Humillacion, menosprecio o denigracion: Ridiculizar a un(a) funcionario(a), menospreciar su trabajo,
habilidades o contribuciones, ya sea de forma directa o indirecta.

Utilizar lenguaje ofensivo, insultante o despectivo hacia un(a) funcionario(a), ya sea en privado o en
publico.

Excluir deliberadamente a una persona, de actividades en el entorno laboral, con el objetivo de
aislarla y hacerla sentir marginada.

Abuso de poder: Utilizar la posicion de autoridad para fines abusivos, como castigar sin justificacion,
tomar decisiones arbitrarias o favorecer a otros empleados en detrimento de la persona abusada.

Aquellas que buscan obstaculizar el desempefio en el trabajo o que afectan la productividad:

Asignar tareas y objetivos con plazos dificiles de cumplir, o tareas inatiles que carezcan de
fundamentos de base, cargar con tareas que estin fuera de su capacidad o con instrucciones
inadecuadas.

Realizar acciones con la intencién de perjudicar el desempeiio laboral de otro(a), como ocultar
informacién relevante, dar informacién falsa o boicotear proyectos, ridiculizar el trabajo, las ideas o
los resultados obtenidos ante los demas.

Sobrecargar selectivamente a la persona con mucho trabajo, obligar a un(a) funcionario(a) a
permanecer sin tareas que realizar u obligarle a realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil
profesional, con el objetivo de denigrarlo o menospreciar.

Retener informacion crucial para su trabajo o manipular a la persona para inducirle a error y
después acusarle de negligencia o faltas profesionales. )

Impedir por razones infundadas, cualquier toma de decisiones o iniciativa personal en el marco de sus
atribuciones.
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Animar a otros a participar en cualquiera de las acciones anteriores mediante la persuasion, la
coaccion o el abuso de autoridad.

Sabotear: Realizar acciones con la intencion de perjudicar el desempeiio laboral de otra persona,
como ocultar informacion relevante, dar informacion falsa o boicotear proyectos.

Ejemplo de caso de acoso laboral:

Paola es auxiliar en DIDECO, lleva trabajando tres afios. Durante los primeros
dos aiios Paola tuvo la experiencia de tener una buena relacion con su
Jefatura, la cual se dirigia a ella de forma cordial, con respeto y
llevdndose bien con el resto de los funcionarios(as), pero tiempo después
esa jefatura fue trasladada a otro servicio y otra persona ocupé su cargo.

Paola cumplia con las funciones que eran encomendadas por su nueva jefatura
y no habia tenido problemas para atender a los usuarios. Pero luego de
haber transcurrido un par de semanas la nueva jefatura de Paola le
solicito que le acompaiie a reuniones en las cuales ella considera que no
puede aportar, porque no maneja informacion relevante. En algunas
ocasiones su jefatura le ha pedido “apoyo” para trabajos que son de su
exclusiva responsabilidad, los cuales, por la premura del tiempo, Paola
debe realizar sin ninguna orientacion, y que tienen que ser entregados en
el mismo dia. Paola se ha quedado mds alld de su horario de trabajo
normal por este motivo, en un par de ocasiones le ha planteado a su
Jjefatura que esto le complica, porque debe coordinar el retiro de sus hijos
del colegio para que ellos no deban esperarla hasta muy tarde.

En un par de ocasiones su jefatura le ha dicho directamente “que no haga nada
y se relaje”, sin embargo, a tltima hora del dia le ha pedido trabajos que
deben ser terminados con urgencia, el mismo dia. Esto le ha generado
conflictos dado que otros trabajos, que son propios de su cargo de
auxiliar del departamento estén muy atrasados.

Por otra parte, una amiga de otro departamento le comento que algunos
compaiieros de trabajo tienen la impresion de que ella “ahora” que es la
regalona de la jefatura se ha puesto “flojita”, le ha dicho que se cuide,
porque “dicen” que lo mismo le ocurrié hace unos aios a otra persona,
que renuncio.

Como consecuencia de la supuesta preferencia de la jefatura, un par de
funcionarios(as) ya no la saludan ni le hablan y el ambiente de trabajo
se ha tornado incomodo para ella. Paola siente que ir al trabajo ya no es
grato, estd cansada de esta situacién que ya se ha prolongado por varios
meses y estd pensando postular a otro cargo en otra municipalidad.

1.7.3. ACOSO SEXUAL

Se entiende por acoso sexual el "que una persona realice, en forma indebida y por cualquier medio,
requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”. (Inciso 2° del art. 2 del Codigo del Trabajo). El
acoso sexual implica entre otras conductas, insinuaciones sexuales no deseadas, solicitudes de favores
sexuales u otra conductas verbales, no verbales o fisicas de naturaleza sexual, tales como comentarios
sexuales, acercamientos fisicos, caricias, abrazos, besos o intentos de realizarlas.

La caracteristica esencial del acoso sexual es que no es deseado ni aceptado o consentido por quien lo
recibe, debiendo destacarse que la sola amenaza a cualquier aspecto asociado a la situacion laboral del
afectado no es tolerable.

Caracteristicas del Acoso Sexual:
Es realizado por una persona independiente de su género: Puede ser desde una persona a otra de

distinto género o de su mismo género, por ejemplo: De un hombre a una mujer, de una mujer a un
hombre, de un hombre a otro hombre o de una mujer hacia otra mujer.
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Sin consentimiento: La falta de aprobacion es determinante para definir si existe acoso sexual, por lo
que, si una persona da su consentimiento por propia voluntad a un requerimiento de caracter sexual,
no podria alegar un posterior acoso sexual. Cabe sefialar que para que exista consentimiento, en cada
acto debe haber una declaracion explicita, es decir que, el guardar silencio no puede ser considerado
para determinar consentimiento.

Con amenaza de perjuicio laboral o las oportunidades en el empleo: El acosador podria tomar
decisiones o llevar a cabo acciones que afecten el trabajo de la persona acosada (victima) por el
rechazo o falta de sumision.

Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Contacto fisico no deseado, que puede ir desde
tocamientos innecesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona, hasta intento de
violacion o coaccion (obligacion) para las relaciones sexuales. Por ser este ltimo considerado un delito
en Chile, debe denunciarse en Carabineros, Policia de Investigaciones, Fiscalia o Tribunales.

Conducta verbal de naturaleza sexual: Insinuaciones sexuales, coqueteos ofensivos, comentarios
insinuantes u obscenos, expresiones o gestos soeces reiterados contra la victima, proposiciones o
presion para la actividad sexual, insistencia para una actividad social fuera del lugar de trabajo
después de que se haya dejado en claro que dicha insistencia es molesta.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: Tomar o exhibir fotos personales, intimas y/o
pornograficas, objetos o materiales escritos, miradas, silbidos o gestos con connotacion sexual, es decir
que, el acoso sexual puede venir por cualquier medio que no necesariamente implique acercamiento
fisico.

Intimidacion: Puede ser intimidatorio para la persona de varias maneras, ya que implica
comportamientos no deseados y coercitivos de naturaleza sexual que pueden temer un impacto
significativo en la salud emocional, psicolégica y fisica de la persona afectada. Esto es subjetivo, para
algunas personas podria ser una forma de halago sin importancia o hasta positivo para su estima y
autoimagen, para otras una causa de desequilibrio emocional, por lo que debe ser evitado en
ambientes laborales.

Ejemplo de caso de acoso sexual:

Un antiguo compaiiero generaba una cercania que me incomodaba, me
saludaba con piropos y comentarios sobre mi cuerpo, incluso frente a
vecinos que venian a pedir algin documento. Cuando estaba escribiendo
en el computador se acercaba por la espalda, me ponia las manos en los
hombros y acercaba su cara muy cerca de la mia, hablandome al oido,
aunque eran temas laborales, de verdad me incomodaba. Un dia nos
correspondié salir de cometido en un vehiculo de la municipalidad y a la
vuelta del mismo, en vez de volver a la oficina, le dijo al chofer que me
fuera a dejar a mi casa, porque ya estibamos cerca de la hora de salida
y, me dio miedo que supiera donde vivia. Al llegar a mi casa le dije que
iba a llamar a mi pareja para que no me fuera a buscar a la
Municipalidad. Desde ese dia comenzé a tener una actitud muy critica
con mi trabajo, excluyéndome de reuniones y sefialando mis errores a
mis compaiieros de trabajo para que me ayudaran. Presenté una
denuncia a su superior directo sobre la situacion, quien la puso en
conocimiento de la Direccion y se instruyé un sumario, constatando en
el mismo que habian existido otros casos similares, por lo que fue
destituido de su cargo siendo sancionado por acoso sexual.

1.7.4. COROLARIQ: Respecto del abordaje del Acoso Laboral v del Acoso Sexual con

perspectiva de género:

Se desea evitar la violencia contra las mujeres y contra las diversidades sexo-genéricas, culturalmente
es un fenomeno en muchas ocasiones inadvertido y, aunque no se haya presentado en la
Municipalidad de Conchali, debemos poner atencién a este aspecto.
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Segun el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, las mujeres, sélo por el hecho de ser mujeres,
viven diversas formas de violencia de parte de sus parejas o de su entorno, que van desde el control
hasta la agresion fisica. Esto se explicaria porque en muchas culturas, incluida la chilena, todavia se
cree que los hombres tienen derecho a controlar la libertad y la vida de las mujeres y viceversa.

La violencia afecta a personas, hombres, mujeres y personas de la diversidad sexo-genéricas de
cualquier edad, condicion econémica y social. Puede ocurrir al interior de la pareja, en el trabajo, en
los lugares de estudio y en los espacios piblicos, lo cual resulta un sistema relacional abusivo que
puede traer serias repercusiones en la autoestima, la calidad de vida de la persona, su desempeiio
laboral, en su equipo de trabajo e incluso en su entorno familiar.

Se puede visualizar como violencia laboral el no considerar las opiniones de las funcionarias
minimizando su aporte por el solo hecho de ser mujer o pertenecer a la diversidad sexo-genérica;
deslizar comentarios denigrantes u ofensivos respecto de las mujeres o disidencias sexo-genéricas de
manera ocasional; reaccionar de manera desproporcionada y magnificar situaciones problematicas
cuando las involucradas son mujeres o personas de la diversidad sexo-genérica; minimizar el aporte
de las mujeres o personas de diversidad sexo-genéricas solo por su género; poner trabas o no hacer
expedito el uso de permisos relacionados con maternidad o paternidad por las mismas razones
seiialadas anteriormente, entre otros.

En cuanto al acoso sexual también puede ser considerado como una forma mas de violencia por razén
de género, legal y conceptualmente.

La Municipalidad de Conchali en este procedimiento acepta el reconocimiento del Ministerio de la
Mujer y Equidad de Género que, las mujeres y personas de la diversidad sexo-genéricas son quienes se
encuentran mas expuestas a la violencia de género, manifestada en discriminacién arbitraria, acoso
laboral y acoso sexual, actuando en todo el alcance de este procedimiento des de la denuncia hasta la
investigacion conforme a este reconocimiento.

Lo antes definido no excluye la posibilidad de que existan conductas de violencia de género por razon
de sexo en contra de un hombre o entre personas del mismo sexo, por lo tanto, si un hombre es victima
de acoso laboral en razén de su género, ya sea por parte de un hombre o de una mujer, tiene derecho a
denunciarlo y recibir proteccion conforme a lo establecido en la ley N°20.005, la cual busca crear
ambientes laborales seguros y libres de discriminacién para todas las personas, independientemente
de su género.

Las leyes N°21.120 y N°20.609 han incorporado derechos en favor de las personas con el fin de
proteger la orientacion sexual y la identidad de género, incluyéndose los ambientes del trabajo y
siendo aplicables al interior de la Administracién Publica. Si bien la Ley N° 20.609 refiere a la
discriminacion como verbo rector, aquello implica el despliegue de conductas que produzcan ese
efecto. En este contexto, las conductas de discriminacion hacia la orientacion sexual pueden constituir
acoso laboral.

Por otro lado, la ley N°21.120 en su articulo 4 letra c) establece el derecho al libre desarrollo de su
persona, conforme a su identidad y expresién de género, permitiendo su mayor realizacion espiritual y
material posible. Los 6rganos del Estado garantizan que, en el ejercicio del derecho a la identidad de
género, ninguna persona sea afectada por distinciones, exclusiones o restricciones que carezcan de
justificacién razonable, en los términos del articulo 2° de la ley N° 20.609.

Con todo lo anterior, dado el irrestricto compromiso institucional con la erradicacion de la violencia
en los lugares de trabajo, con énfasis en la violencia de género y contra la mujer, rechazando toda
forma de discriminacién, es que las denuncias formuladas por mujeres o personas de la diversidad
sexo-genéricas seran investigadas con la mayor celeridad posible y por ningin motivo serin
desestimadas por razones asociadas a sesgos de género.

1.8. COMPORTAMIENTOS O SITUACIONES QUE NO CONSTITUYEN DISCRIMINACION
ARBITRARIA, ACOSO LABORAL O ACOSO SEXUAL
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1.8.1. COMPORTAMIENTOS INCIVICOS

El incivismo no constituye acoso laboral, sino mas bien abarca comportamientos descorteses o
groseros que carecen de una clara intencion de dafiar, 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 prevenir o erradicar de los espacios de trabajo.

Al abordar los comportamientos incivicos de manera proactiva, la municipalidad mitiga su
propagacion y evita que evolucione hacia transgresiones mas graves, que podrian constituir acciones
de acoso laboral.

Algunos ejemplos de comportamientos incivicos son:

Usar lenguaje inapropiado: Utilizar palabras o expresiones ofensivas o groseras con colegas.

No respetar principios de convivencia: Escuchar misica con el volumen alto, no saludar a los
compaiieros(as) de trabajo, desordenar el espacio laboral de compaiieros(as) de trabajo.

Interrupciones constantes: Interrumpir a los compaiieros(as) de trabajo mientras estan
concentrados o en reuniones.

Hablar en voz alta: Mantener conversaciones a un volumen que interrumpe el trabajo de otros.

Tomar crédito por el trabajo de otros: Atribuirse méritos por logros o ideas que no son propios.

Hacer comentarios despectivos: Hablar mal de los compaiieros de trabajo a sus espaldas.

Para enfrentar eventuales comportamientos incivicos en el marco de las relaciones laborales es
recomendable:

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

Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios, siendo amable en el entorno laboral.

El respeto de los espacios personales del resto de las personas trabajadoras, consultar, en caso de
dudas, sobre el uso de herramientas, equipos y/o materiales u otros implementos ajenos dispuestos en
el espacio de trabajo comun.

Mantener especial reserva de aquella informacion que se ha proporcionado en el contexto personal
por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacién no constituya delito, comprometa la
probidad o encubra una situaciéon de potencial acoso laboral o sexual.

1.8.2. SEXISMO

No_constituye discriminacién arbitraria, acoso laboral o sexual, abarca cualquier expresion (acto,
palabra, imagen, gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razom de su sexo

o género.

El sexismo puede ser inconsciente o bien, consciente y expresarse de manera hostil. El sexismo hostil
defiende los prejuicios de género tradicionales y censura a quienes desafian el estereotipo de género,
los que en determinados contextos podrian dar lugar a conductas constitutivas de acoso cuando se
dirigen a una persona en particular.

Ejemplos de sexismo hostil son:

Comentarios denigrantes para hombres, mujeres o diversidades basados en dicha condicion.

e Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia hombres, mujeres o diversidades basados en
dicha condicion.

e Comentarios sobre fenomenos fisiolégicos de hombres, mujeres o diversidades.
Silenciamiento o ninguneo 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, aunque no buscan generar dafio, perpetaan una cultura laboral
no deseada.

Ejemplos de sexismo inconsciente o benévolo, considerando el contexto y el caso concreto_que se

presente, son:
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e Dar a una mujer, por ser mujer, una explicacion condescendiente no solicitada, cuando ella
podria ser experta en el tema. En la literatura sociolégica se denomina “mansplaining’™”.

e Interrumpir bruscamente a una mujer mientras habla, solo por ser mujer sin esperar que
termine. En literatura sociologica se denomina “manterrupting” (en la Municipalidad de
Conchali se aborda desde un liderazgo ejemplar. Cada cargo de liderazgo es consciente de ser
un modelo a seguir, promoviendo un ambiente de trabajo respetuoso).

¢ Todas las conductas protectoras desde los hombres hacia las mujeres que constituyan sexismo
benévolo, cuando estas conductas asuman que las mujeres son “menos competentes y/o menos
capaces” de tomar decisiones o acciones, lo denominado en la literatura sociolégica “sexismo
benevolente”.

1.8.3. CONFLICTO LABORAL

Corresponde a la situacion donde dos o mas personas con opiniones, intereses o visiones diferentes
entran en confrontacion directa o indirecta, siendo percibido como conflicto, de manera consciente, a
lo menos, por una de las partes, amenazando la relaciéon interpersonal de ella e incluso con afectacion
del clima laboral en el equipo de trabajo. Un conflicto tiene la posibilidad de ser afrontado por las
partes mediante el didlogo. Las partes deben dialogar y discutir sus puntos de vista de manera
adecuada, escuchandose respetuosamente para que se resuelva el problema que genera el conflicto, ya
sea entre ambas partes o bien a través de un mediador (compaiiero de trabajo, jefatura superior,
psicologo laboral, etc.).

Existen situaciones que pueden generar conflictos, sin embargo, si se producen como una consecuencia
propia de las tensiones en el trabajo o se presentan de manera aislada (incidentes), no constituyen
situaciones de violencia laboral como las sefialadas anteriormente, por ejemplo:

Conflictos menores que no perduran en el tiempo: discusiones ocasionales entre colegas sobre temas
de trabajo que se resuelven y no generan resentimientos, ni afectan la relacién laboral a largo plazo.

Estrés derivado del exceso de trabajo: debido a una carga de trabajo alta, que no implique acoso,
intimidacion o trato discriminatorio por parte de compaifieros(as) o superiores.

Recibir una deficiente evaluacion de desempeiio fundada y/o amonestaciones de la jefatura directa:
producto de errores reiterados o faltas en el trabajo, esto siempre y cuando la critica sea constructiva
y esté fundamentada en hechos objetivos.

Cambios de puesto de trabajo permanente o temporal de manera justificada: como recibir
encomendacién de funciones o rotacion del puesto de trabajo de manera permanente debido a
necesidades organizacionales, sin que esto implique discriminacién o acoso por parte de los superiores.

Cambios en la planificacion de feriado legal y permisos administrativos, por motivos justificados:
siempre y cuando se comuniquen adecuadamente y no generen inconvenientes significativos para el
funcionario(a).

Criticas constructivas y/o aisladas relacionadas con el rol o las funciones en el trabajo: que se
transmitan en un marco de respeto y profesionalismo, sin que estas criticas adquieran un caracter de
acoso o discriminacion.

Recibir instrucciones de cambios en las labores: desde su jefatura directa, por motivos de la
organizacion, siempre y cuando estas instrucciones se comuniquen de manera clara y respetuosa.

Solicitudes de trabajos extraordinarios, de manera excepcional y justificada: siempre y cuando se
compense adecuadamente y se respeten los limites legales y contractuales.

* Algunas acciones para mitigar ¢l mansplaining en el lugar de trabajo podrian incluir:

. Concientizacion y Educacién: Promover la conciencia sobre el mansplaining y como identificarlo. Ofrecer sesiones de capacitacion para
todos los empleados sobre igualdad de género y comunicacion respetuosa.

. Fomentar la Igualdad y el Respeto: Crear una cultura organizacional que valore la igualdad de género'y el respeto mutuo. Esto incluye
establecer politicas claras contra el comportamiento condescendiente y promover la diversidad ¢ inclusion.

. Apoyo a las Mujeres: Fomentar y apoyar el liderazgo femenino y crear espacios seguros donde las mujeres puedan compartir sus
experiencias y recibir apoyo.

. Intervencion y Feedback: Animar a los empleados a intervenir y ofrecer feedback constructivo cuando se observe mansplaining.

Proporcionar canales seguros para reportar comportamientos problematicos.
Algunas de estas acciones son abordadas en el Procedimiento de Prevencion de la Violencia en el Trabajo y ¢l Acoso Labor:
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Condiciones laborales precarias debido a infraestructura deficiente: como falta de equipos
adecuados o condiciones inseguras, siempre y cuando se hagan esfuerzos para corregir estas
deficiencias y se proteja la seguridad y el bienestar del funcionariado.

Diferencias de opinion que se transmitan en un marco de respeto y mediante un diilogo
constructivo: sin que estas diferencias generen acoso laboral, acoso sexual o violencia en el trabajo.

Accion que perjudique a una persona, pero que se haya realizado de manera accidental o
involuntaria: como pueden ser errores en la ejecucion de tareas, sin intenciéon de causar daiio ni
discriminacion. Estas deben ser subsanadas tan pronto se hayan evidenciado, a través de acciones
reparatorias pertinentes y/o equivalentes.

Es asi como, debiendo considerar siempre el contexto y cada caso en particular, es posible advertir
conductas relativas a los comentarios y consejos legitimos referidos a las asignaciones de trabajo,
incluidos:

o las evaluaciones propias sobre el desempeifio laboral o la conducta relacionada con el trabajo,

o asignar y programar cargas de trabajo,

e cambiar las asignaciones de trabajo y las funciones del puesto,

o informar a un trabajador sobre su desempeiio laboral insatisfactorio y aplicar medidas
disciplinarias,

o informar a un trabajador sobre un comportamiento inadecuado,

o aplicar cambios organizacionales o reestructuraciones y,

Cualquier otro ejercicio razonable y legal de una funcion de gestion y supervision, en la medida que
exista respeto de los derechos fundamentales de la persona trabajadora y que no sea utilizado
subrepticiamente como mecanismo de hostigamiento y agresion hacia una persona en especifico.

Cuando en un conflicto una de las partes atenta contra la dignidad de la persona (mediante conductas
de acoso laboral, acoso sexual en el trabajo y discriminacién arbitraria), la posibilidad de resolver el
conflicto mediante el didlogo se anula. El atentado a la dignidad de la persona debe ser investigado y
sancionado, segun este procedimiento.

B. PROCEDIMIENTO: FORMALIZACION DE DENUNCIAS

Para facilitar el cumplimiento de la obligacién de denunciar a la autoridad competente los hechos que
constituyan una falta o infraccién relativo a Discriminacion Arbitraria, Acoso Laboral o Acoso
Sexual, incluyendo la Violencia en el Trabajo, de acuerdo con los puntos sefialados anteriormente, siga
las siguientes instrucciones:

2.1. DENUNCIA

2.1.1 Podra efectuar una denuncia todo el personal perteneciente a la L Municipalidad de Conchali, o
de alguna empresa contratista o subcontratista de ella, cualquiera sea su calidad juridica, sexo, edad,
jerarquia o funcion, y que se perciba como victima; o bien, que esté en conocimiento de un hecho de
discriminacion arbitraria, acoso laboral y/o sexual por parte de otra persona, ya sea funcionaria de
nuestra institucién o de cualquier otra institucién publica o privada con la cual desempeiie labores,
con independencia de su calidad contractual.

2.12 La denuncia debe ser fundada, respondiendo a los puntos contenidos en el formulario de
denuncia (Ver Anexo N° 1), debiendo indicar los siguientes antecedentes, entre otros:

a) Identificacion y domicilio del denunciante.

b) La narracion circunstanciada de los hechos.

¢) La individualizacion de quienes los hubieren cometido y de las personas que los hubieren
presenciado o que tuvieren noticia de ellos, en cuanto le constare al denunciante.

d) Acompaiar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando ello sea
posible.

2.1.3 La denuncia debe formularse por escrito (impresa o escrita a mano), informando correo

electronico personal y/o institucional (para efectos de las notificaciones relativas al procedimiento) y
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ademas debe ir firmada por la persona denunciante, si esta no pudiere firmar, lo hara un tercero a su
ruego

Las denuncias que no cumplan con lo prescrito en los numerales 2.1.2 y el primer parrafo del
presente numeral, se tendran por no presentadas.

Del mismo modo, en la denuncia podra solicitarse que sean secretos, respecto de terceros, la identidad
del denunciante o los datos que permitan determinarla, asi como la informaci6én, antecedentes y
documentos que entregue o indique con ocasion de la denuncia.

La denuncia sera recepcionada por el Depto. de Desarrollo y Gestion de Personas, quien la remitira en
sobre cerrado junto a los medios de prueba a la Direccion de Asesoria Juridica, quien derivari a
Alcaldia, proponiendo la instrucciéon del respectivo procedimiento disciplinario, o no, y si es de
aquellas denuncias que su investigacion debera ser tramitada por esta municipalidad o la Contraloria
General de la Repiiblica, segiin lo previsto en el inciso segundo del articulo 126 de la Ley N°18.883. .

La denuncia debera ser ingresada por el Sistema de Gestion Documental indicindose sélo la
nomenclatura DLK con el respectivo niimero correlativo por afio; no se digitalizara en dicho sistema
ni la denuncia ni sus antecedentes; no obstante, el Depto. de Gestion y Desarrollo de Personas si
debera mantener un respaldo digital de los antecedentes y la denuncia propiamente tal,
confeccionando un catastro actualizado de cada denuncia por aiio.

2.1.4. Si la persona denunciante no desea o no puede entregar su denuncia de manera directa al
personal del Depto. de Desarrollo y Gestion de Personas, podra realizarlo ante un receptor de
denuncias alternativo.

Posteriormente dicho receptor tendra un dia habil de plazo para presentar el sobre de la denuncia
ante el Depto. de Desarrollo y Gestion de Personas para iniciar el proceso de andlisis y
pronunciamiento. Estas instancias de recepcion cumplirdn una funcion dnicamente canalizadora, sin
que la persona receptora tenga que tomar conocimiento del contenido de la denuncia, ni abrir el sobre
ni menos pronunciarse al respecto. Los receptores de denuncia alternativos pueden ser:

a) Presidente(a) de Comité Paritario.

b) Presidente(a) de la respectiva asociacion de funcionarios(as) a la que pertenece el o la
denunciante,

¢) Director(a) de la Direccion a la que pertenezea el o la denunciante.

d) Jefatura del Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas, y por delegacion cualquier
funcionario(a) del Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas.

El o la receptor(a) de denuncias debera acompaiiar a la persona denunciante y, contenerla
emocionalmente si correspondiese, asimismo, en razén a su estado de salud, la persona denunciante o
afectada podra asistir Centro de Salud del Organismo Administrador del Seguro de Accidentes y
Enfermedades Profesionales de la Ley N° 16.744 al que se encuentre afiliada la entidad, esto con la
finalidad de que dicho Organismo Administrador pueda evaluar el estado de salud de la persona
afectada, con la posibilidad de calificar una enfermedad profesional por salud mental.

Con todo, si de los hechos estuviere implicada (o) la Jefatura del Depto. de Desarrollo y Gestion de
Personas o funcionario (a) que interviene en el proceso de denuncia, la canalizacion de ella
correspondera al Director (a) de la unidad a la que perteneciere la o el denunciante, debiendo
replicarse el procedimiento de canalizacion de ella contenido en el numeral 2.1.3 y parrafos
precedentes.

Los Receptores de Denuncia deberin registrar la recepcion de la denuncia, hacer firmar los
comprobantes de recepcion de denuncia, entregar copia del registro a la persona denunciante y
conservar copia recepcion correspondiente, a fin de garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos
de respuesta.

El formato de registro de recepcion de denuncia se adjunta en el Anexo N°2. Una vez recibida la
denuncia, esta debe ser evacuada con celeridad y confidencialidad hacia la Direccion de Asesoria
Juridica, conforme lo previsto en el numeral 2.1.3.
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No se podran realizar denuncias en forma verbal, si asi ocurriese, la persona que esté recibiendo una
denuncia por esta via orientara la forma correcta de hacerlo; esto es, a través del Formulario de
Denuncia.

En el caso de que la persona que denuncia no accediera a realizar este tramite, no podra acogerse la
denuncia y en tal caso, no se iniciara el procedimiento. Podran realizarse denuncias en forma verbal,
si asi ocurriese, la persona que esté recibiendo una denuncia por esta via, solicitara verbalmente del
denunciado la confirmacién, a través de la firma del comprobante de denuncia (copia receptor) para
proceder en su nombre a documentar la denuncia como si fuera a su ruego (Ley 18.883); esto es, a
través del Formulario de Denuncia. En el caso de que la persona que denuncia no accediera a realizar
este tramite, no podra acogerse la denuncia y en tal caso, no se iniciara el procedimiento.

2.1.5 Si la persona denunciada sea miembro del equipo directivo o jefatura con dependencia directa
del Alcalde (sa), la denuncia debera ser dirigida a Contraloria General de la Republica. Lo mismo se
aplicara si la denunciada tuviera la calidad de autoridad comunal o si se encuentra involucrado mas
de un Servicio Pablico (municipalidad, corporacion u otra).

2.2. PRONUNCIAMIENTO Y NOTIFICACION ANTE DENUNCIA
Una vez que la denuncia es recibida en Alcaldia, tendra un plazo de 3 dias habiles’ para revisar los
antecedentes y resolver si la denuncia presentada cuenta con las condiciones e insumos necesarios

para proceder a una investigacion, o en su defecto desestimar la denuncia mediante una resolucion
fundada.

2.2.1. Desestima Denuncia: Si el Alcalde (sa) desestima la denuncia, ya sea, por no cumplir con los
requisitos sefialados en el punto 2.1.2 o por falta de antecedentes ello debera constar en una resolucion
fundada de la autoridad, debiendo notificarsele al denunciante por el Depto. de Desarrollo y Gestion
de Personas, dentro de un plazo de 5 dias habiles, pudiendo recurrir aquel a la Contraloria General de
la Republica, conforme a lo previsto en el articulo 156 de la Ley N°18.883, dentro de 10 dias habiles de
que tomo conocimiento de dicha resolucion.

2.2.2 Acoge Denuncia: Si la denuncia presentada efectivamente cumple con los requisitos expuestos en
2.1.2 y contemplados en la normativa, el Alcalde (sa) instruira la apertura de un procedimiento
disciplinario, con la finalidad de llevar a cabo un proceso investigativo que esclarezca los hechos
denunciados, se establezcan las responsabilidades y se determine la sancion correspondiente a las
conductas que logren ser acreditadas como falta administrativa o infraccion disciplinaria (Art. 58,
letra 1, Ley 18.883), y muy especialmente, aquellas que puedan implicar atentados a la dignidad de las
personas (Art. 82, letra |, Ley 18.883). Solamente se podran realizar investigaciones de este tipo de
denuncias en el marco de procedimientos disciplinarios: investigacion sumaria o sumario
administrativo.

2.2.3. Notificacion a las partes: Una vez emitida la Decreto Exento que instruye el proceso
administrativo, tanto denunciante como investigador/fiscal seran notificados por el Depto. de
Desarrollo y Gestion de Personas, mientras que las notificaciones que deba realizar el fiscal deberin
someterse a las normas propias que rigen la tramitacion de los procedimientos disciplinarios.(

2.3. DESIGNACION DE INVESTIGADOR SUMARIO O FISCAL Y FUNCIONES
Para la designacion del investigador sumario o fiscal del proceso administrativo, la persona asignada
debe cumplir con lo siguiente:

o Desempeiiarse en un drea distinta al lugar de origen de la denuncia, y que no exista algin
elemento que pueda restar objetividad a la investigacion, como podria ser una relacion de
dependencia jerarquica entre alguna de las personas involucradas. Por ejemplo, la autoridad
podria solicitar un fiscal de otra Municipalidad o Servicio Publico.

° Contar con capacitacion y formacion en materias de género, discriminacion arbitraria, acoso
laboral y/o acoso sexual, segin corresponda al tipo de denuncia presentada.
° Y, cuando sea posible, tener experiencia previa en la tramitacion de procedimientos

disciplinarios, con un actuar diligente para la correcta y pronta culminacion de los procesos.

* El Articulo 88 B, Ley 18.883 Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales, establece 3 dias h
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Es importante seiialar que los puntos anteriormente referidos son requisitos deseables, es decir, no
seran considerados de caricter exigible o excluyente para designar a la persona a cargo; Sin perjuicio
de lo anterior, quienes resulten designados(as) fiscales o investigadores, deberan mostrar notorias
caracteristicas de objetividad e imparcialidad.

2.3.1. Para facilitar lo anterior, la Municipalidad cuenta con un listado actualizado de funcionarios
con_capacitacion en tematicas de discriminacion arbitraria, acoso laboral y acoso sexual, asi como
también conocimientos en derechos fundamentales, perspectiva de género y/o materias de
investigaciones sumarias y/o sumarios administratives. Esta nomina debe ser proporcionada por el
area de Capacitacion del Depto. de Desarrollo y Gestion de Personas al finalizar cada afio calendario.
La primera némina sera comunicada 10 dias habiles luego de aprobado el presente procedimiento.

2.3.2. La persona designada como fiscal debe adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de
las personas involucradas. Para ello debe considerar la gravedad de los hechos imputados, la
seguridad de la persona denunciante y las posibles consecuencias derivadas de las condiciones de
trabajo, entre las medidas se encuentran la separacién de espacios fisicos, suspensién temporal,
modificacion de funciones u otorgamiento a la persona denunciante de atencion psicologica temprana,
a través de los programas que disponga el organismo administrador de la ley N°16.744.

Cabe seiialar que la persona denunciante no puede ser removida de su lugar de trabajo sin su
consentimiento y las medidas adoptadas se encontrarian vigentes por el tiempo que dure el
procedimiento disciplinario, es decir, hasta que éste se encuentre afinado.

2.3.3. La persona denunciante no podra ser objeto de medidas disciplinarias de suspensién del empleo
o de destitucion, desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en que se
resuelva en definitiva no tenerla por presentada, o en su caso, hasta noventa dias después de haber
terminado el procedimiento, tampoco podra ser trasladada de drea o de funcion, sin su consentimiento
escrito, durante el lapso antes sefialado. No obstante, la persona denunciante tendra derecho a
solicitar su traslado de drea o funcion, especialmente cuando la denuncia se haya realizado en contra
de un superior jerirquico (Art. 88 A, letra a y b, Ley 18.883, Estatuto Administrativo para
funcionarios Municipales).

2.3.4. Investigadores y/o fiscales recibiran orientacién y asesoria respecto a normas regulatorias y
técnicas investigativas, durante todo el proceso por parte de la Direccion de Asesoria Juridica,
abordando temas como: el Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales, enfoque de
derechos humanos y perspectiva de género e inclusion. La Direccion de Asesoria Juridica debe:

i.  Realizar induccion en torno al proceso disciplinario y asesorar a las y los funcionarias(os) que

han sido designados Fiscales y/o Investigadores de procesos disciplinarios.

ii. Orientar a las y los Fiscales y/o Investigadores durante el desarrollo del proceso disciplinario.

jiii. Realizar seguimiento de los procesos administrativos, alertando a Ia jefatura directa del(a)
investigador(a) o fiscal sobre el camplimiento de los plazos y si fuese necesario, solicitando que
se otorgue tiempo protegido para el desarrollo de los procesos administrativos para garantizar
la diligencia en los plazos procesales.

iv.  Realizar seguimiento de los procesos disciplinarios por MALS, con el proposito de asegurar
eficiencia y transparencia en la gestion.

2.3.6. Delitos: En el evento que los hechos denunciados configuren un delito, los antecedentes seran
puestos en conocimiento de Fiscalia para su investigacion, por el (la) investigador(a) o fiscal de
procesos sumariales como lo establece el articulo 175 del Codigo Procesal Penal.

2.3.7. Denuncias Falsas: En los casos que se verifique una denuncia falsa con el 4nimo deliberado de
perjudicar a la persona denunciada, y se comprobare este hecho previo sumario administrativo,
correspondera aplicar la medida disciplinaria de destitucion de acuerdo con el articulo 123, letra e) de
la Ley 18.883).

2.3.8. Cuando se atente contra la vida o integridad fisica de funcionarios y funcionarias, y no se haya
presentado una denuncia, la autoridad debe resolver fundadamente acerca de la necesidad de iniciar
de oficio el procedimiento de investigacion sumaria o sumario administrativo para determinar las
responsabilidades administrativas en caso de que correspondan, con especial atencion ante los hechos

de Violencia en el Trabajo. DA 1.
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2.4. PROCESO INVESTIGATIVO
La investigacion de los hechos debe realizarse de acuerdo con los términos establecidos en la Ley

18.883 Estatuto Administrativo de los funcionarios Municipales, sea investigacion sumaria o sumario
administrativo.

2.4.1. Para que el proceso de Investigaciéon Sumaria o Sumario Administrativo pueda cumplir con el
principio de celeridad, se evaluara constantemente, la designacion de horas de dedicacion exclusivas
para la persona que actiie como investigador(a) o fiscal.

2.4.2. Durante este proceso, el(la) investigador(a) o fiscal a cargo debe valerse de todos los medios
licitos que le permitan formarse el pleno convencimiento de la veracidad de los hechos denunciados.
Las (presuntas) victimas y 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
funcionario inculpado.

2.4.3. Los medios de prueba que podra utilizar el (la) investigador(a) a cargo, con el objeto de
establecer la veracidad de los hechos, son entre otros:

a) Declaracion de testigos, la cual debera constar en un acta firmada y que se agregara al
expediente del informe.

b) Declaraciones de personas imputadas.

c) Formulario de denuncia incluido en el presente procedimiento, y declaracion de la presunta

victima de VALS/MALS. En este punto es necesario sefialar las siguientes indicaciones al momento
de entrevistarse con las personas involucradas en la denuncia:

° No discriminar o culpabilizar involuntariamente a la presunta victima, procurando
que no relate lo sucedido mas de una vez.
u Procurar que la declaracion sea en un ambiente privado y protegido.
° Realizar preguntas en forma directa y no valorativa.
° Destacar el caracter confidencial de la informacion.
d) También se considerarin para acreditar los hechos y llegar a posibles conclusiones, todos

aquellos medios a través de los cuales se puedan evidenciar de forma manifiesta conductas de
discriminacion arbitraria, formular requerimientos de indole sexual o que permitan establecer
conductas de acoso laboral, es decir, cualquier medio de prueba que permita aclarar la existencia
de violencia laboral, tales como: mensajes telefonicos, mensajes enviados a través de medios
electronicos, correos electrénicos, notas, tarjetas, Informe de Evaluacion de Riesgos Psicosociales
aplicados, Informe de Evaluacién de Puesto de Trabajo otorgado por el Organismo Administrador
(mutual), licencias médicas o cualquier otro documento que permita una ponderacion de las
circunstancias, en vias a formarse no solo una opinién de los hechos investigados, sino ademas,
probar lo que se investiga.

2.5 FORMULACION DE CARGOS

En el caso que se formulen cargos, la persona denunciada tendri derecho a conocer el expediente y
presentar los antecedentes que estimen necesarios; momento en el cual la investigacion dejara de ser
secreta s6lo para el denunciado que se le formularen cargos y su abogado

2.6 FINALIZACION DEL PROCESO DISCIPLINARIO

El procedimiento disciplinario finalizara con sobreseimiento o con la aplicacion de la sancion
administrativa correspondiente, conforme lo previsto en el Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales (Ley 18.883).

2.6.1. La Direccion de Asesoria Juridica consigna el resultado del proceso para conocimiento en
planilla de seguimiento de casos correspondiente.

2.6.2. Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales (Ley 18.883) establece que las
conductas de acoso sexual, laboral y discriminacién arbitraria seran causal de destitucion toda vez que
estos vulneren gravemente el principio de probidad administrativa (Art. 123, letra b).

2.6.3. Si se declarare el sobreseimiento del procedimiento o se aplique sancion, ademas de notificarse
al denunciado también se notificara al denunciante dentro del plazo de cinco dias, a través del envio
de una copia del decreto exento que asi aprobé la medidad, pudiendo reclamarse de ello ante la
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Contraloria General de la Republica, en el plazo de veinte dias contados desde su toma de
conocimiento. Sin perjuicio de que el funcionario sancionado podra recurrir de reposicion ante el Sr.
Alcalde (sa) dentro del plazo de 5 dias de notificado de dicha sancién.

L 2 SUBSECUENTES

3.1 MEDIDAS PRECAUTORIAS.

Las medidas precautorias pueden ser de tres tipos: previas al proceso de investigacion, paralelas y
posteriores a la investigacion. Para hacer efectivas las medidas precautorias se debe contar con la
firma y aprobacion de la autoridad municipal.

3.1.1. Medidas precautorias previas al proceso administrativo:

El receptor de denuncia consultara a la persona denunciante si requiere algiin apoyo para su denuncia
por parte de la asociacion funcionaria (gremio) al que pertenezca, y de ser positiva la respuesta,
informara a la asociacion para que ésta determine medidas de apoyo, como, por ejemplo, apoyo
juridico externo para la persona denunciante.

A su vez, ofrecer apoyo con el drea de prevencion de riesgos y salud ocupacional para que sea
gestionada su evaluacion por el respectivo Organismo Administrador en cuanto a su estado de salud
laboral (atencién psicolégica temprana). Dependiendo de esta evaluacion, el Organismo
Administrador podria prescribir otras medidas.

3.1.2. Medidas precautorias paralelas al proceso administrativo:

Estas solo pueden ser propuestas por él (1a) investigador(a) o fiscal a la autoridad municipal. Durante
el desarrollo de la investigacion sumaria o sumario administrativo, el(la) fiscal o investigador(a),
podra hacer uso de las facultades establecidas en el articulo N°136 del Estatuto Administrativo, lo cual
contempla disponer medidas de resguardo en favor del(la) denunciante y/o victima; dichas medidas
pueden consistir, entre otras, en la separacion de los espacios fisicos de los(as) involucrados(as) o el
cambio de unidad de desempeiio de alguna de las partes, la modificacion de la jornada laboral y/o la
derivacion al organismo administrador para atencion psicologica, a través de los programas que
disponga la mutual en atencion a la Ley N°16.744. Todo ello sin que reporte un menoscabo o pérdida
de derechos para cualquiera de las personas involucradas respecto de las cuales se aplica la o las
medidas precautorias.

Si el(la) investigador(a) o Fiscal con el consentimiento de la presunta victima (en concordancia con lo
establecido en el Articulo 88A, letra b) de la Ley 18.883), propone como medida precautoria la
reubicacion de una o de ambas partes involucradas en la denuncia y la autoridad municipal lo
aprueba, ésta ultima debera seiialar claramente el lugar de desempeiio v la fecha de inicio y término
de la reubicacion sin generar un menoscabo hacia las personas involucradas.

3.1.3. Medidas precautorias posteriores al proceso administrativo:

Sin perjuicio del resultado del procedimiento administrativo, el Departamento de Desarrollo y Gestion
de Personas en conjunto con la jefatura correspondiente al drea afectada, podra tomar las medidas
necesarias para restaurar un clima laboral saludable y de mutuo respeto en el darea afectada, como por
ejemplo, reuniones periédicas con las jefaturas responsables y los(as) funcionarios(as) con la finalidad
de tratar estas tematicas y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas lesivas al clima
laboral.

3.2. DERECHOS DE LAS PERSONAS DENUNCIANTES
Se reitera que los(as) funcionarios(as) que ejerzan denuncias, en virtud de este procedimiento y, del
articulo 88 B de la Ley 18.883, tendran los siguientes derechos:

a) No podrin ser objeto de las medidas disciplinarias de suspensién del empleo o de destitucién,
desde la fecha en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en que se resuelva en
definitiva no temerla por aceptada o, en su caso, hasta noventa dias después de haber
terminado la investigacion sumaria o sumario, incoados a partir de la citada denuncj {
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b) No ser trasladados de area o funcion, sin su autorizaciéon por escrito, durante el lapso a que se
refiere la letra precedente.

¢) No ser objeto de precalificacion anual, si el (la) denunciado (a) fuese su superior jerarquico,
durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que expresamente la
solicitare el denunciante. Si no lo hiciere, regira su dltima calificacion para todos los efectos
legales.

3. SANCIONES APLICABLES POR FALTAS ADMINISTRATIVAS

De acuerdo a la ley N° 18.883 Estatuto Administrativos para Funcionarios Municipales, establece que:
los actos de discriminacion, acoso laboral y acoso sexual, constituyen faltas administrativas en cuanto
configuran actos que atentan contra la dignidad de las personas funcionarias (Art. 82.- letra l y m.),
constituye una falta al deber de todo el funcionariado de realizar sus labores con esmero, cortesia,
dedicacion y eficiencia, contribuyendo a materializar los objetivos de la institucion (Art. 58.- letra c.),
como también implica una falta al deber de las autoridades y jefaturas de desempeiiar sus funciones
con ecuanimidad y de acuerdo a instrucciones claras y objetivas de general aplicacion, velando
permanentemente para que las condiciones de trabajo permitan una actuacion eficiente (Art. 61.-
letra ¢); y que ademas implica un incumplimiento de acuerdo a la Ley 18.883, Art. 58, letra g, la cual
consiste en: “Observar estrictamente el principio de probidad administrativa, que implica una conducta
Sfuncionaria moralmente intachable y una entrega honesta y leal al desempefio de su cargo, con
preeminencia del interés pablico sobre el privado”.

El Art. 118 de la ley 18.883, indica que el infringir las obligaciones o deberes funcionarios podra ser
objeto de anotaciones de demérito en su hoja de vida o de medidas disciplinarias, las cuales deberan
ser acreditadas mediante investigacién sumaria o sumario administrativo.

Los(as) funcionarios(as) podran ser objeto de las siguientes medidas disciplinarias (Art. 120 ley
18.883):

Censura: Consiste en la reprension por escrito que se hace al funcionario(a), de la cual se dejara
constancia en su hoja de vida, mediante una anotacion de demérito de dos puntos en el factor de
calificacion correspondiente.

Multa: Consiste en la privacién de un porcentaje de la remuneracién mensual, la que no podra ser
inferior a un cinco por ciento ni superior a un veinte por ciento de ésta. El(la) funcionario(a), en todo
caso mantendra su obligacién de servir el cargo. Se dejara constancia en la hoja de vida del
funcionario(a) de la multa impuesta, mediante una anotacion de demérito en el factor de calificaciéon
correspondiente,

Suspension del empleo desde treinta dias a tres meses: 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 dejard constancia de ella en la hoja de vida del(a)
funcionario(a) mediante una anotacién de demérito de seis puntos en el factor correspondiente.

Destitucion: Es la decision de la autoridad facultada para hacer el nombramiento de poner término a
los servicios de un(a) funcionario(a), la cual procedera sélo cuando los hechos constitutivos de Ia
infraccion vulneren gravemente el principio de probidad administrativa.

Con relacién a lo anterior y en atencién a la Ley N° 21.643, que modifica la Ley 18.883 el articulo
N°123 de dicho cuerpo legal establece que, la medida disciplinaria de destitucion procedera sélo
cuando los hechos constitutivos de la infracciéon vulneren gravemente el principio de probidad
administrativa, y en los siguientes casos: realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demas
funcionarios. Se considerara como una accion de este tipo el acoso sexual, entendido segin los
términos del articulo 2°, inciso segundo, del Codigo del Trabajo, y la discriminacion arbitraria, segin
la define el articulo 2° de la ley que establece medidas contra la discriminacion y realizar todo acto

Padgina 29 de 38




Padgina 30 de 38

encuentra eximido de cumplir el plazo establecido en el articulo 10 letra e) del seiialado en la Ley
18.883, decision que no sera aplicable respecto de la institucion que aplica la medida.

No obstante, lo que indica la norma anterior, las medidas disciplinarias se aplicarian tomando en
cuenta la gravedad de la falta cometida y las circunstancias atenuantes o agravantes que arroje el
mérito de los antecedentes (Art. 120, Ley 18.883). En consecuencia, toda sancion se encuentra sujeta al
principio de proporcionalidad, segin lo cual debe haber una relacion de proporcion entre la sanciéon
que se aplica y la falta que se le adjudica a la persona denunciada.

Para finalizar, tratindose de conductas o hechos que podrian ser constitutivos de acoso sexual o
laboral acaecidos con anterioridad a la fecha de entrada en vigor de la ley N°21.643, y que no hayan
sido denunciados a esa data, es menester consignar que los procesos disciplinarios que se inicien al
efecto deberan regirse por las disposiciones de la Ley Karin en los aspectos procedimentales
(perspectiva de género, derechos del(la) denunciante de conocer el expediente y sumar antecedentes,
etc.), no asi las sancionatorias, ya que las modificaciones introducidas por la Ley Karin agravaron la
situacion de quien incurre en acoso laboral, segiin lo cual tales modificaciones no resultan aplicables
respecto de hechos acaecidos y no denunciados con anterioridad a su entrada en vigor.

3.4. RESPONSABILIDADES

> Funcionarios(as) victimas y/o testigos de hechos constitutivos de falta:
e Constituirse en denunciante: Poner en conocimiento a través de los conductos formales
(establecidos en el presente procedimiento) el hecho constitutivo de violencia en el trabajo,
discriminacion arbitraria, acoso laboral y/o acoso sexual.

Direccion de Asesoria Juridica:

o Asesorar a la autoridad municipal en la designacion de investigadores o fiscales con
capacitacion en la materia de investigacion.

o Realizar seguimiento de las denuncias por medio de investigadores y/o fiscales designados.

o Entregar informacion sobre el estado de los procesos sumariales a las personas que formalicen
denuncias y/o a receptores de denuncias.

e Registrar y mantener actualizada la informacién del estado actual de los procesos
administrativos en una base de datos (planilla.)

o Desarrollar Instructivo de apoyo a Fiscales e Investigadores de Procedimientos Disciplinarios
MALS..

\ 4

v

Autoridad Municipal:
e Revisar antecedentes de las denuncias de violencia y acoso laboral y sexual, y de ser pertinente,
instruir proceso administrativo y designar investigador(a) o fiscal segun corresponda.

> Asociaciones de funcionarios(as):

e Velar por el cumplimiento del presente procedimiento.

e Colaborar en la difusion de este procedimiento entre sus asociados(as) y asistir a las victimas
que lo requieran.

e Poner en conocimiento de la Contraloria General de la Repiblica cualquier incumplimiento a
este procedimiento.

e Participar activamente en las revisiones que se realicen a este procedimiento, a su eficacia y
aplicacion, con la finalidad de mejorarlo.

Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas:

e Recibir y derivar la denuncia a la autoridad municipal.

e Notificar a denunciantes por correo electrénico personal y/o institucional, ya sea por
desestimacion o por acogida de la denuncia.

e Notificar a investigador sumario o fiscal sobre designacion de proceso administrativo

e Registrar y mantener actualizada la informaciéon del estado actual de los procesos
administrativos en una base de datos (planilla).

e Llevar un respaldo digitalizado de las denuncias y antecedentes de las mismas, velando por su
debida confidencialidad.

Y
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e Cautelar el cumplimiento y difusion de este procedimiento.

e Gestionar que se implementen las medidas necesarias para que no se presenten conductas de
acoso laboral y/o sexual, para lo cual deberin apoyar la implementacion del Programa de
Prevencion del Acoso Laboral y/o Sexual y Violencia en el Trabajo formado por las medidas
derivadas de la aplicacion del CEAL-SM/SUSESO propuestas por los grupos de discusion y
aceptadas por los Comités de Aplicacion de cada Centro de Trabajo (Redundante del
Procedimiento de Prevencion de la Violencia en el Trabajo, del Acoso Laboral y Sexual).

¢ Entregar orientacién, apoyo y/o contencion emocional a todo(a) funcionario(a) que lo requiera,
ante la expresion de malestar o inquietud por causa de Discriminacién Arbitraria, Acoso
Laboral y Sexual, dando ademas orientaciones respecto de los pasos a seguir en el
Procedimiento de Denuncia.

* Confeccionar estadisticas del estado actual de los procesos disciplinarios por VALS-MALS que
se encuentren en curso, a través de la informacion de la Direccion de Asesoria Juridica, con
la finalidad de informar oportunamente a las Instituciones externas o funcionarios(as) que lo
soliciten.

¢ Difundir semestralmente los canales de denuncia, asi como también las prestaciones en
materia de seguridad social.

> Seccion de Capacitacion:

e Capacitacion debe asegurar y facilitar un listado actualizado de funcionarios(as) que cuenten
con capacitacion en tematicas de acoso laboral y acoso sexual, asi como también
conocimientos en materia perspectiva de género, investigaciones sumarias y/o sumarios
administrativos para uso de la Direccion de Asesoria Juridica.

> Jefaturas:
¢ Conocer y respetar el presente procedimiento, tomar las medidas necesarias para cautelar que
el personal a su cargo conozca este procedimiento y no presente conductas de acoso laboral
y/o sexual. Toda vez que un(a) funcionario(a) desee denunciar, brindar las facilidades
correspondientes.

3.5. DIAGRAMA DE FLUJO

1. El Depto. De Desarrollo y
Gestion de Personas recepciona
denuncias con antecedentes
fundantes y la ingresa al Sistema
de Gestién Documental.

2. Derivacién de la Denuncia a
la Direccion de Asesoria
Juridica, quien informara al

Alcalde (sa).
3. La autoridad municipal, revisa
4. La autoridad los antecedentes y resuelve
: municipal aprobar/desestimar denuncia: 3
5. Depto. De Desarrollo y Gestion de _ instruye dias habiles de plazo.
Personas, notifica al denunciante procedimiento
respecto del acto administrativo que disciplinario  y
instruy6 procedimiento disciplinario. designa fiscal.
3.1. La autoridad municipal desestima
fundadamente, a través de
Resolucion.
6. La investigacion de los hechos
se realizara de acuerdo con los
términos establecidos en la Ley l
18.883, especialmente conforme a
su Titulo V. 3.1.1. La persona denunciante puede recurrir a la
Contraloria General de la Republica, 10 dias habiles.
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D. ANEXOS

ANEXO N° 1: FORMULARIO DE DENUNCIA

_ t, FORMULARIO DE DENUNCIA
CONCHALI

FUNEDOS POR EL BIEN GOMUN

CLAUSULA DE CONFIDENCIALIDAD

Este registro tiene por finalidad el denunciar la afectacién de algin(a)
funcionario(a) por hechos o conductas ejercidas por otro(a) de
Discriminacién Arbitraria, Acoso Laboral y/o Sexual que constituyan
una falta a la responsabilidad administrativa.

antecedentes que se vrecopilen tendridn wun carfdcter estrictamente
reservado. Unicamente en el caso que la autoridad municipal lo requiera,
podr4a solicitar asesoria técnica del caso para un pronunciamiento con

mayor analisis y sustento.

Una vez completada la informacion requerida en el formulario, debe entregarse en un sobre cerrado (indicando
el caricter confidencial) a Oficina de Partes (o la persona receptora de denuncias de su Direccion).

La Oficina de Partes (o la persona receptora de denuncias de su Direcci6én) llenara un comprobante de recepcién
de denuncia, entregando una copia al denunciante y guardando otra copia firmada para archivo.

1.- Identificacion de Denunciante:

Nombre completo (social):

RUN:

Edad: Género:

Direccion Particular:

Teléfono de contacto:

Correo Electronico personal:

Correo Electronico Institucional:

Cargo: Estamento:

Area de trabajo:

Relacion contractual;

Fecha de denuncia:
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2.- Indique el tipo de conducta que estd denunciando (Marque con una “X” la(s) alternativa(s) correspondiente):

Acoso Acoso Discriminacion
Laboral Sexual Arbitraria

3.- Identificacién de la(s) persona(s) afectada(s):

Nombre completo (social):

Edad: Género:

Direccion Particular:

Teléfono de contacto:

Cargo: Estamento:

Area de trabajo:

Relacién contractual:

NOTA: De existir méas de una persona afectada duplique este cuadro antes de imprimir formulario.

4.- Identificacion de la persona Denunciada:

Nombre completo (social):

Cargo: Estamento:

Unidad de trabajo:

NOTA: De existir mas de una persona denunciada duplique este cuadro antes de imprimir formulario.

5.- Relacion laboral de la persona denunciada con la persona afectada:

La persona denunciada es:

Jt?fatura Jefatu_ra Compafiero(a) Subalterno(a) Otro(a)
directa Superior
5.1.- ; Trabajan en el mismo espacio fisico? l Si l ‘ No

6.- Periodo en que se habria producido la conducta:

Desde:

Hasta:
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7.- Seiiale si requiere de alguna medida de apoyo inmediata, por ejemplo, atencion médica, psicolégica o

alguna otra:

8.- Mencione posibles testigos y/o antecedentes sobre los hechos, si los hubiera (Puede adjuntar correos
electrénicos, fotografias u otros documentos de respaldo y medios de prueba o el detalle de dénde encontrarlos):

Testigos:

Antecedentes documentales (adjuntados):

9.- Mencione si se han realizado acciones previas a raiz de la(s) situacién(es) denunciada(s) que

le hayan provocado malestar:

10.- Mencione qué posibles perjuicios puede ocasionar la presentacion de la denuncia (temores).

11.- Seiiale las posibles consecuencias provocadas en la salud fisica y/o mental producto de las conductas

denunciadas.

NOTA: Se recuerda que, para su resguardo v cuidado personal, Ud. puede solicitar los apoyos que requiera de
la_Municipalidad, ya sea, atencién psicolégica v de Salud, asistencia de las Asociaciones Funcionarias
(Gremios), etc. F.0 L

= SECRE:
\2 i
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12.- Por iiltimo, describa detalladamente la o las conductas que constituyen una falta a la responsabilidad
administrativa que ha realizado la persona denunciada. Describir en orden cronologico, sefialando nombres,
lugares, fechas y detalles que complementen la denuncia:

13.- Firma de denunciante (Obligatorio):

NOTA: Si fue documentada por un receptor a ruego del denunciante, el receptor debe firmar por poder. El Receptor debe conservar
Copia de la Persona que Recibe el Documento (Anexo 2), a modo del comprobante del mandato y poder simple del denunciante.
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ANEXO 2: COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

S
vfs ]
CONCHALI COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA
Copia de la Persona que Entrega el Documento
Nombre — Firma Funcionario(a)
Fecha: / / Nombre — Firma Receptor(a)

(Fecha de entrega del documento)

CONCHALI COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA
Copia de la Persona que Recibe el Documento
Nombre — Firma Funcionario(a)
Fecha: / / Nombre — Firma Receptor(a)

(Fecha de entrega del documento)

ANEXO N°3: PLANTILLA DE CORREO PARA DENUNCIANTE - RECHAZA DENUNCIA

(Depto. De Gestion y Desarrollo de Personas):

“Junto con saludar y de acuerdo con lo instruido por la autoridad municipal, me permito enviar resolucion N°
XX (XX/XX/XXXX), la cual rechaza denuncia realizada por Ud. con fecha XX/XX/XXXX. Al respecto, tanto los
antecedentes como el formulario original se encuentran en sobre cerrado y pueden ser retirados en los siguientes
5 dias habiles en Oficinas de esta dependencia.

En caso de requerir orientaciéon en la materia, debe dirigirse a este Depto.

Finalmente, conforme lo previsto en el articulo 156 de la Ley N°18.883 usted dispone de 10 dias habiles a partir
del dia siguiente a la recepcion del presente para recurrir a la Contraloria General de la Republica a objeto de
reclamar en contra de la respuesta adjunta.
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Este correo no debe ser contestado.

Sin otro particular,
Atte.

ANEXO N°4: PLANTILLA DE CORREO PARA DENUNCIANTE - ACOGE DENUNCIA

(Depto. De Gestion y Desarrollo de Personas):

Junto con saludar y de acuerdo con lo instruido por la autoridad municipal, me permito enviar Decreto Exento
NeXXX (XX/XX/XXXX), la cual instruye inicio de procedimiento administrativo, con motivo de dilucidar los
hechos descritos en formulario de denuncia presentado por Ud.

Este correo no debe ser contestado.

Sin otro particular,
Atte.
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IV. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE A ACTOS DE VIOLENCIA EN CONTEXTO LABORAL
I. MUNICIPALIDAD DE CONCHALI:

La I. Municipalidad de Conchali, en cumplimiento de la Ley N° 21.643, cuenta con procedimientos
especificos para abordar y prevenir hechos de violencia en el entorno de trabajo, sean estos de origen
interno o externo.,

En particular:
. El Procedimiento de Prevencion de la Violencia en el Trabajo, la Discriminacion
Arbitraria, el Acoso Sexual y Laboral establece medidas preventivas y protocolos de acciéon
frente a estos eventos.

. El Procedimiento de Denuncia, Investigacion y Sancion del Acoso Laboral y Sexual
regula las vias formales para registrar, investigar y sancionar hechos constitutivos de acoso.

Frente a cualquier situacion de violencia, la jefatura directa, testigo o persona afectada debera activar el
procedimiento de denuncia, dejando constancia en el Formulario de Denuncia, el cual sera canalizado
por el Departamento de Desarrollo y Gestion de Personas. Esta unidad, en coordinacion con las dreas
pertinentes, garantizara medidas inmediatas, proteccion de los derechos de las personas afectadas y, de
ser necesario, orientacién para denuncias externas.

Asimismo, los hechos deberan registrarse en el sistema RAF (Registro de Agresiones a Funcionarios/as),
cuando corresponda, a fin de dar trazabilidad y seguimiento a la situacion.

Este protocolo es complementario a los documentos antes citados, y forma parte integral de la politica
institucional de buen trato y ambiente laboral seguro.

DE{A VEGA FUR
2 de Conchali

Control — Direccién de Desarrollo Comunitario — Direccién de Rentas Municipales-
Secretaria Comunal de Planificacion — DOM — DISEPU — DIG — DIMAO — Direccion de
Transito y Transporte Piblico — DAF — Direccion de Riesgos y Desastre -

O.P.LR. - Sec. Municipal.- Dpto. de Desarrollo y Gestién de Personas.-

Art. 7° letra g) Ley N° 20285/
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